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Nociones elementales de derecho laboral
para trabajadores y trabajadoras de la Provincia de Santa Fe

La presente publicacion, “Derecho de los trabajadores: o que todos necesita-
mos conocer. Nociones elementales de derecho laboral para trabajadores y
trabajadoras de la Provincia de Santa Fe”, tiene como objetivo fundamental
difundir entre los trabajadores -de manera facil y comprensible- conoci-
mientos elementales de sus derechos laborales, asi como una guia practica de
como ejercerlos. Ha sido elaborado por la Abogada Maria Victoria Acosta
(funcionaria del Ministerio de Trabajo, especialista en Derecho Laboral y
docente de la UNL), con el aporte y revision de los abogados Nora Ramirez
(Secretaria de Trabajo de la provincia); Victor Adamik (Subsecretario de
Seguridad Social de la provincia) y Alicia Berzero (Directora de la Caja de
Jubilacionesy Pensiones de la provincia).
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PALABRAS PRELIMINARES

En las postrimerias del siglo XVISir Francis Bacon, pronunciaba la célebre frase
"el conocimiento es poder”. Hemos de reconocer que a muchos centenares de
afos nos encontramos con que este poder esta bastante concentrado.
Veamos, por ejemplo, que los paises de altos ingresos que solo representan
alrededor del 15% de la poblacion mundial, producen el 85% de los articulos
gue se publican en revistas cientificas. Y generan el 90% de las patentes

mundiales.

Si las cosas son asi habria que democratizar el conocimiento y para ello, sin
duda, resulta indispensable no s6lo garantizar el acceso a la educacién sino
gestar sociedades mas igualitarias... con menos excluidos. Es decir, sociedades
menos vergonzantes.

Durante el periodo que nos ha tocado conducir la cartera laboral de la
provincia - por cierto por primera vez con rango de Ministerio de Trabajo -
hemos intentado hacer llegar a la ciudadania, informacién y conocimiento. Asi
estan disponibles en nuestra web (www.santafe.gov.ar) los informes
periddicos sobre mercado de trabajo y nuestras publicaciones. Pero junto a
ello, toda vez que resulto posible, nos acercamos a la poblacion ejerciendo
una tarea docente, especialmente dirigida a trabajadores.

La redaccién del volumen que presentamos surgio del convencimiento que el
conocimiento en cuanto a derechos no sélo es una herramienta de poder sino,

fundamentalmente, herramienta de supervivencia para los trabajadores.

Lo que diferencia a un habitante de un ciudadano es la posibilidad de ejercer
sus derechos. Para ejercer los derechos hay que conocerlos, y eso hemos
intentado con esta guia en el terreno laboral. Aqui se encontraran las
herramientas fundamentales de uso mas frecuente en los aspectos que hacen
al derecho del trabajo.



Que sea este texto de la mayor utilidad para el ejercicio de los derechos, es del
deseo de los integrantes del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la
provincia para este 1 de mayo de 2011, Dia Internacional del Trabajador.

Carlos Anibal Rodriguez
Ministro de Trabajo y Seguridad Social — Pcia. de Santa Fe






Indice



13 -
14 -
15 -

16 -
17 -

18 -
19 -

21 -

23 -

24 -

26 -

27 -

28 -

31-

32 -

33 -

34 -

37 -
38 -

Palabras preliminares

1 - Introduccion
1.1. Trabajo humano
1.2. Trabajo Decente
1.3. Derecho del Trabajo. Fuentes
a. La Constitucién Nacional
b. Los Tratados Internacionales
c. Las Leyes Nacionales
d. Los Convenios Colectivos de Trabajo
e. Las normas provinciales y administrativas

2 - Relacion laboral y contrato de trabajo
2.1. Modalidades de contratacion
2.1.1. Contrato de trabajo por tiempo indeterminado

a. De prestacién continua

b. De prestacion discontinua. Contrato de temporada.
2.1.2. Contrato a plazo fijo y contrato de trabajo eventual
2.1.3. Otras formas de contratacién

a. Aprendizaje

b. Pasantias
2.2. Trabajo registrado

Qué hacer cuando no se formaliza el empleo

3 - Derechos y deberes de las partes en el contrato de trabajo
3.1. Ejercicio de la facultad de direccién y organizacién. Limitaciones.
a. Ejercicio del poder disciplinario
b . Modificacion de las condiciones de trabajo
3.2. Dar ocupacion efectiva y adecuada.
3.3. Igualdad de trato.
3.4. Seguridad y condiciones dignas de trabajo.
3.5. Diligencia y colaboracion. Cumplimiento de érdenes e instrucciones
3.6. Formacion y capacitacion profesional

4 - Salario del trabajador y otras prestaciones
4.1. ;Como se compone el salario?
4.2. ;Cuando se debe abonar?



39 -

40 -

43 -
44 -

45 -

46 -

47 -

48 -

49 -

50 -

53 -

54 -

55 -

56 -
57 -

59 -
61 -
62 -

63 -

4.3. Retenciones, deducciones y compensaciones.
4.4. ;Qué es el aguinaldo?

4.5. ;Como se documenta el pago del salario?
4.6. Asignaciones Familiares

5 - Jornada de trabajo, descansos y licencias

5.1. Jornada legal de trabajo

5.2. Trabajo nocturno

5.3. Trabajo insalubre

5.4. Horas extraordinarias o suplementarias

5.5. Trabajo en dias feriados

5.6. Descansos

5.7. Vacaciones o Licencia anual ordinaria

5.8. Licencias con goce de sueldo

5.9. Licencia por accidentes y enfermedades no vinculados al trabajo
a. Conservacion del empleo
b. Reincorporacion

5.10. Proteccion de la Maternidad

a. Asignacion prenatal

b. Prohibicion de trabajar

¢. Reincorporacion luego del nacimiento

d. Despido por causa de maternidad

5.11. Licencias sin goce de sueldo. Reserva del empleo

6 - Prohibicion del trabajo infantil y proteccion del trabajo adolescente
;Queé se considera Trabajo Infantil?

6.1. Condiciones legales para el trabajo

6.2. Derechos particulares

6.3. Cémo se aborda institucionalmente la problematica en nuestra Provincia.

Comision Provincial para la Prevencion y Erradicacion del Trabajo Infantil
(COPRETI)

7 - Salud y seguridad en el trabajo
7.1. Sujetos involucrados en el sistema de Salud y Seguridad en el Trabajo
7.2. Derechos y obligaciones de las partes

a. Del trabajador

b. Del empleador



64 -

67 -

69 -

71 -

72 -
73 -

74 -

75 -

77 -

78 -

79 -
80 -

81 -
82 -

83 -

84 -

85 -

87 -
88 -

c. De las Aseguradoras de Riesgos del Trabajo (ART)
7.3. ;Qué debe hacerse en caso de accidente de trabajo o enfermedad

profesional?

7.4. Comités de Salud y Seguridad. Participacion de los trabajadores
a. Composicién mixta de los Comités de Salud y Seguridad
b. Funciones y atribuciones de los Comités de Salud y Seguridad

8 - Actividad gremial
8.1. Libertad sindical
8.2. Tutela sindical
;Qué periodo de duracion tiene la tutela sindical? Efectos de su
violacion
8.3. Delegados y representantes sindicales
8.4. Desarrollo de la actividad gremial

9 - Extincion del contrato de trabajo. Causas y efectos

9.1. Renuncia del Trabajador

9.2. Acuerdo entre las partes o voluntad concurrente

9.3. Incumplimiento de las obligaciones contractuales de alguna de las

partes
a. Despido directo (con justa causa invocada por el empleador)
b. Despido indirecto (con justa causa invocada por el trabajador)
9.4. Acto unilateral del empleador (despido sin causa o por simple

voluntad de empleador)
Presuncién de despido por cuestiones atinentes a la vida del/a

trabajador/a.
a. Despido por causa de embarazo.
b. Despido por matrimonio.
9.5. Razones econdmicas, fuerza mayor, falta o disminucion de trabajo
9.6. Muerte del trabajador o muerte del empleador
a. Muerte del trabajador
b. Muerte del empleador
9.7. Jubilacion

10 - Fondo de desempleo
Coémo gestionar el Fondo de Desempleo

-10 -



91 -
92 -

95 -
96 -

97 -

98 -

99 -

11 - Obras sociales
a. Beneficiarios
b. Cobertura
c. Tiempo de cobertura

12 - Jubilaciones y pensiones
12.1. Beneficios jubilatorios
a. Jubilacion ordinaria
b. Retiro por invalidez
c. Prestacion por edad avanzada
d. Incompatibilidades
12.2. Pension
Beneficiarios

Direcciones utiles

-1 -



-12 -



1- Introduccion
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1.1. El trabajo humano

Toda sociedad necesita del trabajo de sus ciudadanos para mejorar la calidad
de vida y crecer colectiva e individualmente. Sin empresas no existiria la
posibilidad de desarrollo de las personas y sin trabajadores tampoco existirian
empresas, pero cada uno debe cumplir su rol con la responsabilidad y el

compromiso social que se requiere:

- El empresario, actuando con licitud y respeto hacia los trabajadores, la
comunidad y el Estado. Esto se concreta con el cumplimiento de la normativa
laboral, con el pago de impuestos y el compromiso social manifestado en
acciones que no perjudiquen al bien comun, como el respeto al medio ambiente,
la conservacion del empleo, la suba de precios indiscriminada o innecesaria,
entre otras.

- Los trabajadores, cumpliendo su débito laboral con lealtad y buena fe,
comprometiéndose con los fines de la produccion.

- El Estado, generando politicas de crecimiento, de empleo, de proteccion del
medio ambiente, de contralor, etc.

El término trabajo refiere a una actividad propia del ser humano, que expresa
la capacidad del hombre y se manifiesta como esfuerzo fisico, intelectual o
artistico.

La Ley de Contrato de Trabajo define al trabajo -en relacién de dependencia-
como “toda actividad licita que se preste a favor de quien tiene la facultad de
dirigirla, mediante una remuneracién”. “El contrato de trabajo tiene como
principal objeto la actividad productiva y creadora del hombre en si. Sélo
después ha de entenderse que media entre las partes una relacién de

intercambio y un fin econdmico...".
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1.2. El trabajo decente

En consonancia con la Organizacion Internacional del Trabajo -OIT- el
gobierno de la Provincia de Santa Fe ubica el concepto de trabajo decente
como uno de los grandes desafios del Siglo XXI para enfrentar el deterioro de
las relaciones y condiciones laborales, la pobreza, la desigualdad y la

exclusion.

Los atributos de un trabajo decente tienen que ver con los derechos a una
retribucion digna; jornadas de trabajo con su correspondiente descanso, que
permitan la recuperacién de las energias del trabajador y la dedicacién a su
familia; formarse dentro y fuera del trabajo; contar con buenas condiciones
laborales y de medio ambiente que eviten los accidentes y enfermedades;
agremiarse; disponer de proteccion social; alcanzar unajubilacion digna, entre
otros.

Las oportunidades de trabajo, la libertad, la igualdad, la seguridad y la
dignidad en el trabajo -y el trabajo productivo- son las dimensiones que
articulan el trabajo decente. Los elementos que lo componen son: el empleo,
la proteccion social, los derechos de las y los trabajadores y el didlogo social.

“En sentido amplio se asume como Trabajo Decente aquel trabajo productivo
que se realiza en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad y
donde existe participacion, se respetan los derechos, se cuenta con
remuneracion adecuada y proteccion social” (Agenda Provincial de Trabajo
Decente en Santa Fe, Abril de 2009).

1.3. Derecho del Trabajo. Fuentes (normas que regulan el contrato de

trabajo)
El Derecho del Trabajo regula los distintos aspectos de las relaciones laborales
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que se presentan directamente entre los trabajadores y el empleador
(lamadas relaciones individuales), como aquellas referidas a grupos de
trabajadores con el empleador, donde tienen preponderancia las entidades
gremiales (relaciones colectivas).

Como dos caras de una misma moneda, cuando el trabajador tiene derecho a
gozar de un beneficio que la legislacion le reconoce, el empleador tiene la
obligacién de otorgarselo. Por su parte, cuando el empleador tiene el derecho
a recibir un comportamiento de parte del obrero (trabajar, cumplir horarios,
etc.), éstetiene la obligacién de cumplirlo.

En el contrato de trabajo las partes (trabajador y empleador) no estan en
igualdad de condiciones para negociar las clausulas que lo regiran (qué tareas
se realizaran, cuantas horas se trabajara por dia, en qué horario, cuanto se

cobrara, entre otras). Por tal razén:

Existen normas que ni el trabajador ni el empleador pueden dejar de lado -sean
fijadas por la Ley o las Convenciones Colectivas de Trabajo- y que constituyen un
piso minimo que se debe cumplir de forma obligatoria e irrenunciable, en todos
los contratos de trabajo.

En ese sentido, existen distintos tipos de normas con jerarquias diferentes que
fijan los principios basicos del Derecho del Trabajo y, en particular, regulan la

vida del contrato de trabajo.

a. La Constitucion Nacional

Es la principal fuente de todas las leyes. Ninguna norma puede contradecir los
principios y derechos contenidos en sus enunciados.
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Relacionado con el mundo del trabajo, la Constitucién Nacional contiene una
disposicion fundamental - el articulo 14 bis - que enumera derechos

inalienables de los trabajadores y de los gremios.

También estan incorporados a ella, en pie de igualdad, los Tratados Inter-
nacionales de Derechos Humanos y a través de estos los Convenios de la
Organizacién Internacional del Trabajo.

b. Los Tratados Internacionales

En general, se denominan de este modo, a todos los acuerdos o convenios que
celebra nuestro pais con otros paises o con organismos internacionales,
referidos a obligaciones que asume el Estado Nacional para con sus
ciudadanos en cuanto a garantizar ciertos derechos, en este caso, del

trabajadory su familia.

Estos instrumentos (tal como lo dispone la Constitucién Nacional), también
integran el derecho que se aplica en nuestro pais en materia laboral.

Algunos de estos Tratados -los que regulan los derechos del trabajador desde
la perspectiva de los Derechos Humanos- complementan y forman parte de la
Constitucion Nacional. Esto significa que son parte de la norma mas
importante que establece los derechos de los trabajadores, a la cual no puede
contradecir ninguna otra norma y tampoco puede dejar de aplicarla ninguna
persona que esté obligada por la misma a hacerlo.

c. Las Leyes Nacionales

Existen muchas normas que regulan los derechos y obligaciones que asisten a
todos los trabajadores. La mas importante — porque se aplica a casi la totalidad
de los trabajadores, - es la Ley de Contrato de Trabajo (Ley N° 20.744) Su
importancia radica en que aspira a regular todos los derechos, garantias,

obligacionesy contingencias que puede atravesar a lo largo de su vida laboral
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un trabajador. Asimismo existen otras normas que regulan otros temas
en particular, como la Ley de Riesgos del Trabajo, la Ley de Jornada, La Ley de
Asociaciones Sindicales, entre otras.

En estas normas se encuentran disposiciones que establecen condiciones
minimas, que resultan de aplicacion obligatoria y no pueden ser dejadas de
lado en perjuicio de trabajador: el caracter de estas disposiciones constituyen

el denominado orden publico laboral.

Los trabajadores domésticos y los trabajadores agrarios tienen otras normas
especiales que reglamentan sus contratos y no estan alcanzados por las
disposiciones de la Ley de Contrato de Trabajo.

d. Los Convenios Colectivos de Trabajo (CCT)

Son acuerdos celebrados entre uno o varios sindicatos con personeria gremial
y una organizacion representativa de los empleadores, o uno o un grupo de
empleadores, para regular condiciones propias de la actividad profesional,

rama o empresa de que se trate.

En ellos se fijan condiciones generales de trabajo (retribucion, jornada,
descansos, vacaciones, etc.) que resultan de aplicacion obligatoria a todos los
trabajadores de la actividad que corresponda, o que ejercen el mismo oficio o
pertenecen a la misma empresa, segun el caso, independientemente de que
estén afiliados o no al sindicato que lo firmo.

También es de cumplimiento obligatorio para el empleador esté o no
adherido a la Federacién o Camara que lo celebrd, ya que el CCT se aplica por
el solo hecho de estar comprendido dentro de su ambito profesional.
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Segun afirma una conocida expresion, esos acuerdos tienen cuerpo de
contrato (por originarse en acuerdo de partes) y alma de ley (porque su
obligatoriedad se extiende mas alla de quienes directamente han intervenido

en su celebracion).

e. Las Normas Provinciales y Administrativas.

Cada provincia, en el ambito de su competencia, dicta normas relativas al
mundo del trabajo. Estas no refieren a los derechos sustanciales reconocidos y
enumerados en las leyes que dicta el Congreso de la Nacion, sino a todos los
instrumentos y mecanismos que hacen posible el control y fiscalizacion de su
cumplimiento. A esta facultad de las provincias se la llama poder de policia
laboral.

Cuando existen dos normas vigentes que regulan la misma situacién pero de
distinto modo, prevalece aquella que prevé la condicién mas beneficiosa para
el trabajador.

Toda modificacion que se introduzca a las condiciones laborales debe ser para
ampliar los derechos de los trabajadores, nunca para disminuirlos.
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2- Relacion laboral y contrato
de trabajo
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El ingreso al Trabajo

La relacion laboral entre el trabajador y el empleador se inicia desde el mismo
momento en que el trabajador comienza a trabajar. Es a partir de entonces que
nace en cabeza de ambas partes una serie de obligaciones, de las cuales las
mas relevantes son la realizacion de actos, ejecucion de obras o prestacion de
servicios por parte del trabajador y el pago de la remuneracién por el

empleador (realizar el trabajo y pagar el sueldo).

No obstante, el trabajador ird conociendo que en su vida laboral cuenta con
muchos derechos, como el goce de vacaciones, el pago de aguinaldo, el
usufructo de licencia por enfermedad, entre otros que se detallan mas
adelante.

El contrato de trabajo se rige principalmente por la Ley de Contrato de Trabajo,
asi como por algunas leyes especiales o estatutos profesionales y las
Convenciones Colectivas de Trabajo. Estas normas sélo regulan (amparan,
protegen) el trabajo que es realizado “en relacién de dependencia” y para su
configuracion se deben reunir las siguientes caracteristicas:

a. El trabajador debe realizar tareas en una organizacion ajena; no es duefio de
los medios de produccion, no se beneficia con los mejores resultados ni puede ser
perjudicado por las pérdidas.

b. El trabajador debe encontrarse en una situacion de subordinacion respecto
del empleador; no es quien organiza el trabajo sino que se somete al poder de
direccién y organizacion de aquel, que lo ejercerd directamente o a través de sus

representantes (personal de direccion, capataces, gerentes, jefes).

A diferencia del trabajador dependiente, el trabajador auténomo -duefio de
sus instrumentos de trabajo, de su tiempo y sus ingresos- no es protegido por
lalegislacién laboral sino que su actividad se regula por el Cédigo Civil.
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Interesa destacar que se haya o no firmado un contrato de trabajo, se haya
registrado como corresponde o no, se entreguen facturas de monotributista o
la denominacion que se le haya impuesto: siempre que una persona trabaje
“en relacion de dependencia” (subordinacion) para otra, nacen los
derechos y obligaciones propios del contrato laboral y éstos pueden ser
plenamente ejercidos.

2.1. Modalidades de contratacién
2.1.1. Contrato de trabajo por tiempo indeterminado

El contrato de trabajo por tiempo indeterminado es la regla o principio
general de los contratos laborales, basado en la vocacion de permanencia y
continuidad que inspira e impone nuestra legislacion. Se inicia sin fecha de
finalizacion y termina cuando aparece algin motivo previsto en la ley como la
renuncia, el despido, la jubilacién o lamuerte.”

El trabajador, en principio, siempre es contratado “por tiempo indeterminado”,
salvo que se den circunstancias excepcionales y expresamente previstas por la
ley que autoricen la celebracion de otro tipo de contrato. Estas circunstancias
excepcionales son escasas y limitadas. SI NO SE CONSTATAN en la realidad,
NO ES LEGAL la celebracién de un contrato distinto al de tiempo

indeterminado

El contrato de trabajo por tiempo indeterminado no posee requisitos formales
para su celebracidn, y sumodo de prestacién puede ser:

a.De prestacion continua

Se denomina contrato de trabajo por tiempo indeterminado de prestacion
continua cuando es celebrado para desarrollar tareas en forma continuada en
el tiempo, es decir, todos los dias o determinados dias durante todo el afio. (j.
de los ultimos: docente de una materia o guardias médicas que se cumplen
determinados dias en la semana o en el mes). Los contratos de trabajo de
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prestacion continua son las mas comunes y responden a la modalidad
adoptada dentro de la actividad econdmica en general.

b. De prestacion discontinua. Contrato de temporada

Cuando el trabajo se realiza sélo en cierta época del afo y estad destinado a
repetirse nuevamente en el mismo periodo o ciclo del afio siguiente, estamos
en presencia de un contrato por tiempo indeterminado de prestacion
discontinua, conocido como contrato de trabajo de temporada. Se trata de un
contrato que se celebra también por tiempo indeterminado pero se ejecuta
s6lo enlos ciclos de temporada.

Ejemplo de éstos son los que se realizan durante la cosecha o siembra en el
trabajo rural, o en los servicios de hoteleria, los guardavidas, o la gastronomia
en algunos casos. También en la industria cervecera o de aguas y gaseosas se
convoca personal en época o zonas de veraneo. También por otra causa -

como es el inicio del afio educativo - laimpresion de textos escolares.

Los trabajadores tienen derecho a ser convocados cada vez que se reinicia la
temporaday si el empleador no lo hace pueden intimarlo y, ante su silencio o
negativa, darse por despedidos y reclamar la indemnizacién por despido
incausado.

2.1.2. Contrato de trabajo a plazo fijo y contrato de trabajo eventual

¢Cudndo se puede contratar con una modalidad diferente al contrato por
tiempo indeterminado?

- Cuando se haya fijado en forma expresay por escrito el tiempo de duracion
del contrato de trabajo y se justificara razonablemente esa duracion segun la
actividad o tarea de la que se trate En este caso estamos en presencia de un
Contrato de Trabajo a Plazo Fijo y este contrato no puede celebrarse por mas
de cinco afos.
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- Cuando se trate de una tarea circunstancial destinada a satisfacer servicios o
exigencias extraordinarias y transitorias de la empresa y esa tarea se agota en
el tiempo con la realizacion de la actividad, ejecucién de la obra o prestacién
del servicio extraordinario por el cual fue contratado el trabajador, nos

hallamos ante un Contrato de Trabajo Eventual.

Ejemplos de estas modalidades son los contratos para cubrir la licencia de un
trabajador, para la realizacion de tareas que excepcionalmente exceden el giro
normal del establecimiento (superproduccion por un pedido especial) o
aquellas que no hacen a la actividad habitual (tareas de pintura de la fabrica),
para cubrir puestos en ferias, congresos, exposiciones o para promociones

temporarias de un producto.

Los trabajadores contratados bajo la denominacién de Contrato a Plazo Fijo o
Contrato de Trabajo Eventual tienen los mismos derechos salariales y se les
aplica el Convenio Colectivo de la actividad en la que estdn prestando sus tareas.

¢:Cémo deben celebrarse estos contratos?

Deben hacerse por escrito consignando la causa y objeto (por y para que se
contraté al trabajador).

¢Qué diferencias hay entre un contrato por tiempo indeterminado de uno a
plazo fijo o eventual?

- Al inicio de la relacién del contrato por tiempo indeterminado tiene un
periodo de prueba de tres meses y los otros dos no.

- Durante el desarrollo de la relacion los derechos y obligaciones de las partes
son practicamente iguales con excepcién de las licencias que duran hasta que
finalice el plazo en el contrato a plazo fijo o que se agote la actividad o

servicios extraordinarios en el contrato eventual.
- Si el contrato a plazo fijo fuere de una duracion superior a un mes, existe el
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deber de preavisar con una anticipacion no menor a un mes ni superior a dos.

- Si el contrato a plazo fijo tuviera una duracion no inferior a un afio,
corresponde al trabajador una indemnizacién equivalente al 50% de la
correspondiente al despido sin causa.

- Al finalizar el contrato eventual no es necesario el preaviso ni se abona

indemnizacion.

- El contrato por tiempo indeterminado sélo finaliza por renuncia o jubilacién
del trabajador, si el empleador lo quiere extinguir antes sin existir causa para el

despido, debe preavisar e indemnizar al trabajador.

¢ Qué consecuencias tiene la contratacion a plazo fijo e eventual si no se cumple
alguno de los requisitos previstos para esas modalidades?

Si se celebraran sucesivos contratos a plazo fijo sin encontrar justificacién en
las caracteristicas de la tarea o actividad de que se trate, o la actividad
extraordinaria por la cual se formalizd el contrato eventual se convirtiera en
normal y habitual para el giro de la empresa, esos contratos -cualquiera fuere
su denominacién- se convierten en contratos por tiempo indeterminado,
generando todos los derechos de éste.

Recordar: 1. Las partes no pueden decidir libremente la forma de contratacion.
Solo podra contratarse en una modalidad distinta a la del contrato por tiempo
indeterminado cuando se den los extremos previstos en la ley, y 2. Que todos
los derechos y obligaciones de esos contratos de trabajo son prdcticamente
equivalentes.

2.1.3. Otras formas de contratacion
a.Aprendizaje
El contrato de aprendizaje tiene una finalidad formativa tedrico-practica y se
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encuentra previsto para jovenes sin empleo de entre 16 y 28 afos. Sélo esta
autorizado para el trabajador que nunca hubiera prestado tareas para ese
empleadory el nimero total de aprendices contratados no puede ser superior

al 10% del total de los trabajadores permanentes del establecimiento.

Este contrato debe hacerse por escrito y expresar la finalidad formativa que
contiene (el empleador tiene que detallar el contenido de la ensefianza). Tiene
que prever horas de labor y horas de formacién tedrica; la jornada total de
trabajo no puede superar las 40 horas semanales, estando prohibida la
realizacién de horas extras. Respecto de las personas entre 16 y 18 afos de
edad lajornada de trabajo no puede ser superior a las 36 horas semanales.

Si no se cumplen los requisitos exigidos el contrato se entiende celebrado
como un contrato de trabajo por tiempo indeterminado.

Este contrato debe tener una duracidén minima de tres (3) meses y una maxima
de (1) ano.

Antes de finalizar el contrato, el empleador debe ratificar su voluntad de
extinguirlo preavisando al trabajador con treinta dias de anticipacién o abonar

una indemnizacion sustitutiva de medio sueldo.
b. Pasantias

Se configura contrato de pasantia cuando la relacion se establece entre un
empleador y un estudiante y tuviera como fin primordial la practica

relacionada con su educaciony formacion.

Las pasantias son contratos de caracter educativo no laboral, aunque a veces
se constate en la realidad que se utiliza su denominacién para encubrir una

verdadera relacion de trabajo.

Cuando el pasante se encuentre realizando tareas propias y en igual jornada
que un trabajador comun, tendra la posibilidad de reclamar el cumplimiento
de los derechos de cualquier trabajador.
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2.2.Trabajoregistrado.

El trabajador esta registrado una vez que ha sido inscripto en un Libro Especial,
debidamente rubricado, que debe llevar el empleador (conocido como el
Libro del articulo 52 de la Ley de Contrato de Trabajo) y se le otorga la Clave de
Alta Temprana en la Administracién Federal de Ingresos Publicos (AFIP).

Con esta Ultima inscripcidon comienzan a correr las obligaciones fiscales y
previsionales: depositar ante la AFIP los aportes y contribuciones de la
seguridad social.

Un contrato registrado es aquel en el que se verifican esas inscripciones, pero,
ademas, el empleador debe cumplir con otra serie de recaudos obligatorios
como otorgar recibos de sueldo, contratar una péliza de riesgos del trabajo,
entre otros.

Eltrabajo regular es aquel que:

- Estd registrado ante la AFIP

- Serespeta lajornada maxima legal de trabajo

- Seabona la remuneracion prevista en el Convenio Colectivo de Trabajo
- La remuneracion se abona mediante depdsito en cuenta bancaria.

- Se depositan los aportes jubilatorios

- Se depositan los aportes y contribuciones a la obra social

Cuando el empleador no denuncia el contrato ante la AFIP, esta evadiendo sus
contribuciones al fisco y cuando no deposita los aportes jubilatorios hace lo
mismo respecto al sistema previsional (ANSES). Esto perjudica:

- Al propio trabajador, que al momento de acceder a la jubilaciéon no contara
con lacantidad de aportes necesarios

- Al sistema previsional y a los jubilados, ya que se desfinancia

-Y alacompetencia, que cumple con sus obligaciones

¢Qué hacer cuando no se formaliza el empleo?

Ante un contrato laboral no registrado el trabajador puede optar por:
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1. Recurrir al Sindicato para que gestione ante el empleador su registracion.

2. Denunciar ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Provincia la
existencia de trabajo no registrado en su establecimiento, para que el
organismo de control realice una inspeccion, intime a la registracion del
personal no inscriptoy aplique las sanciones correspondientes.

3. Denunciar ante el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la

Nacién conigual finalidad.

4. Denunciar la situacién ante la AFIP, que en caso de constatar la infraccién
multara al empleador que no hubiera registrado el contrato.

5. Intimar el trabajador, o la entidad gremial que lo represente, al empleador
para que regularice su situacion en un plazo de 30 dias y remitir copia de ese
requerimiento a la AFIP dentro de las 24 hs. Esta posibilidad es utilizada casi
siempre cuando hay una determinacién por parte del trabajador de llegar
hasta las Ultimas consecuencias (aun cuando se trate de la extincion del
vinculo laboral) o cuando ya conoce la voluntad del empleador de rescindir un
contrato no registrado.

Cuando el empleador intimado no registrara la relacion laboral dentro de ese
plazo (30 dias) debera abonar al trabajador afectado una indemnizacion
equivalente a una cuarta parte (el 25%) de las remuneraciones percibidas “en

negro” desde el comienzo de la vinculacion.

Si el empleador despidiera sin causa justificada al trabajador dentro de los dos
afos de cursada la intimacion, el trabajador tendra derecho a percibir el doble
de las indemnizaciones que le hubieren correspondido como consecuencia

del despido.

Respecto del cobro de los aportes jubilatorios y los beneficios sociales no
abonados por haber estado "en negro”, le corresponderd la accion a la AFIP,
ANSES u Obra Social segtin cual sea el rubro no ingresado al sistema.
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3- Derechos y Deberes
de las Partes en el Contrato
de Trabajo
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El trabajo. Derechos y deberes.

Como ya se dijera, el trabajo en relacién de dependencia es aquel que se
brinda en forma personal, realizando tareas, actos, obras o servicios bajo la
direccidny organizacion del empresario.

De esa relacién se desprenden una serie de Derechos y Obligaciones
reciprocos entre las partes (trabajador-empleador). El empleado tiene
derecho a que se le dé trabajo y esta obligado a prestarlo, tiene derecho a que
se lo respete como persona, a percibir un salario digno, entre otros. A su vez, el
empleador tiene derecho a dirigir la actividad, a recibir la prestacion laboral, a

registrar debidamente el contrato de trabajo, etc.

Como derechos y deberes mas relevantes para ambas partes, en el transcurso
delarelacionlaboral, se pueden mencionar los siguientes:

3.1. Ejercicio de la facultad de direccion y organizacion. Limitaciones.

El empleador, en su caracter de duefio de los medios de produccién, tiene el
derecho de dirigir y organizar el trabajo. Esto le permite impartir érdenes y

sancionar suincumplimiento.

No obstante, ese gjercicio tiene limites que impiden la utilizacion abusiva del

poder de direccién.
a. Ejercicio del poder disciplinario:

Debe ser ejercido en forma razonable, proporcional y contemporanea.

- Esto significa la aplicacidn de sanciones en conductas que “razonablemente”
asilo ameriten.

- Estas medidas deben ser proporcionadas a las faltas o incumplimientos de
que se trate: cuanto mayor sea la falta, mayor podra ser la sancion. No esta
permitido que ante una inconducta leve se aplique sancién grave.

- La sancion debe aplicarse en un plazo razonable, luego del incumplimiento o
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que se tuvo conocimiento del mismo. No se puede sancionar por algo que

sucedio hace tiempo atras.
- No puede aplicarse sancién disciplinaria que constituya una modificacion

del contrato de trabajo.

Asimismo, la sancién disciplinaria debe comunicarse por escrito: esta
notificacion debe expresar con claridad el incumplimiento que se le imputa al
trabajadory dejar constancia de la sancién que se aplica, indicando los dias de
suspensién que correspondieran en ese caso. El trabajador cuenta con un
plazo perentorio de 30 (treinta) dias para impugnar la sancién aplicada, si no lo
hace en ese término se entiende que ha consentido la misma

b. Modificacion de las condiciones de trabajo:

El empleador sélo puede variar las condiciones del trabajo bajo ciertas
circunstancias:

- Que sejustifique en necesidades de laempresa.

- Que no altere condiciones fundamentales de la prestacion laboral como la
categoria, lajornada o el salario.

- Que la nueva situacion no implique un perjuicio para el trabajador ya sea una
disminucion o perdida de su remuneracion.

- Que la nueva tarea no dafie moralmente al trabajador.

Cuando se hubieran variado las condiciones del contrato sin respetar estos
extremos, el trabajador podrd intimar para que se lo restituya a la situacion
anterior y accionar judicialmente a ese fin. También tiene la opcion de
considerarse despedido sin causa y percibir las indemnizaciones
correspondientes (despido indirecto).

3.2. Dar ocupacion efectiva y adecuada.

El empleador debe garantizar al trabajador ocupacion efectiva y asignarle
tareas acorde a la calificacién y categoria ocupacional que se ha tomado en
consideracion al momento del ingreso o al ser promovido. Deben proveerse al
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trabajador los elementos necesarios para que pueda desarrollar efectiva y
adecuadamente sus tareas.

3.3.Igualdad de trato.

El empleador debe dar a todos los trabajadores igual trato en identidad de
situaciones. Este representa un principio ya existente en nuestra Constitucion

Nacional que establece “igual remuneracién porigual tarea”.

Se encuentra prohibido cualquier tipo de trato desigual o discriminacion entre
los trabajadores por motivo de sexo, raza, nacionalidad, religion, politicos,
gremiales o edad.

3.4.Seguridad y condiciones dignas de trabajo.

El empleador esta obligado a cumplir con toda la normativa sobre higiene y
seguridad en el trabajo, esto es adoptar todas las medidas preventivas y llevar
adelante las acciones necesarias para proteger la salud y la vida del trabajador.

Si el empleador no cumpliere con esos recaudos el trabajador se encuentra
legitimado para suspender la prestacion laboral, debiendo el empleador
abonar los salarios devengados durante el tiempo de interrupcidon de las

tareas.
3.5. Diligenciay colaboracion. Cumplimiento de 6rdenes e instrucciones.

El trabajador debe prestar su tarea con puntualidad, asistencia regular (salvo
caso justificado), dedicacién y siguiendo las 6rdenes o instrucciones que le
imparta el empleador o sus representantes. Su incumplimiento podria hacerlo
pasible de sanciones disciplinarias.

3.6. Formacién y capacitacion profesional

El trabajador tiene derecho a recibir formacién profesional en condiciones
igualitarias de acceso y trato. La capacitacién del trabajador debe realizarse de
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acuerdo a los requerimientos del empleador, a las caracteristicas de las tareas

y la organizacion del trabajo.

Las entidades gremiales pueden solicitar a los empleadores de la actividad la
implementacién de acciones de formacion profesional para una mejor
adecuacién del personal que se desempefia en esas empresas.

En caso de finalizar la relacién laboral, el empleador esta obligado a entregar
al trabajador -en el certificado de trabajo- la calificacion profesional obtenida
en el o los puestos de trabajo desempefiados, hubiera o no realizado acciones
regulares de capacitacion.
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4- Salario del Trabajador
y otras prestaciones
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El salario o remuneracion es lo que debe percibir el trabajador por el solo
hecho de ponerse a disposicion del empleador para cumplir con las tareas

encomendadas.
4.1. ;C6mo se compone el salario?

Existen rubros denominados “salariales o remuneratorios” (ej., ademas del
basico, algunos adicionales como el presentismo o la antigliedad) y otros “no
remunerativos” (el servicio de guarderia o los viaticos). Los primeros se toman
en cuenta para la liquidacion del aguinaldo, las vacaciones o las

indemnizaciones, no ocurre lo mismo con los conceptos no remunerativos.

Todo trabajador mayor de 18 afos y sin cargas de familia tiene derecho a
percibir como minimo lo fijado como Salario Minimo Vital y Mévil; pero
generalmente los Convenios Colectivos de Trabajo establecen un piso salarial
por encima de éste que también es de cumplimiento obligatorio e irrenunciable.
Las partes pueden acordar una remuneracion mayor a la de Convenio, nunca

una menor.
4.2. ;Cuando se debe abonar?

Si el personal es mensualizado o se trata de trabajo jornalizado cuyo salario se
paga por quincena, el empleador debe abonar la remuneracion dentro del
cuarto dia habil posterior al vencimiento del periodo correspondiente (mes o
quincena). Si el pago fuera semanal, debe depositarse al tercer dia habil del

vencimiento de la semana.
4.3. Retenciones, deducciones y compensaciones

Como regla general el salario debe ser abonado en forma integra. Es decir
completo. No obstante existen algunos descuentos que son legales e incluso
obligatorios como las cuotas sindicales, la obra social u otros expresamente
autorizados como cuotas de mutuales. Los descuentos deben respetar ciertas
pautas para ajustarse a derecho:
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a) El salario minimo vital y mévil (SMVM) debe abonarse integramente. Solo
puede sufrirembargos provenientes de deudas alimentarias del trabajador.

b) Lo que excede el SMVM sélo puede ser embargado de un 10 a 20 % segun

cuanto resulte en exceso, pero nunca mds de ese porcentaje.

¢) Se puede deducir el precio de mercaderia retirada por el trabajador hasta un
20% de la remuneracion.

d) No se pueden compensar deudas que tenga el trabajador con el empleador
salvo las que provengan del retiro de mercaderia y con el limite mencionado.

e) Estd prohibido aplicar multas al trabajador.
4.4. ;Qué es el aguinaldo?

Es un sueldo anual complementario (o adicional) a las remuneraciones
percibidas por el trabajador en razén de su contrato de trabajo. Se trata de
una remuneracion diferida y por tanto les corresponde a todos los
trabajadores en relacion de dependencia, cualquiera sea la modalidad de su
contratacion (por tiempo indeterminado, por temporada, a plazo fijo y

eventuales).

El aguinaldo representa la doceava parte del total de las remuneraciones
percibidas por el trabajador en el afio calendario y debe ser abonado en dos
cuotas: la primera el treinta de junio y la segunda de ellas el treinta y uno de
diciembre de cada afo.

4.5. ;Como se documenta el pago del salario?

El empleador tiene la obligacidn de extender recibos de sueldo por duplicado,
entregando un ejemplar al trabajador, y consignar en ellos todos los rubros
remuneratorios o no que deposita y las deducciones que se hayan realizado.

Lo que se deposita o se entrega en efectivo sin quedar asentado en el recibo es
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un “pago en negro” y como tal pasible de multas que podran imponerle al
empleador la autoridad administrativa, la AFIP o el Juez.

La ley establece importantes multas a favor del trabajador cuando se
comprueba que el empleador:

- no registré total o parcialmente la relacion laboral

- cuando lo hizo con una fecha de ingreso posteriorala real

- o figura en el recibo de sueldo una remuneracién menor a la que realmente

percibe
4.6. Asignaciones Familiares

Las Asignaciones Familiares son beneficios de la Seguridad Social que se
encuentran a cargo del Estado Nacional y que perciben los trabajadores en

relacion de dependencia.

Consisten en prestaciones en dinero, de caracter no remunerativo, cuyo pago
puede ser mensual o por Unica vez, reconocidas al trabajador ante
determinadas circunstancias de su vida (por hijo, ayuda escolar, prenatal, por
maternidad, por nacimiento, adopcién, matrimonio).

Asignacion por hijo: es el pago de una suma mensual por cada hijo menor de
18 afios, soltero, que resida en el pais, que se encuentre a cargo del trabajador.

Asignacion por hijo con discapacidad: es el pago de una suma mensual
superior a la asignacién por hijo. Se otorga sin limite de edad por cada hijo
discapacitado, a partir del mes en que se acredite tal condicién.

Asignacion prenatal: es el pago de una suma equivalente a la asignacién por
hijo que se abona desde la concepcidn hasta el nacimiento. El embarazo debe
ser acreditado entre el tercero y cuarto mes de embarazo, con certificado
médico. Para el goce de esta asignacién se necesitara una antigiedad minima

y continuada en el empleo de tres meses.
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Ayuda escolar anual: es el pago efectivo de una suma de dinero en marzo de
cada afo. Se abona por cada hijo de cualquier edad, que concurra
regularmente a la escuela, sea privada o estatal.

Asignacién por maternidad: es una suma equivalente a la remuneracion
quela trabajadora hubiera debido percibir en su empleo, que se abonara

durante el tiempo de licencia legal por esa causa.

Asignacién por nacimiento: es el pago efectivo de una suma de dinero en
marzo de cada aflo. Se abona por cada hijo de cualquier edad, que concurra
regular-mente a la escuela, sea privada o estatal.

Asignacion por maternidad para hijo con sindrome de Down: se trata de
una licencia cubierta por una asignacion que comienza al finalizar la licencia
por maternidad y se extiende por un periodo de seis meses. Durante ese
tiempo la trabajadora percibe una suma equivalente a su salario. El
diagnéstico se debe comunicar al empleador mediante carta documento o
telegrama con certificado médico expedido por una autoridad sanitaria
oficial, por lo menos con 15 dias de anticipacion al vencimiento de la licencia
por maternidad.

Asignacion por adopcidn: es el pago de una suma de dinero que se abonara
al trabajador en el mes que acredite la adopcion ante el empleador. Para el
goce de esta asignacion se requerira una antigiiedad minima y continuada en
elempleo de seis meses.

Asignacion por matrimonio: es el pago de una suma de dinero, que abonara
el ANSES en el mes que se presente la documentacion ante el empleador. Para
el goce de este beneficio se requerird una antigiiedad minima y continuada en
el empleo de seis meses. Esta asignacion puede ser abonada a ambos
conyuges silos dos trabajan en relacién de dependencia.
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5- Jornada de Trabajo,
Descansos y Licencias

“El trabajo en sus diversas formas gozara
de la proteccion de las leyes, las que aseguraran
al trabador jornada limitada, descanso

y vacaciones pagas..."

Articulo 14 bis de la Constitucion Nacional
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5.1.Jornada legal de trabajo

La limitacion del tiempo que el trabajador esta a disposicion del empleador es
un derecho garantizado por la Constitucion Nacional. No se puede pactar una
jornada de labor mayor a la autorizada por las leyes.

En nuestro pais el limite de la jornada legal es de ocho horas diarias o cuarenta
y ocho semanales, pudiéndose adicionar una hora mas por dia siempre que no

se excedade 48 horas en lasemana.
5.2. Trabajo nocturno

Es el realizado entre las 21.00 hs. de un dia hasta las 6.00 hs. del dia siguiente.
Cuando se realizan tareas en estas condiciones la jornada de labor no puede
exceder de las siete (7) horas por dia. Cuando se alternen horas diurnas con
horas nocturnas se debe reducir la jornada en ocho minutos por cada hora
nocturna trabajada o se pagaran esos ocho minutos de exceso al valor de la
hora extraordinaria (50% o 100%, segun correspondiere).

5.3.Trabajo insalubre

Tareas insalubres son las que se prestan en determinada actividad que ha sido
declarada insalubre por la autoridad administrativa. En este caso la jornada de
trabajo no puede exceder de las seis (6) horas diarias y treinta y seis (36)
semanales. La reduccién de la jornada no importard una disminucion de la
remuneracion que corresponda al trabajador. Esta prohibida la realizacién de

horas extras en estas condiciones.
5.4. Horas extraordinarias o suplementarias

El trabajador no esta obligado a prestar servicios en horas que excedan la
jornada normal, salvo casos de peligro o accidente o por exigencias
excepcionales de laeconomia nacional o de laempresa.
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Cuando se realicen labores superando el limite legal de horas se esta en
presencia de trabajo en horas suplementarias. Ese tiempo trabajado en exceso
debe abonarse con un recargo del 50% del salario habitual si se realizaran en
dias laborables (de lunes a sdbado hasta las 13 hs.) y del 100% (el doble) en
dias sdbados después de las 13 hs., domingos y feriados.

5.5. Trabajo en dias feriados

El trabajo en dias feriados siempre vale el doble aunque no sea realizado en
exceso de la jornada de 8 o 48 horas semanales. Siempre se paga con un
incremento del 100 %.

5.6. Descansos

Todos los trabajadores tienen derecho al descanso, o derecho al tiempo libre,

en formadiaria, semanal y anualmente.

El descanso diario no puede ser menor de 12 horas, entre jornada y jornada de
trabajo.

El descanso semanal debe ser de 35 horas corridas, desde las 13 hs. del dia
sabado hasta las 24 del dia siguiente.

El descanso anual o régimen de vacaciones varia segun la antigtiedad en el

trabajo.

5.7.Vacaciones o licencia anual ordinaria

El trabajador debe gozar de un periodo minimo y continuado de descanso
anual remunerado (vacaciones) que, segun su antigliedad en el empleo, se
regira por la siguiente escala:

- Hasta cinco anos de antigliedad: 14 dias corridos

- Decincoy hasta diez afios de antigliedad: 21 dias corridos

- De diezy hasta quince afios de antigliedad: 28 dias corridos
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- Méas de 20 afios de antigliedad en el empleo: 35 dias corridos

Las vacaciones deben ser otorgadas dentro del periodo comprendido entre el
1° de octubrey el 30 de abril del afio siguiente. Deben comenzar en dia lunes,
o el dia habil siguiente si éste fuera feriado, y su pago se debe realizar antes de

comenzar las mismas.

Las vacaciones no pueden compensarse en dinero. Si el contrato laboral se
extinguiera, el trabajador tiene derecho a percibir el importe correspondiente

por las vacaciones no gozadas.

Los Convenios Colectivos de Trabajo pueden establecer periodos de

vacaciones mayores.

5.8. Licencias con goce de sueldo

Todos los trabajadores tienen derecho a usufructuar -como minimo- de las
siguientes licencias remuneradas:

a) por nacimiento de hijo: 2 dias corridos

b) por matrimonio: 10 dias corridos

c) por fallecimiento:

- de su pareja, de hijo o de padres: 3 dias corridos

- dehermanos: 1 dia

d) para rendir examenes en la ensefianza media o universitaria: 2 dias corridos
yno mas de 10 dias en el afio.

5.9. Licencia por accidentes o enfermedades no vinculados al trabajo

Cuando se sufre un accidente o enfermedad, cuyo origen no se encuentra
relacionado con el trabajo, se tiene derecho a una licencia con percepcion de
haberes por los siguientes plazos:

- Hasta tres meses: si la antigliedad en el empleo es menor a cinco afios, este

plazo se duplica (seis meses) cuando el trabajador tiene cargas de familia.

- 46 -



- Hasta seis meses si la antigliedad en el empleo es mayor a cinco afios, el
plazo también se duplica (doce meses) cuando hay cargas de familia.

;Como se debe actuar ante la ocurrencia de la enfermedad o el accidente?
El primer dia habil que el trabajador necesita ausentarse por enfermedad o

accidente debe notificar fehacientemente al empleador que:

1) Se ausentara por causa de enfermedad. No es necesario acompaiar en ese
momento certificado médico ni conocer de qué enfermedad se trata.

2) En donde se encuentra el trabajador. Si no lo dice se presume que esta en su
domicilio.

El empleador puede controlar la veracidad de la enfermedad denunciada por
el trabajador Unicamente a través de un médico designado a ese efecto. El
médico del empleador sélo puede ejercer ese control, ya que la atencion,
asistencia y tratamiento del enfermo se halla a cargo del profesional que el
trabajador ha elegido.

No es legal exigir la presentacion de un certificado médico estampillado. Este
documento podra ser de ayuda para probar en juicio la situacién, pero no es
necesario para acceder a la licencia paga.

a.Conservacion del empleo

Si se hubieran vencidos los plazos de la licencia por enfermedad y el
trabajador no estuviera en condiciones de reincorporarse a su empleo, tiene
derecho a que se le conserve su puesto de trabajo por un afio contado desde
el vencimiento de aquella. Durante este periodo el trabajador no percibe

remuneraciones.
b. Reincorporacién

Si dentro del afio de conservacion del empleo el trabajador sufriera una
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disminucion de su capacidad laboral, pueden presentarse diferentes

situaciones:

-Si el trabajador tuviera una incapacidad parcial, que sélo le impide realizar las
tareas que antes cumplia, el empleador debe asignarle otras que pueda
efectuar manteniendo la misma remuneracion. Si el empleador no pudiera dar
cumplimiento a esta obligacidon por no contar con un puesto de trabajo
apropiado, debe abonar al trabajador la mitad de la indemnizaciéon comun. Si
el empleador estuviera en condiciones de asignarle tareas compatibles con la
aptitud fisica o psiquica del trabajador pero se negara a hacerlo, debe abonar

altrabajador unaindemnizacién comun (despido sin causa).

-Si la incapacidad funcional del trabajador fuera absoluta, el empleador debe
abonar al mismo la indemnizacién comun por antigiiedad o despido sin

causa.
5.10. Proteccion de la Maternidad

Los derechos reconocidos en este capitulo, lo son Unicamente destinados a
trabajadoras mujeres. Estas son: la asignacién prenatal; la licencia por
maternidad, la proteccién contra el despido por causa de embarazo vy la
reincorporacion.

Para que comiencen a hacerse operativos estos derechos, la trabajadora debe
notificar al empleador su estado de embarazo y entregarle un certificado

médico donde conste la fecha presunta del parto.
a. Asignacion prenatal

Consiste en un pago suplementario a la remuneracion durante nueve meses a
cargo del Estado, pero la efectiviza el empleador. Recién a partir del transcurso
de los tres primeros meses de gestacion, puede la trabajadora comenzar a
percibirla, computandose retroactivamente desde el inicio del embarazo.
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b. Prohibicion de trabajar

La ley prohibe el trabajo de la mujer embarazada durante los 45 dias anteriores
al parto y hasta 45 dias posteriores al mismo. En ese periodo de 90 dias
corridos la trabajadora debe tomar esta licencia. La proteccion involucra
fundamentalmente a la persona por nacer, por eso se prohibe a la trabajadora

laborar aunque ella se sienta en excelentes condiciones.

No obstante ello, se puede optar por reducir el primer plazo (prenatal) a 30
dias -como minimo- adicionando a la licencia posparto los 15 dias que se
restaron ala primera; en esta situacion la trabajadora podria usufructuar los 90
dias de licencia por maternidad del siguiente modo: 30 dias antes del parto y
60 dias después de producido. Igual solucion se da cuando se produce un
parto anticipado, en este caso los dias que no usufructué de licencia previo al
parto se trasladan a la licencia posparto, manteniéndose el descanso y la

prohibicion de trabajar por 90 dias en todos los casos.

Durante este periodo la trabajadora percibe una asignacion familiar por
maternidad (equivalente a la remuneracion que le corresponderia si trabajara)
que esta a cargo del Estado.

Para gozar de los derechos y asignaciones reconocidas a la maternidad, la
trabajadora debe notificar por escrito su estado de embarazo y la fecha
presunta de parto, con entrega de un certificado médico a tal efecto y
quedandose con una copia de la presentacion realizada. Si esta notificacion no
se hubiera efectuado, o no contara con una copia de la presentacion, se le
dificultara la prueba en caso que el empleador sostuviera desconocer su

embarazo ante uneventual reclamo judicial.

c. Reincorporacion luego del nacimiento

Finalizada la licencia por maternidad, la trabajadora tiene derecho a optar

entre las siguientes situaciones:

=49 -



1. Reintegrarse a su puesto de trabajo habitual.

2. Renunciar al trabajo percibiendo una compensacion equivalente al 25% de
la que corresponde por despido sin causa. Para hacer uso de esta opcidn se
debe tener como minimo un aio de antigiiedad en el establecimiento.

3. Solicitar una licencia sin goce de sueldo por un periodo no inferior a tres
meses ni superior a seis (estado de excedencia). El reconocimiento de este
derecho tiene como finalidad permitir a la madre el cuidado del nifio recién
nacido. Para su usufructo la trabajadora debe contar como minimo con un afio

de antigliedad en laempresa.

Derecho ala Lactancia
Cuando la trabajadora optara por reincorporarse a su puesto de trabajo,

podra disponer de dos descansos de media hora paraamamantar a su hijo, en
el transcurso de la jornada de trabajo diaria, y por un periodo no superior a un
afho posterior a la fecha de nacimiento.

d. Despido por causa de maternidad

Si bien el hecho del nacimiento de un hijo no deberia influir en la relacion
laboral, la practica demostré la necesidad de que la legislacién lo contemple.
Por ello, con el fin de evitar que la trabajadora se vea privada de su trabajo -
fruto de su nueva situacion familiar - es que las leyes establecen un sistema
protectorio especial para esta contingencia.

El mismo consiste en la existencia de una indemnizacién agravada, toda vez

que el despido se produce antes o después del nacimiento.

Las condiciones y requisitos para su aplicacién se desarrollan en el capitulo
especifico de causas de extincién de la relacion laboral.

5.11. Licencias sin goce de sueldo. Reserva del empleo

Se prevé la reserva del puesto de trabajo y el cémputo de la antigliedad -

como si hubieran prestado tareas a aquellos trabajadores que hubieran sido
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designados para ocupar cargos electivos a nivel nacional, provincial o

municipal.

Igual derecho gozan quienes sean elegidos para conducir érganos de
gobierno de la asociacion sindical, o en organismos o comisiones que

requieran representacion sindical.

En ambos casos deberan reincorporarse a su empleo hasta 30 dias después de
concluido su mandato.

Los Convenios Colectivos pueden contemplar otras licencias, a veces pagas -
como el dia de la actividad del gremio-, a veces sin goce de sueldo -por
ejemplo, designacion del trabajador en el gremio o en el gobierno pero de
forma no electiva. Sélo tienen derecho a gozar éstas los trabajadores
comprendidos en el Convenio de que se trate, no son trasladables a otra
actividad.
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6- Prohibicion del trabajo
infantil y proteccion
del trabajo adolescente
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El trabajo infantil no puede ser aceptado como algo favorable para el nifio o la
nifa, ya que afecta su desarrollo fisico, psiquico, educativo y social e
interrumpe o disminuye sus posibilidades de desarrollo y ejercicio integral de
sus derechos.

Durante la infancia sélo se deben tener actividades de educacion, recreaciéony
esparcimiento, proporcionando las herramientas necesarias para que los

menores puedan desarrollar plenamente sus capacidades.

El trabajo infantil en Argentina es ilegal. Las normas que se aplican en el
ambito de las relaciones de trabajo prohiben el trabajo de los nifios y nifias por
debajo de los 16 afos, en tanto protege -mediante disposiciones especiales-
el trabajo adolescente entre los 16 y 18 afios (tiempo en que se alcanza la
mayoria de edad).

Cuando la prestacion de tareas es realizada por menores de 16 afios o si
siendo mayores de 16 se efectuaran sin respetarse las condiciones
establecidas por la ley, nos encontramos frente a una situacion de explotacion
o abuso de ese nifio o nifia o adolescente.

;Qué se considera trabajo infantil?

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT): “Toda actividad
econdémica y/o estrategia de supervivencia, remunerada o no, realizada
por nifas y nifios, por debajo de la edad minima de admisién al empleo o
trabajo, que no han finalizado la escolaridad obligatoria o que no han
cumplido los 18 aiios si se trata de trabajo peligroso”. También se
establece que “se entiende por nifio o nifia a todo ser humano por debajo
de los 18 aios de edad, salvo que en virtud de la ley que sea aplicable,

haya alcanzado antes la mayoria de edad”.

Esta proteccion legalmente dispuesta para los menores, concuerda con lo
establecido porla Convencidon Internacional Sobre los Derechos del Nifio in-
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corporada al derecho de nuestro pais a partir de la Reforma de la Constitucion
Nacional en 1994) y con el Convenio de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) N° 138, ratificado por nuestro pais mediante la Ley 24.650.

CONVENCION SOBRE LOS DERECHOS DEL NINO:
Art. 32: 1. Los Estados Partes reconocen el derecho del nifio a estar protegido

contra la explotacion econdmica y contra el desempefio de cualquier trabajo
que pueda ser peligroso o entorpecer su educacion, o que sea nocivo para su
salud o para su desarrollo fisico, mental, espiritual, moral o social. 2. Los
Estados Partes adoptaran medidas legislativas, administrativas, sociales y
educacionales para garantizar la aplicacion del presente articulo. Con ese
proposito y teniendo en cuenta las disposiciones pertinentes de otros
instrumentos internacionales, los Estados Partes, en particular: a) fijaran una
edad o edades minimas para trabajar: b) dispondran la reglamentacién
apropiada de los horarios y condiciones de trabajo...

CONVENIO N° 138 OIT:
Todo pais para el cual esté en vigor este Convenio se compromete a seguir una

politica nacional que asegure la abolicién efectiva del trabajo de los nifios.

Tanto la Convencidn de los Derechos del Nifio como el Convenio de la OIT son
de plena aplicacién en nuestro territorio nacional y tienen como objeto
prohibir el trabajo de menores cuando no se cumpla con las condiciones
establecidas legalmente para poder hacerlo.

6.1. Condiciones legales para el trabajo
Comoreglageneral la ley establece:

- A partir de los 18 afos las personas tienen capacidad para celebrar un
contrato de trabajo.

- Los menores entre los 16 y 18 afios pueden celebrar contrato de trabajo sélo
con autorizacion de sus padres o responsables; se presume autorizado por
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éstos cuando el adolescente viva en formaindependiente de ellos.
- Esta prohibido ocupar personas menores de 16 afos en cualquier tipo de

actividad, persiga o no fines de lucro.
Como Uinica excepcidn se prevé:

- Los menores entre 14y 16 afos podran ser ocupados en empresas de familia,
siempre que: 1. la jornada de trabajo no supere las tres horas diarias y las
quince horas semanales, 2. no se trate de tareas penosas, peligrosas y/o
insalubres, 3. los menores cumplan con la asistencia escolar y 4. la empresa
familiar cuente con una autorizacién del Ministerio de Trabajo que permita esa

excepcidn por reunir los requisitos legales adecuados.

6.2. Derechos particulares
Las distintas disposiciones legales establecen los siguientes derechos:

1. Salario: Derecho a percibir la misma remuneracién que los adultos, con la

salvedad del cumplimiento de jornadas de trabajo reducidas.

2. Jornada de trabajo: Trabajar con limitacion en la cantidad de horas diarias
o semanales. Los menores entre 16 y 18 aflos no pueden ser ocupados por mas
de 6 horas diarias o 36 horas semanales (si la jornada se distribuyera en
desigual cantidad de horas, la jornada diaria nunca podra superar las 7 horas).
Estajornada puede ser extendida a 8 horas diarias 0 48 horas semanales previa
autorizacién de la autoridad administrativa (Ministerio de Trabajo).

3. Descanso: Derecho a un descanso diario al mediodia y de vacaciones pagas
de 15dias como minimo

4. Trabajo diurno y tareas adecuadas: Esta prohibido ocupar a menores
entre 16y 18 afios en horario nocturno, entendiéndose por tal el comprendido
entre las 20 horas y las 6 horas del dia siguiente (si se tratare de empresas con
tres turnos diarios que abarcan las 24 horas del dia, la prohibicién es desde las
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horas hasta las 6 horas del dia siguiente). También esta prohibido ocupar a
menores para la realizacion de tareas penosas, peligrosas o insalubres.

5. Salud: Derecho a la atencion integral de su salud, a recibir la asistencia
médica necesaria y a acceder sin distincién alguna a los servicios y acciones de
prevencion, promocion, informacién, proteccién, diagnostico precoz,
tratamiento oportunoy recuperacion de la salud.

6. Educacion: Derecho a una educacion publica y gratuita basada en la
igualdad de oportunidades y teniendo en cuenta su desarrollo integral, su
preparacién para el futuro ejercicio de sus derechos y la capacitacion para el

trabajo.

7. Recreacion, deporte y juego: Derecho a acceder a tiempos de descanso y
esparcimiento para garantizar un desarrollo integral y saludable.

8. Opinary ser oido: Derecho a participar y expresar libremente su opinion y
que su postura sea tenida en cuenta de acuerdo a su madurez y desarrollo.
También tienen derecho a acceder a toda la informacion necesaria para poder

formar su opinion.

6.3. ;Como se aborda institucionalmente la problematica del Trabajo
Infantil en nuestra Provincia? Comision Provincial para la Prevencion y
Erradicacién del Trabajo Infantil (COPRETI)

A fin de trabajar sobre esta problematica, en sede del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social de la Provincia, funciona la Comisién Provincial para la
Prevencién y Erradicacion del Trabajo Infantil (COPRETI), concebida como un
espacio de articulacién y coordinacién de las politicas publicas para que,
desde un abordaje integral, se impulsen los programas y acciones necesarias
para prevenir y erradicar el trabajo infantil y la prohibicion de las peores
formas de trabajo adolescente. Esta Comision se encuentra integrada por

distintos organismos gubernamentales a través del Gabinete Social,
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asociaciones gremiales, empresas y también organizaciones no guberna-

mentales que se ocupan del trabajo infantil.

Sus objetivos son:
- Garantizar la permanente difusion, sensibilizacion, informacion, y formacion

en materia de prevencion y erradicacion del trabajo infantil.

- Fortalecer integralmente al grupo familiar de las nifias y los nifos en situacion

de riesgo de trabajo.

- Impulsar, en el marco de deteccién y erradicacion del trabajo infantil, una
educacion que garantice la inclusion, reinsercién y permanencia de nifas y
nifos en el sistema educativo formal, en el periodo que por ley se considera

obligatorio.

Ante cualquier consulta vinculada a la problematica o necesidad de
realizar una denuncia de trabajo infantil, los interesados podran
comunicarse al 0800-55538116.

Por la complejidad del problema del trabajo infantil, las empresas tienen que
abordarlo con sensibilidad y no adoptar medidas que puedan sumir a los
nifos trabajadores en condiciones laborales de mayor explotacién. Toda
empresa deberia plantearse el objetivo de abolir el trabajo infantil dentro de

su esfera de influencia.
Principios laborales del Pacto Mundial de las Naciones Unidas.

Guia para empresas.
Organizacién Internacional del Trabajo
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7- Salud y seguridad
en el trabajo

“Todo individuo tiene derecho a la vida, al trabgjo...

A condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo.

Toda persona tiene derecho a un nivel de vida adecuado
que le asegure asi como a su familia, la salud y el bienestar”
Declaracion Universal de Derechos Humanos,

Naciones Unidas, 1948
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La vida y la salud constituyen un derecho humano fundamental de las
personas. Gran parte de la vida transcurre en el trabajo, resultando
indispensable laborar en un entorno seguroy saludable.

Tanto a nivel nacional como internacional existe consenso en la necesidad de
impulsar y promover una cultura de la prevencion de los riesgos en el ambito

laboral, con el claro objetivo de preservar laviday la salud de los trabajadores.

Para el gobierno de la Provincia de Santa Fe, propender al mejoramiento de
las préacticas en materia de salud y seguridad en el trabajo ha sido y es una
prioridad y en ese entendimiento lleva adelante politicas estructuradas
fundamentalmente en el didlogo social, la participacion y el compromiso de
los actores involucrados (de los trabajadores a través de sus entidades
gremialesy de los empresarios representados por sus asociaciones o camaras)
eimpulsa acciones efectivasy eficaces.

Estas politicas tienden a proteger a los trabajadores de los accidentes y
enfermedades que puedan tener su origen en el trabajo que realizan o en las
condiciones en que se llevan a cabo, con el objetivo que se establezcan las
medidas de seguridad necesarias a través de un mejoramiento cierto de sus
condiciones de trabajo y un adecuado control de los factores de riesgo
presentes en el medio ambiente donde se realizan las tareas.

La Agenda Provincial del Trabajo Decente de Santa Fe (Documento de
produccion colectiva que involucré a la Comision Tripartita de Trabajo
Decente, aprobada en Abril 2009) contiene como uno de sus cinco objetivos
prioritarios “Lograr condiciones sanas y seguras para preservar la vida y la
salud psicofisica de los trabajadoresy trabajadoras”.

En consonancia con esos enunciados se ha creado en la Provincia de Santa Fe,
en el d&mbito del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, la Direccién
Provincial de Salud y Seguridad en el Trabajo, con funciones de fiscalizaciéon y

fuerte énfasis en la capacitacion, la sensibilizacion y la asistencia técnica en
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materia de prevencion.

Enla misma linea de accion se impulsé la sancion delaLey 12.913 de Comitésy
Delegados de Salud y Seguridad en el Trabajo, que permite a los trabajadores
ejercer el derecho a preservar su salud y de participar activamente en el
cuidado y mejoramiento de las condiciones y medio ambiente de trabajo.

Prevenir riesgos posibilita:
- Evitar accidentes
- Reducir enfermedades
- Mejorar el rendimiento laboral

7.1.Sujetos involucrados en el sistema de Salud y Seguridad en el Trabajo

En materia de salud y seguridad en el trabajo encontramos diversos actores.
Cada uno tiene un rol diferente, que connota distinto grado de
responsabilidad al momento de preveniry reparar dafios a la salud derivados
del trabajo.

- El Empleador, tiene el deber garantizar lugares de trabajo seguros y que no
entrafien riesgo alguno para la salud, asi como proveer de equipos de
proteccion para los trabajadores, brindar medidas de seguridad, proporcionar
capacitacion e informacién adecuada, entre otros.

- Los Trabajadores, tienen la obligacién de cumplir con las normas de
seguridad e higiene correspondientes al lugar y a su puesto de trabajo,
evitando poner en riesgo o peligro su propia vida y la de los deméas. Como
correlato, tienen derecho a trabajar en condiciones de seguridad y proteccion
y a participar en la aplicacion de medidas preventivas.

- Las Aseguradoras de Riesgos del Trabajo (ART), en su caracter de entidades
privadas aseguradoras de los infortunios laborales, en las cuales el Estado ha
delegado la gestion administrativa de prevencién y reparacion de los dafios
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ocasionados por accidentes y enfermedades en el trabajo, deben brindar
asesoramiento en materia de salud y seguridad, controlar la existencia de
planes de prevencion, de capacitacion, de medidas de seguridad. Deben,
también, brindar las prestaciones médicas y dinerarias que impone la Ley de
Riesgos de Trabajo.

- La Superintendencia de Riesgos del Trabajo (SRT), como organismo nacional
encargado de promover la prevencién de riesgos del trabajo y la creacién de
ambientes sanos y seguros, debe supervisar y controlar a las ART y a las
empresas autoaseguradas y garantizar que se brinden las prestaciones
médico-asistenciales y dinerarias previstas en la normativa, pudiendo llegar a
aplicar sanciones a las ART cuando éstas no cumplan debidamente con sus
obligaciones.

- Las Comisiones Médicas Nacionales tienen como objeto determinar la
naturaleza laboral de un accidente o enfermedad profesional, el grado de
incapacidad y el alcance de las prestaciones. Resuelve las diferencias entre el
trabajadoryla ART.

7.2. Derechos y Obligaciones de las partes

a) Del trabajador

Derecho a:

- Trabajar en un ambiente sanoy seguro

- Conocerlos riesgos propios de su tarea.

- Denunciar los riesgos a los que esta sometido o expuesto en su puesto de
trabajo.

- Recibir informacion y capacitacién sobre cémo prevenir accidentes y
enfermedades profesionales.

- Recibir los elementos de proteccion personal necesarios para el
cumplimiento de su tarea.

- Solicitar los resultados de los exdmenes periddicos que se le realicen.

- Recibir la atencién médica, farmacéutica, de rehabilitacién y/o recalificacién
profesional que pudiere corresponder.
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- Percibir las prestaciones dinerarias correspondientes segin el grado de
incapacidad que lo afectara como consecuencia de un accidente de trabajo o

enfermedad profesional.
- Denunciar ante la Superintendencia de Riesgos del Trabajo el

incumplimiento por parte de la ART de las prestaciones a su cargo.

Obligacion de:

- Cumplir con las normas de seguridad e higiene.

- Comunicar a su empleador, a la ART o al Ministerio de Trabajo cualquier
situacion peligrosa relacionada con los riesgos en su puesto o en el
establecimiento.

- Participar de las actividades de capacitacién sobre salud y seguridad en el
trabajo.

- Utilizar correctamente los elementos de proteccion personal.

- Cumplir con la realizacion de exdmenes médicos periddicos.

- Denunciar a su empleador o a la ART los accidentes o enfermedades
profesionales acaecidos.

b. Del empleador

- Proveer a sus empleados de una cobertura de riesgos de trabajo.

- Informar a sus empleados la ART contratada y que debe darles cobertura,
entregandoles una credencial donde conste el nombre y nimero telefénico
delaaseguradora.

- Cumpliry hacer cumplir las normas de higiene y seguridad, asumiendo toda
responsabilidad por la transgresion que se hiciera alas mismas.

- Brindar a los trabajadores capacitacion en materia de salud y seguridad y
sobre procedimientos a seguir en caso de accidente o peligro inminente.

- Proveer a los trabajadores de los elementos reglamentarios de proteccidn
personal.

- Realizar los exdmenes preocupacionales periddicos a los empleados e
informar los resultados a los trabajadores y a la ART.

- Informar a su ART, inmediatamente de conocido, todo accidente de trabajo o
enfermedad profesional de un dependiente.
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- Denunciar ante la SRT los incumplimientos de su ART.

c. Delas Aseguradoras de Riesgos del Trabajo (ART)

- Brindar todas las prestaciones que les fija la ley, tanto preventivas como
dinerarias, sociales y de asistencia en salud.

- Brindar asesoramientoy asistencia técnica al empleador sobre:
- Existencia de riesgos y sus potenciales efectos
- Normativa vigente
- Seleccion de elementos de proteccion personal
- Seguridad en el empleo de productos quimicos y biolégicos
- Brindar capacitacién alos trabajadores en técnicas de prevencién del riesgo.

- Promover la integracién de comisiones paritarias de riesgos del trabajo y
colaborar con su capacitacion.

- Realizacion de los exdmenes periddicos.

- Denunciarante la SRT los incumplimientos del empleador afiliado.

- Asumir, junto con el empleador, compromisos concretos de cumplir con las
normas sobre higiene y seguridad en el trabajo; estos compromisos podran
adoptarse en forma unilateral, en el marco de la negociaciéon colectiva o
dentro del contrato de afiliacién.

- Controlarla ejecucion del plan de accion de prevencidn de riesgos laborales.
- Realizar un relevamiento de los agentes de riesgo de las enfermedades
profesionales en cada uno de los establecimientos de los empleadores que
tuvieren contratado el seguro.

7.3. ;Qué debe hacerse en caso de accidente de trabajo o enfermedad
profesional?

Cuando ocurre un accidente de trabajo o se contrae una enfermedad
profesional es necesario informar del hecho al empleador y/o a la ART, de
modo que comiencen inmediatamente a brindarse las prestaciones en
especie: atencion médica, asistencia farmacéutica, internacion, rehabilitacion,
etc. y también las prestaciones dinerarias que correspondan.

Es aconsejable que el accidente o la enfermedad profesional se informe por
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escrito, dejandose el trabajador una constancia de su recepcién.

- Si el trabajador informara el accidente o enfermedad al empleador y éste no
lodenunciaalaART:

El trabajador puede hacerlo al nUmero gratuito que figura en la credencial de
la Aseguradora. La ART siempre debe asignarle un niimero de siniestro y si no
lo hiciera, debe realizar la denuncia mediante telegrama gratuito conservando
la copia.

También se puede hacer la denuncia ante la SRT al 0800-666-6778 en el
horariode 9 a 18 horas, o por correo electrénico a srt@srt.gov.ar

En caso que la ART:

- Rechazara el accidente o enfermedad denunciada como ocasionados en el
trabajo, o

- No respondiera ante la denuncia efectuaday nolo citara a revision médica, o
- El trabajador estuviera en desacuerdo con el tratamiento o el alta médica
otorgada porla ART, o

- La ART no fijara el porcentaje de incapacidad luego de transcurrido 15 dias
de haber otorgado el alta médica, o

- El trabajador estuviera en desacuerdo con el porcentaje de incapacidad
fijado porla ART,

El trabajador debe iniciar el tramite ante la Comision Médica Jurisdiccional
mas cercana a través de un formulario que se encuentra en la padginaweb de la
SRT: www.srt.gov.ar

- Si la ART hubiera dado el alta médica y el trabajador no estuviera en
condiciones para reincorporarse al trabajo, debera notificar al empleador para
que éste reitere la denuncia ante la ART. En caso de omisién del empleador,
puede solicitar a la ART la continuidad de las prestaciones médicas (en este
caso mediante telegrama o por nota con copia). En caso de negativa debe
denunciar ante la SRTy concurrir ala Comisién Médica correspondiente.
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¢Qué se necesita parainiciar los tramites ante la Comision Médica?

Es comun a todos los tramites que se deben iniciar en las Comisiones Médicas
la presentaciéon de un formulario que se entrega en las mismas o que se
obtiene por Internet en el sitio www.srt.gov.ar ingresando en la seccion “El
Trabajador-Tramites”. Esta planilla se debe completar y firmar, acompafiando
para su presentacion:

- Fotocopia del documento de identidad (1ra, 2da hojay cambio de domicilio).
- Comprobante de denuncia del accidente o enfermedad laboral.

- Copia de los dictdamenes y todos los antecedentes relacionados con la
contingencia en cuestion.

- Fotocopia de los recibos de haberes, de todos los trabajos en donde se
desempefie el trabajador aunque no sea donde haya ocurrido el accidente.

- Nota de rechazo que envi6 la ART o el empleador.

- En caso de enfermedades no incluidas en el listado de Enfermedades
Profesionales, una peticion fundada, suscripta por un médico especialista,
donde conste la descripcion del puesto de trabajo, de la tarea, antigtiedad en
la misma, identificacion del factor de riesgo al que estuvo expuesto el
trabajador, fecha de aparicion de los sintomas, parte del cuerpo
comprometida, diagndstico, relacion entre el trabajo y la enfermedad y toda
otrainformacion que reafirme la vinculacion entre la labor y la enfermedad.

- Todos los estudios complementarios que acrediten el diagndstico de la
enfermedad denunciada y la descripcion de los agentes de riesgo a que
estuvo expuesto el trabajador (como aquellos realizados por otros motivos
por la autoridad administrativa del trabajo)

- Si existe divergencia en las prestaciones, agregar certificado médico que
acredite la necesidad de modificar o sustituir las prestaciones que brinda la
ART.

Cuando el trabajador deba concurrir a la Comisién Médica para su examen y
evaluacion es aconsejable hacerlo asesorado de un abogadoy su médico de
confianza.
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También se pueden reclamar en la Justicia las prestaciones que,
correspondiendo, no han sido brindadas por la ART.

7.4. Comités de Salud y Seguridad. Participacion de los trabajadores.

La Ley 12913 impulsada por el gobierno provincial y sancionada el
15/09/2008, crea los Comités de Salud y Seguridad en la Provincia de Santa Fe.
Esta ley, Unica en el pais, representa una herramienta destinada a trabajar
fundamentalmente en forma preventiva.

Los Comités de Salud y Seguridad en el Trabajo, concebidos como 6rganos
paritarios, representan espacios de didlogo y construccion colectiva donde
participan trabajadores y empleadores con la mision de “velar y promover la
proteccion de laviday la salud de los/as trabajadores/as y el mejoramiento de
las condiciones y medio ambiente de trabajo”.

La participacion responsable de los actores del mundo del trabajo resulta
indispensable para alcanzar los objetivos propuestos. Si bien es deber del
empleador garantizar la salud y seguridad en el trabajo, obligacion que
continla estando a su cargo, la participacién de los trabajadores en el estudio,
andlisis y consideracion de las cuestiones atinentes al mismo y que
directamente lo afectan, es un aporte de gran valor en la prevencién o
erradicacién de los riesgos laborales. Quién mejor que el que esta expuesto a
los mismos puede opinar, prevenir o ayudar a corregir aquellas situaciones
que ponen en peligro su salud, su propia viday la de sus compaferos.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Provincia de Santa Fe, brinda
en su sitio web (www.santafe.gov.ar) toda la normativa relativa al tema como
asi también una “Guia para miembros de comités y delegados de salud y
seguridad en el trabajo” donde se encuentra mas desarrollado el tema.

a. Composiciéon mixta de los Comités de Salud y Seguridad

- Se componen de un nimero igual de representantes del empleador y de
los trabajadores.
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- Los representantes del empleador son designados por éste y al menos uno
de ellos debe tener capacidad de decision.

- Los representantes de los trabajadores son los delegados sindicales a
quienes se les asigna, ademas, esta tarea. Cuando existiera mas de un
sindicato debe integrarse proporcionalmente a la cantidad de afiliados de
cada uno. Cuando no exista representacion sindical en la empresa, seran
escogidos por eleccion libre y democratica convocada por el gremio
cumplimentando los recaudos previstos en la Ley de Asociaciones Sindicales
(Ley 23551).

- Los representantes de los/as trabajadores/as en los Comités de Salud y
Seguridad en el Trabajo serén designados segun la siguiente escala:

- De diez (10) a cuarentay nueve (49) trabajadores/as: un (1) representante
- De cincuenta (50) a quinientos (500) trabajadores/as: tres (3) representantes

- De quinientos uno (501) a mil (1000) trabajadores/as: cuatro (4) represen-
tantes

- De mil uno (1001) a dos mil (2000) trabajadores/as: cinco (5) representantes

- De dos mil uno (2001) a tres mil (3000) trabajadores/as: seis (6) represen-
tantes
- De tres mil uno (3001) a cuatro mil (4000) trabajadores/as: siete (7) represen-
tantes.

De cuatro mil uno (4001) en adelante: ocho (8) representantes.

- Cuando el establecimiento emplee entre 10 y 49 trabajadores se elige un
Delegado de Prevencion en Salud y Seguridad que tendré idéntica funciones y
atribuciones que el Comité.

El empleador deberd facilitar la labor del Comité para el cumplimiento
adecuado de sus funciones, proveyendo los elementos, recursos, informacion o
personal que a tal fin le solicite.
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b. Funcionesy atribuciones de los Comités de Salud y Seguridad

- Fomentar un clima de cooperacion y colaboracién en la empresa. A fin de
promover la salud, prevenir los riesgos laborales y crear mejores condiciones y
medio ambiente de trabajo.

- Velar por el cumplimiento de las normas vigentes en la materia.

- Realizar periddicamente relevamientos en la empresa para la deteccion de

riesgosy su eliminacion.

- Evaluar periddicamente el programa anual de prevencion. Para identificar los
logros y saber de aquellos objetivos que no fueron alcanzados y que deberan
formar parte del nuevo programa, asi como incorporar las modificaciones o

correcciones que fueren necesarias.

- Promover, programar y realizar actividades de difusién, formacion e
informacion. En las materias que competen al Comité, con especial atencion
en las poblaciones particularmente vulnerables en funcion del género,
capacidades diferentesy edad.

- Investigar por si o a través de terceros con el objeto de optimizar la
prevencion de riesgosy mejorar las condiciones y medio ambiente de trabajo.

- Solicitar asistencia técnica. A profesionales o técnicos externos provenientes

de la esfera publica o privada, nacionales o extranjeros.

- Emitir opinion por propiainiciativa o a pedido del empleador. En los aspectos
relativos a su quehacer y, en especial, en lo referente al Programa Anual de

Prevencion.

- Conocer y tener acceso a la informacién proveniente de inspecciones o
estudios realizados por técnicos o profesionales de la empresa. Los
inspectores del Ministerio de Trabajo de la Provincia tienen la obligacion de

-69-



dar copia de sus actas a los Comités.

- Poner en conocimiento del empleador las deficiencias preventivas
observadas en el curso de su labor y solicitarle la adopcién de medidas
tendientes a la eliminacion o puesta bajo control de los riesgos laborales.

- Solicitar la intervencion de la autoridad de aplicacion. En los casos necesarios
para salvaguardar la salud y seguridad de los trabajadores. Esta actuacién es
de granimportancia ante la presencia de riesgos graves e inminentes, ante los
cuales se puede interrumpir las tareas y comunicar al Ministerio de Trabajo

para su intervencion.

Es importante recordar que todas las decisiones relativas a estas atribuciones se
toman en el seno del Comité y no por voluntad de una de las partes.

Ante riesgos graves e inminentes que pongan en peligro la vida o la
integridad fisica de los trabajadores, solicitar la intervencion del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social a través de la linea gratuita de
atencion las 24 horas:

0800 888 7765
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8- Actividad gremial

“El trabajo en sus diversas formas gozard de la proteccion
de las leyes, la que asegurardn al trabajador...
organizacion sindical libre y democrdtica...

Los representantes gremiales gozaran
de las garantias necesarias para
el cumplimiento de su gestion sindical

y las relacionadas con la estabilidad en su empleo”.

Articulo 14 bis de la Constituciéon Nacional
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Desde tiempo antes de las primeras leyes que establecieran las condiciones
minimas que debian respetar los contratos de trabajo, los trabajadores
necesitaron organizarse en sindicatos para defender sus derechos en forma
grupal y luchar por mejores condiciones de trabajo.

En un principio la actividad gremial estuvo prohibida, para luego ser aceptada
y mas adelante reconocida como un derecho fundamental.

8.1. Libertad sindical.

Fue primero a los trabajadores individualmente considerados a quienes la ley
tratoé de asegurar la libertad sindical. En la actualidad, la Ley 23.551 -Ley de
Asociaciones Sindicales de Trabajadores- que regula todo lo atinente a

actividad gremial, dispone que:

- la libertad sindical es garantizada por todas las normas que se refieren a la

organizaciony accion de las asociaciones sindicales,
- los trabajadores tienen derecho a constituir libremente, sin necesidad de

autorizacién previa, asociaciones sindicales; afiliarse a las ya constituidas, no
afiliarse y desafiliarse; reunirse y desarrollar actividades sindicales; peticionar
ante las autoridades y los empleadores; participar en la vida interna de los
sindicatos, elegir libremente sus representantes y ser elegido y postular
candidatos.

En nuestro pais, la Ley 23.551 regula dos tipos de sindicatos: los que poseen
personeria gremial y los que no la tienen, denominados simplemente

inscriptos o entidades con simple inscripcion gremial.

A los primeros les esta permitido ejercer la mayoria de las actividades
sindicales propiamente dichas, como asumir la defensa y representacién de
intereses individuales y colectivos, intervenir en negociaciones colectivas y

celebrarlos respectivos convenios de trabajo, recurrir a la huelga, entre otros.
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8.2. Tutela sindical.

Es una garantia de estabilidad para el trabajador que se postula como
candidato y/o resulta electo para cargos de representacion sindical en la
empresa (ej. delegados de personal, miembros de Comisiones Internas), o que
ocupan cargos electivos o representativos en asociaciones sindicales con
personeria gremial (ej. miembros de Comisiones Directivas, delegados o
congresistas a los organismos de grado superior como Federaciones), o que
requieran de representacion gremial (en Comisiones Paritarias de negociacion
ointerpretacion de convenios colectivos de trabajo).

Esta garantia amplia el &mbito de proteccion del trabajador que retine ese
caracter, ya que no so6lo asegura que no le sean modificadas sus condiciones
de trabajo sino que tampoco se lo pueda despedir ni suspender, ain cuando el
empleador invoque causa, hasta tanto no se haya promovido en su contra un
Juicio de Exclusién de Tutela Sindical (en los Tribunales Laborales).

¢ Qué periodo de duracion tiene la tutela sindical? Efectos de su violacion
La tutela sindical comienza desde el momento que se notifica al empleador la

postulacion del trabajador y finaliza un afio después de concluido el mandato
de representacion sindical para el que cual electo.

Los candidatos que se postularon en una eleccion y no resultaron electos
también gozan de proteccion desde el mismo momento de la notificacién y
hasta seis meses posteriores al dia de la eleccion.

Es importante que el sindicato proceda a notificar fehacientemente al
empleador las listas oficializadas para las elecciones, ya que es a partir de ese
momento que los postulantes estaran protegidos por esa tutela.

Si el empleador tomara alguna de las medidas prohibidas durante el periodo
de vigencia de la tutela sindical, al trabajador afectado le asiste el derecho a
solicitar judicialmente su reincorporacién inmediata con mas los salarios

caidos (en caso de suspensién o despido) o la restitucion a las condiciones
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anteriores de trabajo si éstas hubieran sido modificadas.

En caso que la violacidn haya consistido en su despido y el trabajador hubiera
sido electo, laley establece que éste podra optar por considerar extinguido el
vinculo laboral colocdndose en situacidon de despido indirecto. En este
supuesto tendrd derecho a percibir -ademas de las indemnizaciones por
despido comun o sin causa- los salarios que le hubieren correspondido

durante el tiempo faltante del mandatoy el afio de estabilidad posterior.

Si el trabajador fuese un candidato no electo y despedido en el periodo de
tutela sindical, tendra derecho a percibir -ademas de las indemnizaciones por
despido sin causa- las remuneraciones correspondientes al periodo de
estabilidad no agotadoy el importe de un afilo mas de remuneraciones.

Los integrantes de Comisién Directiva o de otros érganos del sindicato tienen
derecho también a solicitar licencia sin goce de haberes para desempenar
esos cargos, debiendo reintegrarse a sus tareas dentro de los diez dias de
finalizado el mandato.

Si se produce la cesacion de actividades del establecimiento o la suspension
general de tareas -por cualquier causa- todas las garantias mencionadas
quedan sin efecto.

8.3. Delegados y representantes sindicales

El sindicato tiene la libertad de organizarse autbnomamente, debiendo
garantizar la eleccion periddicay democratica de sus representantes.

Sus estatutos prevén la eleccion de Delegados de base -que actlan en la
empresa- y miembros de Comision Directiva (asi como de otros 6rganos:
congresales, convencionales o miembros paritarios). Todos aquellos que son
elegidos para ejercer alguna representacion sindical gozan de tutela sindical.
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La Corte Suprema de Justicia de la Nacion ha expresado que también los
delegados que no pertenecen a una asociacién con personeria gremial gozan de
tutela sindical, pero por ahora este beneficio sélo alcanza a quienes accionaron
y obtuvieron ese pronunciamiento judicial.

Los delegados acttian en la empresa y su nimero varia de acuerdo a la
cantidad de empleados que esta tenga y a lo dispuesto por los Estatutos o

Convenios Colectivos de Trabajo respectivos.

Los Delegados representan a sus companeros frente al empleador y frente al
sindicato, tienen derecho a verificar la aplicacion de las normas legales y
convencionales, participar en las inspecciones que se realicen por la autoridad
de aplicacion (Ministerio de Trabajo), reunirse periddicamente con el
empleador o sus representantes, presentar ante ellos los reclamos de los
trabajadores en cuyo nombre actian.

En la Provincia de Santa Fe los delegados también tienen derecho a integrar
los Comités Mixtos de Salud y Seguridad en el Trabajo (Ley 12.913).

8.4. Desarrollo de la actividad gremial

iCon qué proteccion cuentan los trabajadores para garantizar el pleno
desarrollo de su actividad gremial, sea porque se obstaculiza, desconoce o
impide su accionar, o porque la entidad gremial aiin no se ha conformado, o
porque no son delegados electos, o porque no pertenecen a un sindicato con

personeria gremial?

Para evitar que la actividad gremial sea perseguida, se cuenta con distintos

recursos, a utilizar seguin los casos.
dctica desleal: Se trata de un procedimiento judicial rapido (sumarisimo) que

persigue el cese de la conducta contraria a la libertad sindical (persecucién de
los huelguistas o presidon para que no se participe) garantizada por la
Constitucion Nacionaly la Ley 23.551 de Asociaciones sindicales.
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- La Ley antidiscriminacion: El trabajador que cree haber sido despedido
discriminado por la actividad gremial que llevaba a cabo sin ser delegado
elegido, cuenta con la proteccion de la Ley antidiscriminacion.

Pero su aplicacion no opera con la sola invocacion o sospecha de la discrimi-
nacion, el trabajador debe aportar indicios razonables, fuertes y convincentes
de que el acto del empleador tuvo por fin interferir en su derecho a ejercer
actividades gremialesy violar su libertad sindical.

Una vez demostrado que hubo un despido con caracteristicas discrimina-
torias, recaera sobre el empleador la carga de acreditar que su actuacién (por
ejemplo el despido) tiene otras causas reales, absolutamente extrafias a las

invocadas como violatorias de los derechos fundamentales.

“Quien arbitrariamente impida, obstruya, restrinja o de algun modo
menoscabe el pleno ejercicio sobre bases igualitarias de los derechos y garantias
fundamentales reconocidos en la Constitucién Nacional, serd obligado, a
pedido del damnificado, a dejar sin efecto el acto discriminatorio o cesar en su
realizacion y a reparar el dafio moral y material ocasionados. A los efectos del
presente articulo se considerardn particularmente los actos u omisiones
discriminatorios determinados por motivos tales como raza, religion,
nacionalidad, ideologia, opinidn politica o gremial, sexo, posicién econémica,

condicién social o caracteres fisicos”. .
Articulo1°Laley23.592

- La facultad de solicitar la intervencion del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social de la Provincia para tratar de alcanzar el avenimiento de las
partes.
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9- Extincion del contrato
de trabajo. Causas y efectos.

“El trabajo en todas sus formas gozard de la proteccion
de las leyes, las que asegurardn al trabajador...
proteccion contra el despido arbitrario...”

Articulo 14 bis de la Constituciéon Nacional
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En principio, el contrato de trabajo se celebra para perdurar en el tiempo, con
vocacion de continuidad o permanencia, en la intencion de que subsista hasta
tanto el trabajador se encuentre en condiciones de jubilarse, salvo las
excepciones expresamente autorizadas como el contrato a plazo fijo o el
contrato de trabajo eventual.

No obstante esta preferencia de la ley por la continuidad del contrato de
trabajo, existen multiples situaciones por las cuales la relacion laboral puede
finalizar. Estos hechos o actos que producen la extincion del contrato de
trabajo pueden ser:

- Renuncia del trabajador,

- Acuerdo de partes o voluntad concurrente (trabajador y empleador),

- Incumplimiento de las obligaciones contractuales de alguna de las partes
(despido directo o indirecto segun el incumplimiento provenga del trabajador
o delempleador, respectivamente),

- Acto unilateral del empleador (despido sin causa justificada, por simple
voluntad del empleador),

- Razones econdmicas, fuerza mayor o falta o disminucion del trabajo,

- Incapacidad del trabajador,

- Muerte del trabajador o muerte del empleador (ésta Ultima sélo bajo ciertas
circunstancias),

- Jubilacion.

9.1. Renuncia

La renuncia es la expresion de la voluntad real del trabajador de finalizar el
vinculo laboral con suempleador.

Larenuncia sélo puede provenir de lainiciativa del trabajadory en ningiin caso
se encuentra obligado a suscribirla contra su voluntad o a cambio de
promesas de beneficios futuros.

Para renunciar puede concurrir al correo oficial con sudocumento y despachar
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un telegrama gratuito o a través del Ministerio de Trabajo, en este Ultimo caso
el organismo sera el encargado de notificar al empleador la renuncia.

El trabajador tiene el deber de preavisar su renuncia con una anticipacion de
15 dias.

La renuncia disuelve el vinculo laboral y el trabajador no tiene derecho a
percibir ninguna indemnizacién (salvo el caso de los viajantes por clientelaola
mujer embarazada respecto de la compensacién), pero si le corresponde
cobrar ciertos rubros salariales como dias trabajados y la proporcionalidad en
concepto de aguinaldo y vacaciones no gozadas (liquidacion final).

9.2. Acuerdo de partes o por voluntad concurrente

Las partes son libres de finalizar el vinculo laboral sin consecuencias
indemnizatorias para ninguna de ellas, si las dos tienen la misma voluntad
extintiva: es decir, si las dos tienen la misma intencion de poner fin al contrato

de trabajo.

La desvinculacion debe instrumentarse en un acuerdo celebrado ante
escribano publico, o ante la autoridad administrativa del trabajo o en sede
judicial. Debe tratarse siempre de un verdadero acuerdo de extincion de la
relacién, sera nulo si en realidad existe una situacion controvertida o que

implique resignar derechos irrenunciables.

También las partes pueden dar por extinguida la relacién tacitamente, cuando
sus comportamientos inequivocamente, sin lugar a dudas, demuestran la
voluntad extintiva, por ejemplo la intencidon de no retomar las tareas por parte
del trabajador que se va de la ciudad o tiene un nuevo trabajo y la del

empleador de nointimar el reintegro del trabajador.

En ambos casos, se trate de extincion por instrumento expreso o por
abandono tacito, no corresponde preaviso ni indemnizacién alguna; el
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trabajador sélo debe percibir los dias trabajados en el mes y el aguinaldo y

vacaciones no gozadas en forma proporcional.

9.3. Incumplimiento de las obligaciones contractuales de alguna de las

partes.

El trabajador y el empleador deben respetar y cumplir las obligaciones

impuestas legal o convencionalmente y las acordadas al celebrar el contrato.

Los deberes mas relevantes a cargo de las partes son: para el trabajador,
realizar la tarea encomendada y para el empleador, pagar la remuneracion.
Ademas, hay otras conductas esperadas en una relacion de trabajo como la
buena fe de las partes, la lealtad, la conducta decorosa, la registracion del
contrato, el depdsito de los aportes obligatorios, el cumplimiento del horario,
etc.

Sialguna de las partes incumple con el comportamiento debido y esperado, la
otra tiene una causa justificada para extinguir el vinculo laboral.

Sila parte que incumpliera es el trabajador se denomina “despido directo”; si el
incumplimiento proviene del empleador hay un “despido indirecto”

a. Despido directo (con justa causa invocada por el empleador)

Se configura cuando el trabajador ha cometido una falta de tal gravedad que
impide continuar con la relacién. El empleador entiende frente a la accion del
trabajador (rifia, sustraccién, tardanzas o inasistencias constantes sin justificar,
falta de respeto grave, etc.) que es imposible mantener el vinculo y lo despide
alegando la causa de su decision.

Para ser valido ese despido debe obedecer a una causa real, concreta, grave,
con expresion suficientemente clara de los motivos en que se funda la ruptura
de la relacion laboral y debe notificarse por escrito, en ningdn caso puede
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prosperar un despido verbal.

Si el trabajador no rechaza el despido ni cuestiona la causa que se invoc6é enun
plazo razonable, se entiende que ha prestado conformidad al mismo. Si el
trabajador cuestionara la validez de la causa expresada para justificar el
despido, sélo podra servaloraday resuelta la controversia en sede judicial.

En caso de despido con invocacion de justa causa el trabajador solamente
debe percibir los dias trabajados en el mes y el aguinaldo y vacaciones no
gozadas en forma proporcional; no procede el preaviso ni indemnizacién
alguna, salvo que mediante accion judicial se probara que el despido en
realidad carecia de causa suficiente y, en consecuencia, se ordenara el pago de

esos rubros.
b. Despido indirecto (con justa causa invocada por el trabajador)

Cuando el incumplimiento proviniera del empleador porque su
comportamiento estuviera fuera de lo exigido legalmente (no abona los
salarios en término o segun la escala de convenio, no registra el trabajo, no
aporta a la obra social, no respeta el limite de la jornada legal, modifica las
condiciones de trabajo previamente pactadas, etc.), el trabajador debe intimar
al empleador (por telegrama) a que cese la conducta ilegal, es decir, a que
deponga la actitud injuriante y que cumpla con las obligaciones a su cargo.

Si luego de esa intimacion el empleador persistiera en su conducta o
rechazara o negara su existencia, el trabajador puede notificar en forma
fehaciente su voluntad de extinguir el vinculo laboral (mediante un segundo
telegrama).

En este caso, ademas de percibir los dias trabajados en el mes y el aguinaldo y
vacaciones no gozadas en forma proporcional, el trabajador tiene derecho a
cobrar la indemnizacion sustitutiva de preaviso, el pago de los dias que

faltaran para finalizar el mesy laindemnizacién comun por antigiiedad.
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9.4. Acto unilateral del empleador (Despido sin causa o por simple

voluntad del empleador)

Como en nuestra legislacion no rige una garantia de estabilidad absoluta, se
admite que el empleador pueda decidir poner fin a un contrato de trabajo sin

necesidad de alegar ni probar la existencia de justa causa para esa resolucion.

En estos casos, el no cumplimiento de la obligacion de mantener la relacion
laboral se sustituye con el pago de unaindemnizacion por despido, a la que se
sumara la indemnizacion sustitutiva de preaviso si éste no se hubiera
otorgado y la integracion del mes de despido (salarios por los dias faltantes
del mes si la desvinculacion se produjera antes de su vencimiento). Ademas,
debe abonar al trabajador los dias trabajados, el aguinaldo y las vacaciones
proporcionales.

Laindemnizacion por despido se determina en funcion al sueldo percibidoy a
la antigliedad en el empleo, debiendo tomarse la mejor remuneracion
mensual, normal y habitual, y se liquida un mes de ese sueldo por cada afio de
servicio o fraccién superior a tres meses de antigliedad en dicho trabajo.

Como el empleador tiene obligacion de preavisar por escrito al trabajador su
decisién de extinguir el vinculo laboral con anticipacién de un mes cuando el
trabajador tuviera una antigliedad en el empleo inferior a cinco afios y de dos
meses cuando su antigiiedad fuera superior, en caso que se omitiera dar el
preaviso o se otorgara por un tiempo inferior al que corresponde, el
empleador debe abonar al trabajador en concepto de indemnizacion
sustitutiva de aquel la remuneracién que hubiera debido percibir el
trabajador durante los plazos sefialados.

Presuncion de despido por cuestiones atinentes ala vida del trabajador.

a. Despido por causa de embarazo: Se presume, salvo prueba en contrario,
que el despido de la mujer trabajadora obedece a razones de embarazo o
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maternidad cuando el empleador dispusiera el mismo dentro del plazo de
siete meses y medio (7 y ¥2) anteriores o posteriores a la fecha de parto,
siempre que la mujer hubiera cumplido con la obligacion de notificar el
embarazoy, en su caso, el nacimiento.

b. Despido por matrimonio: Se presume que el despido del/la trabajador/a
ha sido por esta causa cuando fuera dispuesto sin invocacién de motivo por
parte del empleador o habiéndose invocado causa ésta no fuera probada y se
produjera dentro de los tres (3) meses anteriores o seis (6) posteriores a la
fecha de matrimonio y siempre que hubiera notificado fehacientemente al

empleador ese acontecimiento.

En ambos casos, ademds de las indemnizaciones previstas para el despido sin
Jjusta causa, corresponde abonar al/a trabajador/a afectado una indemnizacién

equivalente a un afio de remuneraciones.

9.5. Razones econémicas, fuerza mayor o falta o disminucion del trabajo

Cuando sobreviniera a la empresa una crisis econdmica o la quiebra o
concurso del empleador no imputable al mismo, o una situacion de fuerza
mayor impredecible (por ejemplo, catastrofes naturales), se podréa extinguir el
contrato de trabajo abonando una indemnizacién equivalente a la mitad de la
prevista para el despido sin causa (ademas de los dias trabajados y aguinaldo y
vacaciones proporcionales).

La razén valida para despedir o extinguir el contrato de trabajo no puede ser
cualquier momento critico del pais o situaciones inherentes al riesgo propio
de la empresa, sino aquellas circunstancias extraordinarias, especiales e
imposibles de sortear utilizando todas las herramientas de buena conduccién
intentadas para hacerlo.

Cuando por alguna de esas razones se deba reducir la planta de personal, el

empleador debe comenzar por los trabajadores de menor antigtiedad dentro
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de cada especialidad, y por los de menor carga de familia en el caso de

trabajadores ingresados en el mismo semestre.

9.6. Muerte del trabajador o muerte del empleador
a. Muerte del trabajador

La muerte del trabajador es una causal de extincidon automatica del contrato

de trabajo. Produce los siguientes efectos:

1. Los créditos que se le adeuden al trabajador en concepto de salarios
adeudados, vacaciones no gozadas o aguinaldo proporcional se deben
depositar en la cuenta del trabajador y luego se distribuirdn seguin las normas
del derecho sucesorio.

2. Las personas con derecho a pension respecto del trabajador fallecido,
tienen derecho a la indemnizacion equivalente a la mitad de la indemnizacién
por despido sin causa o indemnizacion por antigliedad. Esta indemnizacion
es independiente de la que se reconozca por accidente de trabajo y de
cualquier otro beneficio que por ley, convenio colectivo de trabajo, seguros,
etc, le fueren concedidos a las mismas en razén del fallecimiento del
trabajador.

3. La persona beneficiaria -designada en vida por el trabajador- tiene derecho
a cobrar el monto del seguro de vida obligatorio que todo empleador debe
contratar.

b. Muerte del empleador

La muerte del empleador no siempre extingue el vinculo laboral dado que la
actividad podria continuar regularmente, salvo que las tareas que se
realizaban en el establecimiento dependieran con exclusividad de la calidad
profesional del empleador y sin éste no pudieran proseguir. Tal es el caso de
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los empleados de un consultorio en el que sélo atiende un profesional, o del
ayudante de un artista o el auxiliar del taller que no puede continuar sus
actividades sin la conduccién del empleador fallecido.

Si por cualquier razdn el establecimiento puede continuar con su giro normal,
atender al publico o seguir produciendo, la relacién continuara con un nuevo
empleador.

En caso de extinguirse el contrato de trabajo por esta causal el trabajador tiene
derecho a percibir una indemnizacién equivalente a la mitad de la que
corresponderia por despido sin causay la liquidacion final correspondiente.

Cuando se produce cualquiera de estas situaciones, - antes de tomar una
decision - es aconsejable recurrir al gremio, al Ministerio de Trabajo o a un

profesional especializado en la materia para solicitar asesoramiento.

9.7. Jubilaciéon

Cuando el trabajador reuniera los requisitos de edad y de afios de
servicios para acceder al beneficio jubilatorio, el empleador puede intimarlo
para que inicie los tramites correspondientes, entregandole la certificacion de

servicios y demas documentacién necesaria.

A partir de ese momento el empleador debe mantener la relacion
laboral hasta que el trabajador obtenga la jubilacion y por un plazo maximo de
unafo.

Concedido el beneficio jubilatorio o vencido ese plazo se extinguira el
contrato de trabajo. Su finalizacion no genera derecho a indemnizacion por
antigliedad, sin perjuicio de los beneficios que para el trabajador jubilado
pudieran prever los convenios colectivos de trabajo.

-85-



-86 -



10- Fondo de desempleo
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Todo trabajador que fuera despedido tiene derecho a gestionar una
prestacion econdmica por desempleo. Esta prestacién también comprende la
prestacion médico-asistencial y el pago de las asignaciones familiares.

Se encuentran en situacién de desempleo aquellos trabajadores
comprendidos en los siguientes supuestos:

- Despido sin causa

- Despidoindirecto

- Despido por falta o disminucion de trabajo o fuerza mayor

- Despido con justa causa si el trabajador rechazé el mismo

- Extincidn por quiebra o concurso del empleador

- Finalizacion del plazo del contrato.

- Muerte, jubilacién o invalidez del empresario, cuando esta circunstancia
impida la continuacién del vinculo

- Noreinicio del contrato por temporada.

Para acceder al Fondo de Desempleo se requiere:

- Estar inscripto en el Sistema Unico de Registracién Laboral. En concreto tener
elempleadorasignado CUIT y CUIL el trabajador.

- Tener por lo menos seis meses de aportes en los Ultimos tres afios.

- No percibirjubilacion, pension, retiro o prestaciones no contributivas, y

- Haber solicitado el beneficio dentro de los 90 dias de extinguida la relacién
laboral. Si se presentare fuera del plazo, los dias que exceden de aquél, seran
descontados del total del periodo de prestacion que le correspondiere. El
plazo se cuenta en dias habiles administrativos.

COMO GESTIONAR EL FONDO DE DESEMPLEO
Para obtener el Fondo, se debe solicitar un turno por teléfono a la linea

gratuita 130 de lunes a viernes de 8.00 a 20.00 hs o porInternet en la direccion:
www.anses.gov.ar/autopista/servicios/destacados. El tramite soélo puede
hacerse a través de estos medios. La ANSES no admite que sea por correo o a
través de intermediarios.
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El trabajador debe hacerlo personalmente y cuenta con 90 dias habiles para
iniciarlo, luego de extinguida la relacion laboral. Si lo hace después del plazo
mencionado, la prestacion se reducira un dia por cada habil transcurrido.

¢Qué documentacion se requiere?

Debe presentarse con el original y fotocopia de su documento (DNI; LE o LC) y
todas las constancias que acreditan el desempleo y su causa (telegramas,
certificacion de servicios, copia de demanda).

La documental variara segun la causa de extincion del vinculo, por lo que el
trabajador debe consultar al momento de solicitar el turno cual es la que le
corresponde en su caso.
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11- Obras sociales
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Todos los trabajadores y su familia estan cubiertos por un seguro nacional de
salud obligatorio e irrenunciable que les presta el servicio de medicina para
prevenir o curar enfermedades. Son agentes de este seguro las Obras Sociales.

a.Beneficiarios

La Obra Social cubre al trabajador, su cényuge o conviviente, hijos solteros no
independizados hasta los 21 afios o que estando a cargo del trabajador se
encuentren estudiando hasta los 25 afios, los hijos incapacitados sin limite de
edad, los hijos del conyuge, los menores de edad con la guarda otorgada a
favor del trabajador. La cobertura también puede alcanzar a otros familiares

que estén a cargo del trabajador, abonandose un adicional.
b. Cobertura

Las Obras Sociales deben cubrir las prestaciones basicas referidas a atencién
primariay secundaria, internacion, tratamientos ambulatorios, odontologicos,
plan materno infantil, prétesis y medicamentos, entre otras prestaciones.
También estan obligadas a cubrir programas de prevencién y tratamientos
médicos, psicoldgicos y farmacoldgicos de personas infectas con VIH-Sida,
con problemas de drogadiccion y otras enfermedades criticas, crénicas o

terminales.

¢Qué hacer si la Obra Social deniega la cobertura de una prestacién?: se debe
iniciar un reclamo ante la misma vy si persistiera en la negativa recurrir a la

Justicia para su resolucion por via sumarisima.
c. Tiempo de cobertura

La Obra Social presta cobertura al trabajador durante su vida laboral, ademas
lo hace enlos siguientes supuestos:

- Por finalizacion del contrato: Si el trabajador aportd por lo menos tres meses,
cuando el vinculo se extingue tendra tres meses mas de cobertura. El emplea-
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dor debe notificar la baja a la Obra Social y el trabajador podra luego

conservar el servicio en forma particulary abonandola por su cuenta.

- Por suspension del contrato: El trabajador tendra cobertura hasta un maximo
de tres meses, debiendo luego asumir los gastos por su cuenta para mantener
el beneficio.

- Por licencia sin goce de sueldo: También en este caso el trabajador puede
mantener la Obra Social haciéndose cargo del costo.

-903-



-94 -



12- Jubilaciones y pensiones
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12.1. Beneficios Jubilatorios

Existen distintos beneficios jubilatorios segun la situacién de edad, aportes 'y
contingencias de la vida que haya atravesado el trabajador al momento de
solicitar la jubilacion.

a.Jubilacion ordinaria

El trabajador que cumple con la edad y la cantidad de aportes realizados, tiene
derecho a recibir la Jubilacién ordinaria. Son sus requisitos para solicitarla
tener 60 afios las mujeres, 65 afios los hombres y 30 afios de servicios con

aportes.
Tramite

El empleador puede intimar al trabajador para que inicie los tramites de retiro
pero tiene que hacerle entrega de toda la documental necesaria para
completarlo.

El trdmite es gratuito y consiste en completar un formulario que se entrega en
todas las oficinas de ANSES. Ahi mismo puede solicitar asesoramiento o
consultar a su cargo con un especialista. Se puede iniciar cuatro meses antes
de quela persona cumpla la edad.

Opcion paralas mujeres

La mujer puede notificar antes o al momento de recibir la intimacién que
desea continuar en actividad, beneficio que le esta permitido hasta los 65 afios
de edad.

b. Retiro porinvalidez

Toda persona que encontrandose en actividad sufriera un accidente o
enfermedad -independientemente de si el hecho estd vinculado o no al

trabajo- que le impide seguir trabajando en cualquier labor, puede tramitar la
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jubilacién por invalidez, que se acumularéa con los beneficios del sistema de la

Ley de Riesgos del Trabajo cuando correspondiera.

Una Comision Médica determinara el grado de incapacidad y si corresponde
el beneficio. Para acceder al mismo la disminucion de la capacidad de trabajo
debera ser evaluada en un 66% o mas.

Transcurridos tres afios se realizara otro examen para determinar si la
incapacidad continla vigente o el trabajador se ha rehabilitado. Si con el
transcurso del tiempo el trabajador se recupera, el beneficio deja de gozarse.

c. Prestacion por edad avanzada

Cuando el trabajador superara la edad requerida para jubilarse pero no
cumpliera con la cantidad de aflos de aportes necesarios (30 afios), puede
acceder a este beneficio si tuviera 70 o mas afos y acreditara 10 afios de
servicios (exigiéndose que por menos 5 afos hayan sido trabajados durante
los ultimos 8 afios anteriores a su cese). En el caso de ser trabajadores
auténomos deben acreditar una antigiiedad en la afiliacién no menor de 5

anos.

El haber mensual de la prestacion por edad avanzada es equivalente al 70% de
lajubilacion ordinaria.

d. Incompatibilidades

El goce de este beneficio en incompatible con cualquier otra jubilacién,

pension, retiro civil o militar, nacional, provincial o municipal.
12.2. Pensién

Cuando fallece el/a trabajador/a en actividad o bien estando ya jubilado,
surge para su grupo familiar el derecho a acceder al beneficio de pension que
tiene como fin dar cobertura a quienes han quedado desprotegidos a causa
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delfallecimiento.

En el caso de trabajadores que no estan activos también puede corresponder
este beneficio -en algunos supuestos especiales- de acuerdo a la ley. En estos
casos es conveniente consultar ante la ANSES para que analice en particular la
situacion concreta.

Beneficiarios

Tienen derecho aacceder a una pension:

a) laviuda;

b) el viudo;

¢) laconviviente;

d) el conviviente;

e) los hijos hasta los 18 afios de edad. En el caso de los hijos varones deben ser
solteros, las hijas mujeres pueden ser solteras o viudas y no deben gozar de
jubilacion, pension, retiro o prestacion no contributiva. En el caso de que los
hijos se encontraran incapacitados no rige el limite de edad y pueden
continuar gozando del beneficio.

Cuando se trata de los convivientes -aquellas parejas que no formalizaron su
matrimonio ante el registro civil- se requiere que el fallecido se hallase
separado de hecho o legalmente o haya sido viudo, soltero o divorciado y que
hubieran convivido “publicamente” en aparente matrimonio, lo que significa
que ante la sociedad hayan tenido trato de esposos. Si no han tenido hijos la
convivencia debe haber sido como minimo de cinco afios anteriores al
fallecimiento y cuando hay hijos se reduce a dos afios. Es importante probar
este hecho, es decir, que vivian en el mismo domicilio y que lo hacian como

pareja conyugal.
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Direcciones Utiles
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MINISTERIO DE TRABAJO Y SEG. SOC. DE LA PROVINCIA DE SANTA FE
www.santafe.gov.ar 0800-555-3846. Av. Rivadavia 3049/51 -

T.E.. (342) 4577171 — Santa Fe

Regional Santa Fe: Crespo 2239 - T.E.: (342) 4573174/4573177
Regional Rosario: Ovidio Lagos 599 — T.E.: (341) 4724147 al 4724150
Delegacién Canada de Gémez: Moreno 549 — T.E.: (3471) 421235
Delegacioén Casilda: Moreno 2287 — T.E.: (3464) 424805

Delegacién Rafaela: Bv. G. Lehmann 585 — T.E.: (3492) 437039
Delegacién Reconquista: San Martin 908 — T.E.: (3482) 424318
Delegacién San Jorge: Urquiza 791 — T.E.: (3406) 440125

Delegacién San Lorenzo: San Martin 2993 — T.E.: (3476) 425600
Delegacién Venado Tuerto: Mitre 766 — T.E.: (3462) 432270
Delegacién Villa Constitucion: Acevedo 258 — T.E.: (3400) 475217
Inspectoria Ceres: Terminal de Omnibus — T.E.: (3491) 421346
Inspectoria Esperanza: Lehmann 1072 — T.E.: (3496) 427559
Inspectoria Galvez: L. de la Torre y Belgrano PA. — T.E.: (3404) 485137
Inspectoria Las Rosas: San Martin 463 — T.E.: (3471) 454314
Inspectoria San Carlos Centro: Saavedra 671 — T.E.: (3404) 422347
Inspectoria Tostado: San Martin 1583 — T.E.: (3491) 473734
Inspectoria Vera: Urquiza y Corrientes — T.E.: (3483) 421485

Comision Provincial para la Erradicaciéon y Prevencién del Trabajo Infantil

(Copreti) 0800-555-888116

MINISTERIO DE TRABAJO, EMPLEO Y SEG. SOC. DE LA NACION
www.trabajo.gov.ar 0800-666-4100

Santa Fe: San Martin 2533 - T.E.: (342) 4533128/4537929/4258046
Rosario: Mendoza 950 - T.E.: (341) 4219584/4219577/4499005

SUPERITENDENCIA DE RIESGOS DE TRABAJO (SRT)
Sede Central de atencion al publico: Bme. Mitre 755 — Ciudad Autonoma de

Buenos Aires — 0800-666-6778 de 9 a 18 hs. . srt@srt.gov.ar

Comisiones Médicas en la Provincia de Santa Fe:

Comisién Médica 07 A, 07 By 07 C: Sarmiento 656; (0341) 4264143 / (0341)
4264154 - Rosario

ANSeS.

www.anses.gov.ar 0800-222-6737

Santa Fe: San Martin 2533 - T.E.: (342) 4521042/4539675/4539499
Rosario: Av. Alberdi 651 - T.E.: (341) 4219618/4491942/4491928
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GOBIERNO DE SANTA FE

MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

Rivadavia 3049/51 - CP 3000 - Santa Fe
Te. 0342 - 457 7171 - prensatrabajo@santafe.gov.ar
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