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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propésito naodtys costos implicitos en la
vida de la relacion laboral bajo la modalidad deeamelencia, enmarcada dentro del
Convenio Colectivo de Empleados de Comercio. Pdla, se determinaron las
regulaciones obligatorias y la estructura de cogtesdeben tener en cuenta las partes de
un contrato de trabajo. Ademas, se identificaros peercepciones que tienen los
empleadores sobre los costos ocultos y los efepiesconducen dichos costos sobre el

trabajador.

El estudio se realizd sobre la base de 10 empsis@sias en la ciudad de Rosario
dedicadas a la venta de indumentafid abordaje del presente trabajo es de tipo

descriptivo, con un disefio de investigacion mixto

La investigacion estd compuesta por una introdumcgiée muestra los aspectos mas
importantes del andlisis y las consideraciones daddgicas, un cuerpo que esta dividido y
ordenado en tres capitulos que muestran las diésrgrartes del analisis; ademas, cuenta
con un apartado de conclusiones finales y propsiesit@alizando con la bibliografia

utilizada para su composicion.

PALABRAS CLAVES: Costos implicitos- Empleador- Teghdor- Relacion
Laboral.
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INTRODUCCION

El trabajo en relacion de dependencia, como seceora nuestros dias, nacidé a

partir de la Revolucién Industrial hacia mediadeksiglo XVIII.*

Como consecuencia de la industrializacion, apardesnprimeras normas de
proteccion al trabajo en general, lo que fija paudaras para el nacimiento del derecho
laboral. Desde ese momento se comienzan a estipalaondiciones de trabajo, es decir,
se hacen pactos, contratos o acuerdos entre eraplea@bajador, independientemente de

gue esos acuerdos fueran justos o no.

En Argentina el primer antecedente de derecho #hlay que buscarlo en las leyes
de Indias que habian sido dictadas para la pratectz los aborigenes. Lamentablemente
dicho cuerpo normativo lejos de proteger a losgadas fue utilizado para el sometimiento
de su pueblo, convirtiéndose en instrumento de dacion.

En la segunda mitad del siglo XIX sélo aparecen @aracesarias algunas leyes
laborales cuando comienza el proceso de transfadmamcondmica e industrial, que
coincide con la llegada al pais de grupos de iremigis. No se habian planteado hasta

entonces problemas sociales.

Hacia 1890 aparecieron los primeros sindicatos nexdos como tal: FORA

(Federacion Obrera Regional Argentina) y la UGTi@drGeneral de Trabajadores)

Desde 1921 comienzan a sancionarse una serie @s lgye en un decenio
comprenden practicamente toda la materia laboelampara el derecho del trabajo desde
el punto de vista individual. Entre los puntos nraportantes se pueden destacar: Un

régimen de seguridad industrial, las modalidadegatp del salario, regulacion de la

' De Diego, J. A. (2002Manual de Derecho de Trabajo y de la Seguridad&@dbied.). Buenos Aires:
Lexis Nexis.



jornada de trabajo, se dispone la limitacion diwar@&horas diarias o0 48 horas semanales y

se instituye un régimen de contrato de trabajo.

En 1930 fue creada la CGT (Confederacion Generalrdbajo) y se produce la
primera unificacion de todos los gremios bajo unianm entidad gremial de caracter
general. En la misma, se consagran numerosas gigmsdituciones y procedimientos de
caracter gremial de diferentes tipos y rubros; @ due se destaca la aparicion de la

Confederacién General de Empleados de Comeacitecesora de FAECYS (Federacion

Argentina de Empleados de Comercio y Servicios)epita federacion de sindicatos que
agrupa a los trabajadores de actividades comesgradervicios, tomando su nombre actual
en 1989.

Desde 1945 a 1958, periodo que comprende los dasrgos de Peron hasta la
Revolucién Libertadora, se sancionaron algunasl&forales y Convenciones Colectivas
de Trabajo, aun hoy vigentes. Lo mas importantesie periodo fue tal vez la reforma
constitucional de 1949, que incorpora normas segialun texto constitucional nacional de
netas caracteristicas liberales. Esa reforma ¢oasthal consagré entre otros, los

llamados derechos del trabajador.

En la actualidad, como consecuencia de iniciar refecion laboral el empleador
debe hacer frente a ciertas obligaciones formaddsstcomo, dar el alta en la
Administracion Federal de Ingresos Publicos, e®lma Social, efectuar la afiliacion al
Sindicato, inscripcion ante los organismos de tusdad social, Aseguradora de Riesgos
de Trabajo (ART), entre otras. El objetivo que sesfgue con el cumplimiento de estos
deberes es lograr la protecciéon tanto del trabajadmo asi también del empleador ante
eventuales contingencias que puedan surgir, duehttanscurso de la relacién laboral o a

su finalizacion.

El principal problema se presenta cuando se inceimph estos deberes, ya sea
porque se desconoce la ley o porque se la ignaralacantencion de reducir costos y
obtener asi una mayor rentabilidad, generandos® camsecuencia, los costos laborales
ocultos que debera afrontar el empleador por noptiurron la normativa vigente; tales
como indemnizaciones, multas y desprestigio. Almnmoistiempo, hay situaciones que
también pueden generar elevados costos del migmoytque estan ajenas a la voluntad
del empleador, como es el caso de los juicios friundos iniciados por los trabajadores

como consecuencia de un accidente laboral.



El proposito del presente trabajo se enmarca aar are documento que permita el
conocimiento de la estructura de costos necesaaos contratar a un empleado y en
reflejar concretamente los costos implicitos ehali@lacion laboral dentro de la actividad
sindical de Empleados de Comercio, y, por ultindentificar los efectos que acarrean la

existencia de dichos costos al trabajador y al eagur.

Dado lo antedicho, el principal interrogante queqgsére responder es ¢Cuales
fueron los principales costos implicitos u oculpse debieron afrontar empleado y
empleador en empresas dedicadas a la venta de entlna categorizada dentro del
Convenio Colectivo de Empleados de Comercio enegiogo 2015-2018? Y ¢Como
fueron percibidos por el empleador? En funcionltbe gcuales fueron los efectos sobre el

trabajador?
Para su resolucion, formulamos como Objetivo Génera

- Determinar los principales costos implicitos erelacion laboral de Empleados de
Comercio dedicados a la venta de indumentaria gpebdo 2015-2018 y evaluar qué
efectos acarrean la existencia de dichos costas sblrabajador y empleador.

Y como obijetivos especificos:

- Interpretar las regulaciones y/o normativas obtigas que influyen en la relacién
laboral en empresas dedicadas a la venta de indan@ercategorizada dentro del

Convenio Colectivo de Empleados de Comercio.

- Establecer el comportamiento actual de la estractir costos de la regulaciéon
vigente en el marco del CCT N° 130/75 para conlmsecostos implicitos/ocultos que no

se tienen en cuenta al momento de configurarssdaion laboral.

- Identificar las percepciones de los empleadoressyefectos que acarrean dichos

costos sobre el trabajador.

Las hipdtesis que intentaremos validar, sostienen g

Los principales costos implicitos que debieron ratap empleado y empleador en
empresas dedicadas a la venta de indumentarisocasetp dentro del Convenio Colectivo

de Empleados de Comercio, en el periodo 2015-2fi8pn las multas por parte de



organismos de contralor por no cumplir con las rativas vigentes, los juicios laborales

por parte del trabajador, los accidentes y enfeaaeslinculpables de trabajo.

Debido a que los costos para contratar a un emplaeorde a los perfiles y cargos
fueron percibidos como elevados por los empleadol@s consecuencias sobre el
trabajador fueron aumento del desempleo, emplemegmo y registracion por media

jornada.

Consideraciones metodologicas

* Disefno metodolégico

El presente Trabajo responde a un disefio de igaesin mixto. Nos basamos en las
investigaciones cuantitativas para determinar éasuneraciones, porcentajes y alicuotas
de aplicacién de los distintos conceptos de codtdos empleados de comercio. Las
técnicas de recoleccion cualitativas nos servigma pomprenddas normativas del inicio
de la relacién laboral, los derechos y obligaciates$as partes los tipos de contratos y las
formalidades a cumplir, asi como las percepciorebs trabajadores sobre la existencia

de los costos ocultos.

* Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion es descriptiva, en tan& abordé -considerando sus
particularidades- la estructura de costos necespér contratar a un empleado reflejando
fundamentalmente los costos implicitos en dichaciéh laboral dentro de la actividad

sindical de Empleado de Comercios.

Asimismo, se estudio la correlacion existente editohos costos implicitos y sus

efectos sobre el empleador y el salario del traloaja

* Procedimiento para la recolecciéon de datos:

El trabajo se desarroll6 en un periodo de 3 afimstados desde el 1 de enero de
2015 hasta la actualidad. La unidad de analisid@ estmpuesta por una muestra no

probabilistica, conformada por 10 empresas dedscadala comercializacion de

8



indumentaria categorizada en el rubro Empleado€ateercio situadas en la ciudad de

Rosario

Para la recoleccion de datos necesarios, recurriahoanalisis de informacion
contenida en libros, paginas de Internet. Asimismitamos a los organismos
especializados en el tema (AEC, AFIP, OSECAC, ANS#fire otros) y a diez empresas
configuradas dentro de la actividad comercial doséerealizarorentrevistas que nos

permitieron observar las variables involucradaBeroblematica.

Se tomo la iniciativa de investigar el mencionaglnd, ya que en la actualidad tiene

una significativa importancia tanto desde el putgwista econémico como social.



CAPITULO |

REGULACIONES Y NORMATIVAS OBLIGATORIAS QUE
INFLUYEN EN UNA RELACION LABORAL

Dado que el tema de este trabajo de investigacan lss costos implicitos
entendidos dentro del Convenio Colectivo de Emmlsade Comercio, como primer
término vamos a considerar cuales son aquellasa@gnes y normativas obligatorias que

influyen en la relacion laboral.

Esta secciéon tiene como objeto proporcionar infaigma sobre los derechos y
deberes que se derivan de la relaciéon laboralyenmta ajena, tanto del empleado como del

empleador.

Para ello en este capitulo nos referimos a la qnakzacion de normativas del
inicio de la relacion laboral, los derechos y ddlignes de las partes del contrato de
trabajo, los tipos de contratos y las formalidadesumplir, como asi también se
determinaran las normativas aplicables en cuedtdrargas sociales.

1.1. Fuentes vy normativas del inicio de la relacion ladral

Cuando se desea dar inicio a una nueva relaci@rdialse deben tener presente
ciertas regulaciones y fuentes del derecho a cumyas mismas pueden porvenir de la
Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744, Los Convefiotectivos de Trabajo, La Ley
Nacional de Empleo N° 20.013, La Constitucion NaaipLa Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), Tratados Internacionales, Lasistituciones Provinciales, las leyes no
laborales, las leyes provinciales (en nuestradiotsdn Ministerio de Trabajo de Santa

Fe), los principios generales del derecho, la dwgtia jurisprudencia, la voluntad de las
10



partes y por ultimo, los usos y costumbres. Todtssduentes le dan un marco regulatorio
a la relacion laboral para protegerla. Asi lo menaiel Articulo 14 bis CN:El trabajo en
sus diversas formas gozard de la proteccion de lég®s, las que aseguraran al
trabajador: condiciones dignas y equitativas dedgbjornada limitada, descanso y
vacaciones pagados, retribucion justa, salario mimivital y movil, igual remuneracion
por igual tarea, participacion en las ganancias ths empresas con control de la
produccion y colaboracion en la direccidn, proteénticontra el despido arbitrario,
estabilidad del empleo publico, organizacion siatlidore y democrética reconocida por

la simple inscripcidn en un registro especial.

Queda garantizado a los gremios: Concertar convenamlectivos de trabajo,
recurrir a la conciliaciéon y al arbitraje; el derdm de huelga. Los representantes
gremiales gozaran de las garantias necesarias pamplimiento de su gestion sindical

y las relacionadas con la estabilidad de su empleo.

El Estado otorgard los beneficios de la seguridadia, que tendra caracter de

integral e irrenunciable...”

Segun el articulo 22 de la ley 20.744 Ley de Comtri@ Trabajo (LCT en adelante):
"Habréa relacion de trabajo cuando una persona realiactos, ejecute obras o preste
servicio a favor de otra, bajo la dependencia d& &n forma voluntaria y mediante el
pago de una remuneracion, cualquiera sea el acwlguié origeh"

Sin perjuicio de lo anterior, la LCT no regula totipo trabajo, queda fuera del
alcance el trabajo benévolo, familiar y el trabajgbnomo, esto quiere decir que no se

ocupa de todo trabajo humano, solo del trabaj@ktidn de dependencia.

La diferencia que surge entre estos tipos de tabsjque el trabajbenévoloes
aquel que se presta en forma desinteresada, sgarbus beneficio propio; el trabajo
familiar no tiene caracter laboral en lo que se refiereugelbas contratos entre padres e
hijos menores de edad. Y por ultimo el trabajgténomo, a diferencia del trabajo
benévolo, si es retribuido, pero no incluye la ndéadependencia, porque el autbnomo
trabaja por su cuenta y riesgo, organiza su prdambajo, e incluso puede tener
trabajadores dependientes, asumiendo los riesgosa dactividad. Dicho trabajador
auténomo no esté protegido por la LCT ni por nirggotra norma de tipo laboral, ni esta

sujeto a un régimen de jornada, ni a recibir 6rdepero tampoco goza de los beneficios

% Ley de contrato de trabajo N° 20744, articulo R° 2
11



del trabajo dependiente, como vacaciones pagasicles, o el derecho a percibir como
minimo un determinado salario legal.

En cambio, el trabajo erelacién de dependenciaes un trabajo dirigido; el
trabajador esta bajo la dependencia o direcciorenglleador, pone a su disposicion su
fuerza de trabajo y se somete a sus instruccioeepecto del trabajo, y como
contraprestacion el empleador se compromete a Ipagaremuneracion pactada y a

otorgarle condiciones dignas, seguras e higiémiaes su condicion humana.

De toda relacion de trabajo deviene un "contrattralenjo”. Este puede ser escrito o
verbal. Cuando el contrato no es escrito se ergigu@ rigen todas las condiciones de la
LCT y de la Convencién Colectiva del sector, egie tle contrato es legalmente valido,

pero presenta problemas probatorios en caso dkotosif

Para poder celebrar contratos de trabajo se deftarcoon 18 afios de edad. Las
personas desde los dieciséis (16) afios y menordgciecho (18) afios, pueden celebrar
contrato de trabajo, con autorizacién de sus padesponsables o tutores; y los menores
emancipados por matrimonio gozaran de plena caguhtadboral.

1.2. Derechos y Obligaciones de las partes

Segun lo mencionado en el apartado anterior y palabrar cualquier tipo de

contrato laboral son necesarias dos partes biémabes:

* Empleador: se trata de una persona humana o juridica queniaegg dirige el
trabajo prestado por el trabajador, quien tendréadgor parte de las obligaciones de dicho
contrato’

» Trabajador o empleadose trata de una persona humana, que se obligdizare
actos, prestar servicios o ejecutar una obra bajedndiciones de relacion de dependencia
y en forma personal a cambio del pago de una veidh y quien tendra también derechos

y obligaciones a cumplir.

% Grisolia Julio A. (2004) Manual de Derecho Labpi#@ Ed. Buenos Aires: Lexis Nexis. Capitulo V, pag
85,86
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Los mencionados derechos y obligaciones de lososuigtervinientes en la relacion
laboral conforman un dindmico entrecruzamiento atedactas, que constituyen el marco

obligacional y regulatorio de las relaciones latewa

Los derechos y obligaciones son las prestaciongprogas y las facultades que
surgen del contrato de trabajo. Abarcan tanto abdajpdor como al empleador porque
ambos actuan como acreedores o deudores, ya gadaaobligacion de una parte le

corresponde un derecho de la dtra.

Dichos derechos y deberes del empleador son:

1.2.1. Derechos vy obligaciones del empleador:

Derechos del empleador:

* Facultad de organizacion: es el conjunto de atrimgs juridicas para determinar
las modalidades de la prestacion laboral, se nesitdfien el derecho de indicar qué trabajo
debe efectuar el trabajador y en las condicionesialéo, tiempo y lugar en que se debe

realizar.

 Facultada de direccion: es la potestad del empteddoemitir directivas a los
trabajadores mediante 6rdenes e instruccionesvedat la forma y modalidad del trabajo.

» Facultad de control: consiste en el poder y phddal del empleador de controlar
la debida ejecucién de las 6rdenes impartidas.e8kza sobre la prestacion del trabajo,

verificando la produccion.

* Poder reglamentario: consiste en la facultad degilesdlor de organizar el trabajo
en un ordenamiento escrito, estableciendo pubboasi y prohibiciones propias de la
actividad, la forma en que se deben prestar lasagary las conductas a asumir en

determinadas ocasiones.

* Facultad de alterar condiciones no esenciales detrato: EI empleador esta

facultado para introducir todos aquellos cambidativ®s a la forma y modalidades de la

* Frint, M. A. (2016) Guia de Estudio Laboral (Derecho del trabajo y d&kguridad Social(15, Ed.)
Buenos Aires: Estudio S.A.
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prestacion del trabajo, en tanto esos cambios porien un ejercicio irrazonable de esa
facultad, ni alteren modalidades esenciales detran ni causen perjuicio material ni
moral al trabajador. Se trata de un derecho digmracpero no absoluto; es una facultad

del empleador que debe ejercitarse con prudenemamgodo razonable.

* Poder disciplinario: ElI empleador podra aplicar iasl disciplinarias
proporcionadas a las faltas o incumplimientos déradss por el trabajador. Dentro de los
treinta (30) dias corridos de notificada la medidh,trabajador podra cuestionar su
procedencia y el tipo 0 extension de la misma, gaease la suprima, sustituya por otra o
limite segun los casos. Vencido dicho término sedr@ por consentida la sancion

disciplinaria.

Obligaciones del empleador:

* Pago de remuneraciones: la principal obligacionetepleador es el pago de la

remuneracion en tiempo y forma.

» Deberes de prevencion, seguridad y proteccion: |esomjunto de medidas y
recursos técnicos que el empleador debe adoptantdula prestacion de la tarea para
proteger la salud psicologica del trabajador yignidad, y evitar que sufra dafios en sus

bienes. Tiene por objeto prevenir la produccioac®dentes y enfermedades.

» Deber de ocupacion: es la obligacion del empledddorindar trabajo adecuado a

la categoria del trabajador, otorgandole trabaj@m&icondiciones legales y pactadas.

» Deber de diligencia: EI empleador deberd cumplin s distintas obligaciones
contractuales, de los estatutos profesionales,ermmanes colectivas de trabajo y de los
sistemas de seguridad social, de modo de posibditarabajador el goce integro y

oportuno de los beneficios que tales disposicitmasuerdan.

* Deber de observar las obligaciones frente a losnsgios sindicales y de la
seguridad social: el empleador tiene 3 obligaciongs ingresar los aportes y
contribuciones de la seguridad social y sindica®s,entregar las constancias del
cumplimiento cuando caudas razonables asi lo igsgih y 3) entregar al momento de la
extincion un certificado de servicios y remunerae® con constancia de tiempo de

duracién del empleo y de las cargas sociales iagess
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* Deber de no discriminar e igualdad de trato: pdeleprincipio de igualdad ante la
ley consagrado en el art 16 de la CN, del princg@agual remuneracion por igual tarea
(art 14 bis). El empleador debe dispensar a todwsrdbajadores igual trato en identidad
de situaciones. Se considerard que existe tratagudds cuando se produzcan
discriminaciones arbitrarias fundadas en razonesese, religion o raza, pero no cuando
el diferente tratamiento responda a principiosida bomun, como el que se sustente en la

mayor eficacia, laboriosidad o contraccion a stesaapor parte del trabajador.

* Deber de llevar libros: todo empleador esta obligadllevar libros especial,
registrado y rubricado en las mismas condicioneseygen para los libros principales de

comercio.

* Deber de formacién profesional: es la obligacion dmpleador de otorgar

capacitacion profesional para desarrollar sus sazada empresa.

* Deber de informacion: es el deber de los empleadieeotorgar libre informacion

a los trabajadores.

1.2.2. Derechos y obligaciones del trabajador:

Derechos del trabajador

* Invenciones o descubrimientos del trabajador: baenciones o descubrimientos
personales del trabajador son propiedad de ésteumndo se haya valido de instrumentos

que no le pertenecen.

» Derecho a la formacién profesional en las Pymesdmacitacion profesional es un
derecho y un deber fundamental de los trabajadieelss pequefias empresas, quienes
tendran acceso preferente a los programas de fanmecontinua financiados con fondos
publicos. El trabajador que asista a cursos dedoidn profesional relacionados con la
actividad de la pequefia empresa en la que preasteigs, podra solicitar a su empleador

la adecuacion de su jornada laboral a las exigembgadichos cursos. Los convenios
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colectivos para pequefias empresas deberan conieneapitulo especial dedicado al

desarrollo del deber y del derecho a la capacitgeiéfesional’

* Libertad de expresion: el empleador no podra, zaakncuestas, averiguaciones o
indagar sobre las opiniones politicas, religiosasgicales, culturales o de preferencia
sexual del trabajaddrEste podra expresar libremente sus opinionegsat@s aspectos en
los lugares de trabajo, en tanto ello no interf@rien el normal desarrollo de las tareas.

* Derecho a la intimidad: el derecho a la intimidagrovacidad es uno de los
derechos fundamentales que tiene el individuo. iEim tiene consagracion en el art 19 de
la Constitucion Nacional.

» Percepcion del salario: el trabajador tiene deremhexigir el pago oportuno y

adecuado de su remuneracion.

» Ocupacion efectivael empleador debe garantizar al trabajador ocupagfiéctiva,

de acuerdo a su calificacion o categoria profesiona

* lgualdad de trato y no discriminacion: La Consiilucapoya el principio de igual
remuneracion por igual trabajoe conformidad con la Constitucion, todos los cdates
son iguales ante la ley y no hay privilegios esgesi sobre la base de la sangre,
nacimiento o la nobleza. prohibe cualquier tipaigeriminacién por razén de "sexo, raza,

nacionalidad, religion, politica, afiliacion sindla edad".

* Ejercicio de las facultades del empleador, respletasu dignidad, sus derechos

patrimoniales y su salud psicologica.

» Exigencias del cumplimiento de obligaciones prewiales y sindicales y la entrega

del certificado de trabajo.

Obligaciones del trabajador

» Deber de diligencia y colaboracion: El trabajadebeal prestar el servicio con
puntualidad, asistencia regular y dedicacion adiscadas caracteristicas de su empleo y a
los medios instrumentales que se le provean. Respda colaboracion, el trabajador tiene

la obligacion de prestar auxilio o ayuda extracads al empleador en caso de peligro

® Ley de la Nacién N° 24.467
®Ley 26.911.
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grave o inminente para las personas o0 cosas ine@®® a la empresa y prestar servicios

en horas suplementarias en caso de peligro o ateidduerza mayor.

* Deber de fidelidad: esta relacionado con el priocge buena fe y la conducta

exigible al trabajador en la prestacion del tralzajoforme a patrones de honestidad.

» Deber de obediencia: El trabajador debe obsersairizenes e instrucciones que se
le impartan sobre el modo de ejecucion del trabggo,sea por el empleador o sus

representantes.

* Custodia de los instrumentos de trabajo: Debe ceaséos instrumentos o Utiles
que se le provean para la realizacion del tralsjo,que asuma responsabilidad por el

deterioro que los mismos sufran derivados del uso.

* Responsabilidad de los dafios: El trabajador eonssple ante el empleador de los
dafios que cause a los intereses de éste, por doldpa grave en el ejercicio de sus

funciones.

« Deber de no concurrencia: El trabajador debe absterde ejecutar negociaciones
por cuenta propia o ajena, que pudieran afectariftereses del empleador, salvo

autorizacion de éste.

A pesar de todo, las conceptualizaciones que fem®iea hemos ofrecido resultan
incompletas, pues no tiene en consideracion lasdimlades de plasmar esos derechos y
obligaciones. Los mismos se deben reflejar y naliear mediante un contrato de trabajo.

Todo trabajo que enaltece la humanidad tiene didghie importancia y debe
emprenderse con excelencia esmerada”, decia Mhadiher King, sin embargo, es
necesario establecer las condiciones en que se tlesempefiar y las garantias que ofrece;

de ahi la importancia que tienen los contratosat®ajo.

1.3. Tipos de contratos de trabajo

Como se menciond anteriormente este trabajo essadbaen la relacion de
dependencia de trabajo y es menester menciondidtistos tipos de contratos de trabajo
que la legislacion actual contempla. En nuestraenativa coexisten dos tipos diferenciados

de contratacion de caracter laboral:
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1. Contrato por_tiempo_indeterminado: El principio general establecido en

la LCT, es el Contrato de trabajo por tiempo indeieado (art. 90, LCT), que es el
contrato tipico y es la modalidad clasica de cootriso tiene plazo de finalizacion, dura
hasta que el trabajador esté en condiciones deusdj salvo que se configuren las demas
causales de extincibn enumeradas en la ley (artL8T). El contrato de trabajo por
tiempo indeterminado se presume celebrado a prdefzate los primeros tres meses de
vigencia. Cualquiera de las partes puede extinguirelacion durante ese lapso sin
expresion de causa, sin derecho a indemnizacionnumivo de la extincidon, pero con
obligacion de preavisar con 15 dias de anticipaaldrencimiento del periodo de prueba.
El periodo de prueba solo se aplica en el conttattempo indeterminado. No rige en las
contrataciones que constituyen excepcion al priaap la indeterminacién del plazo.

2. Las modalidades son las formas de contratacién excepcional gae|@

general, estan sujetas a un plazo determinadomamkalidades vigentes para contratar

trabadores, son las siguientes:

a) Contrato_a plazo fijo: El contrato a plazo fijo debe ser formalizado por

escrito. Este tipo de contrato dura hasta el veeaito del plazo convenido, no pudiendo

celebrarse por mas de cinco afios. Tanto el tratragaxino el empleador deberan preavisar
la extincion del contrato con antelacién no mermud mes ni mayor de dos, respecto de
la expiracion del plazo convenido. Si las partestemimel preaviso, se entendera que

aceptan la conversion del mismo como de plazo eénchéhado.

b) Contrato por temporada: Habra contrato de trabajo de temporada cuando

la relacién entre las partes, originada por acidées propias del giro normal de la
empresa, se cumpla en determinadas épocas deblaificeste y esté sujeta a repetirse en
cada ciclo en razon de la naturaleza de la activi@an una antelacion no menor a treinta
dias respecto del inicio de cada temporada, eleadpl debera notificar a los trabajadores
de su voluntad de reiterar la relacion o contratolas términos del ciclo anterior. El
trabajador deberd manifestar su decision de cantiawno la relacion laboral en un plazo
de cinco dias de notificado. En caso que el emptead notifique al trabajador, se
considerara que rescinde unilateralmente el cantragor lo tanto, el trabajador tiene

derecho a reclamar una indemnizacion.

C) Trabajo_eventual: Este tipo de contratacion se puede utilizar solaes

supuestos determinados:

18



-Para cubrir exigencias extraordinarias y transitode la empresa para la cual el
trabajador presta servicios. En este caso la élakiboral comienza y termina con la
realizacion de la obra, la ejecucién del acto @risstacion del servicio para el que fue

contratado el trabajador.
-Para cubrir una suplencia de personal de la empes se encuentre de licencia.

En el primer supuesto el plazo maximo es de segemei el trabajador continta
trabajando el contrato de trabajo pasa a consgerar tiempo indeterminado. La misma
situacion se da en el segundo supuesto, si seegedn a su puesto el trabajador
suplantado y de todas maneras se siguiera prestamdicios. En ambos casos no debe

figurar en el contrato un plazo cierto.

d) Contrato a tiempo parcial: El contrato de trabajo a tiempo parcial es aquel

en virtud del cual el trabajador se obliga a prestavicios durante un determinado nimero
de horas al dia 0 a la semana, inferiores a latedosras (2/3) partes de la jornada habitual
de la actividad (en general no puede superar laboB@s semanales). En este caso la
remuneracion no podra ser inferior a la propordiomae le corresponda a un trabajador a
tiempo completo, establecida por ley o convenieaiolo, de la misma categoria o puesto
de trabajo. Si la jornada pactada supera esa mioporel empleador debera abonar la

remuneracion correspondiente a un trabajador dagar completa.

e) Contrato de aprendizaje:es un contrato que tiene en mira como prestacion

principal el aprendizaje de un arte u oficio y copnestacién accesoria la realizacion de un
servicio. El contrato de aprendizaje se debe calglor escrito entre el empleador y un
joven sin empleo, de entre 16 y 28 afios y tienedumaciéon minima de 3 meses y una
méxima de 1 afio. A la finalizacion del contrateripleador debera entregar al aprendiz
un certificado suscripto por el responsable legaladempresa, que acredite la experiencia
o especialidad adquirida. La jornada de trabajdodeaprendices no podra superar las

cuarenta 40 horas semanales, incluidas las condigmtes a la formacion teérita.

f) Contrato _por_grupo o por_equipo: Habra contrato de trabajo de grupo o

por equipo, cuando el mismo se celebrase por urteanigr con un grupo de trabajadores
que, actuando por intermedio de un delegado ogeptante, se obligue a la prestacion de
servicios propios de la actividad de aquél. El eagbr tendra respecto de cada uno de los

integrantes del grupo, individualmente, los misrdeberes y obligaciones previstos en

"Ley 25013
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esta ley, con las limitaciones que resulten de ddatidad de las tareas a efectuarse y la

conformacion del grupo.

Si el salario fuese pactado en forma colectiva,clm®ponentes del grupo tendran
derecho a la participacién que les correspondanssegucontribucion al resultado del
trabajo. Cuando un trabajador dejase el grupo @pegeal delegado o representante debera
sustituirlo por otro, proponiendo el nuevo integeaa la aceptacion del empleador, si ello
resultare indispensable en razon de la modalidddsdiareas a efectuarse y a las calidades
personales exigidas en la integracion del grupo.

El trabajador que se hubiese retirado, tendra Herex la liquidacion de la

participacion que le corresponda en el trabajegéizado.

Los trabajadores incorporados por el empleador paftaborar con el grupo o

equipo, no participaran del salario comun y comgrdr cuenta de aquél.

1.4. Obligaciones e inscripciones formales en la relam laboral

Nuestro sistema legal requiere el adecuado regisréa relacion laboral para la
correcta aplicacion de las normas legales y conerales que rigen el contrato de trabajo.
La forma de registrar la relacion esta regida mymas particulares de la ley nacional de
empleo 24.013, articulos 7° y 18, el inciso a) moonen al empleador la inscripcion del
trabajador en el libro especial del articulo 52 ldeley de contrato de trabajo y la
inscripcion del empleador ante la AFIP como respblesde los recursos de la seguridad
social, y ante la obra social correspondiente acsiridad, y la afiliacion del trabajador a
la obra social. Ademas, el empleador debe cumplwhbligacién de informar el alta del
trabajador al Registro de altas y bajas en matddaSeguridad Social. Por ello
mencionaremos de manera clara dichas obligacion@ssazipciones formales en la

relacion laboral.

1.4.1. Reqistro de altas
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En la celebracion del contrato de trabajo existeterthinadas formalidades que
constituyen un requisito para la validez del mignae esta manera acreditar la existencia

de la relacion laboral.

Para dar inicio a una nueva relacion de trabagmgdleador debe cumplir con ciertos
requisitos formales de obligatoriedad. Este debsstrar la relacion laboral cualquiera sea
la modalidad contractual en la que se enmarquedstarion de tareas en relacion de

dependencia, incluso durante el periodo de prueba.

Como primera medida y antes de contratar el priengpleado, el empleador debe
estar inscripto como tal ante AFIP; el tramite feetfia a través de la pagina web, y debera
contar con Clave Fiscal, e ingresando al serviGwstéma Registral’, en la opcidn

"Registro tributario™®

Al contratar un empleado, el empleador debe registrinformar todo lo relativo al
trabajador dando el alta en el Registro de AltaajaB en Materia de Seguridad Social en la
base de datos de AFIP “Simplificacion RegistrampteadoresSimplificacion Registral -
Empleadores”, llamada anteriormente “Mi Simplificac!!”.

Este registro alcanza a todos lo empleadores cowligizss en el SIPA (Sistema
Integrado Previsional Argentino) respecto de cauade los trabajadores que incorporan
su nomina salarial. Asimismo, prevé la obligataiae de individualizar la obra social y
ART, los convenios colectivos de trabajpo, la catiegprofesional, el tipo de servicio
desempeinado por cada trabajador, los vinculos itaesl identificacion de la Calve Unica
Uniforme (CBU) de la cuenta sueldo, para el deposipago y demas datos de la relacion

laboral.

wiPara completar la tramitacion del alta, el empleatidera utilizar alguna de las
modalidades de contrato establecidas anteriormdmsta el quinto (5°) dia habil
administrativo, inclusive, inmediato siguiente al ld fecha de comienzo efectivo de las
tareas por parte del trabajador. Transcurrido diplazo sin que el empleador haya

cumplido con la mencionada obligacion, el tramiieiado quedara sin efecto.

El acuse de recibo emitido por el sistema inforoatiSimplificacion Registral -
Empleadores”, por duplicado, serd el Unico comprebavalido para respaldar la

comunicacion efectuada y la relacion laboral. Egioal del mencionado acuse de recibo

8 Sitio WebAFIP - Administracién Federal de Ingresos Public(018). Recuperado el 12 de 01 de 2018,
de http://www.afip.gov.ar/
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debera ser conservado por el empleador y estapasicion de AFIP como también de los
distintos organismos de la seguridad social. Sulichgp deberd ser entregado al
trabajador’

Este sistema apunta a sistematizar la simplificagi@nificacion de la inscripcién
registral en un solo tramite de todos los trabaggloen relacion de dependencia,
mejorando los plazos de su registracion y facidos contribuyentes y responsables el
cumplimiento de sus obligaciones fiscales. Con estdida se intenta evitar la cantidad de
trdmites complejos que deben realizar los emplesdoara contratar a un trabajador, en el
que interactdan distintos organizamos y entidadesmas relacionas con la registracion
laboral, o que implica que registrar el contrattthbajo se torne no solo costoso sino

también problematico.

El alta del Trabajador es una solicitud que el eagbr debe gestionar ante AFIP
antes de dar inicio a una relacion laboral. Los leagores que incumplan total o
parcialmente estas obligaciones seran pasiblesaggoses y multas. De esta manera,
cuando se efectlan inspecciones por parte de dasiemos de contralor AFIP, ANSES y

el Ministerio de Trabajo, el empleador no puedgaieue esta tramitando su inscripcion.

1.4.2. Inscripcion del empleador en una Asequradora de Rsgos
del Trabajo

La regulacion de los accidentes y enfermedadesades del trabajo se estructura
por la Ley de Riesgos del Trabajo (LRT) N° 24.56&.misma es obligatoria para los
empleadores, su principal objetivo es disminusitaestralidad mediante la prevencion del
hecho; ya sea por medio de la adopcién de mediddsigiene, seguridad; reparar los
dafos derivados de accidentes de trabajo y deneefiaddes, incluyendo la rehabilitacion

del trabajador damnificado y brindar prestacionédioas integrales.

La Ley de Riegos del Trabajo N° 24.557 es admadstry llevada a cabo por las
Aseguradora de Riesgos del Trabajo (ART), que suiidaxes de derecho privado
previamente autorizadas y controladas por la Sofesmdencia de Riesgos del Trabajo

(SRT) y por la Superintendencia de Seguros de leiONa(SSN). Por su parte, el

® Resolucion General AFIP N° 2988/2010
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Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Sociahfo érgano de aplicacion) controla a
la Superintendencia de Riesgos del Trabajo y regianpor medio de resoluciones y
decretos a la LRT.

Las ART deben denunciar ante la SRT los incumphio® detectados en sus
afiliados, en cuanto a las normas de seguridadjien® en el ambito laboral, como tema

mas relevante.

El empleador debe cumplimentar la afiliacion deelacion laboral obligatoriamente
contratando una ART elegida libremente. En formevipr a contratar una aseguradora,
resulta conveniente: Comparar las alicuotas qeebearian las distintas ART y consultar

sobre el grado, nivel y frecuencia del asesoramigué le ofrecen.

El Sistema de Riesgos del Trabajo permite que ngseadores se autoaseguren en
vez de afiliarse a una ART. Para esto deben podmplor los requisitos técnicos y
financieros necesarios para poder brindar las quiestes médico asistenciales, dinerarias
y preventivas previstas en la Ley N° 24.557. Un leagor para ser autoasegurado debe
cumplir con los requisitos del Decreto N° 585/96oyntar con la aprobacién especial de la
SRT. Dichos requisitos son: acreditar solvencianéouco-financiera para afrontar las
prestaciones que establece la ley, garantizar dogcgs necesarios para brindar las

prestaciones en especie (médicas, proétesis, rihaidih, servicios funerarios, entre otros).

El empleador no afiliado ni autoasegurado debeoredgy directamente en caso de
siniestro laboral.

La obligacion del empleador de ingresar una ARTcw@plimenta mediante un
formulario y contrato de afiliacion ante la ART @ilda y los trabajadores registrados en
“Simplificacion Registral — Empleadores” quedaréihaalos en la ART, ya que comparten
la base de datos de AFIP.

La cobertura que brinda la ART se abona mediardgasula cuota por la cobertura
de Riesgos del Trabajo se abona mensualmente, gontéos aportes y contribuciones al
Sistema Unico de la Seguridad Social (SUSS), @&¢ralel Formulario AFIP N° 931. La
cuota de afiliacion se paga durante el mes en gu®isda la cobertura, en funcién a la

némina salarial del mes anterior.
La cuota se integra por:

* una alicuota de suma fija multiplicada por cadbajador declarado,
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* una alicuota variable: porcentaje calculado sabredsa salarial,

e un importe fijo con destino al Fondo Fiduciario Befermedades Profesionales
(FFEP), multiplicado por cada uno de los trabajeslota suma de ambas alicuotas, mas el

monto destinado a FFEP, dara por resultado la @up&mar.

El valor de las alicuotas que se aplican paralelilwade la cuota de afiliacion se
acuerda con la ART en el contrato de afiliacionepehde de la actividad y nivel de

riesgo™®

1.4.3. Sequro de vida obligatorio

Este seguro constituye un instituto de la segursladal y se encuentra regulado
principalmente por el decreto 1567/1974 (BO: 27/914) y por la reciente resolucién
(SSN) 39766/2016 (BO: 12/4/2016) que dispone adrones a este régimen a partir del
mes de mayo de 2016.

Todos los empleadores estan obligados a contrataeguro de vida por cada
trabajador que se desempefie en relacion de demémddDabe destacar que es
independiente de todo otro beneficio social, seguirtdemnizacion de cualquier especie
gue se fije 0 haya sido fijada por ley, convenaiétectiva de trabajo o disposiciones de la
seguridad social o del trabajo

La falta de contratacion de este seguro hace diremite responsable al empleador

del pago del beneficio respectivo.

El SCVO tiene un alcance amplio y general ya quarecel riesgo de muerte del
trabajador en relacion de dependencia por cualqraesa como hecho indemnizable,
inclusive el suicidio, las 24 horas del dia, 105 86as del afio.

Se encuentran alcanzados por el SC\t6dos los trabajadores en relacion de
dependencia:

- Trabajadores comprendidos en la ley de contratimathajo (L. 2074%

1% Sitio web deSistema de Riesgos del Trahaj@018). Recuperado el 22 de 01 de 2018, de
http://www.srt.gob.ar/images/pdf/Faq_2015_ web.pdf

" Decreto 1567/1974 (BO: 27/11/1974)
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- Trabajadores comprendidos en el Régimen del Rarste Casas Particulares: los
trabajadores comprendidos en el régimen de |a88¢£también se encuentran

alcanzados por el SCVO y el empleador esta obligactmtratar este seguro.

- Directores: el director de una sociedad an6ni8®) (Que realiza tareas técnico-
administrativas estara vinculado con la empresaocomalquier trabajador activo. Por el
contrario, si un director de SA solamente se ertcadrgajo el réegimen de trabajadores

auténomos sin que realice tareas en relacion dendepcia, queda excluido del SCVO.

El SCVO es independiente de cualquier otro berefante el fallecimiento del
trabajador que se fije por ley, convencidén colectde trabajo o disposiciones de la

seguridad social o del trabajo.

En efecto, no reemplaza a otros seguros de vida pueglan disponer las
convenciones colectivas de trabajo, como, por dgnpara mencionar algunos casos, los
que surgen del: Convenio mercantil, Personal deciestes de servicio, Convenio de los

obreros metallrgicos, por ejemplo.

Tampoco sustituye a la indemnizacion por fallecimoedispuesta en el articulo 248
de la LCT En este particular, la legislacién laboral sefgia la indemnizacién por
fallecimiento es independiente de la que se reaanazlos causahabientes del trabajador
por la ley de riesgos del trabajo y de cualquies beneficio que, por leyes, convenciones
colectivas de trabajo, seguros, actos o contratogsrelvision, les fuesen concedidos a los

mismos en razén del fallecimiento del trabajador.

Entonces, ante la contingencia de muerte del tdbajcomprendido en el régimen
general de la LCT, los beneficiarios o derechohbgeseran acreedores de:

- beneficios del SCVO; otros beneficios convendesialegales o estatutarios, e

indemnizacion -art. 248, LCT-.

Ademas, si el deceso del trabajador se produjo commsecuencia de su trabajo
(accidente o enfermedad inculpable), los derechehtds también percibiran los

beneficios establecidos en la ley de accidentésablajo (L. 24557).

La prima de la suma asegurada no sufri6 ajustesnyintia siendo de $ 0,205
mensual por cada $ 1.000 asegurados. A partir /82016, la suma asegurada que le
correspondera a al/los beneficiario/s del seguwizade a $ 33.330 (anteriormente la suma

12 De la extincién del contrato de trabajo por muedgktrabajador. Indemnizacién por antigiiedad.
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asegurada era de $ 20.000). No obstante, el dostiogue le insume al empleador contar

con la cobertura de sus trabajadores pasa a $6,88 mensuales por cada trabajador:
Calculo: Valor de suma asegurada $30.000 X valda geima $0,205/1000= $6,83

El premio de la cobertura debe ser declarado eesagio directamente por el
empleador con las mismas modalidades, plazos yi@onds establecidos para el pago de
los aportes y contribuciones con destino a la SeégdirSocial, es decir via AFIP, con el

Formulario 931.

La principal obligacion del empleador es la de @at un seguro colectivo de vida
por cada trabajador que se desempeiie en relacidepmdencia y abonar la prima en

forma mensual.

Sin embargo, la normativa otorga especial atengitanobligacion del empleador de
exhibir un afiche a efectos de facilitar a los &jablores la informacién sobre la cobertura
del SCVO. Este afiche debe ser provisto en fornatuga por la aseguradora junto con la
entrega de la podliza, que indique el nombre deskguaradora, su domicilio, teléfono,
direcciéon electronica, y los datos de la SSN paaizar consultas y/o denuncias al

respectd?

Por otra parte, el arte del afiche debera contemplauniformidad de medidas
tipograficas y tener como minimo un tamafio de 6Gdemalto por 45 cm de ancho y estar
exhibido en cada establecimiento del empleadoidugares destacados que permitan la

facil visualizacion por parte de todos los trabajad.

El empleador sera directamente responsable pagel gel beneficio ante la falta de

concertacion del seguro.

La suspension del seguro, por falta de pago o jragdiciente del premio y la
consecuente rescision en su caso, hara directamespensable al empleador por el pago

del beneficio.

1.4.4. Exdmenes de salud

13| a totalidad de la informacién que debe contehafiehe se encuentra detallada en el Anexo | d& la
(SSN) 39766/2016
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Los examenes preocupacionales o de ingreso tianpapel importante en el inicio
de la relacion laboral ya que tienen como propddéterminar si el postulante es apto,
segun sus condiciones psicofisicas, para las datles que se le requeriran en el trabajo,
ademas de permitir el oportuno y veraz conocimielet@nfermedades profesionales, sus

secuelas y patologias e incapacidades preexistentes

Por otra parte, los exdmenes preocupacionales gsleramenes médicos laborales
cumplen la funcion de prevencion de riesgos y @pan de dafios y que constituye uno
de los principales objetivos de la ley de riesgelsdbajo (Ley 24.557).

En términos del contrato de trabajo, se aclara lqueealizacion del examen
preocupacional no genera ningun vinculo contractnala esfera del derecho del trabajo
entre el empleador y el postulante, ya que se s@tanente de una de las muchas medidas
meramente preparatorias previas al inicio de ueateral relacion laboral, pero no por ello
puede ser entendida como una pauta concreta drisaneia que genere obligaciones
para las parte¥.

Otro punto de significativa importancia es la pbitibn de utilizar estos estudios
médicos como elemento discriminatorio para el empléMaximo Martinez
Zavalid® explica que la libertad contractual del empleadebe limitarse a elegir a la
persona que este considere Optima en idoneidadepgnaesto requerido, con respecto a
los articulos 14 bis, 16, 19 y 20 de la Constitunciacional, en concordancia con el
articulo 75, inciso 22), de la CN vy tratados inseinnales respectivos, orientado a buscar
eficacia para la empresa y su actividad economitangional, pero no puede, bajo el
amparo de dichas premisas, violar la dignidad yatae las personas, o asumir conductas

antijuridicas como la discriminacion.

En la actualidad, los examenes médicos laboralegnseientran regulados en
la resolucion (SRT) 37/2010, que contempla diferenipos de exadmenes, y que siguen
paralelamente la vigencia del contrato de traligdp que se incluye el examen de ingreso

0 preocupacional, periddicos y de egreso.

4 G., F. G. c/Elektra de Argentina SA s/despid@&mara Nacional Trab. - Sala IX - 5/2/2015
> Martinez Zavalia, M. (2012fxamen médico preocupacional y discriminacinenos Aires: Errepar.
Pag. 5.
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Como aspecto saliente de esta normativa, se destaderecho del trabajador a
conocer el resultado de los examenes que se e heghzado y a obtener del empleador,
0 de la ART a su requerimiento, una copia de lasnuos.

Los examenes médicos en salud incluidos en ehsstie riesgos del trabajo son los

siguientes:

1. Preocupacionales o _de ingrescEl empleador tiene la obligacién de

efectuar el examen médico, sin perjuicio de que esteda convenir con su ART la
realizacion del mismo. Y tienen como proposito deiear si el postulante es apto, segun
sus condiciones psicofisicas, para las actividgdesse le requeriran en el trabajo. En caso
de que el empleador no efectle el examen médidaogdeso de su dependiente, podra ser
responsable de cualquier patologia que aduzcatejador, ya que el Unico instrumento
legal para acreditar alguna patologia preexistest examen preocupacional. Su omision
genera la presuncién legal de que el trabajadoresamte no tiene enfermedades
preexistentes. La validez del examen preocupacemde 18 meses contados a partir de su
realizacion. La acreditacion por el trabajador deexamen preocupacional, realizado

dentro de este término, eximira al empleador adbligacion de realizar uno nuetd.

2. Periodicos Son obligatorios en los casos en que exista &{posa agentes
de riesgo y su finalidad es detectar en forma réas afecciones producidas por los

mismos. Estos examenes son responsabilidad deTa AR

3. Previos a una transferencia de actividadeben efectuarse antes del

cambio efectivo de tareas y son obligatorios cuaid@mbio implica el comienzo de una
eventual exposicion a uno o mas agentes de ridsgoealizacion de este examen es
responsabilidad del empleador. Cuando el cambiar@as produce el cese de exposicion

a agentes de riesgo, el examen es optativo y Bma@én es responsabilidad de la ART.

4. Posteriores a una ausencia prolongadd&on examenes optativos, que sélo

pueden realizarse en forma previa al reinicio de datividades del trabajador y su
realizacion es responsabilidad de la ART, sin pagude que puedan convenir con el

empleador su realizacion.

16 Resolucion SRT 320/1999
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5. Previos a la terminacion de la relacion laboral @ ggresoSon examenes

optativos, que sélo pueden realizarse en formaigralvreinicio de las actividades del
trabajador y su realizacion es responsabilidadad@RT, sin perjuicio de que puedan

convenir con el empleador su realizacion.

1.4.5. Recaudos laborales

Cuando un empleador da inicio a una relacion ldbbtiago modalidad de
dependencia, la misma debe contener los recaudosrdel obligatorios. La omisiéon a
tales recaudos estd sujeta a multas y sanciondengpladas en la legislacion vigente.

Entre dichos recaudos de control se mencionan:

« Libros de sueldos:El art 52 de la LCT impone a los empleadores atlem libro

especial, registrado y rubricado. Dicha rubricaedélser efectuada por la Autoridad de
Aplicacion laboral en cuya jurisdiccion se encugngt establecimiento en la cual se
desempeian los trabajadores cuyos registros obearaticho libro. Todos los afios el
empleador debe rubricar los Libros de Sueldos pales, el periodo para realizarlo es
desde el primer dia habil de enero hasta el uldfachabil de marzo de cada afio o dentro
de los treinta dias corridos del inicio de actidien con personal en relacion de
dependencia. Actualmente en la Provincia de SaetaeFutilizara exclusivamente el
sistema online para el inicio del sellado anuat.Redio de la plataforma web de AFIP e
ingresando al link TRABAJO DE SANTA FE — Recaudo€gntrol se inicia el tramite y
luego se debe presentar el formulario impresodolmentacion requerida dentro de los
10 dias corridos ante la Delegacion Regional dedtirio de Trabajo y Seguridad Social

de Rosarid’ en las Oficinas de Recaudos y Corittol

* Planillas de Horarios y Descansogsie acuerdo con lo establecido en el art 197 de

la LCT, la distribuciébn de las horas de trabajo iggchmacion de horarios en su
establecimiento sera facultad del empleador, y star& sujeta a previa autorizacion
administrativa, pero el empleador esta obligada@hconocer mediante avisos colocados
en lugares visibles del establecimiento o en cumlgotro sitio conveniente para

conocimiento publico de los trabajadores, las herague comienza y termina el trabajo, y

7 Ovidio Lagos 599 — Rosario (0341) 4724146
'8 portal de tramites- www.santafe.gov.ar
29



ademas, hacer conocer de la misma manera los descacordados durante la jornada de

trabajo’®

* Planillas_de control _de horarios el control de la jornada laboral se puede

cumplimentar por medios manuales (planilla de eswé) que deberan ser firmadas
diariamente al ingreso y egreso por el personalloErcasos en que el sistema adoptado
consistiera en medios automaticos (magnéticostréfecos u otros), se emitirq un reporte
quincenal o mensual segun corresponda, en origimalpia con el detalle de los dias y
horas trabajados por el empleado. El original fdma@or el empleador a efectos de su
control y la copia se entregara al trabajador. Banto a la sancion por no exhibir la
planilla horaria, el Anexo Il de la ley 25.212 péegl régimen general de sanciones por
infracciones laborales, cuya Autoridad de Aplicacgs el Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social (MTESS). La legislacion clasifias infracciones, segun su gravedad,
en leves, graves y muy graves, y de alli se dedpreh tipo de multas que aplica el
MTESS. La falta de exhibicion en lugar visible dmdtablecimiento de los anuncios

relativos a la distribucion de las horas de traBajeonsidera una falta leve.

 Legajo del Personal En el legajo del trabajador se exterioriza lalavlaboral” de

una persona. Para el armado de esta carpeta ssitmecemplimentar determinados
circuitos que se convertirdn en documentos quedmmparte de ella. Algunos de estos
circuitos y documentacion seran de caracter oloigat por ser dispuestos en distintas
normativas y otros seran optativos. Algunos dedosumentos que deberd contener el
legajo del trabajador son: Examen Médico Preocopati Constancia de CUIL, Alta en
“Simplificacion Registral Empleadores”, alta en @I8ocial, Apertura de la cuenta sueldo,
afiliacion de ART, DDJJ de Domicilio, designaciérerificiarios del SCVO, DDJJ de
Jubilacion, Afiliacion a la Entidad Gremial, constaa de entrega de ropa de trabajo segun
sea exigido por la actividad, respaldo documen@&o/inculos Familiares, curriculum

vitae, entre otros.

* Recibos de Haberesdentro de las obligaciones que impone la LCTerssuentra

la de entregar un comprobante que refleje la fodmgago. En el art 139 de la LCT
establece que la obligacién de pago de las remeinaes se realiza mediante la entrega de
un recibo de haberes al trabajador dependientdoiomprobante sera confeccionado por
el empleador en doble ejemplar, debiendo haceegmtdel duplicado al trabajador. El
empleador debe conservar los recibos de haberasguazo de dos afios (art. 143, LCT).

19 ey N° 11.544 - Régimen de jornada de trabajo
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Transcurrido el mismo podra eliminarlos. Sin embatgs disposiciones del Codigo Civil
y Comercial indican que el empleador debe guardahomante 10 afios. En consecuencia,

la digitalizacion es el camino méas adecuado par®sservacion.

1.5. Régimen Nacional de Seguridad Social

La importancia de analizar el Régimen de Segurfdadal se fundamenta por el
hecho que, en términos de recursos, es uno denstrmimentos de politica social que
maneja el Estado. El sistema de Seguridad Sociargentina estd compuesto por los

siguientes subsistemas:

a. Sistema Integrado Previsional Argentino

b. Instituto Nacional de Servicios Sociales para Ado$ y Pensionados
C. El Régimen Nacional de Empleo

d. El Régimen de Asignaciones Familiares.

e. El Sistema de Riesgos del Trabajo

La Seguridad Social se caracteriza por su caréomributivo. Para acceder a las
prestaciones, la persona debe contar con apodestgbuciones sobre la ndmina salarial.
En cuanto a los recursos y fuentes, la seguridaidisse basa generalmente en recursos de

origen estatal.

La Seguridad Social tiene por objeto la protecciel hombre frente a las
contingencias sociales, mientras que el derechotrdbhjo se refiere al amparo del
trabajador dependiente y a establecer las reglaslpaarmonica relacion de la relacion

entre las partes.

El organismo nacional encargado de la politica Atiga de la Seguridad Social es
La Administracion Nacional de la Seguridad So@MSES. Las funciones principales del
ANSES son otorgar jubilaciones y pensiones, asignas familiares a los trabajadores en
actividad y jubilados, subsidios familiares, pregtaes por desempleo, financiadas por el
Fondo Nacional de Empleo, e implementar diversognamas de Seguridad Social. Todos

los trabajadores en relaciéon de dependencia, qem@eentran registrados en el sistema
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formal deben realizan aportes previsionales ale®iat Integrado Previsional Argentino
(SIPA). Una vez que una persona comienza a trgbgjeeda integrada al régimen del

Estado, Unico sistema previsional vigente.

ANSES tiene a su cargo, entre otras tareas: Otoegéony Pago de Jubilaciones y
Pensiones, Pago de Asignaciones Familiares a addras en actividad, desempleados,
jubilados y pensionados, Gestion y liquidacional@testacion por Desempleo, Gestion y

liquidacion de la Asignaciones Universal por Hij&mbarazo, entre otros.

Las contingencias cubiertas por el Régimen de StmglirSocial son aquellos
eventos, hechos o circunstancias futuras de laqudadisminuyen en forma total o parcial
la capacidad de ganancia del sujeto. Estas coniiage sociales cubiertas pueden ser

clasificadas en:
Biologicas comprendidas por la vejez, muerte o maternidad

Patoldgicas enfermedades y accidentes inculpables, acciddetésbajo, invalidez,

discapacidad
Sociales cargas de familia, desempleo.

Las contingencias cubiertas por la seguridad sseigolventan mediante los aportes
del trabajador y las contribuciones del emplead@nominandose a dichos aportes y

contribuciones €argas sociales

Los trabajadores deben pagar obligatoriamenteapmstesy resignar parte de su
remuneracion para protegerse frente a determiraohmgencias.

Los empleadores deben pagar obligatoriamenteolaisibuciones colaborando para
la prevision de las contingencias futuras de laisajadores.

A continuacion, se desarrollan los subsistemasrgagran el Régimen de Seguridad

Social:

1.5.1. Sistema Integrado Previsional Argentino. SIPA

Este subsistema tiene como objeto la protecciofadesjez, la edad avanzada, la
invalidez, y las consecuencias de la muerte. Paloarcdichas contingencias la Ley N°
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24.241 otorga proteccion jubilatoria y otorgamiedéopensiones mediante la acreditacion
de aportes y contribuciones obligatorios duranteida laboral. ElI régimen de reparto
consiste en ingresar todos los meses el importa idilacién en el Estado para que una

vez jubilado se obtenga una renta perpetua en fdentaiotas mensuales iguales.

Los aportes personales y las contribuciones a cdeglos empleadores calculadas
tomando como base las remuneraciones brutas detmramgresados a traves del Sistema
Unico de Seguridad Social (SUS%n los plazos y con las modalidades que establezca
AFIP. Aquellos aportes y contribuciones depositafiesa de término devengaran los

intereses resarcitorios y/o punitorios.

El aporte personal de los trabajadores en relad@®rdependencia sera del 11%,

perteneciente netamente a la jubilacion.

1.5.2. Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jukados y
Pensionados INSSJP

El Instituto Nacional de Servicios Sociales parhilddos y Pensionados INSSJP es
una persona juridica de derecho publico no esthtsd. creado el 13 de mayo de 1971
mediante la Ley N°19.032 con la finalidad de brindalos afiliados de todo el pais
servicios médico asistenciales de proteccion, m@gion y rehabilitacion de salud,

coordinando estas prestaciones con otras de désgrpyomocion social.

En este sentido el articulo 2° de la mencionada detablece que el principal
objetivo del Instituto seréotorgar a los jubilados y pensionados del régimanional de
prevision y del Sistema Integrado de JubilacioneBeyisiones y a su grupo familiar
primario, las prestaciones sanitarias y socialestegrales, integradas y equitativas,
tendientes a la promocion, prevencion, protecci@tuperacion y rehabilitacion de la
salud, organizadas en un modelo prestacional qubéas® en criterios de solidaridad,

eficacia y eficiencia, que respondan al mayor noelcalidad disponible para todos los

% Suma de los importes que en virtud de las disposis legales vigentes corresponda ingresar a cada

empleador mediante la declaracion jurada (Formu@Bil) que se generara de forma automatica poela w
de AFIP contemplando los aportes y contribuciores destino a los distintos subsistemas de la saylri
social.
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beneficiarios del Instituto, atendiendo a las peutaridades e idiosincrasia propias de las

diversas jurisdicciones provinciales y de las regis del pais.

A fin de concentrar a toda la poblacién pasiva haja Unica cobertura médica y
social, de alcance universal y obligatorio se umagntd el Programa de Atencion Medico
Integral (PAMI), con el que comunmente se conocénslituto Nacional de Servicios
Sociales para Jubilados y Pensionados. PAMI esbita social de los jubilados. Este
concepto lo abonan tanto el empleado como el empie@ sea que existen aportes y
contribuciones.

El aporte del personal en actividad comprendido eénrégimen nacional de
jubilaciones y pensiones consistente en el 3% demswneracion. Dichos aportes seran
deducidos por la Administracion Nacional de la S Social (ANSESY de los
haberes de los beneficiarios y seran transferidbs#tuto en forma directa y automética.
Es decir, la obligacion de aportar al (PAMI) obligdodos los jubilados y pensionados a
efectuar un aporte del 3% sobre los haberes quabpar de la ANSES, con total
independencia de que utilicen o no tales servisiosales, y cuenten 0 no con otra
cobertura social autorizada.

1.5.3. Fondo Nacional de Empleo

Este concepto solo lo abona el empleador y sendegtira la Caja de Subsidios por

desempleo.

La ANSES gestiona las prestaciones por desemptablesidas en la Ley 24.013
para la proteccion de los trabajadores desempleddssuna prestacion que paga
mensualmente ANSES en forma transitoria a aquelhogleados que fueron despedidos
hasta conseguir un nuevo trabajo. Adicionalmenteobean beneficios relacionados con
asistencia médica, asignaciones familiares, red¢oneato de antigiedad y obtienen apoyo
en la busqueda de un nuevo empleo.

Para que un trabajador despedido pueda cobratbéntdicio, el empleador debe:

Ingresar sus contribuciones al Fondo Nacional del&mEs decir que un trabajador

1 Organismo nacional encargado de la politica Aigartde la Seguridad Social.
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despedido, cobrara el fondo de desempleo siemgrewgempleador haya aportado a dicho

fondo.

1.5.4. Asignaciones Familiares

Las Asignaciones Familiares son prestaciones ererainde caracter no
remunerativo, cuyo pago se encuentra sujeto al lomepto de determinadas

condiciones.

Estas condiciones varian segun la asignacion desquiate (por hijo, prenatal,

ayuda escolar, maternidad, nacimiento, adopciotrjmanio).

Las perciben los trabajadores en relacién de depemn Actualmente se encuentran
reguladas por la ley 24.714 (modificada por la B%231), decretos y resoluciones

reglamentarias.

Se financian, entre otros recursos, mediante: afribaciones a cargo de los
empleadores, b) contribuciones a cargo de los nsgides del pago de las prestaciones

dinerarias previstas por la Ley de Riesgos del djmlz) intereses, multas y recargos.

Las contribuciones a cargo de los empleadoresndelsts a la financiacion son
calculadas sobre la masa salarial pagada, y debetingnadas en ocasion de efectuarse los

pagos de la seguridad social.

El mecanismo mediante el cual cada trabajador lperda asignacion varia, segun
gue el empleador se encuentre comprendido éonédb compensadoro en el sistema
depago directa

* Empresas comprendidas en el fondo compensadoLas asignaciones a que
tienen derecho los trabajadores dependientespiegaggadas por sus empleadores, quienes
efectiian el pago por cuenta y orden del fondo cosgmor. Es por eso que dichos pagos
se compensan (deducen) de las contribuciones dpga ddonar los empleadores al fondo
(en caso que el monto de las asignaciones fansligagadas a los trabajadores supere el
monto de las contribuciones que corresponda pagaempleador debe solicitar el
correspondiente reintegro).
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* Sistema de pago directoEl mecanismo del fondo compensador antes desgript
no es el unico legalmente posible. Paulatinamestée sendo reemplazado por el sistema
depago directo.La ley 19.722 autoriz6 el pago en forma directagaote de las Cajas de

Subsidios Familiares para Empleados de Comercio.

Se dispuso entonces que, hasta tanto se estaaliecieiodalidad de pago, el mismo
guedaria a cargo de los empleadores si estabaadrados en el fondo compensador y
de la Administracion Nacional de la Seguridad Sp@a caso de corresponder el pago
directo. Desde entonces, el sistema de pago dicecttnud incorporando nuevos sujetos.

Se apunté a que reemplace totalmente al sistenfardi compensador.
« El Sistema Unico de Asignaciones Familiares (SUAF)

Las Resoluciones de la ANSES 641/2003; 996/200%5/PD05; 358/2006;
579/2007, implementan este sistema, a partir deR803, concibiéndolo como un sistema
de“control, validacion, liquidacion y puesta al pagte las asignaciones familiares a
través de la ADMINISTRACION NACIONAL DE LA SEGURICZOCIAL”.

La regulacion presenta las siguientes caracteagspancipales:
- corresponde a trabajadores dependientes de ladactigrivada;

- los empleadores incluidos en el Régimen de Pageciiry que tengan registrado
ante la AFIP, por lo menos un dependiente en ébgercorrespondiente a mayo de 2003,
guedan automéaticamente incorporados al SUAF, cordhaina de trabajadores incluidos

en el régimen de pago directo.

- toda persona (fisica o juridica) que se inscribtaacempleador privado a partir del

01 de diciembre de 2005, queda automaticamentepocdo al SUAF.

1.5.5. El Sistema de Riesqos del Trabajo vy Sequro Coleative
Vida Obligatorio

Como se menciond anteriormente, el Sistema de 63edg Trabajo fue instaurado
por la Ley de Riesgo del Trabajo mediante la ley24°%557 donde se obliga a los
empleadores a que aseguren a sus empleados costractidentes de trabajo y
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enfermedades profesionales. Dicha Ley autorizadacton de las ART Aseguradoras de

Riesgos de Trabajo que son las compariias de sagueazibren a los empleados contra el
riesgo de accidentes en el trabajo y por enfernesdgde se desprendan del mismo. Con
respecto al SCVO, todos los trabajadores en relacié dependencia deben estar
asegurados por el riesgo de muerte. Dicho seguéoaesargo del empleador y no puede
ser deducido del recibo de sueldo del empleaddalta de contratacion del seguro hara
responsable al empleador del pago sin perjuiciolade sanciones que le pueden

corresponder. Las empresas podran contratar lagpéh cualquier compafia de seguros

que esté debidamente inscripta en la SuperinteraldacSeguros de la Nacion.

1.6. Régimen Nacional de Obras Sociales

Las obras sociales son “organizaciones de la stgligocial, financiadas mediante
el aporte y la contribucion obligatorios, de traolres y empleadores —respectivamente—,
sujetas a contralor estatal e integradas al Sisteawonal del Seguro de Salud, cuyos
fines son la prestacién de servicios de salud iaksca los beneficiarios, los que tienen la

opcion de elegir afiliarse a la Entidad que le baprkstar esos servicios”.

Con el ingreso de las cargas sociales la obralsteligrabajador le brinda cobertura

a él (titular) y a su grupo familiar primario (béic&rios).

Desde el dictado de la primera ley general parsistéma (ley 18.610), las obras
sociales estuvieron sometidas al contralor estatdkavés de organismos de cupula;
primero el Instituto Nacional de Obras Socialesq8Y, luego la Administracion Nacional
del Sistema del Seguro de Salud (ANSSAL) y, enclaaidad, la Superintendencia de
Servicios de Salud (SSSalud). La SSSalud funciongoaun organismo descentralizado de
la administracion publica nacional; tiene persataijuridica y desarrolla su accionar en
un régimen de autarquia en la faz administratican@mica y financiera (art. 2°, decr.
1615/96). La SSSalud esta investida de un régirdamnastrativo por el que goza de cierto
margen de autonomia en la gestion del servicioigmild su cargo: ser autoridad de
aplicacion de las leyes 23.660 de Obra Sociale3.§62 Sistema Nacional de Seguros de
Salud.

Las obras sociales han sido definidas por la le§é23como “agentes naturales” del

Sistema Nacional del Seguro de Salud, y por lmtantegradas a éste. En este marco, el
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accionar de las mismas esta sujeto a lo normadoladay 23.661y normas
complementarias. El “Seguro de Salud” fue creaddapley 23.661. Tiene como “objetivo
fundamental proveer al otorgamiento de prestacialgesalud igualitarias, integrales y
humanizadas, tendientes a la promocion, proteccgouperacion y rehabilitacion de la
salud, que respondan al mejor nivel de calidadodigpe y garanticen a los beneficiarios
la obtencion del mejor tipo y nivel de prestacioneliminando toda forma de
discriminacion en base a un criterio de justicistridbutiva” (art. 2°, ley 23.661). La ley
23.661 crea el Sistema Nacional del Seguro de S@WNES), con los alcances de un
“seguro social”, con la finalidad de “procurar éémo goce del derecho a la salud para
todos los habitantes del pais sin discriminaci@iasoeconémica, cultural o geogréfica”.
Se busca que el seguro social se organice dentrnad&concepcién integradora del sector
salud donde la autoridad publica afirme su papetateluccion general del sistema y las
sociedades intermedias consoliden su participaeiota gestion directa de las acciones”
(art. 1°, ley 23.661).

La financiacion de dichas entidades sociales es¢ribativa, ya que proviene del
aporte y la contribucion pecuniaria que, por digpos legal, obligatoriamente deben
realizar los trabajadores (aportes) y sus emplead¢contribuciones). El trabajador
(afiliado titular), con base en los vinculos jucim de afiliacion y cotizacion, debe efectuar
el aporte correspondiente a su afiliacion (la queprende a su grupo familiar primario) y
gue asciende al (3%) de su remuneracion. Tambiéoerd aportar un plus adicional,
equivalente al (1,5%) de semuneracion brutapor cada integrante del grupo familiar
primario extraordinario autorizado. El aporte agcadel trabajador sera un porcentaje de
su remuneracion bruta y le sera retenido por suleadpr EI empleador, a su vez, por
imperio de lo normado en la Ley de Obras Sociat@sone“una contribucion a cargo del
empleador equivalente al seis por ciento (6%) deetauneracion de los trabajadores que

presten servicios en relacién de dependenéfa.”

Es de especial importancia destacar que con laanuey de Reforma Tributaria N°
27430 (BO 27/12/20017) las contribuciones por paltelos empleadores del sector
privado sufrieron modificaciones, en las cualesestblece, una alicuota Unica de
(17,50%) correspondiente a las contribuciones patronalesesta némina salarial con
destino a los subsistemas del Sistema Unico deriaguSocial (SUSS) que contempla al
INSSJP, Fondo Nacional de Empleo, SIPA y RégimerAsignaciones Familiares. El

Poder Ejecutivo Nacional establecera las propoesomue, de las contribuciones

2 Sujeto a modificacién por reglamentacion de farrea laboral Ley N° 27430
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patronales que se determinen por la aplicacion adalicuota a que se alude y se

distribuiran a cada uno de los subsistemas dedr8&stInico de Seguridad Social”.

Sin perjuicio de lo anterior, la nueva reforma utdria eliminara el beneficio de
reduccion de contribuciones establecida por Liey 26.94Q la misma caducara
automaticamente al cumplirse el plazo de vigenogh loeneficio otorgado a los
empleadores. Dicha ley consistia en reguccionde contribucionepatronalesde la
Seguridad Social para los empleadores que tengsta8tdrabajadores, por el plazo
de24 mesescontados a partir del inicio de una nueva relacdid@boral por tiempo
indeterminadoEl empleador que tenia una dotacion de personaasial5 trabajadores,
durante los primerosl2mesesde la relacion laboral, no ingresaba las -citadas
contribuciones y, por los segundos ri@ses pagaba el25% de las mismasPara
losempleadoresque tenian entrd6 y 80 trabajadores, el beneficio consistia en que

durante24 mesegle la relacion laboral se ingresab&@¥ de aquellas contribuciones.

De esta manera y con la implementacién de refoohah las alicuotas previstas en
el presente seran las que surgen del cronogrammaptEementaciomue se detalla en Tabla
N° 1.

Tabla N2 1.Alicuotas de contribuciones patronales

Alicuotas de contribuciones patronales

Hasta el Hasta el Hasta el | Hasta el | Desde el
31/12/2018 31/12/2019 |31/12/202(C 31/12/2021 1/1/2022

Encuadre del

empleador

Decreto 814/2001,
articulo 2, inciso b)t 17,50% 18,00% 18,50% 19,00% 19,50%%
Empl. Comercio$

Fuente: Ley 2743(Reforma tributaria y revalto (BO: 29/12/2017)

De esta manera el porcentaje de aplicacion parapodes y contribuciones quedan

de determinados segun lo expresa la Tabla N° 2.

23 Empleadores no incluidos en la locacién y présitade servicios.
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Tabla N° 2: APORTES Y CONTRIBUCIONES CORRESPONDIENTES AL
PERSONAL EN RELACION DE DEPENDENCIA

REGIMEN NACIONAL DE SEGURIDAD SOCIAL

CONCEPTOS

CONTRIBUCION

NORMA LEGAL

APORTE DEL | PATRONAL %
TRABAJADOR %
Dec. 814/01 y ley
Jubilacién —SIPA 11 24,241
INSSJP - Ley 1903 3 17.50 Ley 19032

Fdo. Nac. Emp.

Asig. Familiares

Ley N° 24.013

Ley N°24.714

ART ) Segun lo convenidg Ley 24.557
SCVO i concadaart. pecreto 1567/74
TOTAL 14% 19,50%

REGIMEN NACIONAL DE OBRAS SOCIALES

Obras Sociales

Ley 23.660, art. 16 incg.

a) y b) y ley 25565

TOTAL

17%

Fuente: Elaboracion Propia
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Hemos visto hasta aqui los tipos de regulacionkgadbrias en la relacion laboral de
los empleados de comercios, brindandole al trabajealda vez méas protecciones ante la
posibilidad de que éste sufra alguna contingencia.

Para un empleador es importante conocer las omigas y normativas principales
que nacen de la relacion laboral y que tiene no fsehte a sus propios trabajadores, si no
frente a organismos laborales a través de los £s@eumplen esas obligaciones. En su
relacion con los trabajadores, el empleador vacardrar que tiene que hacer ciertos pagos
y aportaciones que, a corto o mediano plazo, sipam@ que el trabajador obtenga

beneficios econdmicos o proteccion para ciertassigéades de su vida.

Toda esta normativa analizada le da sustento alkdber laboral y como
consecuencia de ello le brinda mayor protecciétradlajador y hace que este no quede

desamparado ante los padecimientos que pueda sufrir

El mundo laboral funciona a partir de relaciondsripersonales entre el trabajador y
el empleado. Dichas relaciones son claves paraerl luncionamiento de toda empresa,
industria, pymes. En nuestro derecho la normatiggq a favor del trabajador.
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CAPITULO Il

ESTRUCTURA DE COSTOS DEL CCT N° 130/75 SEGUN
REGULACION VIGENTE

En este capitulo se establecer@omportamiento actual de los costos vigentesl en
marco del Convenio Colectivo de Trabajo N° 130/&ra ello no solo hablaremos de
conceptos y del analisis de estructura de los sqsana identificar los costos implicitos
laborales que no se tienen en cuenta al momentorfegurarse la relacion laboral, sino
también de aquellos costos que surgen como consgauge no cumplir con la ley. Por
tanto, nuestra unidad de analisis corresponde anmmestra del sector de venta de

indumentaria de Rosario. El siguiente capitulowgeerde fuentes secundarias y primarias.

2.1. Modelo sindical

Antes de adentrarnos especificamente al tema quienag ocupa, debemos definir
ciertos conceptos basicos que permitiran abordéordea adecuada el presente trabajo. En
primer término, corresponde definir qué es lo querdiende por “sindicato” o “asociacion
sindical”, ya que nuestro trabajo se enmarca ded#&ola organizacion sindical de
Empleados de Comercio.

Cuando hablamos de un sindicato, hacemos referemciana asociacion de
trabajadores cuyo objetivo primordial es el de éfedsa de los intereses profesionales,
economicos y laborales de sus asociados. El siodicamo tal tiene como objetivo
principal lograr el bienestar de sus miembros,exsrdasegurarles a sus miembros activos
condiciones dignas de seguridad e higiene laborgernerar, mediante la unidad, la
suficiente capacidad de negociacion como para les&buna dinamica de dialogo social
entre el empleador y los trabajadores. En razénodexpuesto, suele decirse que el

42



sindicato trabaja por y para los trabajadores quaen a fin de que los mismos tengan,

unidos, la fuerza que de manera individual probabtde no llegarian a alcanzar.

Comenzamos estas lineas diciendo que el derechctivol se estructura en la ley
23551 de asociaciones sindicales, en la ley 1425bdvenios colectivos de trabajo y en

disposiciones constitucionales y legales sobrerdaho de huelga (art. 14 bis, CN).

Nuestro modelo sindical adopta el criterio de repn¢atividad basado en el nimero
de afiliados cotizantes previendo que, en el casguk exista una superposicion de los
ambitos territorial y personal de una asociaciamdisal con otra, debera seguirse el
procedimiento para determinar cual es el mas reptatvo, siendo este el que obtenga
finalmente la personeria gremial y represente emdcexclusiva a los trabajadores en la

negociacion colectiva.

El sistema busca concentrar las funciones sindicalés importantes en un solo
sindicato con el objeto de mejorar la defensa dalérechos de los trabajadores y facilitar

el ejercicio de la accién sindical.

En el modelo disefiado por nuestra ley existen thses de asociaciones sindicales:
las simplemente inscriptas en un registro espegisd cuentan con personeria juridica
(art. 23) y las que en funcion de ser las mas regmeativas en el ambito territorial y

personal de actuacién tienen otorgada la persongrénial (art. 25).

La personeria gremial es el instrumento juridice giorga eficacia a los actos
realizados por la asociacion que la posee sin maxksle una adhesion formal de los

trabajadores representados (afiliados y no afiado

2.2. Convenio Colectivo de trabajo CCT 130/175 Empleadade

Comercio

El Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) es un cdotentre los sindicatos de un
determinado sector de actividad y el empleador, rggela las condiciones de trabajo
(salarios, jornada, descansos, vacaciones, licenzagoacitacion profesional, por ejemplo)
y establece reglas sobre la relacion entre losicsitus y la parte empleadora. Las

regulaciones contenidas en el CCT son de aplicadbligatoria para todos los
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trabajadores del sector, estén o no afiliados gresios respectivos, y tienen un impacto

significativo en la organizacion del trabajo y arcélidad del empleo.

En nuestro trabajo nos concentraremos en el CCTL3W175 Empleados de
Comercio. Este convenio sera de aplicacion a ttasrabajadores que se desempefien
como empleados u obreros en cualquiera de las rdehasmercio 0 en actividades civiles
con fines de lucro, o como administrativos en etgaliones industriales de los productos
gue elaboran, y en las agropecuarias, todos lossguaepresentados en general, o que
tengan bocas de expendio por la Confederacion @ederEmpleados de Comercio y sus

filiales en todo el pais.

Este convenio sera asimismo aplicable a los empseded la Confederacion General
de Empleados de Comercio de la Republica Argentinsus filiales, de los institutos y
organismos que integraren la citada confederacidnsyocupados por las entidades

gremiales empresarias cuyas actividades esténdnacias en el mismo.

A los trabajadores a que se refiere esta conversgdes asignara la calificacion que
corresponda en funcion de las tareas que realiceatepdiendo a los siguientes

agrupamientos:
* maestranza y servicios;
* administrativos;
* auxiliar;
* auxiliar especializado;
e ventas.

Aqui nos concentraremos en observar el Persdmalentas, ya que pertenecen al
agrupamiento donde categorizamos a los trabajaderks comercios de venta de ropa en
nuestra unidad de analisis. Se considera persanaledtas a los trabajadores que se
desemperfien en tareas y/u operaciones de ventaliewalgea su tipificacion, y revistara

en las siguientes categorias:
» degustadores;

* vendedores; promotores;
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« encargados de segunda;
« jefes de segunda o encargados de primera.

La clasificacion de los trabajadores dentro de dategorias establecidas en la
presente convencion se efectuara teniendo en cakntaacter y naturaleza de las tareas

que efectivamente desempeiien.

Las empresas que empleen no mas de cinco persamasendidas en este convenio
y si las mismas no pueden categorizarse por laiphcidad de tareas que desarrollan,

ajustaran la categorizacion de su personal segescka detallada en la Tabla N° 3.

Tabla N° 3.Categorias de las tareas

Maestranza Bésico (A)
Administrativos Categoria (B)
Cajeros Categoria (B)
Vendedores Categoria (B)

Fuente: Convenio Colectivo Empleados de Comercio N° 130/75

En este trabajo nos abocaremos exclusivamentesanzé deventa categoria “B”.

La remuneracidon mensual del personal de ventasl| eseator comercial es la
principal variable a considerar en cuestién deasopbr ser la base de calculo de aportes y
contribuciones a la seguridad social, aportes ytribmtiones sindicales, seguros
obligatorios especificos del convenio en cuesp@no no es el Unico punto a considerar en

dicha estructura de costos.

Es imprescindible considerar cuestiones legaleabkstidas por el convenio
vinculadas con la actividad diaria, y con la videsma del dependiente, factores como
feriados, enfermedades profesionales, vacacionesclas pagas, ropa de trabajo y

elementos de proteccidn personal, entre otrosggestiones esenciales a tener en cuenta.

45



Para el armado de cualquier estructura de costoste laboral, es necesario tomar
en cuenta un universo de rubros y conceptos gueafota matriz de dicha estructura. No
solo deberan considerarse los rubros que establemanvenio colectivo que resulten de
aplicacion al caso tales como basico y adiciondsconvenio, u otros conceptos no
remunerativos, sino también otras cuestiones tebeso beneficios sociales, ropa de
trabajo, gastos en materia de seguridad e higesgros de vida, seguros de sepelio y
otras contribuciones especiales destinadas alcsitodu otros organismos (por ejemplo,
para el rubro “Construccion Fondo de DesempleograPello es necesario no solo
considerar el convenio colectivo, sino también #xsierdos complementarios que se
aplican conjuntamente con el mismo. Asimismo, t@&mldeberan considerarse las cargas
sociales vigentes con destino al SIPA, la obraasocilos restantes subsistemas de la
seguridad social, incluyendo la ART. Por otra pads importante también realizar

previsiones por despido ponderando los costos siérdrilacion.

Es asi que, a modo enunciativo, y con calculos Isgnpodemos visualizar la
incidencia en la estructura de costos de los rutpuesiremos detallando en los siguientes

puntos.

2.2.1. Remuneraciones

Las remuneraciones basicas correspondientes aabajadores comprendidos en
esta convencion colectiva, son por aplicacion deelscalas del presente convenio. Las
escalas de salarios de este convenio se incremeottalisposicion del gobierno nacional y
negociaciones. Ademas, el empleador abonara abrErgomprendido una asignacion
mensual por asistencia y puntualidad equivaletdedaceava parte de la remuneracion del
mes, la que hara efectiva en la misma oportunidadjuiee se abone la remuneracion

mensual.

Para ser acreedor al beneficio, el trabajador mvgpbaber incurrido en mas de una
ausencia en el mes, no computandose como tal kisladea enfermedad, accidente,

vacaciones o licencia legal o convencional.

Respecto de la jornada de trabajo, los Empleado€airercio se rigen por la
ley 11.544 de jornada de trabajoy la LCT 20.74&g® estas normas, la duracion del
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trabajo no podra exceder de 8 horas diarias o d&slsemanales, pudiéndose realizar hasta

9 horas diaria como normales.

La limitacién establecida por la ley es maximaoyimpide una duracion menor del
trabajo.

De manera cuantitativa y tomando como base detigaefn fuentes primarias, las
variaciones de la remuneracion de empleados daseetindumentaria perteneciente a la

Categoria “B” en estos ultimos 3 afos fueron las spidetallan a continuacion:

Para el aflo 201%l Acuerdo salarial bajo la resolucion (ST) 7842 establecioé un
incremento salarial equivalente 21%. Este porcentaje de incremento, fue alcanzado en
dos tramos: 17%, a partir de abril 2015; 10%, dirpde noviembre 2015. Ademas, el
Acuerdo salarial establecié con caracter extraarthny excepcional y por Unica vez una
asignacion no remunerativa de $ 3.048 el pago tie a&sgnacion no remunerativa se
abond en dos cuotas iguales: $ 1.524 en julio d&;20% 1.524 en setiembre de 2015.

Para el aflo 2016 El 17 de marzo de 2016 se suscribié el nuevo Alusalarial
para la actividad mercantil y que se encuentra hmgado bajo la resolucién (ST)
62/2016, de fecha 30/3/2016. El citado Acuerdoulispas nuevas condiciones salariales
con vigencia a partir de abril de 2016. El Acuesdtarial establecié un incremento salarial
equivalente akR0%. El incremento salarial se calculd sobre el salbdsico de cada
categoria vigente al mes de noviembre de 2015lestabademés con caracter
extraordinario y excepcional, y por Unica vez, asgnacion no remunerativa de $ 2.000
qgue se abonaron en 2 cuotas iguales de la siguieaniera: $ 1.000 entre el 1 y 7 de abril
de 2016; y $ 1.000 entre el 1 y 7 de junio de 2016.

Mediante la resolucion 743/16, el Ministerio de Ba@ homologd un segundo
acuerdo en octubre 2016. Se acordd un aumentdesalelr 19% calculable sobre los
haberes bésicos fijados al mes de noviembre de.ZBlprimer tramo de ese nuevo
aumento, de 12%, tuvo vigencia desde octubre 20h6caracter no remunerativo y fue
incorporado a los basicos convencionales en eldaedbril de 2017, por su valor nominal.
El segundo tramo, en tanto, de 7%, fue de caréeteunerativo a partir del mes de enero
de 2017.

Para el afilo 2017Bajo la resolucion (SsRL) 95-E/2017 dicho acoezdtablecio un
incremento equivalente @8D%, a calcularse sobre las escalas del mes de al2D1D2 el
cual se efectivizd de la siguiente manera: 10%r#rp#e abril de 2017 con caracter no
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remunerativo, incorporandose a los salarios basacpsrtir de julio de 2017; y 10% a
partir de julio de 2017 con caracter no remuneaativcorporandose a los salarios basicos

a partir de noviembre de 2017.

Para el afio 2018: el 24 de enero de 2018 se firmdé un Nuevo
Acuerdo Salarial llamado “Clausula Gatilla&dontemplada en la resolucion (SsRL) 95-
E/2017. El acuerdo establece un aumento salafi&Pderemunerativo, calculable sobre
los haberes basicos fijados al mes de abril 204 pagara en tres tramos no acumulativos,
de la siguiente manera: 2% con los haberes de @0d&& 2% con los haberes de febrero
2018, 2% con los haberes de marzo 2018.

Con los datos recolectados podemos afirmar queordeptaje de variacion de
acuerdo al afio 2014 al 2018 fue de 115,36%

En la TABLA N° 4 se detalla la variacion de las vem@raciones en el periodo

analizado.
Tabla N2 4.Variaciones salariales Empleados de Comercios
VARIACION ESCALA SALARIALES EMPLEADOS DE COMERCIO
Escalas salariles 2013 Escalas salariales 2016 Escalas salariales 2017 Escalas salariles 2018
| Basede| ,
(AR iy OIS NOLOIS O ) o ool O | o070 | et | ot
M | 0% | 20%
Sepl2014
Basicc | NoRen Basico [NoRem | Basico | NoRem
Vendedore ]
. $886941 $ 10371 $11.264,%13.516,7$13516'7$1(3’3é,)70 §14.3052 NS ER4T 156508 17.222’5({ $1.565,?§ B84 $10.0139

Fuente: Elaboracion Propia

2.2.2. Provision de indumentaria y Utiles de trabajo

El empleador proveera los Utiles, materiales y deef@mentos de trabajo destinados
al normal desenvolvimiento de la empresa, comtaa#dién los elementos necesarios para
la seguridad y protecciéon de la salud del persdfralestos casos, la provision de equipos

adecuados sera obligatoria al igual que su usosi@erando la entrega obligatoria cada
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seis meses, segun lo establecido en el, articulded@&CT 130/1975, una manera de
determinar la incidencia seria realizar un calalgbcosto del equipo de trabajo sobre el

sueldo remunerado en 12 meses.

2.2.3. Accidentes y enfermedades

En caso de accidente del trabajo o enfermedad gioofd, el trabajador tendra
derecho a la percepcidn integra de sus haberede @éprimer dia de ocurrido el hecho
como si no hubiera interrupcién de la prestaciérselicios. Esto genera un verdadero
costo para el empleador.

2.2.4. Licencias

Se debera calcular un estimativo en base a lanvatidn del promedio de licencias
de la empresa de afios anteriores, o bien en bgga familiar y con conocimiento de
las actividades de los trabajadores, ya que lasesitgs licencias deben ser representadas

en la estructura de costos con un porcentaje eftima
- Licencia por matrimonio: 12 dias corridos.

- Fallecimiento de padres, hijos, conyuge: 4 d@sidos o 2 dias si son familiares

politicos.
- Nacimiento de hijo: 2 dias habiles.
- Una jornada completa remunerada, si es donadsarge.
- Mudanza: 2 dias.

- 10 dias habiles como maximo para rendir examehes estudiante secundario y

20 dias si es estudiante universitario.

2.2.5. Feriados pagos
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Deberéa considerarse el calculo del total de fesatid afio sobre el total de dias del
afo calendario. Por ejemplo: Afio 2017 - 17/365luye el Dia del Empleado de
Comercio en virtud del cual se convino en reimpaet dia 26 de septiembre de cada afio
como el "Dia del Empleado de Comercio”, trabajandionalmente y destacandose que, a
los efectos de la percepcion de haberes, dichgattaabonado con doble remuneracion,

siempre que el empleado asista en la forma halatsaltrabajo.

2.2.6. Vacaciones pagas

Los empleadores concederan las vacaciones fijaitda fgy 20744, de acuerdo con

sus disposicionés.

La sugerencia en este caso seria realizar un promedlias de vacaciones que
corresponden al total de los trabajadores en telat® dependencia de cada empresa. Al
respecto, se deberia analizar por afios de antidgiggdaue rango se ubica la mayoria para
obtener una relacion representativa: por ejemgm pntigliedad hasta 5 afios es de
14/365.

2.2.7. Exadmenes preocupacionales

La resolucion (SRT) 37/2010 establece en el adidulas oportunidades en las que
es obligatorio realizar examenes meédicos en saleddo obligatorios: preocupacionales o
de ingreso, periddicos, previos a una transferesieiactividad; posteriores a una ausencia
prolongada, previos a la terminacién de la reladaboral o de egreso. Es aconsejable
realizarlos para minimizar reclamos posterioreshien costos mayores a la hora de

ingreso.

** De 14 dias corridoscuando la antigiiledad en el empheoexceda de 5 afios

De 21 dias corridoscuando siendo la antigliedad magler5 afios no exceda de 10 afios.
De 28 dias corridossuando siendo la antigliedahyor de 10 afios no exceda de 20 afios
De 35 dias corridosuandda antigliedad exceda de 20 afios
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2.2.8. Sequro Colectivo de Vida Obligatorio decreto 1567974

Mediante la resolucién (SSN) 39766/2016 la Supemnitééncia de Seguros de la
Nacion, aprobo el nuevo Reglamento del Seguro Getede Vida Obligatorio, decreto
1567/1974, el cual entré en vigencia a partir del2D16.

Al adecuarse la metodologia para el calculo de umas asegurada, que sera
equivalente a 5,5 salarios minimos vitales y m&v{@8MVM) desde enero de 2017, el
valor de referencia “Salario Minimo, Vital y Movi#s de $ 8.060,00 que multiplicado por
los 5,5 nos da el nuevo valor indemnizatorio quéeasle a $ 44.330. Dicha suma se ajusta
anualmente y la suma asegurada que resulte daatstdizacion anual entrara en vigencia
a partir del 1 de marzo del afio siguiente. La neakfon implica ademas la actualizacion
a partir del 1/3/2017 de la Prima Individual qu®rad el empleador por cada trabajador
asegurado que dé& 6,83 pasa a $ 9,09, segun lo establece el articulo 2 de
la resolucion (SSN) 39766/2016. La prima, segunreglamento, se fija en $ 0,205

mensuales por cada $ 1.000 de suma asegurada.

Enmarcado dentro de los derechos de los empleadgsrdercio, es un seguro de
retiro obligatorio establecido por la disposici@NRT) 4701/1991 e incorporado al CCT
130/1975.

2.2.9. Sequro de retiro

Este acuerdo, en su articulo 3, obliga al empleadogalizar un aporte mensual
equivalente aB,5% del salario liquidado al trabajador. No se tragauda retencion sobre
el sueldo a cargo del dependiente, sino que esdesado una contribucion a cargo del

empleador.

Es importante tomar en cuenta que los empleadosrdercio que son despedidos o
renuncian antes de llegar a la edad de retiro,asipdtronal efectudé los aportes

correspondientes, pueden pedir el rescate de haw$odepositados.
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2.2.10.Aportes y Contribuciones Sindicales

Otro concepto cuyo entendimiento resulta decispeaca comprender lo que aqui
sigue es el de “cuota o aporte sindical’. Puedarsleqque por “cuota sindical” se hace
referencia a aquella contribucion solidaria queotmdiembro activo o trabajador debe
aportar al sindicato que lo representa a fin dericdbs gastos de administraciéon y
operacion del mismo y de capacitarlo en miras gbmmumplimiento de sus objetivos.
Dentro de este mismo concepto hay que hacer umeseddiacion entre aquella cuota
sindical que es debida obligatoriamente por todms tfabajadores que se encuentran
amparados bajo un determinado sindicato a la gderpos llamar “cuota o aporte sindical
solidario”, y por otro lado aquel aporte que saalebido por el trabajador en caso de que
el mismo se halla “afiliado” a la entidad sindie cuestion al que podriamos llamar:

“aporte o cuota de afiliacion”.

La normativa vigente establece que el empleadoe defiuar como agente de
retencion de los aportes compulsivos al sindicat® deben efectuar los trabajadores en
relacion de dependencia. Del mismo modo, el sitdligeodrd accionar judicialmente
contra el empleador en caso de que tales aportesean retenidos del sueldo del
trabajador, ya que de acuerdo con el articulo 38adkey 23.551 el empleador que

incumpla con esas obligaciones se tornara en delicato.

En cuanto a la libertad sindical del trabajadomeimo tiene los siguientes derechos
sindicales: a) constituir libremente y sin necesid@ autorizacion previa, asociaciones

sindicales; b) afiliarse a las ya constituidasafilkarse o desafiliarse.

Aqui entramaos a ver los costos implicitos queentosan en cuenta al momento de
iniciar una relacion laboral, estos costos est@squtes, pero no se identifican a simple
vista.

En nuestro caso, en el Convenio Colectivo de Emdpkede Comercio N°130/75, los
arts. 100 y 101 son los que tratan el tema refesidos aportes sindicales. Entre ellos

podemos mencionatr:

* Aportes Sindical AEC:
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Asi, el art. 100 CCT 130/75 hace referencia a Ww%2de la remuneracion del
trabajador que se encuentre bajo el convenio ¢ateeh andlisis que debe ser retenido por

parte del empleador de manera obligatoria.
El depdsito se hara conforme a lo siguiente:

AEC: 2% a la orden de la Asociacion Sindical de primer gradherida a la
federacion. En caso de encontrarse “afiliado” aridad sindical correspondiente que es

del 2,5% (Aporte sindical de afiliacion).

FAECYS: 0,5% a favor de la Federacion Argentina de Empleado€aeercio y

Servicios.

Estos aportes son de caracter obligatorio parsstldotrabajadores comprendidos en
el convenio colectivo de trabajo, independientemeletestar afiliados o no a la asociacion
sindical; Por su parte el art. 101 del referido Ot&Ee referencia a un aporte sindical al

que el trabajador solo estara obligado.

OSECAC: con el objeto de garantizar el normal fanamiento del sistema solidario
de salud que brinda a los empleados de Comerd@SIECAC. Se solicita en caracter
extraordinario y excepcional, un aporte a cargo Ids trabajadores mercantiles
encuadrados en el convenio colectivo 130/75 yaalils a la OSECAC de $100 mensuales.
No corresponde realizar el aporte a empleados gyenhoptado por otra obra social o una

empresa de medicina pre-paga.

« Contribucion patronal INACAP

Teniendo en cuenta que es interés del GobiernmoNalchdecuar la capacitacion y la
formacion de trabajadores y empleadores a los riegieatos de un mercado altamente
competitivo, se considera necesario e impostergadig promover el logro de estos fines,
otorgar vigencia y adecuar la implementacién dstitimo Nacional de Capacitacion,
creado oportunamente y homologado en el marcoatelenio colectivo 130/75 del afio
1975 bajo el nombre Instituto Argentino de Capaaita Profesional y Tecnologica para el

Comercio.

La Contribucién patronal INACAP es obligatoria paoalos los empleadores que
posean trabajadores adheridos al Convenio Coledévdrabajo N° 130/75 para los

empleados de Comercio, y se debe pagar solamenteaga uno de estos trabajadores.
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Pagando un importe igual para cualquier trabajaionimportar su categoria o si trabaja a
tiempo. Tras la activacion de la Clausula Gatilld 2, el INACAP dio a conocer el nuevo

importe de la cuota para enero 2018 siend$del9por cada empleado.

Todos estos conceptos mencionados oportunamentéosoque forman el costo

laboral. Y muchos de ellos se desconocen al monuenk@cer efectiva la relacion laboral.

A continuacion, desarrollaremos un resumen debjoatealizado de nuestra muestra
estadistica, analizando la estructura de costogndeendedor B (CCT 130/1975) en el
periodo enero 2018. Se mostrara el costo total regpdo los distintos conceptos en la
TABLA N° 5.

Tabla N° 5: Costo Laboral Total. Enero 2018

Costo Laboral - Enero 201
Base de calculo- Vendedor B $19.101,39
Sueldo bésico - jornada completa $ 19.101,39
Antigiiedad $ 0,00
Presentismo $1.591,78
Remuneracién bruta $ 20.693,17
Base p/calculo de aportes y contrib. $ 20.693,17
Jubilacién (11%) $ 2.276,25
L. 19032 (3%) $ 620,80
Obra social (3%) $ 620,80
Cuota sindical-AEC (2%) $ 413,86
FAECyYS $ 103,47
Aporte OSECAC $ 100,00
Sueldo neto $ 16.558,00
Contribuciones patronales seguridad social 17,5% $ 3.621,31
Contribuciones patronales obra social 6% $ 1.241,59
INACAP $91,19
Seguro de Retiro Obligatorio 3,5% $ 724,26
Seguro de Vida Obligatorio - CC T130/1975 0,59% $ 122,09
Seguro de Vida Colectivo $ 6,83
Feriados pagos 4,66% $ 964,30
Ley de riesgo de trabajo 2,80% $ 579,41
ART Fijo $ 0,60
Vacaciones pagas 3,80% $ 786,34
Enfermedades inculpables 3,76% $ 778,06
Licencias especiales 3,32% $ 687,01
Vestimenta y Utiles de labor 2,36% $ 488,36
Sueldo Anual Complementario 1,5% $ 310,40
Previsidon para despido 5% $ 1.034,66
Examenes preocupacionales 1,31% $ 233,83
Comida $ 0,00
Total $11.670,24
Total Costo Laboral $ 28.228,25

Fuente: Elaboracion Propia
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Con el desarrollo anterior podemos mencionar a numlejemplo que por cada $
100 que recibe el empleado, el empleador pagacHsdun tercio del salario se lo llevan
los aportes a la jubilacion y la obra social, eotres. Esto significa que tanto el empleado
como el empleador suelen sentir una cierta disconfiad con respecto al salario:
mientras que el empleador hace el esfuerzo pa@ ghgalario, el empleado percibe que
se gueda corto.

Si sumamos a esto la nueva Ley de Reforma Trilaufdfi 27430 en donde los
empleadores comenzaran a pagar mas contribucioeeslgnde, ademas, se eliminan los
beneficios de la ley 26.940, que eran usados pdPYAMES para reducir el impacto de las
contribuciones en los costos. Lejos de mejoraitleacion actual de la PYMES, que dicho
sea de paso son las mayores generadoras de empilemstro pais, “el cambio”, les

impacta negativamente.

2.3. Otros costos implicitos

En este contexto existen también otros costos ditgiia los cuales el empleador no
toma en cuenta al momento de configurarse unaidaldéboral. Asimismo, el empleador
debe comprender que lo que hoy se ve como alt@,costfiana puede traducirse en un
mucho mayor, como juicios laborales, multas pocmmplir con las obligaciones legales,

entre otros.

Ademas de los costos mencionados anteriormentermsdeencionar como costos
ocultos los juicios laborales por parte del trathaja los accidentes y enfermedades
inculpables y multas efectuadas por los organizaa®scontralor como AFIP y el
Ministerio de Trabajo de la provincia de Santa fe.

2.3.1. Multas

Es importante sefalar, en primer lugar, que, desgminto de vista normativo, el
deber de registracion del empleo se debe desdeicéb ide la relacion laboral. Las
inspecciones en materia de empleo no registrade@acurrentes tanto del Ministerio de
Trabajo de la Nacion y de la Provincia de Santz@drao de la AFIP. Estas inspecciones
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pueden originarse de oficio, es decir, por inigatide la Direccion Provincial de
Inspeccién del Trabajo, para realizar una accidwliémte a fiscalizar el cumplimiento
efectivo de la legislaciéon laboral vigente, y/o centizar a empleadores, sobre la debida
observancia de la misma; o a través de denunadigagas por terceros o por los propios

trabajadores.

El ejercicio efectivo de dicha inspecciones portgalrel Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (MTYSS) se materializa en vistlasa establecimientos de trabajo
mediante las cuales se determina la existencia aenanfracciones a las normas de
aplicacion, correspondiendo en el primer casonildacion de un sumario administrativo
de investigacion, el cual debe asegurar el legitimm@cho de defensa del sumariado con
basamento en la Constitucion Nacional e InstrunseStgqpranacionales con esa jerarquia,

culminando con una Resolucién que, eventualmentteresultar sancionatoria.

El inspector, quien debe identificarse como tal deueequerir informacion al
personal, requerir informacion y documentacion.ukgnente se entregara al empleador
inspeccionado un duplicado del Acta de Inspecciomley la/s Planilla/s Anexo de

Relevamiento de Trabajadores labrada/s.

Cabe destacar que al momento de que dichos orgasigalizan las inspecciones en
los establecimientos objeto de andlisis, el pelspuma atiende al inspector, la mayoria de
veces miente en cuanto a su situacion laboralegaes horarios, en remuneraciones, en
categorias. Lo que perjudica notablemente al erdptes dicho relato tendra que ser

coincidente en audiencia posterior por parte dgdleador, para evitar todo tipo de multa.

A efectos de facilitar la verificacion de la docurtaeion requerida, el procedimiento
se desdoblard en dos momentos, a saber: a) AugliéadRecepcion de Documentacion. b)
Verificacién y labrado de Acta de Infraccion o der¥icacion, segun corresponda.

Dichas actas pueden contemplar las siguientescoifniaes que pueden dar lugar a
multas, y de esta manera se convierten en costiito®de la relacion laboral.

« Falta de inscripcion como empleador

- Falta de inscripcion de empleados.

« Registracién sin las formas establecidas por kaslg reglamentaciones.
« Obstruccion a la labor de Inspeccion del Trabajo.
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« Sentencias firmes por las que se estableciere tuecter es un trabajador
dependiente con relacién laboral no registradarofecha de ingreso que difiera de la del

registro.
« Infraccién por no llevar planillas de horarios wdansos.
« Infraccién por no llevar libros del art 52 de laT.C
« Infraccién por no tener registrada una ART y SCVO.

Las infracciones muy graves tienen multas de 5020080% del Salario Minimo

25
|

Vital y Movil <> por cada trabajador.

En nuestra unidad de andlisis de las 10 empredagr@ objeto de inspeccion en

los dltimos 3 afos. Fiscalizandose asi, a un tatdl60 trabajadores.

Un dato no menor a destacar es que de los 8 camgel@ide ellos tuvieron un
promedio de 4 inspecciones en un afio. En los chalesido participe de las audiencias
de recepcion de documentaciéon ante el MTYSS y tifxide multas por la no afiliacion de
ART contemplada por la Ley 24.557 por Res. 2440486 SSNR vy la falta de n6mina.
La sancion a tal incumplimiento genero un costolicitp en dicha relaciéon laboral de
$1500 por empleados. Estas situaciones ocurreru@oeq ocasiones, los empleadores dan
el alta temprana a los nuevos empleados, pero reitalta en la ART u omiten dar de
baja ante la AFIP de quienes dejan el empleo s ajbs del organismo recaudador, y por
ende de la ART, acumulan némina que en realidaiienen. Muchas otras veces en cada
aniversario del contrato de afiliacion, varia lécabta y el empleador no puede discutir
este aumento, si desconoce el aumento y sigue g@adém vieja tarifa”, lo Unico que
lograra seré que le den de baja la afiliacion eh&ente a multas instauradas por dichos

organismos, con los perjuicios ya vistos.

En lo que se refiere a multas por falta de ins@ipde trabajadores contemplada por
la ley 116383 art 40 inc. g) el 80% de los empleasibajo andlisis fueron participe de la
sancion contemplada en la misma por el incumplitoiete la obligacion de registrar
debidamente el alta y/o baja respecto de cadajaddradetectado en infraccion. Dicha

multa en sumario generd un costo laboral ocultoestno entendimiento.

Sin perjuicio de lo anterior y con la Reforma Ttdmia introducida en diciembre de
2017 la multa a dicha infraccion en el caso de stabdecimiento de al menos 10

%5 Entre enero y julio de 2018, el Salario MinimotaViy Mévil (SMVM) sera de $9.500.
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empleados, tengan (50%) o mas del personal relesiadegistrar, aun cuando estuvieran
dados de alta como empleadores.; se aplicara ufta oher ($ 3.000) a ($ 100.000) a
quienes ocuparen trabajadores en relacién de depeiady no los registraren y declararen

con las formalidades exigidas por las leyes resfect

Otros conceptos que fueron objeto de multa entiehdlperiodo y registrandose asi
un costo implicito, fueron la falta de formalidad las planillas de Horarios y Descensos.
La ley 11.544 de Jornada de Trabajo en su arti6ulestablece que cada empleador
debera: hacer conocer por medio de avisos colocamoslugares visibles en su
establecimiento o en cualquier otro sitio convetgiglas horas en que comienza y termina
el trabajo. b) Hacer conocer de la misma manerad&scansos acordados durante la
jornada de trabajo y que no se computan en elE@hdincumplimiento es pasible de multa
al momento de la inspeccion y no puede ser objetdedcargo, es decir que por el solo
hecho de lo que el inspector ve en el momentolttan&l acta ya es pasible de multa. Esto
genero un gran alboroto ya que dicha obligatoriestadesconoce y generd asi un costo

innecesario para el empleador.

Asi, y como mencionabamos mas arriba y segun rasesstadisticas realizadas en el
campo de dicho trabajo, nos encontramos que ekptaje de trabajadores afectados a
inspecciones por parte de organismos de contraldasempresas dedicadas a venta de
indumentarias, en los ultimos tres afios fue del,8%ual el empleador tuvo que afrontar

dichos costos en sumario judicial.

El total de comercios verificados en procedimieggtuvieron centrados en calle San

Luis y Echesortu.

2.3.2. Juicios Laborales

Los juicios laborales, se refieren a los litigiosciados por parte del trabajador,
debido muchas veces a la disconformidad del empleor accidentes de trabajo. Esto
afecta al empleador que debe soportar el costlusimcuando la sentencia podria resultar
a favor, porque cada vez se destinan mas dineresarcimientos, efectuando pagos
extrajudiciales, con motivo de acuerdos con laepadtora. En muchas ocasiones los
empleadores no son conscientes de que los juielosrdles les representan un costo

importante, pero la realidad es que efectivamesitasé El problema se presenta cuando
58



las demandas son por accidentes de trabajo delmigodas relacionadas con la realizacion
de su trabajo, también se presentan causas pbezdician del vinculo laboral, pero en este
caso el problema se manifiesta cuando el trabajddm haber sido miembro de la

organizacion por un tiempo mayor al real.

El motivo de inicio del juicio es alguna enfermedathcionada con la actividad,
dificil de ser verificad, que se presenta antaitrdtes y se trata de llegar a un arreglo en el
corto plazo. Muchas veces dichos juicios se trgtan dolencias casi imposibles de
comprobar, la mayoria de las veces estos accidgreetermedades estan vinculadas con
problemas musculares de: cuello o espalda, espeashlemas de varices, dafios
psicolégicos, entre otros. Otros motivos que llavgue se incrementen dichos litigios fue
que mediante el decreto 1.694 se eliminaron losstapdemnizatorios y se incorporé un
piso indemnizatorio equivalente a $180.000 muttgddio por el porcentaje de incapacidad.

Esto produjo que existan mas juicios fraudulentos.

Las enfermedades no incluidas en el listado queosdael Poder Ejecutivo y de la
ART no seran resarcibles. Para determinar la exdgtele tales enfermedades, debera ser
aprobada ante la Comisiéon Medica Jurisdiccional, éldin de demostrar a los agentes de
riesgo causal directo de su dolencia. Muchas vestas enfermedades resultan ser falsas e

inventos de accidentes para ser pasibles de indaniones.

Como consecuencia de los problemas sefialados preeatente e (accidentes
inventados, enfermedades falsas, la cantidad degulaborales e Argentina crecié un
2300%entre 2003 y 2017 segun la Secretaria de Riesgdsat®,jo.

Un informe de la Unién Argentina de la Unién de dwadoras de Riesgos del
Trabajo (UART) proyecto que en 2017 ingresaronibutrtales unas 563.183 demandas
laborales, un 10% mas que en 2016. Esta cantidadedamos incluye las acciones

contra los empleadores.

Los juicios laborales en la Argentina se han cotideren un "deporte" y la Justicia
jamas comprueba si realmente quien hace la demtaabflajé en la empresa llevada a los
tribunales, dijo el presidente de la Central deiftatles Empresarias Nacionales (CEEN),

Francisco Dos Reis.
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El total de juicios iniciados en el mismo perio@0X5-2018) fue de 113.008egun
lo informado por la UART. Es decir que en los ulisrafios se observo un ritmo creciente
en la cantidad dglicios laborales

Rosario no queda al margen de este dato y segun),($&cibié un crecimiento del
62% en litigios durante ese periodo, lo que expécaaturacion del fuero laboral

provincial.

Puede haber ocurrido que los juicios aumentaraqugolos accidentes siguieron la

misma tendencia y eso llevé a mas trabajadoredanmar.

Segun nuestro informe realizado en lo que respacsector comercial, de las 10
empresas relevadas con 20 empleados aproximadarcadse una, en el periodo en
cuestidon se observaron que 57 de 200 trabajadareinitiado una demanda laboral por
enfermedades como contracturas, varices a cauldaagévidad realizada, maltrato laboral
y psicolégicos. Dos de esas demandas laboralesitianmotivo de algun acuerdo laboral
extrajudicial, siendo no obstante ello, motivo de aosto implicito en dicha relacion
laboral. El resto de las demandas fueron efectimén@iciadas ante el Tribunal de

Rosario.

Normalmente estos juicios iniciados por el tratd@jason costos que no se ven a
simple vista al momento de efectivizarse la reladaboral ya que los mismos aparecen
cuando existen dafos, pero es importante aclamesios costos pueden eliminarse si se
cuenta con un buen sistema de reclutamiento y@étedel personal, si existen programas
de induccion adecuados, si existe un buen sisteenan@htenimiento preventivo y Ssi
la persona conoce su equipo, los dispositivosedrirglad, conoce los instructivos de

seguridad.

Vale la pena destacar, sin embargo, que aun cametnto registrado en los ultimos
afos, en el periodo 2015-2018 los juicios notificad los empleadores de comercio de
nuestro trabajo por parte de los trabajadoreslaniéa de dependencia, equivalieron a un

28.5% de los trabajadores registrados.

2.3.3. Enfermedad o accidente inculpable
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En el desarrollo de la relacion laboral regidalpdey de contrato de trabajo (LCT),
la contingencia de enfermedad o accidente no \adcudl trabajo que impida al trabajador
el cumplimiento de la prestacion de servicios geregertos efectos: Las inasistencias al
trabajo estan justificadas por la enfermedad odeote inculpable y el empleador esta
obligado, durante un tiempo determinado, al pagdodesalarios como si el trabajador
hubiera prestado servicios. Nuestra ley ha estalolda duracién de la licencia paga por
enfermedad en funcién de la antigiiedad del trabajsi la antigliedad de éste fuera
menor de 5 afnos, el plazo de la licencia paga &sndeses, y si la antigledad fuera mayor
de 5 afos, el plazo es de 6 meses. El plazo deelacia se duplica si el trabajador tiene
cargas de familia (LCT, articulo 208) Para que dfsctos de la proteccion legal se
produzcan, el trabajador debe avisar al empleadooritingencia que le impide concurrir a
trabajar. La ley dispone que el trabajador, sabsos de fuerza mayor, debera dar aviso de
la enfermedad o accidente y del lugar en que seeetr@, en el transcurso de la primera
jornada de trabajo respecto de la cual estuviepmsihilitado de concurrir por alguna de
esas causas (LCT, articulo 209) Como un correlattasl obligaciones del empleador, la
ley le atribuyé la facultad del control médico ti@bajador enfermo, al que éste se debe
someter (LCT, articulo 210).

Para estos casos, segun lo prescribe el articup POT, la remuneracion se
liquidara conforme a la remuneracion que se pereibal momento de la enfermedad, la
que se vera incrementada con los aumentos queteduearperiodo de licencia fueren
acordados; ademas si el salario estuviere integpmaoremuneraciones variables, se
liquidara el promedio de lo percibido en el Gltisemestre de prestacion de servicios, no
pudiendo la remuneracion del trabajador enfermangerior a la que hubiese percibido de

no haberse operado el impedimento.

Las enfermedades no solo tienen efectos economatme el empleador. También

los tiene en la calidad de la productividad.

Las enfermedades o accidentes inculpables sonlasjallencias o alteraciones de
la salud que generan una incapacidad al trabaja@ cumplir con la contraprestacion
laboral por circunstancias totalmente ajenas alithntboral y se originan sin culpa del
trabajador, como por ejemplo una gripe, conjungvit una qguemadura doméstica, entre
otras.
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En nuestro periodo de estudio (20015-2018) se lareddo que la cantidad de
enfermedades inculpables ha ido en aumento. Mide&ndasi una cantidad de 45
empleados entre los 200 trabajadores pertenecientes 10 comercios de venta de
indumentarias ubicadas en el centro de nuestraadiug barrio Echesortu, con
padecimiento de alguna enfermedad inculpable, eeligss las que mayormente se
observaron fueron las enfermedades en virtud geshembarazo o parto, es decir, luego
de la licencia por maternidad dichas trabajadamasestaban en condiciones de volver a
trabajar, y las enfermedades de caracter oncolggital situacion pone en cabeza del
empleador la obligacién de garantizarle el pagseatebajador por un plazo determinado,
el que puede ampliarse de contar con cargas dédassto sin duda es un perjuicio para
el empleador ya que tiene la obligacién de hacemtdér a esos salarios. La normativa
contenida en dicha ley resulta, en algunos caswsificiente para dar respuestas a

determinados casos.

Respecto de la medicién anteriormente dicha, elgmaje de trabajadores afectados
al padecimiento de alguna enfermedad inculpablelielmos comercios fue del 22,5%.
Observandose asi un porcentaje de 4,5% por cattatZfadores pertenecientes a los 10

comercios relevados.

Tanto las multas, como los juicios y las emnferrdedaimculpables implican
pérdidas de tiempo que afectan el rendimientootaatra al trabajador como para lala
empresa; ocasionan también desembolsos de dineroagse suelen calcular, aun cuando

son pequefias cantidades, para el empleador sanific descuadre en su caja.

Como conclusion podemos decir que durante todadia haboral aparecen costos
implicitos que a simple vista no pueden ser prédiexial comienzo de efectivizarse la
misma. Estos costos implicitos no son una accidibaetada de la empresa y del
trabajador. Por lo tanto, son una accidon no cueatih en el momento de iniciar un

contrato laboral y tampoco se toman en cuenta eje®licio financiero de la empresa.

Mas alla de la cuestion detallada anteriormentguknos interesa analizar aqui es el
efecto que tiene estos costos laborales dado giee vz son mas altos y sumado a la
presion tributaria que sufren los empleadores de ggmes, esto trae efectos y

consecuencias. Las mismas seran detalladas epitlloasiguiente.

En la siguiente Tabla N° 6 se muestra sintéticasnehporcentaje de incidencia de

otros costos implicitos en los comercios.
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Tabla N2 6 Porcentaje de incidencia de otros costos impli@toks comercio
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Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il

LOS COSTOS OCULTOS Y SUS EFECTOS

En este dltimo capitulo se abordaran los costoftascaegun las percepciones que
tienen los empleadores sobre los mismos y losafepie acarrean al trabajador. Para ello
se aportaran datos obtenidos de entrevistas efiadwalos empleadores y trabajadores de

los comercios de venta de indumentaria.

3.1. Costos ocultos sequn percepciones del empleador

Los costos implicitos, tal como se mencion6 erapitalo anterior, son aquellos que
a simple vista no pueden ser medidos al comienZa dadacion laboral. La aparicion de
algunos de ellos, ya sean multas, juicios, enfeaaesl o accidentes inculpables suelen

tener un gran impacto econdmico y generan erogesien el empleador.

Ademas de la gran carga que el empleador debetafren cuestiones de costos
ocultos sindicales comoontribucién patronal (INACAR)provisién de indumentaria y
Utiles de trabajo, licencias, exdmenes preocupaldenseguro de retiro, aporte sindical
AEC vy los restantes costos mencionados en el ¢apdtuterior podemos afirmar que

generan un alto costo laboral.

Esto significa que, tanto el empleado como el eatug suelen sentir una cierta
disconformidad con respecto al salario: mientras guempleador hace el esfuerzo para

pagar el salario, el trabajador percibe que seajoedo.

Los altos costos laborales ocultos y no ocultostertes desincentivan a muchos

empleadores a la hora de tomar decisiones paraané)s ingresos de su personal y para
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incorporar nuevos trabajadores. Ademas, la exigtade los mismos se convierte en una

amenaza para la rentabilidad del comercio.

Las cargas patronales estan al tope del "rankiagdbdigaciones que deben afrontar
mes a mes los empleadores, ademas de la fuerte tciémgaria, entre otras cuestiones que
afectan en particular a cada comercio, a las queis@n de aumentos por el convenio
colectivo, la incertidumbre a la hora de calcularinicio de relacion laboral, hacen que el
escenario se torne muy complejo e incluso extremadge preocupante para las finanzas

de los empleadores.

La teoria econdmica que estudiamos en la materMick®economia predice que si
se bajan los impuestos al trabajo eso generar&amainacion de tres cosas; mejoraran
los salarios, se reducird el costo laboral y alnmistiempo aumentara la cantidad

contratada de trabajadores.

En contextos de mercados competitivos como ensel da venta de indumentaria, la
magnitud de cada uno de esos tres efectos depededeasensibilidad de empleados y
empleadores ante cambios en los salarios y cosspectivamente, pero una de esas tres

cosas ocurrira.

Si la decision de contratar por parte de los endpless es muy insensible al precio
gue deben pagar por el factor trabajo, en el serted que los sueldos no le mueven la
aguja, porque pesan poco en la estructura de cogtosque se enfrentan a restricciones
para modificar la cantidad de bienes que puededupioo vender, entonces no veremos
un impacto muy significativo en materia de empino que el efecto fuerte sera en favor

de los trabajadores que cobraran un mayor salario.

Del mismo modo, si los trabajadores son los quingagados, porque deben aceptar
cualquier oferta salarial que se les haga y neetiemuchas alternativas laborales, pues
entonces no sufrirdn grandes cambios en el sueklangpacto se trasladara a un menor
costo para los empresarios, 1o que a su turno hogugra a contratar mas personal,
siempre que no estén limitados en las cantidadespgeden producir o vender Por el
contrario, si se trata de trabajadores calificado® tienen muchas opciones de empleo,
estaran en una mejor posicion para captar los ioevefde una baja de impuestos en la

forma de mejores salarios.
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En nuestra investigacion, en los ultimos 3 afosclesientes costos laborales que
debieron afrontar los empleadores, fueron un faotay importante en las finanzas de los
pequefios comercios, junto con los aumentos trilogtgr el incremento de las tarifas de

los servicios publicos, para dar como resultadneste de muchos de ellos.

En nuestro analisis, se observo que 2 de los 1@mios dedicados a la venta de
indumentaria, tuvieron que cerrar sus puertas adimfio pasado, por causa de los altos
costos laborales que tuvieron que afrontar mensrakry de la existencia de las multas y

juicios adquiridos constantemente, entre otros.

El incremento de los costos laborales ocultos,mnibidos como una amenaza en
términos econdmicos por parte de los empleadocegjue muchas veces lleva a los
mismos a actuar de manera incorrecta. Para dismyAwiomitir la existencia de esos
costos, los empleadores utilizan técnicas comedastracion laboral parcial, el trabajo no
registrado (en negro) o la contratacion de tralmagslcamuflados mediante el pago de un

Monotributo. Los mismos seran conceptualizadosesiguientes lineas.

3.2. Registracion laboral parcial

La existencia de los elevados costos implicitosxplieitos, dentro de la relacion
laboral de empleados de comercios, a los que eleadhpr se le hace dificil afrontar,
acarrean efectos hacia los trabajadores.

Dentro de las herramientas que aplica el emplepdost poder hacer frente a la
relacion laboral, se encuentra la registracion ra@bparcial; la cual tiene un efecto

negativo en el trabajador.

El contrato de trabajo a tiempo parcial es aquelhértud del cual el trabajador se
obliga a prestar servicios durante un determinadonero de horas al dia o a la semana,
inferiores a las 2/3 partes de la jornada habituzé la actividad. En este caso la
remuneracion no podra ser inferior a la proporcidngue le corresponde a un trabajador
a tiempo completo, establecida por la ley o convenlectivo de la misma categoria o
puesto de trabajo. Si la jornada pactada supera psagporcion, el empleador debera

abonar la remuneracion correspondiente a un tradajade jornada completa.
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Para establecer la procedencia de la aplicacioresie modalidad, habra que
verificar que la jornada pactada sea inferior &dacion indicada por la norma tomando
como referencia para el calculo de los 2/3 deraajda semanal, la duracién de la maxima
legal (48 horas) o la fijada por el convenio calectle Empleados de Comercio aplicable
de 44 horas. La reduccion se puede aplicar soljoeriada diaria (por ejemplo, pactar una

prestacion de 4 horas por dia, de lunes a viernes).

Como refiere De Diego, “.la proteccion del trabajador en materia de jornagksta
en el limite tope de la cantidad de horas y de di@adabor..”, sefialando ademas que
“...el limite no tiene solo un valor esencia, sino fwelamentalmente persigue custodiar
la suficiencia de la remuneracian’. Concluye afirmando que “.este esquema implica
gue violar el orden publico laboral esta conformgular la superacion del barémetro de

las horas de labor.”?®

Tan firme postulado no resulta inmutable si lo ulacmos con otro elemento
esencial de la relacién laboral, concretamente J@@samuneracion. En todos los casos de
pactarse una jornada inferior a la maxima legaled® también, acordar una remuneracion

proporcionada a ella

En la actualidad, es dificil que el trabajador alegue exija el tipo de jornada laboral
a realizar, sino que es el empleador el que Ibksta, cada vez es mas habitual que las
vacantes ofrecidas sean a media jornada o comuartemiada “part time”.

Los empleadores suelen negociar dicha modalidadosoempleados, aunque ellos
trabajen la jornada completa legal. Esto se deltanremte a que, al registrar a un
trabajador por medio tiempo, sus costos laboradeges reducidos a la mitad y con ello
disminuyen notablemente la carga del Sistema Utieca. Seguridad Social (SUSS).

En nuestra investigacion, el 100% de los trabagglate los comercios, estan
registrados por media jornada; aunque efectivameat®mjen 8 horas diarias como lo

contempla la LCT.

De las encuestas realizadas, durante el desadellesta investigacion, se puede
notar que los trabajadores relevados concluyerenlajuegistracion de media jornada los

perjudica en los siguientes puntos:

% De Diego, J. A. (2012)ratado de derecho del trabajl® ed.). Buenos Aires: LA LEY S.A.E. pag. 117
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* No permiten que el trabajador disponga de un sweddcuado,

* Todas las deducciones, como jubilacion y obra &oseran descontadas
proporcionalmente a la media jornada. Lo cual iogptener un aporte reducido en materia

de seguridad social.

* Le genera un perjuicio al momento de adquirir pobolsl bancarios, tales como,
tarjetas de créditos con limites insuficientes, riajpas de caja de ahorros, cuentas

corrientes, o lo mas importante solicitar préstaendghas instituciones financieras.

Cabe sefalar que no existe normativa alguna &leféentro del convenio colectivo
de trabajo 130/75 de empleados de comercio quedamyma jornada minima de 4 horas

que puedan pactar las partes del contrato de ¢rabaj

La registracidon por media jornada llevada adelgde los empleadores es una
consecuencia de los elevados costos implicitosegres en toda la relacion laboral, pero
como se mencion6 oportunamente, eso arrastra gtoefegativo en los trabajadores, lo

cual deriva en la registracion parcial o part time.

3.3. El trabajo no reqgistrado, mal llamado “en negro”

Para comenzar a abordar la problematica del llanted@mjo en negro, debemos
sefalar que el mismo consiste en la “no registréalé la relacion laboral ante el Estado,
a través de la dependencia correspondiente, esaléevés de AFIP. Cabe destacar que,
la obligacion de registrar al trabajador es unagabion del empleador, desde el inicio

mismo de la relacién laboral.

La falta de registro se debe a la existencia dedstos implicitos y los altos costos
laborales que debe realizar el empleador en la lHaral. Y para evitar estas altas
erogaciones en materia laboral, los empleadoresleteenuchas veces optar por la no
registracion laboral.

Esta omision de registracion puede tener dos fodiséistas:

* No registracion lisa y llana: es una situacion de hecho que surge cuando un

empleador contrata trabajadores sin inscribirloksmegistros especiales, con el objeto de
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eludir responsabilidades laborales, previsionale® weguridad social, como asi también

fiscales.

* Registracion defectuosa:se produce cuando el empleado queda parcialmente
registrado, ya sea porque se lo inscribe falseémdecha de ingreso, la categoria que le

corresponde 0 sus ingresos.

Este tipo de trabajo, llamado también “trabajo @déstino” se considera un grave
fendmeno social, que afecta a todo el pais y pmwdoasecuencias presentes y futuras de
gran magnitud, ya sea en forma directa afectandi@ladjador, como en forma indirecta,
impactando ademas en la economia general del yaigue se traduce en un factor de

competitividad de las empresas, que hacen a l&radion de los derechos del trabajador.

El empleo en negro es un problema cultural de is qun falta de educacion civica,
falta de politicas serias, activas y a largo pldebEstado; de un Estado, donde el 6rgano
administrativo a través del Ministerio de Trabal@, AFIP, y la colaboracion de los
sindicatos en materia de deteccion y control delplem en negro, politicas de
concientizacion social, politicas serias de eddeaaivica en todos los niveles de
educacién basica; y de un Poder Judicial duro eapla ante estas situaciones, donde se
actue con todo el rigor de la ley, lo cual es niateecesaria para combatir eficazmente

este flagelo.

El trabajo en negro es uno de los flagelos mayalesnuestra sociedadn
trabajador en negro es un trabajador ilegal.Carece de la proteccién de la Seguridad
Social, ademas no tiene ni Obra Social, ni segamedgos del trabajo. La gran mentira de
que los empresarios se ven en la obligacién de temgajadores en negro debido a los
altos costos de la seguridad social esconde ladidte de explotar a los trabajadores para

incrementar los beneficios del empleador.

Por otro lado, hay una estrecha relacion entreabbjo en negro con los servicios
que presta el Estado: SALUD, EDUCACION, SEGURIDARJSTICIA. El trabajo en

negro es posible gracias a la economia en negro.

Un empleador que tiene un trabajador en negro incostientemente pone en
riesgo su patrimoniq dado que, si su trabajador se accidenta, tan&b gabajo como en
ocasion de dirigirse a él, debera hacer frenteagbpe una indemnizacion que puede ser

de varios cientos de miles de pesos.
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Esta es una de las razones por las cuales eldrabajegro crecié considerablemente
en Rosario durante el segundo trimestre del affojaado un 33,5% del total de la
poblacion asalariada, segun fuentes locales caunkadt

En cuanto a nuestra unidad de andlisis, el poreed&los empleos en negro de los
comercios dedicados a la venta de ropa, fue del @Q%l ultimo afio, segun fuentes
pertenecientes al Ministerio de Trabajo y Seguri@adtial de la provincia Santa Fe.
Afirmando de esta manera que cada 20 empleadaseStan registrados.

Este porcentaje también genera una gran inquietdd Administracion Publica, ya
que, a través de sus organismos de contralor corivbinesterio de Trabajo y Seguridad
Social de la provincia Santa Fe, se ejerce un maymirol sobre los comercios, en post de
la proteccién de los derechos de los trabajadodessy propia recaudacion.

La excusa del empleador ante esta situacion, eseagia de los elevados costos

implicitos que generan insolvencia en el pago dedstos laborales.

En los casos de empleo no registrado, es importprgeel empleado sepa que no
pierde ningun derecho por esta situacion, debientilmar al empleador a que registre

(blanquee) la relacién, considerandose despedg&teammcontrario.

La intimaciéon que hace el empleado, es a traeésrdTelegrama Laboral cuyo
envio es gratuito y se realiza por medio del Corkegentino, debiéndose en el hacer
constar los motivos de la intimacion y sus fundawgnconsignandose detalladamente la

real fecha de ingreso, remuneracion, horario yycaia.

Al enviar el telegrama de intimacion, conjuntamenigbe enviarse el mismo
telegrama a AFIP, informéandole de la intimaciorsada al empleador, transcribiéndole el
texto enviado, caso contrario no se podran hader pasteriormente las multas que la ley

24013 impone al trabajo en negro o defectuosanmegistrado.

Desde el mismo momento en que el empleador rdeibatimacion tiene dos
opciones, 0 rechazar cada uno de los puntos qusidese falsos o proceder a la
registracion del trabajador, en cuyo caso debegrtaen el plazo de 30 dias corridos.

Es importante para el caso indemnizatorio el mamen que el trabajador curso la
intimacion, si lo hizo durante la vigencia de logn laboral o una vez extinta la misma,

ya que en el supuesto que lo hiciera durante snuig y se considere despedido porque el
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empleador neg0 las intimaciones, a la indemnizaqgube le corresponde por la Ley de
Contrato de Trabajose le agrega la multa de la 2&013, que incrementa
considerablemente los montos a cobrar, ya seagmjo en negro, 0 por remuneracion o

fecha de ingreso mal registradas.

Cuando se trata de empleo en negro, 0 sea, directamiega la existencia de la
relacion laboral denunciada, la multa consiste anclarta parte de todas las
remuneraciones devengadas durante la relacioralabor

Cuando se trata de incorrecta registracion denmineracion o de fecha de ingreso,
la multa consiste en el caso de la remuneracida dearta parte de la diferencia entre lo
abonado realmente y lo registrado en el curso deléion laboral; y en el caso de la
fecha de ingreso, se utiliza la misma férmula,Uarta parte de todas las remuneraciones

devengadas entre la real fecha de ingreso y latrada.

Estas multas se agregan a la que corresponda pey lkde Contrato de Trabajo para
la indemnizacién (Art. 245, un sueldo por cada déatrabajo o fraccion mayor a tres

meses).

Si bien parece sencillo el reclamo por trabajmegro o deficientemente registrado,
hay que tener en cuenta que lo que se intime é&sda sobre lo cual luego se puede

reclamar en un eventual juicio laboral.

A modo de conclusion, sobre el trabajo no registraddemos decir que la excusa
de que son los trabajadores quienes prefieren tao egistrados para asi apropiarse "en
mano” de lo que de cualquier forma es en benefioim es completamentalsa. Aun
cuando se empleen en la misma rama y tengan laargafificacion, los trabajadores no
registrados perciben un salario inferior al de ttadajadores registrados, en porcentajes
que van de un 33% —segun un reciente estudio destdiio de Trabajo— a un 40% —segun
estudios realizados en base a la Encuesta Permatemiogares—. Esto es asi porque, Si
bien estan protegidos por el convenio colectivo, pescisamente su situacion de
vulnerabilidad derivada de estar "en negro"” la lguebstaculiza reclamar que se respeten
sus derechos por temor a perder el empleo, y eleawgr decide discrecionalmente —
aungue de manera ilegal- el salario, aprovechardiossta situacion.
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3.4. Trabajadores como monotributistas

Muchos empleadores, para evitar los costos imp$iciaborales derivados de
inscribir legalmente a un empleado, exigen al jeadza que facture como monotributistas
para hacer ver al empleado como un proveedor dciest. Incluso es frecuente que el
empleador ofrezca pagar el Monotributo del empleadasta un servicio de medicina

prepaga.

El Monotributo es utilizado como una forma de fraddboral cuando se ocultan
trabajadores bajo la figura de monotributistas, smerandose trabajo “en negro” y
aplicandose el “principio de supremacia de la dedli consagrado en el art. 14 de la ley

de contrato de trabajo.
Para gque sea interpretado de este modo se requiere:
* Que la obligacion de cumplir tareas sea en formsopel por parte del trabajador;

* Que la prestacion de servicios se realice dentrorge organizacion empresaria

ajena.

* Que el poder de direccidén y control sobre las tadsd sujeto esté a cargo de la

organizacion empresarial.
* Que haya subordinacién econémica.

Contratar un trabajador bajo ésta modalidad puede las siguientes consecuencias

desfavorables para la empresa:

* Se corre el riesgo de pagar remuneraciones norp@s; aunque haya pagos
contra entrega de facturas de monotributistas.

* Debera abonarse indemnizacion por despido y multasfalta de registracion

laboral. Deberan pagarse multas adicionales pcgridad y malicia del empleador.

« Seréa considerada la evasion fiscal, con multasgiampleador.

Lo antes descripto es una practica usual de lodeahgres, y lesionan directamente los

derechos del trabajador. En primera medida, por ejugabajador no tiene cobertura

72



médica, en el caso de accidente laboral, ni tammacde efectian aportes de ley o

contribuciones al régimen legal de jubilacion, emtiras cuestiones.

En la actualidad, de acuerdo con la normativa egesi una parte acuerda con la
otra realizar tareas a cambio de una retribuciéuign abona el servicio dirige el trabajo
del otro -a quien incluye en su estructura corpaaate dice que se esta en presencia de

una relacion de dependencia.

En este escenarig,segun estimaciones realizadas se ha observado dpieala 20
trabajadores pertenecientes a comercios son mbouaistas. Esto se debe a los
empleadores recurren al Monotributo y ha¢&cturar® a sus empleados como si se
tratase de una auténtica prestacion de serviciosp la intencidon de no reconocer que
se trata de una verdadera relacion de empleo paraorpagar cargas socialesy, en su

caso, una indemnizacion.

Sin embargo, este supuesto "ahorro" por parte meleador es, en realidagha
conducta evasiva y susceptible de sanciondssi las cosas, frente a un reclamo judicial
por parte de la persona damnificada que, en defnies un empleado; los jueces
intervinientes en la respectiva caasalaran el tipo de tareas realizadasgnalizando a
tal efecto la existencia geeriodicidad en las mismas, si se cumplia un horar, entre

otros aspectos. Es decir, la realidad prevaleceedab formas que adopten las partes.

De esta manera los trabajadores, al no encontidestarados en relacion de
dependencia, se ven privados de la totalidad dedlasrturas a las distintas contingencias
sociales que brinda la Seguridad Social, como lesos beneficios jubilatorios, las

asignaciones familiares, el seguro de desemplagyoteccidn por los riesgos del trabajo.

Cabe mencionar que la Ley Penal Tributaria contaraph pena minima por delito
de evasion simple de 2 a 6 afios de prision, meme, Si se tratase de una evasion

agravada, la condena asciende de 3 a 9 afios.

Los ultimoscambios en el Monotributoreforzaron unalistorsion en el mercado
laboral. Es por la mayor brecha impositiva y previsionatry una serie de beneficios

laborales entre los monotributistas y los trabajeslen relacion de dependencia.

Esas diferencias podrian alentar a las empresasiaamayor contratacion de
trabajadores dependientes bajo la modalidad delokibato, una practica no permitida

por la legislacion laboral pero que se viene extarub.
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Actualmente, uempleado de comercio en relacion de dependencér cargas de
familiacon un sueldo bruto de $19.000 sufre descuent@gbilacion, obra social, y
gananciaspor $4135 un 19.5% de su sueldo bruto, y recibe en m&hd.864

En cambiosi ese trabajador pasa a facturam su empleador como monotributista por el
mismo montosolo tendra que pagar $807 como monotributistaincluyendo el aporte
jubilatorio y a la obra sociaCobraria en mano $18.193.

La diferencia seria de $3.329 por mes, de acuend@stros calculos.

A su vezcon la contratacion como monotributista, los engideas se "ahorran” el
pago del aguinaldo y el plus vacacional y las ¢oationes patronales que, en cambio, si
tienen que desembolsar por los trabajadores dep@rdi Por eso, los empleadores cada
vez mas optan como herramienta ilegal contratabajaalores disfrazados como

monotributistas.

Ante la crisis que deben afrontar los empleadoeslg existencia de altos costos
laborales, la tentacién de inscribir al empleadm@ononotributista es muy grande.

Pero esto, trae efectos negativos a los trabajad@amauflados mediante el pago de
un Monotributo. Entre ellos podemos mencionar &l de todos los derechos como

trabajador, en cuanto a ART, seguros, licenciasasianes, entre otros.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo gdnéadeterminacion de los
principales costos ocultos en la relacion laboeaEdhpleados de Comercio. Conforme al
mismo, en primer lugar, se interpretaron las regotes y normativas obligatorias a la
hora de iniciar una relacién laboral y a lo largotdda su vida. De ello se desprende que,
el empleador para mantener a un trabajador bajendemcia, debe enfrentar una gran

cantidad de obligaciones, que muchas veces serdeEsctal existencia.

Seguidamente se establecid el comportamiento destauctura de costos del
Convenio Colectivo de Empleados de Comercio debse@enta de indumentaria. Pudimos
estudiar ademas que, durante la vida laboral, e@areostos ocultos tales como, las

multas, los juicios laborales y las enfermedadascydentes inculpables entre otros.

Finalmente identificamos las percepciones de loplegdores y los efectos que
acarrean dichos costos sobre el trabajador. Pudohssrvar que, la existencia de los
sefialados costos ocultos, generan una alta erogaeia el emperador al tener que
afrontarlos. El empleador toma medidas para disimoiaghos costos, produciéndose asi

un efecto negativo hacia el trabajador.

Las evidencias presentadas en el presente traleajoiten delinear las siguientes

conclusiones:

Sobre la base del andlisis de empresas dedicadageata de indumentaria puede
afirmarse que las contribuciones patronales quearpdgs empleadores del convenio
colectivo de empleados de comercio se encuentexadds y en aumento progresivo.

Ante la existencia de los costos implicitos tales @, provision de indumentaria y
Utiles de trabajo, licencias, feriados pagos, ex@mgreocupacionales, seguro de retiro,
aportes Sindical AEC, Contribucién patronal INACAW®ultas y Enfermedad o accidente
inculpable, podemosatificar nuestra hip6tesis diciendo que, se perciben comalto
costo laboral por parte del empleador, y generfattes negativos al trabajador como, la
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registracion por media jornada, empleo en negemistracion laboral camuflada mediante

el pago de Monotributo
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PROPUESTAS

Se sefiala como propuesta, para fomentar la credeibempleo y la reduccién de
dichos costos implicitos y explicitos laboralesadpcién de un mismo marco normativo
laboral, en el que se contemple toda la relaciGdeleel inicio al cese. Como dicha
propuesta es imposible de llevar adelante, ya qyeghan cantidad de intereses en juego
por parte del Estado y organismos de contralonmiosibilidad material de la propuesta
esta dada por las politicas de Estado y de loswwmas de control.

Nuestra segunda opcién es brindar asesoramientopgde de los Contadores
Publicos a los fines de una correcta decision patiacorporacion de un empleado es
necesario contar con la mayor precision acercacdsio laboral. Asimismo, debemos
conocer las caracteristicas de la actividad y defcado en el cual la empresa se
desempeia. Otro dato de gran importancia es landeirion de la modalidad de
contratacion del empleado ya que en funcién a #aacteristicas de la actividad que
realizard puede ser que tenga opciones al momeetcelehgir una modalidad de
contratacion y pueden existir ventajas y desventtgato econdémicas como operativas
entre las opciones. Por otra parte, en ocasioaemaiza la alternativa entre contratar a un
empleado o contratar un servicio externo paradhzacion de la tarea. Para esta decision
debemos contar con nimeros completos acerca a@edtss de las dos opciones teniendo
en cuenta las barreras de entrada y salida enczmta En pocas ocasiones se toma en
cuenta los conceptos indirectos relacionados cadmainistracion del personal y con las
tareas de incorporacion o desvinculacion como casm posibles indemnizaciones

contingentes.

Entre las incumbencias que poseen los titulos dpier@n los profesionales en
Ciencias Economicas, destacamos los conocimientoa plesarrollar sistemas de
informacion gerencial para un correcto asesoramientgestion de empresas. La

permanente actividad de capacitacion y actualipae® fundamental en este aérea tan
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importante. La gestion de toma de decisiones deeur@esa la puede llevar a lograr los

objetivos esperados.

El derecho laboral acompafiado de la técnica deidhgibn de sueldos son
herramientas fundamentales para gestionar losstetborales de toda empresa que tiene
trabajadores. Una correcta aplicacion y conocirorgirven para minimizar costos y
errores. Por otro lado, la gestion de la informaocé& Util para la toma de decisiones

fundamentales del negocio.

Toda empresa debe conocer y gestionar sus costoglaobjetivo de maximizar
ingresos y minimizar gastos en base a su estrayeggéructura. La informacién precisa y
en tiempo ayuda a tomar decisiones correctas. ®oranto, consideramos que, el
profesional munido de idoneidad para efectuar es@smiento indicado y preciso es el

Contador Publico. La misma deberia ser de su exelgempetencia.
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