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PROLOGO 7

La reforma laboral en América Latina, su naturaleza, su alcance y su desarrollo ha sido uno
de los temas centrales del debate econdmico y social en esta ditima década. Gran parte de los paises de
la region han realizado modificaciones, mds o menos profundas, en su normativa de trabajo, justifica-
das en la necesidad de generar empleo, 0 en la importancia de eliminar rigideces existentes en la
legislacidn, que impiden a las empresas adecnarse a la actividad econdmica en el marco de los procesos
de apertura existentes.

No obstante, los argumentos ban sido cuestionados por las organigaciones sindicales y ciertos
sectores intelectnales, al considerar que las reformas realizadas no han servido al objetivo de generacion
de empleo y que, por el contrario, lo sinico que han logrado es la precarigacion del empleo y nna mayor
desproteccion social.

Sin perjuicio de los argumentos en pro y en contra, la evidencia de mas de dieg aiios de reforma
muestra que los efectos esperados no se han alcangado. La reforma ba generado mayor empleo, pero de
baja calidad. Se observa un anmento del niimero de trabajadores gue integran el sector informal, de los
que carecen de contrato y de formas laborales precarias e ilegales. Sin embargo, y a la vista de tales
efectos, con frecuencia se argumenta que no haber alcangado los objetivos esperados es consecuencia de
qgue, hasta abora, se ha aplicado una reforma laboral sélo parcial ¢ inacabada, gue resulta insuficiente
al no proponer mecanismos adecnadamente flexibles en materia de modalidades de contratacion y de
Sfacultades y formas de terminacion de la relacion de trabago.

Ante tales reflexiones, las cuestiones surgen en torno a la reforma, a su profundidad, a su alcance

Y a su necesidad. 3Es la reforma indispensable? 3En qué grado? ;A qué costo? 3Es realmente una
reforma insuficiente ¢ inacabada?

Con el dnimo de contribuir a despejar algunas incdgnitas y a facilitar argumentos objetivos para
clarificar el debate, la OIT pone a disposicion de sus mandantes y de guienes estén interesados en el
tema, un estudio amplio que intenta reflejar en forma de panorama general las reformas acontecidas y
los cambios reales ocurridos en la legislacion laboral desde 1990 basta la fecha. Un andlisis compara-
do de las instituciones laborales reformadas y de los primeros efectos de las modificaciones completan
esta vision.

E/ actual estudio, cuya primera version fue publicada en 1999, es fruto de la colaboraciin de la
Oficina Regional de la OIT para América Latina y el Caribe y del Servicio de Derecho del Trabajo

9 Relaciones Laborales de la OIT en Ginebra, y fue elaborado por Maria Lug, Vega Ruiz, funciona-
tia de la OIT, con la colaboracion y los aportes que realizaron Patricia Torres y Jorge Toyama. En la
preparacion de la version publicada en 1999 también participd Envigue Marin, funcionario de la OIT.

Agnstin Muiiog Vergara
Director Regional a.i. de la OIT
para las Américas

Lima, noviembre del 20071
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El alcance de las reformas laborales en América Latina ha sido uno de los temas
centrales del debate docttinal y politico, en los ultimos aflos. Indices de flexibilidad, su
alcance, su magnitud y su impottancia, asi como su repercusioén en el empleo, han sido
objeto de discusién, de estudios y de desarrollo para determinar la importancia de laley en
el desarrollo econémico y social de los paises de la region.

El presente estudio revisa estos aspectos desde la perspectiva legal. En tal sentido, y en
una ptimera aproximacion, se ha elaborado un breve cuadro que sintetiza la reforma labo-
ral, sefialando aquellas instituciones donde ésta ha propiciado flexibilizaciones de alguna
entidad. Asi, como lo muestran los cuadros comparativos por temas, han sido numerosos
y amplios los cambios introducidos en la mayoria de los paises, siendo la mayor parte de
las veces de caricter flexibilizador aunque, en algunos casos, ha sido garantista y
fortalecedota de la proteccién social. Por dltimo, en varios pafses, las modificaciones se
limitaron a rediseflar o a matizar las normas anteriores.

El cuadro anexo muestra que en Argentina y Perti las reformas han sido las mds pro-
fundas y han tenido un caricter marcadamente flexibilizador, aunque en el caso de Argen-
tina, desde 1990 se han alternado mds de cinco modificaciones con otientaciones diver-
sas!. Brasil, Colombia y Panama también han introducido reformas que, si bien son me-
nos extensas, no pot ello han dejado de afectar, en una perspectiva flexibilizadora, institu-
ciones centrales de la relacién laboral.

Quizis algun lector pueda sorprenderse al observar paises de reconocido prestigio
“protector” (Venezuela, Repuiblica Dominicana) que han introducido reformas de caric-
ter flexibilizador, lo que presenta visos inequivocos de la necesidad de adaptarse a los
tequetimientos econémicos del Estado, incluso desde una concepcion de caracter garantista.
En otros casos, como Panami, el resultado de las reformas desde 1986 es mucho menos
impottante en términos absolutos, quizds por el caricter progresivo y de longa data de las
mismas.

En Chile, Ecuadot, Guatemala y Nicaragua, la reforma de corte flexibilizador ha sido
menor, mienttas que en El Salvador y Paraguay, si bien han habido reformas de caracter
extenso?, éstas no presentan formalmente rasgos que permitan calificarlas como
flexibilizadoras. El caso chileno resulta atipico, pot cuanto la reforma opera en el marco
de una mejota general de la legislacién laboral promulgada durante el Gobierno militar.

En Bolivia, Hondutas, México y Uruguay, sin petjuicio de la existencia de determina-
dos cambios legales que puedan indicar esa tendencia’, no se puede hablar de reforma
labotal strictu senso.

De hecho, el Gobietno del Presidente De la Raa ha presentado a discusidén una nueva y profunda
reforma laboral que modificaria la reciente de 1998,

Z  Respectivamente, en 1994 y 1993,

Las reformas en materia de salatios (supresién de los Consejos) en Uruguay.



14 LA REFORMA LABORAL EN AMERICA LATINA

La mayor parte de las modificaciones legales se encuadran en el ambito de las relacio-
nes individuales. En efecto, las nuevas formas de contratacion, la modificacién del régi-
men del despido o nuevos temas, como el salario integral en Colombia y Pert, han sido
regulados con mas detalle y, por tanto, han sido objeto de criticas mas ditectas por parte
de los trabajadores afectados por las reformas.

Sin embargo, sorprende comprobar que la modificacién de las formas contractuales
ha sido menos empleada (en cuanto a nimero de paises se refiere), de lo que cabtia supo-
ner si se toma en cuenta su impacto teérico. La causa de tal situacién, como se desprende
del estudio general es, quizis, la existencia originaria de una variedad de situaciones con-
tractuales suficientemente flexibles del contrato que, en muchos paises, coexistia con un
régimen de estabilidad en el empleo que permitia el despido sin muchas restricciones
(Bolivia, desde 1975 o Ecuadot).

En matetia de relaciones colectivas, los presupuestos y el alcance de la reforma es mas
dificil de valorar. En una regién donde predomina la negociacion colectiva por empresa
(salvo en Atrgentina, Brasil y Uruguay), su descentralizacion legal es sélo evidente en los
paises donde el nivel preponderante de negociacién establecido por ley era el de industria.
No obstante esta caracteristica general, son numerosas las reglas que fortalecen la nego-
ciacion colectiva por empresa en detrimento de lo que podtia ser un desarrollo de otros niveles.
El caso peruano que establece “por defecto” el convenio colectivo de empresa, es revelador.

Quizas una de las situaciones mas interesantes en esta materia sea el progresivo desa-
rrollo del contenido de los convenios (aunque es cierto que lento). En general, existe cada
vez una mayor tendencia a que el convenio colectivo sea fuente reguladora originaria y
habilitadora de la reforma y, como en el caso de Brasil, la existencia de contratos tempo-
rales dependerd de que asi se asuma en el acuerdo.

En cuanto a los mecanismos de solucion de conflictos, el escaso desarrollo de un
contenido real de la negociacion colectiva hace muy reducida una reglamentacién progre-
siva. Si bien existe una tendencia a regular nuevos métodos de mediacién y conciliacién y
de arbitraje fuera de la clasica justicia laboral, en general, la prictica muestra su escasa
difusién y, en algunos casos, su ineficacia.

En suma, en base a los indicadores de flexibilizacion considerados en el cuadro anexo
se puede concluir que, en dos de los 17 paises considerados, la reforma ha sido bastante
radical; en otros tres ha sido profunda, aunque mas limitada en cuanto al nimero de
instituciones laborales afectadas; en seis ha sido de menor entidad; y que, en los seis res-
tantes, aun existiendo modificaciones recientes, las reformas no responden a lo que se
considera indicadotes de flexibilidad.

Por tanto, el hecho de que en 11 de los 17 paises considerados se haya dado una
reforma laboral mas o menos profunda con orientaciones flexibilizadoras, y que éstos
representen aproximadamente al 70% del empleo asalariado de la region, parecerfa poner
en cuestion las frecuentes afirmaciones de que la reforma laboral en América Latina no ha
sido ni extensa, ni profunda y que, por tanto, se requiere introducir nuevas y mas intensas
modificaciones.
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El derecho laboral regula el trabajo desde que éste alcanza un grado de complejidad tal
que su organizacion se convierte en un problema social y politico*. El proceso histético
que conduce a la aparicion de esta rama del Derecho tresponde a una exigencia universal-
mente sentida de dignificacién de las condiciones de vida de un porcentaje mayoritario de
la poblacién sin ser, en ningtn caso, ajeno a las necesidades econémicas, politicas y socia-
les en que se desenvuelve esta prestacién de servicios®.

En efecto, si bien en su origen el derecho del trabajo gozaba de una finalidad institucional
unica: la tuitiva, este planteamiento no corresponde en la actualidad con la complejidad
del mundo laboral en la que, junto 2 la finalidad de proteccién (entendida como defensa
de la vida, la salud y la dignidad) aparece una finalidad de compensacién (que no implica
la méaxima ventaja para el trabajador, sino la dosis de compensacién necesatia para contra-
pesar el desequilibrio inicial de dos posiciones), y una mas amplia de construccién y sos-
tenimiento del sistema de relaciones laborales, entendida como un sistema integrado por
representaciones profesionales y practicas de interrelacion existentes entre ellas. Ademas,
algunos autores reconocen expresamente al derecho del trabajo la finalidad de rendimien-
to de la fuerza de trabajo®, objetivo primariamente econémico con un fin social que supo-
ne la creacién y el mantenimiento de la empresa y, para el cual, esta rama del ordenamien-
to juridico pone a disposicién de los empleadores recursos relativos a la gestién de perso-
nal que no figuran en el derecho comun’.

Las legislaciones laborales nacionales, sin embargo, son a veces ctiticadas por su su-
puesta falta de adaptacién al contexto econémico y social. La percepcion de que el dere-
cho del trabajo, en tanto que limita la autoridad discrecional del empleador constituye un
freno a la competitividad y al libre juego de las leyes econémicas, es una acusacién recu-
rrente, auncque en cada época sea presentada desde distintos angulos y con argumentacio-
nes variadas. A ella se suma, en la actualidad, la consideracién de que el derecho del traba-
jo protege a un segmento laboral (el asalariado) cada vez mas minotitario y “se olvida” del
resto de la poblacién activa, tanto ocupada como desocupada.

Es a rafz de esta atgumentacion que desde hace mas de una década los conceptos de
desregulacién y flexibilidad son evocados, con distintos significados, por gobiernos, acto-
res sociales e instituciones internacionales y que la ley del trabajo es considerada por

* " Jaspers, Karol. Origen y meta de la bistoria (traduccién: E Vela). Madtid, 1959, pag, 116.

Acetca del otigen de la legislacién del trabajo y sus cambios recientes, ver: Cook, M.L., Toward
Jlexcible industrial relations? Neo-lberalism, democracy, and labor reform in Latin Awmerica, en: Industrial
Relations, Vol. 37, N° 3 (July, 1998), pags. 311-336.

6 Valverde, Mattin; Rodsiguez, Safiudo & Garcia, Mutcia. Derecho del trabajs. Tecnos, 9* edicidén, Ma-
drid, 2000, pag. 61.

Verbigracia, las facultades directivas y disciplinarias, las instituciones de participacién del personal
en los centros de trabajo y la negociacién colectiva de empresa.
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clertos sectotes, restrictiva e intervencionista®. Mds atn, la cldsica exptesion derecho del
trabajo empieza a set sustituida por la de reglamentacion del mercado de trabajo, aunque la dife-
rencia entre ambos conceptos, al menos en su origen, va mis alla de la simple cuestién
terminolégica’.

Un resultado radical de estos cuestionamientos es considerar anacronica la legislacion
del trabajo y plantear la eliminacién o disminucién de la protecciéon de los derechos mini-
mos de los trabajadores, en especial de aquellos que garantizan su vida y su salud, en
beneficio de un proceso de apertura econémica que, sefialan estos criticos, exigitia funcio-
nar sin trabas institucionales. Dicha postuta (afortunadamente no muy extendida) no tie-
ne suficientemente en cuenta que el derecho laboral no es ajeno al contexto econémico y
que, por el contrario, nace de la propia prictica y de las necesidades de la relacién de
trabajo; refleja, ademas, la esencia misma del trabajo productivo y es, pot su naturaleza,
flexible. Esto no excluye en lo formal la existencia de lagunas o contradicciones en las
legislaciones que deben ser corregidas, ni de opciones legislativas que, con los afios, ameriten
ser revisadas.

En definitiva, por su naturaleza y caractetisticas, el derecho del trabajo es un instru-
mento 1til, tanto de gestién de la empresa como de proteccién del trabajadot, que puede
expresar una ponderacion adecuada de aspectos sociales, econémicos y politicos. Su fin
primordial es ordenar las relaciones individuales y colectivas entre trabajadores y
empleadores, mediante un equilibrio que pretende satisfacer los intereses de ambos y
precisar con claridad sus derechos y obligaciones. En fin, se trata de conjugar progreso
econémico y respeto a los minimos rangos de proteccion indispensable, que permitiran
garantizar un desarrollo pacifico de la empresa y el desenvolvimiento particular del ser
humano como trabajador.

Nadie niega que los intereses de los empleadores y los trabajadores, los vinculos labo-
rales asi como las relaciones entre los distintos grupos sociales y profesionales fluctian
al ritmo de la evolucién politica, econdémica, tecnoldgica, social e ideolégica y que,
por tanto, han variado ultimamente como consecuencia de las crisis y el proceso de
mundializacion.

8 Mirquez, G. & Pagés, C., Ties that bind: employment protection and labor market outcomes in Latin America,

en: Employment in Latin America: What is the problem and how to address it? Inter- American Development
Bank and Inter-Amercian Dialogue Seminar, Washington, Inter-American Development Bank, May
14, 1998; OIT, Towards full employment, 1970, Ginebra, pags. 210-211.

La regulacién juridica del mercado de trabajo se centra en la regulacién del empleo, ya sea en cuanto
a sus estadios previos o en la adecuacién entre la demanda de empleo y la mejora de su calidad ,
por ultimo, en las reglas relativas a la intermediacién.
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En particulat, el cambio de la concepcién del papel del Estado en la economia y en la
sociedad, asi como las innovaciones tecnoldgicas y empresariales, han influido de forma
notable en la percepcién de la normativa laboral. La participaciéon cada vez mas activa de
los actores sociales en la base de las nuevas necesidades legislativas modifica el panorama
actual y le dota de una nueva legitimidad™.

América Latina, sobre todo en los ltimos doce afios, no ha estado exenta de este
debate entre proteccion y flexibilidad, apareciendo toda una serie de reformas otientadas
tanto hacia la modificacién “a la baja” de algunos de los detechos reconocidos tradicional-
mente en la legislacién del trabajo y hacia la reduccién de los costos laborales, en aras de
una mayor competitividad y de la creacién de empleos; como, por el conttatio, hacia
revisiones normativas que han consolidado o mejorado derechos del trabajador y moder-
nizado instituciones".

En efecto, si bien algunos autores manifiestan la insuficiencia de las modificacio-
nes de la legislacién laboral en la regién' lo cierto es que, revisando las leyes de
reforma, casi todos los Codigos de Trabajo han sufrido modificaciones de trascendencia,
una o vatias veces, en algunas de sus instituciones basicas™, salvo los de Cuba, Costa Rica,
México, Honduras y Uruguay™, lo cual no implica que en estos paises’ no hayan sido

1 Los pactos tripattitos han setrvido de base para algunas reformas (Venezuela, 1997), o las han
facilitado (Reptiblica Dominicana, 1991; El Salvador, 1994).

1 as politicas de proteccién e intervencidn estatal han sido reemplazadas pot un conjunto de politi-

cas orientadas en forma dominante por el propésito de mejorar la eficiencia econémica, y con las

cuales se han complementado los esfuerzos de estabilizacién macroeconémica.” Lora, Eduardo &

Pagés, Carmen, Legislacion laboral en el proceso de reformas estructirales de Amiérica Latina y el Caribe, Banco

Interamericano de Desarrollo, diciembre de 1996, pag, 2.

Lora y Pagés sefialan que las reformas en materia laboral han sido pocas y de menor alcance y que

ello contrasta con las reformas estructurales efectuadas en la regién. Asi, indican, mientras que 23

paises realizaron profundas reformas comerciales, 24 liberalizaron en forma apreciable sus sectores

financieros y 14 efectuaron privatizaciones que, en algiin afio, superaron el 1% del PIB; solamente

cinco paises han hecho reformas laborales de significacién desde mediados de los ochenta: Argen-

tina (1991), Colombia (1990), Guatemala (1990), Panama (1995) y Perit (1991). Ambos autores

concluyen que las reformas laborales no solamente han sido escasas sino limitadas en su alcance o,

para ponerlo en forma menos drastica, han sido adoptadas como terapias graduales, no de shock.

Lora, Eduardo & Pagés, Carmen, Legislacidn laboral en el proceso de reformas estructurales de América

Latina y e/ Caribe; Banco Interamericano de Desarrollo, diciembre de 1996, pags. 7y 8.

B Bolivia es un caso singular; cuenta con un Cédigo de 1939, pero ha tenido continuas modificacio-
nes parciales.

" Las reformas laborales de 1985 en Uruguay tuvieron como fin anular las leyes sindicales de la
dictadura y nunca fueton reemplazadas por una nueva legislaciéon.

15 Si bien Bolivia mantiene su Codigo desde 1939, la reforma sobre terminacién de la relacién del
trabajo (en 1975), puede considerarse sustantiva,

12
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modificadas parcialmente las leyes laborales o no haya trabajos de reforma en curso'.
Aun las reformas calificadas como “de otientacién mis proteccionista” (Venezuela',
Brasil), presentan numerosas muestras de flexibilidad destinadas a facilitar la adecuaciéon
de las telaciones labotales al cambio econdmico™.

El caso chileno resulta un tanto peculiar, en cuanto a que la reforma de 1995, que
culmina con la promulgacién del Cédigo de Trabajo, es un proceso de recuperacion de la
legislacién anterior a 1993. Dicha reforma, inacabada', por lo tanto opera mas como una
reinstalacién de derechos que como una revisién normativa. No obstante, en este contex-
to general pueden apreciarse elementos inscritos en la via de adaptarse a la modernidad y
a las nuevas necesidades del mercado.

En algunos paises, las teformas se siguen sucediendo®, algunas con orientaciones
contradictorias, las cuales revelan a veces la ineficiencia de ciertos cambios iniciales -en
patticular, en cuanto a la creacién de empleos- y la necesidad de introducir correcciones
para restablecet derechos que habian sido reducidos temporalmente?.

Las revisiones de la legislacién del trabajo son, asi, objeto de controversias, por
razones no sélo técnicas sino también ideoldgicas, filoséficas y politicas, que giran
en torno al “modelo” econdémico de apertura y a sus exigencias, por una parte; y, por
la otra, a la necesidad de preservar valores y derechos de los trabajadores, independiente-
mente del modelo econdémico imperante. Tales controversias pueden complicarse,

En Costa Rica, pot ejemplo, fue adoptada en 1993 la Ley N° 7360, de reforma a la ley de asociacio-
nes solidaristas al Codigo de Trabajo, y la Ley Ozganica del Ministetio del Trabajo. En Honduras se
ha trabajado activamente durante varios afios en la reforma del Codigo de Trabajo, asi como en
1999 en Cuba.

Venezuela se encuentra en la actualidad en un nuevo proceso de reforma constitucional, que podtia

aportar una nueva reforma de la legislacién de trabajo.

8 En Venezuela se habla de 17 nuevas manifestaciones de flexibilidad, ello sin considerar la reciente
reforma de 1997. Herndndez Alvatez, O., La evolucion del derecho del trabajo en VVenegmela. En: Jotnadas
Juridicas Venezolanas en el umbral del siglo XXI, Barquisimeto, 1993.

¥ De hecho, la reciente ratificacion de los Convenios N 87 y 98 de la OIT en 1999 desatd toda una
nueva otientacion para la reforma de legislacién sobre relaciones laborales.

2 T.as més recientes son la ecuatotiana, en materia de contratacidn; la colombiana, en materia de

relaciones colectivas; la argentina, que sigue en la linea de modificaciones emprendidas en 1995;y la

“venezolana, en relacion a la libertad sindical. En este pafs se estd igualmente manejando la revision

de la Ley Organica del Trabajo. v
En el Pert, por ejemplo, las indemnizaciones por despido fueron modificadas, primero en octubre
de 1996, reduciendo a seis meses su tope maximo, y luego en noviembre de 1996, reponiéndolas en
doce. De igual modo, en Venezuela hubo una amplia reforma de la ley en 1990, y en 1997 se incidié
de nuevo, especificamente sobte la indemnizacién pot despido injustificado, con un tope maximo
como en el Per.
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sin embargo, pot el simple hecho de partir de conocimientos dispares acerca de los alcan-
ces de la legislacién y sus reformas, aunque sélo sea porque los interlocutores tengan
presente ejemplos distintos o, inclusive, perfodos diferentes. Por consiguiente, para que
un didlogo pueda conducit hacia critetios y conclusiones mas uniformes, es condicién
necesatia un ejercicio de delimitacién del objeto de la discusién; es decir, de las legislacio-
nes y reformas sobre las cuales se plantea el debate.

A este efecto, el presente estudio, que actualiza y amplia el publicado por la OIT en
octubre del 2000 (Documento de Trabajo N° 123), tiene por finalidad presentar los prin-
cipales cambios en la legislacién de los paises latinoamericanos en cuanto a las relaciones
individuales y colectivas de trabajo, desde 1990. Se hara hincapié en las razones que justi-
ficaban las instituciones del trabajo y sus caracteristicas, asi como en las razones aparentes
de los cambios. De igual modo, la reiterada referencia en este estudio a un reducido nime-
ro de paises de la regioén no significa que no se otorgue importancia a las reformas produ-
cidas en los demas paises, sino que obedece al deseo de los autores de resaltar, con los
ejemplos mas conocidos, los cambios que son materia de analisis.

Las reformas en materia de relaciones individuales y colectivas de trabajo no son
las tnicas que, en el campo laboral, se han producido en los dltimos afios. También
ha habido reformas en matetia de seguridad social (salud y pensiones), de formacién
profesional y, en menor medida, de seguridad y salud en el trabajo. Ellas también
han sido objeto de analisis por parte de la OIT, por lo que remitimos al lector a la biblio-
graffa correspondiente®,

A. Principales modificaciones de las relaciones individuales de trabajo

En lo que respecta a la regulacién de las relaciones individuales, los principales cam-
bios legislativos se refieren al régimen del contrato de trabajo, a las condiciones de trabajo
y a un intento por regular la relacién laboral en la pequefia empresa respetando las
especificidades de la misma.

1. El contrato de trabajo®

La contratacion y la terminacién de la relacién de trabajo son los dos momentos cla-
ves del desartrollo de la relacion laboral individual y, pot tanto, dos de los puntos centrales
de las reformas legislativas latinoamericanas en la tltima década.

2 Ver, entte otros, Bonilla, Alejandro & Conte-Grand, Alfredo. Pensiones en América Latina: dos décadas
de reforma. Lima, 1999, 2* edicién y diversas publicaciones de OIT/Cintetfor sobre formacién pro-
fesional.

#  Para mayor informacién sobre el tema, ver Tokman, Victor & Martinez, Daniel, Flexibilizacion en el
margen: la reforma del contrate de trabajo, Oficina Regional de la OIT, Lima, 1999,
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El contrato de trabajo en las legislaciones de América Latina es un acto constitutivo de
obligaciones*, un negocio jutidico bilateral, de ejecucién continuada en el tiempo (no se
citcunsctibe a un solo momento, como el contrato de compra-venta, por ejemplo), que
nace por la propia voluntad de las partes a “obligarse a prestar un trabajo”, de un lado, y a
remunerar el trabajo, del otro. En fin, el contrato de trabajo garantiza la libertad de trabajo
reconocida en las Constituciones y dota a la relacién individual de trabajo de un bagaje de
condiciones minimas.

El contrato de trabajo reemplazé al antiguo contrato civil de arrendamiento de servi-
cios, al reconocet que entte trabajador y empleador habia una situacién de debilidad y
dependencia por parte de aquél y, en consecuencia, era necesario rodear a ese contrato de
un minimo de beneficios laborales y de garantias, que las partes no pudieran apartar por
acuerdo entre ellas. Por tal raz6n, su existencia no depende de que conste por escrito® vy,
mas bien, estd facilitada mediante la presuncién legal de que existe un contrato de trabajo
entre quien presta un servicio y quien lo recibe, mediante el pago de una retribucién.

a) Modalidades del contrato de trabajo

La duracién del contrato de trabajo es el criterio habitual y mas utilizado para marcar
las pautas de la regulacién de sus modalidades. De hecho, parte del debate actual sobre la
flexibilidad se basa en la contraposicién de intereses en torno a esta figura: por un lado, se
reclama la proteccion del trabajador mediante la estabilidad en el empleo (que se traduce
normalmente en la limitacién y exigencia de causa justa para la contratacién temporal) y,
por otro, la atencién a los intereses de la empresa (traducidos en la mayor autonomia de la
voluntad y del empresario en esta determinacion).

La regla aplicada por las legislaciones en América Latina en su origen ha sido la prefe-
rencia por el contrato de duracién indeterminada (CDI), el cual ha correspondido histéri-
camente a la intencién normal de quienes se vinculan por un acuerdo de voluntades en
materia laboral. Esta preferencia se ha expresado en la presuncion de que el contrato de
trabajo es por tiempo indeterminado, salvo que se pruebe lo contratio®, y en la precision
de los supuestos restringidos en los cuales se admiten modalidades de duracién delimitada
por el tiempo o por la naturaleza de la labor.

# Es el acuerdo mismo de voluntades, con independencia de su forma, el que hace nacer las
obligaciones.

*  Algunos contratos especiales requieren, por ley, ser de forma escrita, como medio de garantizar una
proteccion especifica. En estos casos, la falta de forma no implica que no exista contrato sino que
se trata de un contrato ordinario.

% Fl contrato de trabajo se presume, salvo pacto, concertado por tempo indefinido, tiempo comple-
to y sin ninguna particularidad que afecte a su objeto o al lugar y la forma de trabajo.
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Algunas reformas del contrato de trabajo, esencialmente las de Argentina en sus pri-
meras manifestaciones”, Colombia, Chile, Perd y, con menor amplitud, en Brasil y Panama,
han consistido en aligerar o eliminar las reglas que emplazaban al contrato de duracién
indeterminada como la forma “preferida” de contrato de trabajo. Ha prevalecido en estos
casos la idea de que el contrato de duracién determinada (CDD) se adapta mejor a las
necesidades que la empresa demanda, permite la movilidad de la mano de obra y reduce
de forma notable los costos laborales.

-

* Nuevos tzpos de contmtos de trabajo: un mqjo nuevo tema

~ ‘;Las llamadas “nuevas formas de empleo” no son, en realidad, un fenémeno nuevo. La mayor
 parte de los recientes tipos de contratos a tiempo “determinado”, ya sean temporales,

_ eventuales, o por obra o servicio determinado, estan contemplados deede on albores del
Detrecho del Trabajo y han sido desatrollados tanto en la ley como en los convenios colectivos,
oenla ]urlsprudencla, en especial para algunos sectores econdmicos, como la agricultura, el
‘cometcio, o la construccion, caracterizados por necesidades vaﬂables de mano de obra segin
la temporada o la circunstancia. ‘

~ De antiguo, el Derecho del Traba]o de trad1c1on eulopea contmental ha prefendo el C.DI ~

_ como regla general. De ahi, la generalizada presunmon de que el contrato de trabajo es de
duracion indeterminada, salvo prueba en contratio, en los casos en que se admiten otras

_ modalidades, situacion que se mantiene aun después de las reformas® . E1 CDD sélo estaba
justificado para ttaba)os limitados en el tiempo. Esta orientacion fue complementada conel
principio de la estabilidad en el empleo ~ ~

_ A principios de la decada de los setenta en los palses mdusmahzados ya ﬁnes de los ochenta ;
_ en América Latina, empezaron a prohferar contratos de trabajo de caricter coyuntural. Porla
_ crisis econdmica, o por otras razones citcunstanciales, se abmeron las puertas a la contratacién
de trabajadotes por tlempo limitado, sin tener en cuenta la naturaleza del trabajo a realizar. L.a
- multiplicacién y la sucesion lmnterrumplda de tales contratos hasta nuestros dias han fundado
el parecer politico y doctrinal de que los contratos temporales constltuyen en si una nueva
_categorfa y que cuestionan y modifican definitivamente el principio, hasta ahora indiscutido,
dela estabﬂldad enel empleo Quiza por ello las normas sobre contratacién tempotal han
_ aparecido con extension especial alli donde, como en Espana ¥ en Amenca Latma, imperaba

con mayor rlgor el prlnclplo de establ];tdad29 ~

7 La Ley N° 25.013 contempla, sin embargo, derogar los contratos “promovidos” (sin petjuicio de
un régimen transitorio de vigencia), situacién que se ha visto ratificada en la Ley N° 25250, que
promueve en su articulo 2 el empleo estable.

% Situacién que se mantene después de la reforma. En efecto, incluso los paises que antes de la
reforma no establecian expresamente la presuncién (por ejemplo, Paraguay o Venezuela) cuentan
con una definicién mis o menos extensa de la misma. En algunos paises, como Argentina o Chile,
la presuncién se ha limitado tras la reforma en funcién de criterios temporales menos estrictos,
considerando, por ejemplo en Chile, temporal la prestacion de servicios discontinuos por menos de
12 meses, siempte que no obren mas de dos contratos a plazo. La reciente reforma en Nicaragua limita
la presunci6n por tiempo indeterminado, indicando claramente cuales son los contratos temporales.

®  Cérdova. E., Nuevas formas y aspectos de las relaciones de trabajo atipicas. General repott, XI Congtess of
the SIDTSS, Catacas, Venezuela, 1985, pag. 91.
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La realidad reciente ha demostrado que la sucesion indefinida e incontrolada de contratos
temporales supone alteraciones en el mercado de trabajo y en los niveles de desempleo. El
CDD tiende a limitar los detechos de los trabajadores en materia de seguridad social
(cotizaciones parciales), de indemnizaciones por terminacion de la relacion de trabajo o, incluso,
de prestaciones por maternidad, lo cual no sélo hace mis precatio el empleo sino que, ademas,
puede incidir en el crecimiento de los indices de pobreza®.

La reforma del contrato individual se ha desarrollado, asi, en torno a la configuracion de los
contratos pot tiempo determinado y, en menor grado, a las relaciones triangulares de empleo
y de la extension del perfodo de prueba.

Eluso del CDD o, en general, de los contratos temporales en sus diferentes variantes
ha sido tradicionalmente atractivo para el empleador por la facilidad que le ofrecen para
terminatlos, sin necesidad de pagatr indemnizaciones; en la mayorfa de las reformas re-
cientes se ha dado cabida a la ampliacién de los supuestos para la celebracién y renovacion
de los contratos de caracter temporal, asi como la extensiéon de su duracién, con miras al
fomento del empleo y al desarrollo de la formacién para un primer empleo, y por necesi-
dades econémicas, productivas u otganizativas de la empresa’.

Desde 1991, y por influencia de la legislacién espafiola, en Argentina se dieron por
primeta vez estimulos ptblicos de exencién total o parcial de cuotas al régimen previsional,
a los empleadores que utilizaran contratos para lanzamiento de nuevas actividades, con-
tratos para desempleados, en practicas laborales para jévenes y de empleo-formacion. El
CDD dej6 asi de ser excepcional y pasé a primer plano por los incentivos estatales. Las
reformas de 1995 completaron el dispositivo flexible con nuevos tipos de CDD y exen-
ciones y, respecto de las pequefias empresas, con la eliminacioén de requisitos de registro al
inicio de la contratacién. Sin embatgo, los resultados no fueron los esperados llevando,
luego de mas de tres afios de negociaciones, a la reforma de septiembre de 1998 que, en
contraposicién con la linea adoptada hasta entonces, elimina del panorama laboral estas
nuevas formas de contratacion temporal. Aun mas, incidiendo en la vuelta a la estabilidad,
la nueva Ley N° 25250 del 2000 utiliza la exencién parcial de pago de contribuciones

" En el Perty, por ejemplo, los contratos de formacién laboral juvenil y de préacticas profesionales

pueden durar hasta 36 meses, sin que comprometan otra obligacién por parte del empleador que la
cobertura en caso de accidente o enfermedad, y sin derecho a vacaciones, seguridad social o licen-
cia por maternidad para los trabajadotes. Si se considera que el 40% de la planilla puede ser contra-
tada en ‘estas condiciones, el niimero total de trabajadores en estas condiciones de desprotecciéon
puede ser importante,

La primera modificacién legislativa en tal sentido se produjo en Chile en 1978, Ecuador (1980),
Perti (1986) y Argentina (1991) continuaron en esta misma via, que sigue presente en la actualidad
(las modificaciones han sido continuas en la mayor patte de los paises). En la actualidad, Argentina
y Pett recogen la lista mds numerosa de contratos temporales. La mds reciente reforma en esta
matetia es la brasilefla, que data de enero de 1998, y permite nuevas posibilidades de contratacion
de duracién determinada, a reserva de autorizacién por negociacion colectiva,
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como incentivo a la contratacién indefinida, estableciéndose de nuevo (y quizas también
por la influencia espafiola de 1997) la preferencia por el contrato por tiempo indeter-
minado.

En Brasil, desde 1998 se permite la utilizacién del CDD por una duracién méxi-
ma de dos aflos, aunque con clertas garantias para evitar abusos: la empresa debe ser
previamente autotizada para ello por negociacién colectiva, debe garantizatse una
indemnizacién en caso de ruptura anticipada, se previene la contratacién de trabaja-
dores despedidos y se limita el nimero de trabajadores contratados con esta modali-
dad.

La reforma colombiana eliminé la duracién minima de un afio del CDD, aunque se
mantuvieron algunas salvaguardas para impedir renovaciones indefinidas (limite de tres
afios como maximo).

En Chile, en 1990 se limité la posibilidad de recurrir al CDD. Hasta entonces
podia tener un maximo de dos afios ininterrumpidos, ser celebrado sin necesidad de
justificarlo en causa objetiva y con posibilidad de prolongatlo indefinidamente me-
diante una interrupcién breve entre dos contratos sucesivos. Con la reforma pasé a
tener una duracién maxima de 12 meses y puede ser calificado como de duracién
indeterminada luego de 12 meses de servicios discontinuos en un plazo de 15 meses.
Dicha modificacién “a la baja” fue justificada por la existencia de algunos abusos en
el uso del CDD.

En Ecuador se mantuvo la duracién minima del CDD en un afio, pero los contra-
tos eventuales, ocasionales y de temporada pueden tener una duracién inferior rela-
cionada con la causa que les dio origen. No obstante, la reciente reforma del Cédigo
de Trabajo (Ley para la Transformacién Econdémica del Ecuador -conocida como
“Ley Trolebus 1”-, promulgada en marzo del 2000, que introduce en su Capitulo XII
algunas reformas al Cédigo de Trabajo), establece un nuevo inciso al articulo 17 del
Cédigo de Trabajo (y las reformas respectivas con relaciéon a los articulos 11, 14 y 15
del mismo texto), relativo al contrato por horas. Bajo este término se contempla de
forma peculiar a una institucién ya tipica del derecho del trabajo: el contrato a tiem-
po parcial, que en la nueva regulacién implica el pago integro por hora de trabajo (de
valor minimo de US$ 0.50 para el 2000) y exime del pago de todos los beneficios
econémicos que le son debidos al trabajador que tiene otro tipo de contrato (inclui-
das gratificaciones, vacaciones, y cualquiet otro beneficio o plus, asi como la partici-
pacién en utilidades). Esta nueva modalidad que modifica el panorama de contrata-
ciones en el Ecuador favorece el contrato temporal, sin limite de tiempo, en desme-
dro del indefinido, al dotar al primero de condiciones mas favorables (y menos cos-
tosas en términos econémicos). Ademas, la reciente reforma establece para el contra-
to eventual (de duracién de un maximo de seis meses en un aflo) que si éste se repite por
otro afio, pasara a convertirse en contrato temporal.
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En Panama se introdujo en 1995 la posibilidad de utilizar los CDD hasta por dos afios
durante el primer afio de existencia de la empresa o en caso de nueva actividad. -

En el Pett, desde 1991 hay nueve modalidades de CDD, los cuales pueden tener una
duracién muy extensa, prorrogable hasta cinco afios en ciertos casos (contrato por nece-
sidades de metcado).

En Venezuela, el contrato por tiempo determinado podia ser de hasta tres afios, pero
s6lo para empleados; la reforma lo permite también respecto de los obreros calificados.

Revisando lo expuesto, es dificil medir con precision el impacto general de estas nue-
vas politicas de contratacién, tanto por su rapidez en la promulgacién como por la falta de
datos estadisticos fiables. No obstante, en los casos quizds mas caractetisticos, los de
Argentina y Peri, los efectos laborales no son especialmente alentadores. Los problemas
de empleo no se han reducido en la practica sino que, mas bien, han aumentado a pesar de
que las reformas habian sido justificadas como medio de mejorar la competitividad de las
empresas a través de la superacion de rigideces que “desalentaban la creacion de empleos,
en la medida en que dificultaban el despido o encarecian su costo”?,

En Argentina, en particular, las leyes que introdujeron las nuevas formas de contrata-
cién no consiguieron su objetivo de mejorar el empleo, lo que planted ciertos
cuestionamientos sobte su necesidad, en especial si se tomaba en cuenta que quizas la
LCT no era tan rigida como se pretendia, pues permitia mediante un preaviso y una in-
demnizacion relativamente modica despedir con buena causa, sin buena causa o sin causa
alguna®. Si bien los actores sociales negociaron en 1994 nuevas formas de flexibilidad,
siempre habilitadas por convenio colectivo de rama, en el Acuerdo Marco para el Empleo,
la Productividad y la Equidad Social, desde 1997 se comenzé a considerar que se habia
extendido la precariedad e intentaron, inspirados en la nueva orientaciéon del modelo es-
pafiol, reducir radicalmente los CDD a través de su racionalizacién efectiva™,

En este sentido, el mejor indicador de la situacién y el impacto de la evolucién
legislativa son las estadisticas oficiales: en mayo de 1991, los contratos no estables
equivalian al 3.2% del total de contratos con descuento jubilatotrio (es decit, de todos
lo contratos excluidos los asalariados en perfodo de prueba y los no registrados o “en
negro”), porcentaje que se elevd al 4.1% en octubre de 1996 y mayo de 1998. Pero
mas importante aun que esta evolucién de la estructura del empleo asalariado por

* Preimbulo de la Ley Nacional de Empleo (LNE) argentina.
»  Bronstein, Arturo, Avances y retrocesos en la evolucion de la legisiacidn laboral en América Latina. X11 Congreso
iberoameticano de derecho del trabajo y la seguridad social. Panama 27 al 30 abril de 1998,

¥ La nueva ley de 1998 tiene su otigen en el Acta de Coincidencias CGT-Gobierno, de mayo de 1997,
que se proponia eliminar la mayor patte de los CDD.
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modalidad de contratacién es observar que, en un sector importante como la industria
manufacturera, mientras que en el periodo 1991-98 los contratos estables se redujeron en
un 15.1%, los temporales aumentaron en un 49.8% y los no registrados en un 5.3%.

En Chile se observa una evolucién similar. En el caso de la industria, mientras que en
1994 el porcentaje del total de asalariados que tenfan contrato temporal representaba el
6%, en 1996, éste se habia elevado al 9.6%. En construccién también aumentd en los
mismos afios del 28.7% al 34.9% y en los servicios del 5.6% al 11%.

En el Pert, el uso del CDD también es creciente® y mayot que en los casos antetiores.
En 1989, el 20.4% del total de los asalariados en Lima Metropolitana eran trabajadores
con contrato no estable y el 30.5% no tenfa contrato. En 1993, tras la reforma, estos
potcentajes se habian elevado al 24.5% y 35.1%, tespectivamente, y en 1997, al 32.5% y
41.2%. Es decit, en este Gltimo afio, el 74% del total de asalatiados, o no tenia contrato o
tenfa un CDD frente al 51% que se encontraba en una de estas dos situaciones antes de la
reforma.

De hecho, en el Perq, la reglamentacién es minuciosa pero permisiva y asi, el
CDD autorizado en razén de las wmecesidades del mercado, para atender los incrementos
“coyunturales” de produccién originados por vatiaciones sustanciales de la demanda
en el mercado, puede tener una duracién de hasta cinco afios, lo cual no parece
acorde con el objetivo “coyuntural” que se le atribuye. Aunque la reforma habia
intentado afrontar un mercado laboral con altas tasas de informalidad y de clandesti-
nidad, donde el contrato de trabajo permanente era casi utépico, la apertura de estas
nuevas contrataciones y la flexibilidad no ha reducido el problema del empleo, ni
tampoco parecen haber facilitado la formalizacién de las relaciones laborales; por el
contratio, el mayor problema existente segun las estadisticas setia las relaciones laborales
no registradas®.

Desde esta perspectiva, los fines petseguidos por la utilizacién masiva del CDD pare-
cen ser cuestionados, no sélo desde el punto de vista de la proteccién social, sino también
de su efectividad econémica. Mas aun, el empleo abundante del CDD puede acarrear
complicaciones de gestién interna del personal y desestimular la inversion en formacion
de trabajadores, con lo cual se limitan, inevitablemente a un cierto plazo, la capacidad
técnica de las empresas y las calificaciones técnicas que los mercados internacionales pue-
den requerir.

¥ En el Per, desde 1995, los CDD no necesitan autotizacién administrativa (eliminindose el costo
de las tasas) y se suprimid la presuncién de contrato de duracién indeterminada cuando la labor
desempefiada no corresponde a la modalidad bajo la que el trabajador fue contratado.

% Segun la Encuesta de hogates en Lima Metropolitana (1997), del total de empleo asalatiado en el
sector ptivado, 26% de los contratos eran indefinidos, 16% temporales, 1% convenios de forma-
cién laboral, 4% servicios y cooperativas, 11% comisiones y destajos, y un 41% sin contrato esctito
o formalizado.
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En cuanto a Ecuador, la utilizacién del nuevo contrato por horas, ademas de fomentar
las disparidades entre trabajadores a tiempo indeterminado y trabajadores por horas, no
petmite aportar razones fundadas pata suponer que, por esta via, se obtenga un aumento
neto del empleo sino que, mas bien, es posible esperat un cambio en su composicion,
desde modalidades reguladas y protegidas a éstas mas flexibles, desprotegidas y exentas de
contribuciones no salariales. Es probable, en consecuencia, que por esta via se genere una
nueva forma de segmentacién laboral la que, no obstante, pueda representar ventajas
desde el punto de vista de menores costos laborales en el corto plazo; sin duda, no repre-
senta una via apropiada y sostenible en el mediano y largo plazo para lograr aumentos de
productividad.

Una segunda vertiente de las reformas ha consistido en la ruptura progresiva del mo-
nopolio ptblico de empleo, en especial a través del reconocimiento de agencias de trabajo
temporal, del cual el ejemplo miés reciente lo da el Codigo de Nicaragua. Los servicios de
colocacién tienen un papel importante en paises como Brasil, Chile, México y Pert, y
parecen habet contribuido a reducit con bajo costo el desempleo friccional”’. En genetal,
la postura internacional coincide con el contenido de estas reformas y reconoce el papel
en favor del empleo que pueden jugar las agencias privadas, debidamente reguladas y
supetrvisadas. Asi, el Convenio N° 181 de la OIT de 1997, sobre las agencias de empleo
privadas, revisa el Convenio N°® 96 de 1949, sobre las agencias retribuidas de colocacién
(tevisado), y suprime el monopolio publico.

En tercer lugar, algunas reformas admiten nuevas formas de subcontratacién a
terceros (el suministro de mano de obra a través de sociedades cooperativas), que
pueden fomentar la contratacidon precaria al prever la no condicién laboral de los
subcontratados. En efecto, en el Perd, los miembros de las sociedades cooperativas
no adquieren la calidad de empleados de la empresa usuaria, ni tampoco de la coope-
rativa de la que son socios®. No obstante, y a los solos efectos de seguridad social y
por “ficcién legal”, son considerados como trabajadores dependientes para efectos
del Sistema Privado de Pensiones, Sistema Nacional de Pensiones y Régimen de
Prestaciones de Salud (Ley N° 26504 del 8.7.95, articulo 15). Sin duda, la figura, al
menos juridicamente, es cuestionable.

En la practica, la intermediacién parece haber generado un aumento de contrata-
ciones con condiciones inferiores a las de la empresa usuaria, que ha visto de forma
paralela reducido el nimero de sus trabajadores. Asi, y segiin datos oficiosos del
Ministetio de Trabajo (Diatio “Gestién”, 6 de agosto de 1999) , el 65% de las denun-

7 Fuente: BID-OIT, “Progtama de empleo e ingresos en América Latina y el Catibe”, Lima, 1998,
pag. 13.

% Aun cuando la ley, desde 1995, les reconoce ingresos y condiciones de trabajo no infetiores a los
que cortesponden a los trabajadores de la empresa usuaria que realizan labores analogas.



REFORMA LABORAL EN AMERICA LATINA 31

cias por vulneracién de derechos laborales correspondia a trabajadores de empresas de
servicios o cooperativas de servicios.

En Atrgentina, en un sentido protector, la Ley N° 25250 establece claramente que
los socios de cooperativas son considerados trabajadores dependientes a efectos de la
aplicacién de la legislacién laboral y de seguridad social.

Por otra parte, la modificacién de la duracién del perfodo de prueba, como medida
flexibilizadora, no ha sido tan ampliamente utilizada en la regién como en algunos paises
europeos, donde puede inclusive hacerse por convenio colectivo.

El petiodo de prueba tiene como fin “ensayar la relacion laboral”, permitiéndose a las
partes tescindit, durante el mismo, el contrato en cualquier momento sin que surja ningtin
tipo de obligacién adicional. Se trata de una institucién tipica del contrato de duracion
indeterminada, aunque nada obsta que pueda aplicarse al CDD.

En general, el petiodo de prueba maximo estriba en la region, en promedio, entre
dos (Colombia, Paraguay, Guatemala, Honduras) y tres meses (Bolivia, Ecuador, Brasil,
Panama4), aunque en las teformas de la regién parece existir una tendencia a ampliar su
duracion a seis meses.

En Argentina y Nicaragua, su regulacién aparece por primera vez tras la reforma y se
prevé sélo para los contratos de duracion indeterminada. En Argentina, su regulacion se
ha modificado en las recientes reformas de forma variable, como otros aspectos de la
contratacién. Asi, mientras en 1998 (y siempre para los indefinidos) se limité a 30 dias
(pudiendo ampliarse por convenio hasta 180 dias)®, la reciente y vigente Ley N° 25250 del
2000 establece en tres meses el régimen general del petfodo de prueba (extensible hasta
seis pot convenio colectivo) y para las pequefias empresas de seis meses, pudiendo ampliatse
por convenios colectivos hasta doce cuando se trate de trabajadores calificados segiin
definicién de dicho convenio®. En el Perti puede ser de hasta seis meses, mientras que en
Panama, en 1995, se limit6 la utilizacién abusiva del periodo de prueba, que no se puede
aplicar a trabajadores que hayan sido ocupados anteriormente en la misma empresa.

En Ecuador, el caso de las modificaciones que regulan el contrato a prueba, efectuadas
pot la Ley para la Promocién de la Inversién y la Participacion Ciudadana (conocida
como “Ley Trolebts 27), introducen para las empresas existentes que emprenden

¥ En Argentina, las partes quedaron exentas de abonar cuotas a la seguridad social y al Fondo Nacio-

nal de Empleo (excepto de seguro por accidentes de trabajo, obras sociales y asignaciones familia-
res), durante el periodo de prueba (los 30 dias, si se extiende a 180, debera abonarse el total de las
cargas sociales). Dicha medida singular parecia fomentar hasta la reciente reforma la ruptura de los
contratos al vencimiento de ese petfodo, con lo cual se desvirtia su finalidad y se priva la empresa
de una politica de personal coherente. En efecto, nada impide seguir contratando trabajadotes a
prueba “sin limite de nimero” en la empresa, los cuales son més baratos (14% aproximadamente)
pot la exencién de las cotizaciones, entre otras razones.

©  En el caso de las PYME, la ley establece una setie de tequisitos relativos para evitar el fraude de la
ley.
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ampliaciones o diversificaciones en sus lineas de produccién un nuevo margen ampliado
el petfodo de prueba de tres a seis meses de duracion.

La nueva legislacién propuesta en Ecuador podria, por sus excepciones en caso de
inicio de actividad, permitit*! que se contrate a toda la plantilla bajo este régimen durante
un periodo de seis meses; o fomentar empresas fantasmas por el mismo lapso, que cesen
su actividad sin dar los beneficios que corresponden al cese de un contrato temporal. Es
decit, podria datse el caso de empresas “temporales” que cesaran su actividad cada seis
meses compuestas Unicamente por trabajadores a prueba.

‘ La mayor faclhdad paxa recurrir al CDD ha s1do uﬂhzada en practlcamentc todas Ias reformas
_en la regién como medida de fomento de empleo, inclusive bajo la forma de modalidades
novedosas, aunque con resultados discutibles, Por ello, las Gltimas reformas tienden mds bien
a limitar este upo de contratos y garantizar una cierta estabxhdad que asegure la productividad. |
En cambio, no ha habido una tendencia a la amphacxon del penodo de prueba tal vez por la
amphtud que ha exlsndo para la conttataclon temporal ~ ;

b) La terminacion del contrato de trabajo

La preferencia por el contrato por tiempo indeterminado se complementa tradicional-
mente en la legislacién por limitaciones al empleador para ponetle fin, orientadas por el
ptincipio de la estabilidad en el empleo, el cual tiene caricter constitucional en la mayor
patte de los pafses de la regién*. Este principio se traduce, en concteto, en la proteccion
del trabajador frente al despido arbitrario o injustificado o, en todo caso, sin que medie
culpa suya. Este es el sentido del Convenio N° 158 de la OIT sobre terminaciéon de la
telacién de trabajo que exige alegacién de causa justificada (telacionada con la conducta o
capacidad del trabajador o con las necesidades de la empresa) para proceder al despido,
estableciendo requisitos de plazo, forma y procedimientos para su validez.

Por sus implicaciones econémicas y sociales, la extincién de la relacién Jaboral por
iniciativa del empleadot sigue siendo una de las cuestiones mas discutidas. Para los traba-
jadores, la proteccién contra el despido es un elemento clave del detecho al empleo. Para
los empleadores, una regulacion estricta de la extincion de la relaciéon de trabajo puede

# Se libera la restriccién preexistente que establecia un maximo de 15% de conttratos a prueba sobre
el total de la planilla a las empresas existentes, que amplien o diversifiquen su industria, actividad o
negocio, y se amplia esta exoneracion desde tres a los seis ptimeros meses. Adicionalmente, se
establece que dicha exoneracién se aplicard sobte el incremento en el nimero de trabajadores
generado por las nuevas actividades y no sobte el total.

“ A titulo de ejemplo, donde existe una importante constitucionalizacién de sélo en América Latina
(regién derecho laboral) 13 textos de un total de 20 paises, lo reconocen, a saber: Argentina,
Bolivia, Brasil, Colombia, Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Panama,
Paraguay, Pera y Venezuela,
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limitar sus posibilidades de adaptacion de la empresa a las situaciones cambiantes del
mercado y a las exigencias de la competitividad.

'Es elevado el costo del despzdo m_;ust ﬁcado?

Los despidos calificados como m)ustiﬁcados son los mas onerosos, ya que compottan mdem—‘
nizaciones significativamente superiores, En la practica, sin embargo seguin las estadisticas,
son poco frecuentes, ~ ~ ~ ‘
Las cifras existentes, si bien no son concluyentes, parecen sin embargo mchcar de forma clata;
que el despido por voluntad del empleador no es en la prictica el otigen endémico del desempleo
¥ que su costo tampoco es de forma objetiva (el efecto subjetivo es dificil de valorar) la causa
que limita, en cifras globales, las posibles nuevas contrataciones. De hecho, desde la opinién de
los analistas, la estabilidad en el empleo impulsa la inversion y no obstaculiza el metcado sino,
mas bien, favorece su verdadero ajuste estructural, La estabilidad v la flexibilidad son
1nterdepend1en’ces43 En realidad, como sefiala el informe de la OIT: E/ emp[ea en el mundy
1995% la reglarnentacmn del mercado de trabajo comporta ventaj as econémicas, por lo que la
flexibilidad econémica puede depender de forma decisiva de la existencia de una reglamentacmn
mds 0 menos extensa del mercado de trabajo. e ~

La discusién de los temas ligados a la terminacién de la relacién de trabajo se
circunsctibe, en general, al despido -extincién del contrato por voluntad del empleador-,
port cuanto la cesaciéon por mutuo consentimiento, por voluntad del trabajador o por la
llegada del término, no plantean problemas especificos al no generar costos adicionales
para la empresa®. El debate se centra, pot lo tanto, en las causales de despido, la duracion
del preaviso y su posible sustituciéon por una compensacion econémica, la indemnizacion
debida por el empleador al finalizar el contrato y, en menor grado, en la figura de la
teinstalacion o reintegro®, que tiene una incidencia mds limitada. Las reformas nacionales
referidas a estos aspectos plantean un cambio en la institucion del despido.

Brasil fue el primer pafs en desteglamentar y flexibilizar el despido, desde 19667,
aunque luego esa flexibilidad fue mitigada por la Constitucion de 1988, la cual deci-

B OIT. Creating economic opportunities, Ginebra, 1994, pags. 87-116.

“ Op. dr., pag. 194.

“ A lo mas, se ptevé el pago de la cesantia o de fondos acumulados en el transcurso de la relacion de

trabajo con este fin (p. ¢j. Brasil y Colombia).

4 Tl reintegro existe en Cuba, Honduras, México, Nicaragua, Panamé, Perd y Venezuela, aunque
sometido a condiciones tales como un afio de trabajo minimo en México, un nimero minimo de
trabajadores en la empresa en Venezuela, etc.

47 En efecto, la Ley N° 5.105 cteé el Fondo de Garantia por Tiempo de Servicios, limité la prohibi-
cién absoluta de despido no justificado establecida en la Consolidacién de las Leyes de Trabajo y
permitié a los trabajadores optat por el régimen de estabilidad absoluta o por el nuevo sistema de
FGTS, que no requetia preaviso, ni indemnizacién. En la practica, los empleadores no contrataban
a aquellos trabajadores que no optaran por el Fondo, lo que genero en la realidad la extincion del
antiguo sistema.
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dié que, mientras no se regularan los principios del Fondo de Garantia por Tiempo de
Setvicio, el trabajador despedido injustificadamente tenfa derecho, ademas de las cantida-
des depositadas en el FGTS, a una indemnizacién equivalente al 40% de los fondos acu-
mulados y a un preaviso de 30 dias a cargo del empleador.

Posteriormente, varias reformas han optado por la creacién de fondos de cesantia que
aligeren la obligacién de indemnizar (Colombia) y la introduccién de causales econdémicas
y estructurales que permiten despidos por causas objetivas (Chile, Pert), con menores
tequetimientos procedimentales e indemnizaciones inferiores®.

En el Pert se agregaron desde 1991 nuevas causales de despido®, incluyendo la termi-
nacién de la relaciéon de trabajo por causa objetiva™, para la cual se prevé un régimen
simplificado de compensaciéon por tiempo de servicios, con un preaviso de 30 dias, que
podri sustituitse por la indemnizacién compensatoria. Ademas, la extincién de los con-
tratos de trabajo por motivos econémicos solo procedera en aquellos casos en los que se
comprenda a un ndmero de trabajadores no menor al 10% del total del personal de la
empresa y se rige por un procedimiento especial, que ya no procede en casos de liquida-
cién, disolucién o quiebra de la empresa™. En caso de despido atbitratio -sin causa justi-
ficada-, el trabajador tiene derecho a una indemnizacién equivalente a una remunetacién
ordinatia mensual pot cada afio de setvicio, con un méaximo de 12° Si se trata de despido
nulo (sin fundamento) se prevé el reintegro, salvo que en ejecucién de la sentencia el
trabajadot opte por la indemnizacién. En los casos de hostilidad contra el trabajadoz, este
ultimo podrd optar por accionar para que cese la hostilidad o por la terminaciéon del
contrato, en cuyo caso demandara el pago de la indemnizacién pero, en cambio, el juez no
puede disponer la reincorporacién del trabajador.

% Se ha modificado el régimen de indemnizaciones en Colombia, Ecuadot, Argentina, Venezuela,
Pert, Chile, Guatemala, Nicaragua, Panama y El Salvador.

¥ La LFE introduce la jubilacién del trabajador a los 70 afios, salvo pacto en contrario, o en los casos
en que, teniendo derecho el trabajador, el empleador se obliga a cubtir la diferencia entre dicha
pension y el 80% de la dltima pensién ordinaria percibida por el trabajador, y que no podra exceder
del 100% de la pensién y reajustarla periGdicamente en la misma proporcidén que se reajuste la
pensién. Esta modificacién implica menos beneficios para el trabajadot, por cuanto ahora basta
con tener derecho a recibir la pensién de jubilacidn; es decit, contar con 65 afios y 20 afios de
aportaciones al sistema nacional o 65 en el sistema privado, lo que hace la carga del empleador
menot. De otro lado, ya no es el empleador quien debe efectuar los tramites para el otorgamiento
de la pensién, sino el trabajador.

50 Basicamente se ha simplificado el procedimiento de cese colectivo de trabajadores, abreviando los
plazos y compatibilizando la normativa con la referente a reestructuracién empresarial.

3t Decreto Legislativo N° 650.

2 Esta disposicién de la LFE ha sido modificada en dos oportunidades (ptimero, reduciendo de
nuevo la cantidad y después reponiéndola en la primera) por los Dectetos Legislativos N° 855 del
4.10.96 y 871 del 1.11.96, respectivamente.
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En Argentina, desde 1990, varias leyes facilitaron el despido y simplificaron el proce-
dimiento. Asi, por ejemplo, en situaciones de crisis por razones tecnolégicas y econémicas
se prevé la resolucién automatica de los contratos individuales y del convenio colectivo,
reduciéndose respecto de la pequefia empresa el preaviso a 30 dias, cualquiera que fuere la
antigiiedad del trabajador (en el régimen general se ha modificado esta institucién en
1998%%). Basindose en el “Acta de coincidencias”, firmada en mayo de 1997, la reforma
de 1998 previo, en vez de una nueva politica de contratacion, un cambio en el monto de
las indemnizaciones en caso de despido. Dicho monto (gradual en funcién de la antigiie-
dad) es, en general, inferior al previsto en el régimen anterior salvo en caso del despido
por falta y disminucién en el trabajo, si el trabajador tiene mas de dos afios de antigiiedad.
Por su parte, la Ley N° 25323 de septiembre del 2000 prevé el aumento de las
indemnizaciones (al doble) cuando la relacién laboral de que se trate no esté registrada o
lo esté de modo deficiente. En este sentido, la ley abre una amnistia laboral de 30 dias para
el oportuno registro. Ademas, en caso de falta del abono debido y si hay proceso judicial
la indemnizacién se incrementard en un 50%.

En Venezuela primero se decidi6, en 1990, eliminar la “estabilidad numérica”, destina-
da a mantener los niveles de empleo®, aumentar la duracién del preaviso para los trabaja-
dores con mis de cinco afios en la empresa y restringir el derecho al reintegro en caso de
despido injustificado sélo frente a empleadores que ocuparan diez o mas trabajadores.
Luego, en 1997 hubo un cambio importante de las prestaciones e indemnizaciones de fin
de contrato, considetrado mas flexible, que modificé el calculo de la prestaciéon por “anti-
gliedad” y mejord su monto, pero eliminé la obligaciéon de recalcular las prestaciones
acumuladas aflo a afio en funcién del tltimo salario®, fijé un tope a la indemnizacién por
despido injustificado, y amplié los componentes del salario en base al cual se hacen ambos

pagos.
En Colombia fue afectado el régimen de la llamada cesantia, cuyo monto solo se podia
calcular al final de la relacién de trabajo®. La ley cre6 un sistema de depésitos

3 En efecto, el preaviso es de 15 dias si la antigliedad del trabajador es entre 30 dias y tres meses, de

un mes si es entre tres meses y cinco afios, y de dos meses si es de mas de dos afios.

El Acta prevefa la rectificacidn del sistema a través de un nuevo contrato de trabajo de caricter

temporal a medio plazo con una indemnizacién de monto reducido, y otro contrato basado en una

indemnizacion constituida por una cuenta de capitalizacién individual.

* El empleador que despedia injustificadamente a un trabajador debia contratar uno nuevo en el
mismo puesto y con el mismo salatio.

% La prestacién de antigiiedad, que se causa anualmente para todo trabajador, era de 30 dias de salario

port afio y pasé a ser de 45 dias por el primer afio trabajado y de 60 por cada uno de los postetiores.

La indemnizacién por despido injustificado sigue siendo de 30 dias por afio, pero ahora tiene un

tope de 150 dias de salatio; y para la indemnizacién que debe pagarse cuando se omite el preaviso,

la base de cilculo no excedera de diez salarios minimos.

Provocando, ademds, que empresas con personal mis antiguo debieran pagar mds que aquéllas que

despedian frecuentemente.

54

57
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anuales de la cesantia en cuentas de capitalizacion individual -que son administradas desde
1993 pot fondos de cesantias y pensiones-, lo que evita al empleador el pago de la misma
al momento de la extincién del contrato de trabajo y garantiza, en principio, al trabajador
el cobro de las cantidades debidas, inclusive en caso de insolvencia del primero. Las sumas
depositadas a titulo de cesantia no se benefician del reajuste automatico consecutivo a los
teajustes de salatio, pero s de la capitalizacién de la cuenta. Asimismo, se suprimi6 el
reintegro forzoso de trabajadores con diez aflos de antigiiedad, en caso de despido injus-
tificado, aunque se aumentaron en contrapartida las indemnizaciones por ese concepto.
Igualmente se establecié un procedimiento para controlar las suspensiones y despidos
colectivos por motivos econémicos.

En Chile se habfa instituido, en 1978, la figura del desahucio; es decir, el despido sin
causa, con preaviso e indemnizacioén equivalente a un mes de sueldo por afio de servicios
con un tope de seis. En 1990 se volvio a la idea de la necesidad de una causa para poder
despedit, aunque manteniendo que, en ausencia de causa o si ésta no se prueba el despido,
sigue siendo vélido y se aumentaron las indemnizaciones (se aumenté el tope a once
meses). Se introdujo, ademas, un nuevo hecho causal basado en “las necesidades de la
empresa, establecimiento o servicio tales como las derivadas de la racionalizacién o mo-
dernizacién de los mismos, bajas en la productividad, cambios en las condiciones de mer-
cado o de la economia, que hagan necesatia la separacién de uno o mas trabajadores, y la
falta de adecuacion laboral o técnica del trabajadot”®,

En Ecuadot, las indemnizaciones debidas en caso de despido intempestivo fueron
aumentadas en 1991, pues hasta entonces eran muy moderadas: con el aumento se pas6 a
una indemnizacién minima de tres meses y, por desahucio (despido con preaviso), una
semana de salatrio por afio de setrvicio. En la reciente reforma de la leyes “trolebis” (decla-
rada inconstitucional en algunos de sus articulos en octubre del 2000) se propuso rebajar
el costo de las indemnizaciones por afio de servicios en caso de despido intempestivo
cuando se tratara de trabajadores que petciben mas de US$ 500 mensuales de remunera-
cién. Asi, al comparar la nueva disposicién propuesta se observaba que el costo de despi-
do se reducia en forma propotcional a la antigiiedad del trabajador en cada tramo, y que
estas reducciones eran mayotes cuando un trabajador transitaba a un tramo de antigiiedad
mayor en que el monto de indemnizaciones se reducia a un 20%. En tales circunstancias
tesultaba telativamente més cato despedir a un trabajador con menor antigiiedad que a
uno mas estable. Esta propuesta fue declarada inconstitucional.

Las indemnizaciones por despido injustificado fueron aumentadas, igualmente,
en El Salvadot, Paraguay y Reputblica Dominicana (que aumenté también ligera-
mente el preaviso) y limitadas por un tope maximo en Venezuela. En Nicaragua, la

% Los despidos motivados por necesidades de la empresa representaban el 70% del total de las termi-
naciones de la relacién laboral para el afio 1995,
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indemnizacién es la mas baja de la regién, a razén de un mes de salatio por cada uno de los
primeros tres afios y 20 dias por los siguientes, con un tope de cinco meses de salatio.

En Panama existia desde 1986 una prima de antigliedad de una semana de salatio por
afio de servicio que sélo beneficiaba a los trabajadores con diez afios de servicios o mads.
La reforma de 1995 la extendié a todos los trabajadores y obligé al empleador a depositat-
la en una cuenta especial que garantizaba eventualmente también las prestaciones en caso
de despido injustificado. En contrapartida, se simplificé la escala de indemnizaciones por
despido injustificado y se limitaron las indemnizaciones a las que el trabajador puede tener
derecho a titulo de salarios caidos, o dejados de percibit, cuando el despido es improce-
dente.

kUna opczon mdemmsgatona. las prestaczones por desempleo

En gene1a1 las reformas han optado por mantener este tipo de prestaciones ya sea como
auxilio o fondo de cesantia (Republica Dominicana, Panamd), o bien mtentando poner en
marcha un Verdadero Segro de desempleo (Chlle) -

En relacién al despido colectivo, las innovaciones no han sido profundas y se han
circunsctito a una mejor precisiéon de los motivos (Argentina, Chile, Panamd, Pert), rela-
cionados, por lo general, con causas econémicas y organizativas. En el caso de Colombia,
la Ley N° 50 introduce el nuevo concepto de despido colectivo en relacién no a causas
especificas (son las previstas para los demas ceses), sino a criterios numéricos (porcentaje
de trabajadores afectados en funcién del tamafio de la empresa). En cuanto al procedi-
miento para efectuarlo, la reforma ha tendido a simplificarlo al méaximo. El caso mas
seflalado es, sin duda, el del Perti donde el empleador, por medio de una peticia de parte,
puede conseguir en plazo sumatio una autorizacién administrativa e, inclusive, en caso de
silencio administrativo se entiende aprobada la solicitud de cese.

sssmpmm

La terminacion de la relacion de traba]o ha sido ob]eto de reformas en la mayor parte de los
paises de la regi6n, con cambios importantes. Bn general, se ha buscado la simplificacion del
procedimiento, la arnphaclon de las causas que ]usuﬁcan el despido v la reduccién de la
indemnizacion. Algunas reformas han. contado con una franca oposicién social, la cual ha
provocado ulteriores revisiones. Ia modificacion del sistema pasa en determinados pznses por
la puesta en marcha de un sistema de fondos de cesanua qua garantlce una proteccmn rmmma, "
‘aun en caso de. msolvenaa del empleador . ~ o -

2. Las condiciones de trabajo

Ademas del inicio y la terminacién del contrato de trabajo, la ley regula su conte-
nido, lo que no impide que las partes lo cambien o lo completen siempre que no
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choquen con regulaciones imperativas. Ein las reformas recientes se hacen algunos cam-
bios en matetia de tiempo de trabajo, reposo y salarios.

a) Tiempo de trabajo

La ley contiene un concepto bisico, que es la jornada de trabajo. Por tal se entiende el
tiempo diatio, semanal o anual que ha de dedicar el trabajador a la ejecucion de su contra-
to. La jornada sitve para delimitar en el tiempo la prestacién del trabajador.

La legislacion ha evolucionado bajo las ideas de la limitacién y la reduccién progresiva
del tiempo de trabajo por razones de justicia y porque se demostré que el trabajo, en
jornadas excesivas, era improductivo y con frecuencia lesionaba la salud de los trabajado-
tes, apatte de que puede provocar dafios a las instalaciones de la empresa. La intervencion
del Estado pata garantizar la salud y la vida de los trabajadores generé, desde inicios de
siglo, la apaticién de normas de derecho necesario e imperativo -es decir, de imposible
modificacién por las pattes- que limitaron la jornada laboral.

El tema de la jornada estd igualmente ligado al salario, que se calcula sobre la base de
la jotnada otdinatia diutna y se prevén recargos o pagos adicionales en funcién del trabajo
nocturno, en dias feriados, o en exceso del nimero maximo de horas de trabajo permiti-
do, asi como jornadas especiales en funcién de categorfas y sectores de actividad.

En general, las normas en esta matetia no presentan grandes diferencias de un pais a
otro en la tegion, probablemente porque la limitacién de la jornada ha sido una reivindica-
cién social tradicional, recogida de bnga data en las normas internacionales. La gran mayo-
tfa de los paises mantienen una jornada legal de ocho horas al dia y entre 44 y 48 a la
semana, con variantes establecidas esencialmente a través de convenios colectivos. La
duracién del descanso diario es como minimo de nueve o diez horas diarias.

La flexibilidad de la jornada opeta, pot tanto, sobre la base de un minimo indisponible:
la existencia del tiempo necesatio pata garantizar un reposo adecuado, que permita al ser
humano realizar su actividad en condiciones de salud y mantener asf la productividad de la

empresa.

~‘ La adecmmon entre tzempo de tmba]o 9 salud laboml 2

La adecuacmn de los periodos de actividad a las necesidades psicoﬁsu:as del ttaba]ador la ~
acomodacién de los descansos a las caracteristicas de la funcién y del puesto de trabajo, la
_compatibilizacién de los horarios con las necesidades individualizadas del trabajador, la
articulacion de los turnos de trabajo o la reglamentacion del trabajo nocturno, ponen de

% Para mis informacién sobre el tema vet, entre otros: Knauth, P. Hours of work. Vol. 11, parte 43.2y
Kogi, K. Sleep deprivation, Vol. 1, parte 29.2. Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo, Ginebra, 1998,
4* edicién.
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manifiesto la necesidad de tener en cuenta y preservar la salud de los trabajadotes y, en tltima
instancia, su calidad de vida. - e

El tmmpo de trabajo no es hoy sélo un parimetro de medicién de la prestacion de servicios
sino un argumento implicito en las politicas de salud laboral, cuyos plantearmentos unponen ‘
determinados condicionantes pata su regulacion. ~

Sin petjuicio de lo prescrito en la ley, en pafses como Argentina, Brasil, Colombia,
Chile o México ha habido una tendencia al aumento de las horas efectivamente trabajadas
(superando en algunos sectotes la jornada legal®), lo cual podtia tener relacién con el bajo
costo de las horas extraordinarias y la falta de operatividad de los mecanismos de control.

Las reformas relativas al tiempo de trabajo han sido consideradas fundamentales por
sus promototes para facilitar la adaptacion de la empresa a los requerimientos del merca-
do, asf como también para promover el empleo. En América Latina son atn incipientes®,
aunque aparecen cada vez con mas frecuencia y figuran inclusive en textos considerados
protectores. Asi, por ejemplo, en Venezuela se permiten cambios convencionales de la
jornada maxima, sin autorizacién administrativa y con el limite del promedio de 44 horas
semanales en un lapso de ocho semanas®

En Argentina, los convenios colectivos pueden establecer métodos de calculo de la
jornada maxima sobre la base de promedios “de acuerdo con las caractetisticas de la
actividad”, lo que permite la semanalizacién, mensualizacién y anualizacién.

En Brasil, la Constitucién permitia ya la compensacion de horarios y la reduccion de la
jornada mediante acuerdo o convenio colectivo; igualmente, establecfa una jornada redu-
cida de seis horas diatias en turnos interrumpidos, salvo negociacion colectiva, lo que era,
sin duda, un punto de apertura interesante. Los cambios introducidos en enero de 1998
completan el sistema flexible, aportando el reconocimiento legal del banco de horas (esta-
blecido ya en algunos convenios colectivos -ver s#pra-). Este sistema permite reducir la
duracién del trabajo en perfodos de poca actividad (y en un periodo de 120 dias) sin
reduccién del salatio, permaneciendo un crédito de horas a ser utilizadas en los de alta
actividad, sin que se supere un limite de diez horas de jornada maxima. Si el trabajador
termina su contrato antes de utilizar el crédito, el empleador las compensara como horas
extraordinarias.

En Colombia, la Ley N° 50 mantuvo el limite de 48 horas semanales, pero en cambio
permitié distribuir la duracién semanal del trabajo sobre cinco dias, con jornadas diurnas
de hasta diez horas, sin bonificaciones de las dos horas adicionales.

En el Pert se permitié al empleador modificar turnos, dias y horas de trabajo, asi
como la forma y la modalidad de las labotes, sin necesidad de autorizacién o consen-

8 Ver Anuario de Estadisticas de Trabajo 2000, OI'T, Ginebra.
' No obstante, en algunos paises como Colombia se han barajado reformas en este sentido.

62 La actual versién de la Constitucién venezolana prevé una jornada diurna de 48 horas (noviembre
de 1999).
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timiento de los trabajadotes, con la condicién de hacetlo con ctiterios de “razonabilidad y
teniendo en cuenta las necesidades del centro de trabajo”.

En la Republica Dominicana, el Cédigo de Trabajo prevé la posibilidad de establecer
pot acuerdo jornadas corridas que no excedan de diez horas diarias en actividades comer-
ciales y nueve en industriales, sin exceder de un total de 44 a la semana. La Secretarfa de
Trabajo puede autorizar la distribucién en tiempo mayor de una semana, siempre que se
respete el limite maximo de diez horas diarias y 44 semanales.

T —— - e ———

- Los convenios colectivos: fuente prznczpal de la nueva regula cion de jdmadas:
Acumulaczon compensacion de tzempo de trabajo

- Ia habﬂﬂ:acmn legal de la Ley Nacional de Empleo permitio extender la anuahzacmn de
jornadas en Argemjna De hecho, el 50% (fuente MTSS: Informe de coyuntura laboral, junio de
- 1997) de los convenios contienen cléusulas de afectacién del tiempo de trabajo. Algunos ;
_ convenios colectivos prevén, incluso, una jornada minima (Edenos). ;
‘ En 1995 se inici6 en Brasil un proceso de reduccion de jornada de 44 4 42 hoxas con
compensacion -se pagaban y contabilizaban hotas no trabajadas, pata ser laboradas luego en
_ momentos de reactivacién productiva- (Acuerdo de la Ford con el sindicato de Metaldrgicos
del ABC paulista), calificado como banco de horas y que fue tetomado por numerosos
 acuerdos (en especial, el sector automotriz), Este acuerdo pioneto dio lugar también en )uho
‘ flde 1996 2 un nuevo acuerdo innovador entre las mismas pattes en el que se pacto6 por seis
meses una semana laboral de cuatro dfas (38 horas semanales) acordindose que la disminucién
podtia ser recompensada en 1997, cuando se recuperara el nivel producuvo Dicho acuerdo
se fundament6 en la necesidad de los s1nd1catos de frenar despldos mmmentes y de lag gerencla
de reduc1r costos permanentes. ~ ~ L ;

La ley suele autorizar el trabajo en horas extraordinarias en circunstancias excepciona-
les (Bolivia, Republica Dominicana), o bien estableciendo limites cuantitativos (Paraguay
y Venezuela). Las recientes reformas mantienen ciertas garantfas de proteccion del traba-
jadot. Pero el recutso a las horas extraordinarias por encima de los limites legales es una
practica cortiente “a expensas de la creacién de empleos, y a pesar de que la extensién de
la jornada se sustenta en la desindusttializacién y la falta de tecnologia™®, y que no es un
elemento impulsor del desarrollo productivo. La razén fundamental es el bajo costo de la
prestacion de horas extraordinatias, pues su pago se calcula sobre el salario base, que suele
estar muy por debajo del salario real, y porque el bajo ingreso del trabajador lo fuerza a prestar
servicios en exceso de la jornada ordinaria para hacerse de un complemento indispensable.

Respecto del trabajo nocturno han habido pocas reformas novedosas y la tendencia
ha sido a mejorar el porcentaje de compensacién®. Unicamente Paraguay somete el traba-
jo nocturno a autorizacién administrativa.

63

FIDE, Cambios en la estructura productiva y el empleo. Coyuntura y desarrollo, N° 33, Buenos Aires, mayo
de 1981, pag. 50.

En el Perq, el recargo es de 30%; Venezuela lo aument6 de 20 a 30% y Republica Dominicana
introdujo por primera vez un recargo del 15%.

64
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El trabajo pot tutnos no ha sido regulado en varios paises, como Ecuador, Bolivia,
Brasil, Guatemala o México. En Argentina o Brasil, es el convenio colectivo la forma
normal de regulatlo en funcién de las necesidades concretas de la empresa.

En Colombia, la teforma precisé de forma mas detallada y flexible el trabajo por
turnos, sin solucién de continuidad durante todos los dias de la semana, temporal o inde-
finidamente, con el limite de seis horas al dia o 36 a la semana. En el Pert se permite al
empleador la modificacién de los turnos y el establecimiento de un nuevo turno con
trabajadotes contratados por tiempo determinado. En otros paises, tales como Venezuela
o Reptiblica Dominicana, la regulacién de los turnos se hizo en funcién de normas de
compensacion de jornadas, con limites semanales y, en el caso de este dltimo pafs, con
pago del exceso como hora extraordinaria.

La modificacion de la jornada ha s1do enfocada porlas reformas desde la doble opm:a proteccién-
flexibilidad, Si bien se buscan mecanismos que permiten enfrentar los avatares productivos de

;c1clos econdmicos fluctuantes y, para ello, se recurre a una fuente mis adecuada como la

negoclacmn colectlva tamblen se manuenen tlernpos mlmmos de necesatio descanso

b) Vacaciones y licencias

Las vacaciones son un petiodo continuado de varios dias de descanso al afio. Su nece-
sidad y sus efectos benéficos pata el trabajador y su familia, asi como para la empresa, no
se discuten hoy en dia. Ms bien, la tendencia es hacia la extensién del periodo de vacacio-
nes, aun cuando en la tegién muchos trabajadotes no estan en condiciones de disfrutarlo,
ptincipalmente por sus bajos ingresos. Como los descansos diarios y semanales, las vaca-
ciones son remuneradas en funcién del salario. En general, la obligacién de remunerar se
impone al empresario, peto caben ottos sistemas®

La duracién media de las vacaciones anuales en toda la region es de 15 a 20 dias al
afio®, con un petiodo de carencia de 11 meses o un afio de trabajo para poder gozar de
este derecho.

Ia mayoria de las reformas que han incidido en el tema ha extendido el perfodo de
vacaciones, siguiendo la tendencia internacional. Venezuela afiadié al perfodo de 15 dias
un dia pot cada afio de setvicios, hasta un maximo de 30. Paraguay aument6 el beneficio
en funcién de ctitetios progtesivos, segin la antigiiedad del trabajador. Guatemala gene-
raliz6 un minimo de 15 dias a todos los sectores.

% Como, por ejemplo, la compensacion inter-empresarial a través de un fondo al que todos los
empleadotes afectados contribuyen, bajo a la forma de un cuasi-seguro social.

% Desde 14 6 15 dias minimos como Unica tegla, pasando pot ctritetios graduales que permiten mas dias
de disfrute en funcién de los afios trabajados (Bolivia, Paraguay, Ecuador y Honduras).
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En algunos paises se ha mejorado la remuneracién de las vacaciones con una prima
complementatia (El Salvador y Venezuela). En general, las legislaciones no admiten la
compensacién del disfrute del descanso con dinero. La ley venezolana, en cambio, sf lo
admite, pero s6lo con respecto a los dias adicionales.

La acumulacién de perfodos de vacaciones anuales -negada en Brasil, Paraguay o
El Salvador y admitida sélo para trabajadores de confianza en Costa Rica y Honduras- en
la practica se produce con frecuencia y algunas reformas la consagran, dentro de ciertos
limites. Venezuela permite ahora la posibilidad de acumular hasta tres periodos de vaca-
ciones y ha extendido, de tres a seis meses -contados desde el nacimiento del derecho al
goce del respectivo perfodo anual- el lapso para que el trabajador inicie efectivamente el
disfrute del descanso, mediante simple solicitud del trabajador y sin necesidad de la tradi-
cional autorizacién administrativa. La reforma panamefia establece un descanso imperati-
vo de 15 dfas minimos remunerados en el primer perfodo y la posibilidad de acumular el
resto de los dias para el segundo.

En cuanto a la oportunidad de las vacaciones, en la pequefia empresa argentina se
permite habilitat, por convenio colectivo, fechas distintas a las legales y fraccionar el dis-
frute del beneficio anual. Por su parte, la reforma venezolana regula también la concesién
de vacaciones colectivas, inclusive a trabajadores que no tengan un afio de servicios, dis-
posicién que atentia excepcionalmente la norma general.

Finalmente, se admite la posibilidad de mejorar los petiodos de vacacién por con-
venio colectivo (Paraguay), o simplemente de reglamentarlos (Panama y Republica
Dominicana).

Con relacién a las licencias retribuidas, justificadas por razones sociales y de costum-
bre, civicas, politicas o sindicales, no existen grandes modificaciones, salvo en lo relativo a
la licencia por maternidad. I.a misma esta prevista en todos los pafses de la regién y oscila
entre doce semanas y cuatro meses (Costa Rica). Su duracién ha sido extendida en las refot-
mas de Colombia, Ecuador, Guatemala, Nicaragua, Republica Dominicana y Venezuela.
Colombia es el unico pais que permite la cesion de la Gltima semana de licencia al marido.
Reconocen el beneficio aun en caso de adopcién, Costa Rica, Colombia, Venezuela y
Chile; y en caso de aborto no intencional, Costa Rica, Guatemala, Honduras y Panama.

1 prmc1p10 del otorgarmento de vacaciones y hcenclas parece 1ndlscut1do ¥y las reformas se
otientan mis bien a consolidar esos beneficios, por tazones de salud, productividad, familiares |
v sociales, civicas, politicas y sindicales, sin que se cuestione en los distintos sectores sociales. |

La necesidad del disfrute de petiodos de descanso retribuidos y sus costos poco elevados
hacen de las vacaciones y de algunas hcenclas, como la de matermdad (basadas en ctiterios de
,1gua1dad), derechos nnperauvos ~
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3. El salario® y los costos laborales no salariales
a) El salario

El salatio es la remuneracién o ganancia debida por el empleador al trabajador en
virtud del contrato de trabajo. Es, en ese sentido, el contenido u objeto de la prestacién
principal del empleador y, correlativamente, un derecho fundamental del trabajador.

Al tiempo que retribuye un servicio, el salario procura el mantenimiento o la subsis-
tencia del trabajador y su familia, en razén de lo cual la mayoria de las constituciones
latinoameticanas establecen el derecho a una remuneracién justa o equitativa. Por ello
mismo, la legislacién, o la propia constitucién, contienen un régimen de proteccién del
salatio, con reglas para su fijacién -sobre todo la del salario minimo-, las condiciones de
modo, tiempo y lugar de su pago y mecanismos para preservarlo (inembargabilidad, ca-
racter de crédito privilegiado, proteccion contra la mora, fondos de garantfa en caso de
insolvencia del empleador). Algunos de esos aspectos han sido objeto de reforma. Desde
otro punto de vista, el salario es un elemento de costo y un factor de consumo de bienes
y servicios.

El salario es, pot su importancia y sus diferentes vertientes, un tema central de discu-
si6n para los actores sociales y el Estado, y punto clave del debate sobre, por una parte, la
disttibucién del ingreso y la significacién real del salatio en América Latina y, por otra,
sobte la necesidad de promovet el desarrollo de las empresas, su flexibilidad, productivi-
dad y competitividad.

En general, en la region se ha observado una reduccién del impacto del salario minimo
por medio de una politica salarial “conservadora”, de modo que en la mayoria de los
paises en 1995 los salatios minimos reales se encontraban claramente pot debajo del nivel
alcanzado en 1980, amplidndose de esta forma la brecha entre los salarios minimos y los
salarios medios.

Algunas reformas han optado por aclarar el concepto legal de salatio para determinar
los conceptos que deben ser utilizados como base para calcular las indemnizaciones por
despido u otros beneficios laborales, y las contribuciones para seguridad social o para
formacién profesional.

En 1992, la ley panamefia excluyo del concepto de salario a “las primas de produccion
y otras bonificaciones”, mientras que la reforma ecuatoriana de 1991 eliminé del mismo
“el uso, la habitacién y las prestaciones en especie”.

En Venezuela, en 1997 se logtd por consenso tripartito una reforma centrada en
las cuestiones salariales y en las prestaciones e indemnizaciones de fin de contrato, con el
objeto de solventar las distorsiones que se habfan provocado tras la aplicacién de la

7 Es necesatio distinguir entre remuneracion y salatio. Remuneracién es toda ganancia o petrcepcion

econdmica (y en ella se incluye el salatio) que el trabajador recibe del empleador en razén de su empleo.
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ley de 1990. Dicha teforma estableci6 la “salarizacion” de una serie de bonos y subsidios
que habian proliferado al margen del salatio y estaban destinados a evitar su incidencia en
el reajuste de la prestacién de antigliedad®®; se pretende asi generar una estructura mas,
racional del salatio y hacer mas viable su revalorizacién en la practica.

Las reformas de Colombia y Pert introdujeron el concepto de salatio integral®, f6r-
mula que permite acumulat en una sola denominacién todas las prestaciones salariales
causadas a distinto titulo en el afio, salvo las vacaciones pagadas en Colombia y las utilida-
des en el Pert. El concepto opera, sin embargo, tnicamente para trabajadores con un
salario mayor en diez veces al minimo legal, en Colombia™; y para los trabajadores que
petciban una temuneracién no menor de dos unidades impositivas tributarias, en el Pert.

El salatio minimo, otro capitulo importante en la legislacién, establece un limite a la
voluntad negociadota de las partes, las cuales no pueden pactar salarios inferiores al mis-
mo. Ese minimo tiende a proteget, sobte todo, a los grupos de trabajadores mas vulnera-
bles, establecer un salatio socialmente equitativo y determinar un punto de referencia en la
estructura de los salarios. Como insttumento de politica laboral, el salatio minimo ha
vuelto a ganar interés con el descenso de las tasas de inflacion’. En Nicaragua, por ejem-
plo, los reajustes dejan de estat vinculados al criterio de satisfaccion de las necesidades
basicas de los trabajadotes y sus familias, para ser concebidos mas bien como un umbral
minimo de ingreso aceptable para un traba]ador” La cuantia del salario minimo slgue
siendo, en todo caso, muy baja en la regién”.

68 Fl valor de la prestacién se reajustaba segun el monto del salario devengado al momento de la

extincién o en la fecha en que fue devengado el salario. De all 1a idea de calificar de otra manera una
serie de pagos autotizados por el gobierno o acordados por el empleador que eran, en verdad, un
salario disfrazado.
® Se trata de un salatio mensual que reune todas las prestaciones econémicas del empleador. El
trabajadot que opta por esta modalidad no recibe prestaciones legales o extralegales como la cesan-
tia o las primas de Navidad, sino que todos los conceptos los acumula en un salario mensual
mejotado. Es decit, el trabajador recibe anticipadamente, mes por mes, junto con su salatio ordina-
rio, todos los demds pagos que le debe el empleador.
Y deberd incluir una bonificacién de pot lo menos el 30% del salario tomado como referencia, para
compensar las prestaciones dejadas de percibir.

70

" En los afios ochenta, las altas tasas de inflacién provocaban la protesta de los traba]adores si el

reajuste era inferiot, y el aumento de las mismas si se indexaba.
2 Antes de la reforma, el Cédigo sefialaba que el salatio minimo debia estar en relacién con el costo de la
subsistencia y con las condiciones y necesidades de las diversas regiones, siendo capaz de asegurar al
trabajador un minimo de bienestar compatible con la dignidad humana. Ahora lo define como la
menot retribucién que debe petcibir el trabajador por los servicios prestados en una jornada otdinaria
de trabajo, de modo que asegure la satisfaccién de las necesidades basicas y vitales de un jefe de familia.
“A pesat de que los salatios reales han mejorado durante los noventa, recién recuperan el nivel de co-
mienzos de los ochenta. En la actualidad, el salatio industrial real promedio es un 21% superior al de
1990, peto s6lo un 3% mis elevado que el de 1980. Por su parte, el salario minimo promedio de la regién
es, actualmente, un 8.0% mis alto que el de 1990, aunque continta siendo un 26% inferior al alcanzado
en 1980”. Panorama Laboral 1997 de América 1 atina y ef Caribe, N° 4, Lima, OIT, 1997.

73
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Las escasas reformas legales sobre salario minimo estin centradas en puntos concre-
tos. En Chile, la reforma de 1978 habia establecido un salatio minimo diferente pata los
menores de 21 afios y pata los mayores de 65; en 1990 se suptimi6 esta restriccion para los
mayores, pero no asi la para los menores, que cuentan con una remuneracién minima
diferente. En Ecuadort, el salario minimo nacional debe ser tevisado ahora semestralmen-
te y el minimo por actividad anualmente, y no cada dos afios como antes. En Republica
Dominicana, las tarifas por actividad econémica deben, desde 1991, set revisadas cada
dos afios.

Desde otra petrspectiva, la reforma venezolana estableci6 la facultad del Ejecutivo de
decretar aumentos de salatios en caso de incrementos desproporcionados del costo
de vida, asi como de fijar salarios minimos obligatorios, regla que plantea algunos proble-
mas practicos™. En efecto, segin la misma ley, el salario debe ser fijado libremente
por las partes del contrato individual o del convenio colectivo, respetando el minimo
legalmente establecido y, al mismo tiempo, dispone que los aumentos de productividad
en la empresa y la mejora de la produccion causardn un aumento en la remunetacioén’™.
Sin embargo, en la prictica, el principio de autonomia de las partes en la fijaciéon de
salario queda limitado, por cuanto el trabajador con frecuencia no esta en condiciones
de negociar su salario sino que debe adherirse a las propuestas salariales del empleador,
no existiendo, por tanto, una verdadera negociacion del contrato.

En Ecuadot, el conjunto de las modificaciones en esta matetia™ se otienta a cotre-
gir dos distorsiones en materia salarial: por una parte, un injustificado conjunto de
conceptos y bonificaciones al salario basico obtenidas en negociaciones pasadas, es
decir la reunificacién salarial y, por otra, perfeccionar la institucionalidad referida a
la determinacién de sus reajustes en el tiempo; eso si, sin establecer un tope en el
reparto y no ligando el rendimiento al mismo, sino al hecho mismo del trabajo.

™ Esta medida que otorga potr primeta vez una base legal a los aumentos por decteto,
presenta problemas por su procedimiento, ya que exige la ratificacién o la suspensién por
decisién conjunta de ambas Camaras o de la Comisién Delegada, pudiendo llevar, incluso,
a la elaboracién de un nuevo decreto (lo que ocurrié apenas entrada en vigencia la ley).

% La ley ptevé acuerdos de produccién y productividad entre la empresa y los trabajadotes,
con incentivos para los participantes, segin su contribucién.

6 Se inttoducen medidas que modifican las pricticas relativas a la determinacién de los reajustes
salariales, tales como delimitar el caricter consultivo de las Comisiones, establecer plazos razona-
bles pata la concrecién de acuerdos y la eliminacién de la indexacién de los salarios minimos a la
inflacién pasada.
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La nueva normativa sobte el pago de utilidades establece que se destinara a este fin el
15% de las utilidades liquidas y que su distribucion se efectuara destinando diez puntos
potcentuales a todos los trabajadores en funcién directa del tiempo trabajado en el ejercicio
y los cinco puntos potcentuales restantes en funcién del nimero de cargas familiares”. Al
tespecto, es necesatio puntualizar que, en general, los sistemas de reparto de utilidades
genetados pot las empresas tienen como objetivo establecer mecanismos de participacién
pata los trabajadotes en los resultados, lo que constituye, a su vez, una modalidad de
incentivo para promover un mejor desempefio, por lo que generalmente no constituyen
renta pata efectos tributarios.

La flexibilidad convencional de la estructura salarial es una practica creciente, en espe-
cial en los paises con predominio de negociacién colectiva a nivel de rama de actividad -
Atgentina, Brasil y Uruguay- aunque ain no ha sido explicitamente recogida en la ley,
como en el caso de algunos paises europeos salvo, quiza, en Argentina, donde en el marco
de los procedimientos preventivos de ctisis, la propia ley prevé la posibilidad de que el
convenio colectivo establezca la reduccién salatial. En general, los Cédigos de Trabajo
vigentes regulan la imposibilidad de modificar el salatio acordado en convenio colectivo’,
petmitiéndose dnicamente algunas modulaciones relativas, por ejemplo, al pago de ciertos
beneficios no salariales, o al fraccionamiento de sueldos complementarios”.

La ley atgentina pot la que se declar6 la convertibilidad del austral® prohibié la
indexacién salarial no justificada por un aumento de productividad y generd una creciente
intervencién administrativa al respecto. En efecto, pot decreto® se decidié la no homolo-
gacién de aquellos convenios colectivos, salvo los de empresa, que fijaran aumentos de
salarios sin financiacién asegurada mediante clausulas destinadas a aumentar la producti-
vidad. Asi, desde 1991 los convenios incluyen sistematicamente tales clausulas de produc-
tividad, peto cuya justificacién efectiva es discutible. En la misma linea, en el Pertd se
obsetva en los contratos colectivos la supresion de clausulas con fé6rmulas de indexacién
aunque, en este caso, sin existir una norma legal que lo exija. 4

Dentro de la politica de estabilizacién, en un contexto de desindexacién salarial y
de fuerte reduccién de la inflacién, desde 1994%* diferentes medidas provisionales

77 Se declaté inconstitucional el tope de US$ 4,000 por trabajador.

™ Y en ello se insiste tras la reforma en Colombia y Perd, por ejemplo, que antes de este momento no

contenian clausulas normativas en este sentido.

En este sentido, la Ley atgentina N° 24.467 de 1995, permite la libre disposicién, por convenio

colectivo, del fraccionamiento de los petfodos de pago del sueldo complementario, siempre que no

excedan de tres petiodos al afio.

80 Ley N°23.928, de 1991.

81 Decretos N 1332/91 y 470/93.

8 Medidas provisotias N 794, de 1994 y 1593-34, de 1997. Las M. P. (decretos-leyes) son normas
dictadas en caso de utgente necesidad, con caticter de ley, y que deben ser sometidas en un plazo
de caducidad de 30 dias a la tramitacién urgente de ley.
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otorgan en Brasil un papel esencial a los convenios colectivos en la nueva estrategia de
fijacién de las remunetaciones. Ptimero se obligd a las empresas a negociar sobre la parti-
cipacién en los beneficios, o sobte otro tipo de resultado, lo cual, sumado a la exencién de
pagat conttibuciones patronales sobre dichas cantidades, intentaba garantizar un descen-
so de los costos labotales y convettit a dicha participacién en un componente variable de
la remuneracién. Luego se otorgd un papel central al sindicato de la categoria respectiva.
No obstante en la prictica, y en cuanto dichas normas no establecen sanciones ni plazos
para su cumplimiento, éstas no han sido aplicadas en todas las empresas.

La mayotia de las teformas latinoameticanas tienden a garantizar la inembargabilidad
del salatio (Colombia, El Salvadot) o a delimitar la preferencia de los créditos laborales
(Nicaragua, Republica Dominicana, Venezuela), tema central por el elevado riesgo de
quiebra y suspensién o demora de pagos en el contexto econémico actual, pero la aplica-
cién practica de estas notrmas es poco satisfactotia. En un sentido diferente (desreguladot),
en Argentina, la apertura del concurso preventivo por parte de la empresa deja sin efecto
a los convenios colectivos vigentes pot un plazo maximo de tres afios, permite la resolu-
cién automitica de los contratos de trabajo, genera la irtesponsabilidad laboral de las
obligaciones laborales del quebtado y autotiza la renuncia del trabajador individual al
privilegio que sus créditos tienen en caso de quiebra o concurso.

b) Los costos laborales no salariales

En el transcurso de la década pasada, los costos laborales no salatiales (¢/2)* se redu-
jeron en muchos paises. Ello tuvo una doble finalidad. Por una parte, abaratar el costo
laboral total y, por esa via, inctementar la competitividad de las empresas. Por otra, fo-
mentar una mayot cteacién de empleo asalariado al abaratar los costos de contratacion.

Asi, en Argentina, el ¢/us equivalia en 1980 al 74% del salario bruto; porcentaje
que se redujo al 72% en 1990 y al 62% en 1998. Ademis, la contratacién de asalatia-

8 Costo laboral no salatial constituido por los aportes del trabajador mas las contribuciones del
empleador para financiar prestaciones sociales, formacién profesional, etc.
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dos temporales fue fomentada mediante, entre otras medidas, la exoneracién de diferen-
tes contribuciones patronales, por lo que en 1998 el ¢/us de este tipo de trabajadores equi-
valia, en promedio, al 31% del salario bruto por ellos percibido (que, en general, es tam-
bién inferior al salario promedio de los asalariados con contrato indefinido).

En Brasil, el ¢/s de los trabajadores con contrato indefinido se mantiene en torno al
67% sobre el salario bruto. Sin embargo, ese porcentaje se reduce al 37% en el caso de los
asalariados temporales (1998).

En Chile, tras la reforma laboral realizada por el gobierno militar en la década de los
ochenta, el ¢/ns se redujo a un monto equivalente al 59% del salario bruto. En México,
donde no se ha reformado la legislacién laboral, el ¢/us se mantuvo también durante la
década de los noventa en una cifra equivalente al 53% del salario bruto.

Al contrario que en todos estos paises, en el Pert el ¢/zs aumenté de un 73% sobre el
salario bruto en 1990 al 82% en 1994, para reducirse a un 77% en 1998.

En Colombia, el ¢/zs también aumentd tras la aprobacién de la Ley N° 50 en 1991, al
pasar del 47% sobre el salario bruto en 1988 al 61% en 1998. Sin embargo, y como ya se
sefial6 anteriormente, la introduccion por dicha ley del salario integral para quienes gana-
ban mas de diez salarios minimos, salario integral en el cual esta incluida toda contribu-
cién (salvo las vacaciones) por parte del empleador, lo que hace que en la practica el
aumento del ¢/zs antes mencionado no tenga mayor relevancia.

Sin embargo, la reduccién del e/us descansé casi exclusivamente en una reduccién de
las alicuotas que, como porcentaje del salario bruto, se aplican para establecer la contribu-
cién del empleador a la financiacién de las prestaciones sociales, a la formacién profesio-
nal y a otros rubros que redunden en beneficio del trabajador y de la empresa. Los aportes
del trabajador, por el contrario, o se mantuvieron o se incrementaron debido al cambio en
los sistemas de pensiones hacia la capitalizacion individual; capitalizacién que esta a cargo
exclusivamente del trabajadot®.

Asi, los aportes del trabajador aumentaron tanto en Argentina (14% del salario
bruto en 1980, 16% en 1990 y 17% en 1998), como en Colombia (7.4% tras la
promulgacién de la Ley N° 50 de 1991) y Pert (6% en 1990, 19% en 1994 y 11% en
1998), mientras que las contribuciones de los empleadores se redujeron en la mayo-

% En un sentido estticto, los aportes del trabajador no incrementan el costo laboral, ya que estin
incluidos en el salario bruto que el asalariado percibe, de modo tal que el costo laboral esta forma-
do por dicho salario mis las contribuciones de los empleadores. Sin embazgo, en este anlisis los
hemos considerado como patte del costo laboral (con lo que el salario percibido por el trabajador
pasatia a set considerado como salario neto, tras descontar dichos aportes del salario bruto), a
efectos de mostrar la diferente evolucion durante la pasada década de los aportes del trabajador y
las contribuciones del empleador.
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tia de los paises en los que se reformd la legislacién laboral®: Argentina (60% sobre el
salario bruto en 1980, 56% en 1990 y 45% en 1998) y Pert (67% en 1990, 63% en
1994 y 62% en 1998). En Chile ya se habfa reducido en la década de los ochenta a un
38% sobre el salatio bruto. En los paises en los que no se reformé la legislacion, las contri-
buciones se han mantenido estables durante la pasada década (Brasil: 58%; México: 48%).

4. La legislacion del trabajo y la pequefia empresa

En la legislacion ha ptevalecido un tratamiento uniforme de las relaciones laborales,
sin excluit, pot ello, algunos regimenes especiales. La igualdad de las condiciones de traba-
jo, en sentido amplio, es un imperativo que interesa al trabajador y es, al propio tiempo, un
elemento regulador de la competencia comercial.

Algunas excepciones en funcién del tamafio de la empresa aparecen en los primeros
codigos de la regién -sin dejat de plantear dificultades juridicas y econémicas- pero otras
han desaparecido, inclusive en las reformas recientes. En Colombia, por ejemplo, se ex-
clufa del pago del auxilio de cesantia a “los artesanos que, trabajando personalmente en su
establecimiento, no ocuparan més de cinco trabajadores permanente extrafios a su fami-
lia”. Esa disposicion fue derogada en 1990, pues prevalecié la idea de la proteccion a los
trabajadotes de los microemprendimientos y de su no discriminacion.

De todos modos, subsiste un conjunto de normas sobre turnos, ascensos, suspensio-
nes, etc., s6lo aplicables a relaciones laborales plurales, enmarcadas en una empresa o en
un centro de trabajo, y algunos beneficios sociales, o el tratamiento de los despidos colec-
tivos, o de la actividad sindical (nimero de representantes con fuero) también son regula-
dos a veces segun el criterio del tipo de empresa.

Hoy en dia hay una tendencia a suprimir disposiciones inadecuadas para las pe-
quefias y medianas emptesas, o a reemplazarlas por otras que aligeren los tramites
administrativos®, De hecho, algunas normas de la OIT permiten hacer exclusiones o
excepciones relativas a estas empresas®”’. Tales simplificaciones no deben afectar, sin

8 Los siguientes potcentajes sobte el salatio bruto son los que se aplican en el caso de asalariados

estables o con contratos de duracién indefinida. Ya se ha sefialado que estos porcenta]es son

menotes en el caso de los asalariados con contrato temporal.

8 OIT: Fomento de las pequerias y medianas empresas. Informe VI a la 72° reunién de la Conferencia

Internacional del Trabajo, Ginebra, 1986. En el mismo sentido, la Recomendacién aprobada en la
86° reunién de la CIT (1998) sobre el fomento de empleo en las pequefias y medianas empresas
(parrafo 5 (b)) se establece la necesidad de eliminar requisitos administrativos que desincentiven la
contratacién de personal e impidan el desarrollo de las PYME.,

Por ejemplo, el Convenio sobte terminacién de la relacién de trabajo, 1982 (N° 158) dispone
dichas excepciones (de todo el Convenio o de algunas disposiciones) en relacién a ciertas catego-
rfas respecto a las que se plantean problemas que revisten cietta 1mportanc1a especialmente en
consideracién al tamafio de la empresa que les emplea,
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embargo, las garantias minimas de los trabajadotes, sobte todo si se considera que una
diferenciacién basada sélo en el nimero de trabajadores de una empresa puede llevar a
simplificaciones evidentes y contraproducentes, Por lo demds, es dificil apreciar el impacto
de una legislacién que haga diferenciaciones de esta naturaleza en favor de la pequefia em-
presa, pot la ausencia de datos especificos y claramente desagregados por tipo de emptesa.

En paises como Atgentina, Brasil o Perd se han adoptado leyes o conjuntos de not-
mas dedicados a regulat las relaciones en la pequefia empresa. Sin embargo, la mayotia de
las referencias legales en la regién aparecen mis bien dispetsas en leyes generales o estin
implicitas en disposiciones de los Cédigos de Trabajo.

La definicién de la pequefia emptesa, a efectos laborales, no siempre existe o no es
evidente y, en todo caso, no es uniforme en la regién y mucho menos respecto de paises
de otras regiones, aunque tiene una gran importancia practica, pues el nimero de trabaja-
dores de las empresas de pequefia entidad (menos de 20 trabajadores) representa el nticleo
fundamental de la poblacién econémicamente activa (PEA). En este sentido, la ley argen-
tina considera pequefia a la emptresa que no supere los 40 trabajadores y cuya facturacion
anual sea inferior a la determinada pot la Comisién Especial de Seguimiento®, Brasil no la
define, sino que se limita a regular en diferentes 4mbitos a las micro y pequefias empte-
sas¥. En el Petd, algunas de las normas de la ley de productividad y competitividad estan
otientadas a fomentar el establecimiento de pequefias empresas.

Sin embargo, el campo de aplicacién de algunas disposiciones esta determinado pot el
ntimero de trabajadotes o pot el capital de la empresa, en clara referencia a las de menor
tamafio, aunque con ctitetios disimiles. En Argentina, la regulacién de empresas en ctisis
se aplica Uinicamente a las de mis de 50 trabajadores™. En Colombia, el registro de traba-
jadores es necesario en las emptesas con cinco o més trabajadotes permanentes’. En
otros paises, la aplicacion de la ley estd determinada por el capital de la empresa (es el caso
de Bolivia, pata los trabajadotes de hoteles e industrias graficas) o por la propia naturaleza
del negocio (como en el caso de Colombia, tespecto de la regulacion de determinados
sectores tipicamente artesanales o de pequeiia entidad -peluquerias, flotistetias, panade-
tfas, fondas, etc.- la cual, indirectamente, queda tesetvada en la prictica para la pequefia
industria o comercio).

El régimen laboral de la pequefia empresa tampoco presenta un carcter homogé-
neo en la regién y es incipiente. Algunas reformas establecen reglas patticulares so-
bre condiciones de trabajo, en especial sobte jornadas y remuneracién, mas ddctiles
y menos onetrosas patra el empleadot. En particular, en Argentina, la ley no sélo

8 Tey N°24.467, de 1995.

% Ley N° 8.864 del 28 de marzo de 1994.
Decreto N° 2072/94 del 25 de noviembte,
' Cédigo de Trabajo.

]
1=
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facilita el sistema de inscripcién y registro pata las pequefias empresas, sino que, también,
permite en ellas el uso de los conttatos temporales sin la habilitacién u homologacién
ptevia pot convenio colectivo, la cual mantiene como una exigencia de caricter general (la
nueva tegulacién del petiodo de prueba aporta nuevas petspectivas, -ver s#pra-). Con rela-
cién a las condiciones de ttabajo, permite modificar por convenio colectivo las formalida-
des, requisitos, avisos y oportunidad de la licencia anual ordinaria, bajo ciertas condicio-
nes, lo cual abte un matgen casi ilimitado a la flexibilizacién en esta materia. La ley brasi-
lefia, 2 su vez, aun manteniendo la obligacién de la empresa de controlar los periodos de
licencia de sus empleados se otienta, sin embatgo, en el mismo sentido, al liberar a los
negocios menotes de la obligacién de comunicar a la autoridad la fecha de inicio y fin de
las vacaciones®.

La simplificacién de los procedimientos de despido es otro objetivo posible de las
reformas, con el argumento de que las pequefias empresas requieren de mayores facilida-
des de contratacién. En varios paises, las disposiciones generales relativas a la terminacion
de la relacién de trabajo no se aplican a las pequefias empresas, por razones histricas, de
flexibilidad y/o de simplificacién®®. En Amética Latina hay algunos ejemplos en este sen-
tido, peto ninguno exceptia a las pequefias empresas de las normas sobre despido, sino
que estin centradas, en genetal, en los efectos de la terminacién y, sobte todo, en las
indemnizaciones™.

En Colombia se establece una indemnizacion reducida por despido para las empresas
con pattimonio liquido gravable infetior a mil salarios minimos, peto allf, como también
en Brasil y Pett, las pequefias empresas estan sometidas al régimen general. Por otra parte,
en Venezuela y en el Perd se ha limitado expresamente el derecho al reintegro de los
trabajadores de tales empresas o de ciertas de ellas: segun la ley venezolana, los patronos
que ocupen menos de diez trabajadores no estin obligados al reenganche, aunque si a las
prestaciones debidas; pot su parte, la ley peruana permite a los trabajadores de empresas
de no mis de 20 operatios reclamar el pago de su indemnizacién pero no la reposicién en
la empresa.

De modo similat, la ley mexicana exime ticitamente al empleador de reinstalar
al trabajador si prueba ante la instancia correspondiente (Junta de Conciliacién y Arbi-
traje) que éste “por razén del trabajo que desempeifia o por las caracteristicas de sus
labotes, estd en contacto directo y permanente con él”, situacion que es propia de las

2 Ley N° 8.864.

% QOIT, Comision de Expettos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones. Estudio general sobre la
proteccion contra el despido injustificado, parrafo 69. Conferencia Internacional del Trabajo, 82° reunién,
Ginebra, 1995.

 En matetia de procedimientos, la Ley atgentina N° 24.467, de forma s#/ generis en la region, estable-
ce un plazo de preaviso especifico de un mes a computar desde el dia siguiente a la comunicacién,
disposicién que responde a la idea de simplificacién que se prevé para estas empresas.
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pequeflas empresas, que se catacterizan por telaciones de trabajo casi familiares. En
Panama, el Cédigo de Trabajo no considera obligatoria la reintegracion para los trabaja-
dores de pequefias empresas (es decir, las agricolas de diez o menos trabajadores,
agroindustriales de 20 o menos y manufactureras de 15 o menos), asi como a los estable-
cimientos de venta al por menor y empresas de servicios con cinco o menos trabajadores,
salvo que se trate de establecimientos financieros, de seguros y bienes raices; estos limites
también operan pata la causalidad del despido, pudiendo estas pequefias empresas, pot via
de excepcidn, realizatlo sin necesidad de justificacion. St bien en Colombia existian nor-
mas similares, en la actualidad, salvo la aplicacién transitoria del régimen tradicional, la
derogacién de la reintegracion, en todo caso, elimina cualquier particularidad.

~ En c1ertas reformas se han simplificado las reglas y procedumentos relativos a las pequefias
_empresas, esencmlmente en cuanto al registro de trabajadores y la terminacién de la relacién
de trabajo y, ademds, se ba intentado aliviar sus costos laborales, La legislacién del traba]o
_ revela de esta manera que puede adaptarse y tener en cuenta las caracteristicas de una empresa
que, por su tamano Y. las relaciones mternas neces1ta de reglas peculiares.

i A B 5555 O

B. Principales modificaciones de las relaciones colectivas de trabajo

El derecho del trabajo tiene como fin -ver supra-la construccién y el sostenimiento del
sistema de relaciones laborales, en particular, regulando las relaciones de los representan-
tes colectivos de empresarios y trabajadores para definir los términos y las condiciones de
los contratos de prestacion de servicios. Esta regulacion se orienta no sélo a compensarla |
debilidad contractual del trabajador (siendo por ello una regulacién de niveles y condicio-
nes minimas), sino a facilitar la disposicion de la fuerza de trabajo como recurso produc-
tivo; es decir, utilizar el factor trabajo por parte de las empresas en condiciones adecuadas
de eficiencia.

El reconocimiento de los distintos elementos del sistema de relaciones laborales -l
sindicato y la asociacién empresarial, el convenio colectivo, la huelga y las medidas de
conflicto- es un paso sine gua non de la formacién del derecho del trabajo. De hecho, no
puede concebirse esta disciplina juridica sin una articulacién especifica del sistema de
relaciones laborales. Todos los elementos organicos y funcionales de este sistema apare-
cen reconocidos como parte integrante del propio proyecto de Estado y no puede com-
prenderse en la actualidad un Estado social de derecho sin que exista libertad sindical,
derecho a la negociacién colectiva y la facultad de ejercer medidas de conflicto.

Las relaciones colectivas de trabajo requieren, por tanto, de condiciones minimas
que van desde un cierto grado de organizacién social hasta un clima de libertades
publicas. Este minimo ha sido, sin embaftgo, dificil de alcanzar de manera uniforme
en América Latina debido a numerosas vicisitudes, lo que, sin duda, ha generado un
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clima de inestabilidad social que dificulta la solidez de un sistema estable de relaciones
de trabajo.

Constatando esta situacién y con respecto a América Latina en la region, Weller seflala
que se ha registrado un descenso del nivel de sindicalizacién por efecto de varios factores,
entre los que se puede mencionar los siguientes: a) la represién contra el movimiento
sindical durante los periodos de dictaduras militares y la crisis econémica de los afios
ochenta, que redujeron la afiliacién a los sindicatos; b) los cambios de la legislacién, que
redujeron el campo de accién sindical; ¢) la deslegitimizacién que han sufrido ciertos
sindicatos por sus estrechos vinculos con partidos politicos y pot practicas poco transpa-
rentes; d) la vigente orientacién de los sindicatos en varios paises de dirigir sus reivindica-
ciones solo al Estado y no a los empresatios también, actitud crecientemente obsoleta en
el contexto de la nueva modalidad de desarrollo; e) la reorganizacién de la estructura
productiva, que aumenta el peso de la pequefia y mediana empresa donde la organizacién
sindical es mas dificil y aumenta el papel de ocupaciones que no corresponden a la pauta
tradicional de la membresfa sindical (profesional y técnicos administrativos, etc.); f) la
reduccién del empleo piblico donde, en algunos casos, los niveles de sindicalizacion eran
elevados”.

A pesar de esas limitaciones, continia el autor, se ha planteado que una moderniza-
cién de las relaciones laborales acorde con las nuevas condiciones econémicas requiere un
refuerzo de la capacidad de los trabajadores para la negociacién colectiva y una menor
injerencia del Estado en la definicién de las condiciones de trabajo. No obstante, en su
opinién, habria que tener presente que una gran parte de los ocupados no trabaja en
empresas de un tamafio minimo que permitirfa la organizacion de los trabajadores y la
eficiente representacion de sus intereses. A ello contribuyen los procesos de subcontratacion,
tanto de actividades complementarias, como de segmentos del proceso productivo como
tal, donde las relaciones laboralés son muy diferentes para los trabajadores de las empre-
sas “nucleo” y los trabajadores de otras empresas de la red productiva. A pesar de las
dificultades anotadas concluye que “... la futura institucionalidad laboral aparentemente se
basatfa en una eficiente combinacién de instrumentos de negociacién colectiva y de regu-
lacién publica™.

A lo anterior debe afiadirse que, en los ultimos doce afios, todos los paises se han
visto enfrentados a politicas de ajuste econdmico, de privatizacién de empresas pabli-
casy de apertura de las economias, asi como a diferentes procesos (en mayor o menor
medida) de integracion regional. Estos nuevos factores ha despertado el debate sobre la
regulacién de las relaciones laborales, empleando la ley como fuente casi tnica de la

% Cfr. Weller, Jurgen, Transformaciones de la institucionalidad laboral, en: Reformas econdmicas, crecimiento y
empleo. Los mercados de trabajo en América Latina y ¢/ Caribe (CEPAL); Santiago de Chile, 2000,
pag. 35.

% Wellet, Jurgen, Los retos de la institucionalidad laboral..., Op.Cit., pig. 36.
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reglamentacién del sistema de relaciones laborales. Muestra clara de esta tendencia es la
llamada disponibilidad colectiva en Argentina, que la norma establece como tnico meca-
nismo validante de la flexibilizacién (tenuncia o rebaja de derechos) de las condiciones
reguladas por los ordenamientos laborales. No obstante, junto a este proceso existen tam-
bién tendencias (caso argentino y brasilefio) a generar una regulaciéon conjunta de la flexi-
bilidad, promoviendo la negociacién colectiva como medio de garantizar una flexibilidad
pactada.

El desarrollo legislativo de las relaciones colectivas en la regién ha estado, asi, situado
entre las ideas de la autonomia colectiva y las tendencias a la intervencién y el control por
parte del Estado, aunque, en general, la reforma se ha generado a través de una regulacion
unilateral del Gobierno, impuesta a través de la ley. El resultado ha sido una normativa
detallada, salvo en Uruguay, donde las relaciones laborales, incluso la flexibilizacién, se ha
desenvuelto a través de la negociacioén colectiva voluntaria, la imposicién unilateral del
empleador o por imperio de los hechos”.

En cuanto al contenido de la reforma, la generalizacién de regimenes democraticos en
la regi6n en las dos Gltimas décadas, asi como la elevada tasa de ratificacién de los Conve-
nios N°*87 y 98 de la OIT sobre libertad sindical y proteccién del detecho de sindicacién
y sobte el detecho de sindicacién y de negociacion colectiva, respectivamente®, segura-
mente han contribuido a que se produzca una serie de revisiones en esta materia en doce
pafses de la regién®, aun cuando la completa armonizacién con los convenios en cuestion
sigue siendo una meta pendiente de alcanzar en algunos paises'®. Por otro lado, las obset-
vaciones de la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones en
relacién a ambos Convenios siguen siendo amplias y las quejas ante el Comité de Libertad
Sindical siguen manteniendo un indice de constante crecimiento, lo que demuestra la
existencia de numerosas dificultades en esta materia.

Es necesario, por dltimo, sefialar que las relaciones colectivas y los derechos que las
sustentan son patte del entramado de los derechos fundamentales laborales, reconocidos
como indispensables en numerosos tratados internacionales. De hecho, hoy constituyen
un minimo imptescindible para desarrollar acuerdos comerciales y obran como referencia
y exponente del equilibrio en el ambito del comercio internacional.

7 Cft. Rosenbaum Rimolo, ]. Tendencias y contenidos de la negociacion colectiva en el Cono Sur de América
Latina, OIT, Lima, 2007.

% Para julio del 2001, el Convenio N° 87 habfa sido ratificado por 18 Estados Miembros de la regidn,
y el N° 98 por 17.

?  Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuadot, El Salvadot, Guatemala, Nicaragua,
Panamd, Paraguay, Perd, Republica Dominicana y Venezuela.

10 El caso de Chile resulta revelador. La reciente ratificacién de los Convenios N 87 y 98 no ha
supuesto la paralela puesta en consonancia de la legislacién nacional.
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Como se demuestra en el informe anual “Su voz en el trabajo™", el respeto a los

derechos de libertad sindical y negociacién colectiva puede realzar los logros de una em-
presa al facilitar la innovacién y la flexibilidad de la produccién y de la organizacién,
siendo, ademas, instrumentos de lucha contra la pobreza y de solucién de los problemas
de distribucién que amenazan la estabilidad social. De hecho, los paises con mejor desa-
rrollo de los sistemas de relaciones laborales presentan mejores resultados en materia de
empleo y mejores tesultados globales econémicos!'®,

1. Libertad sindical

El derecho laboral postula la libertad de organizacioén de trabajadores o de empleadores
para promover y defender sus intereses, asi como la libertad de sus organizaciones para
dotarse de un estatuto, elegir sus autoridades, estructurar y formular un programa de
accion, sin injerencia estatal ni de otra organizacién dentro del respeto de la legalidad y
con el goce de suficientes garantias. La idea de base es que las asociaciones fuertes y
auténomas son indispensables para un adecuado sistema de relaciones colectivas de tra-
bajo. Sélo asi pueden los trabajadores recuperar la posibilidad de dialogar con el empleador
y éste disponer de un interlocutor valido para examinar las condiciones de trabajo y, tni-
camente sobre esa base, puede el Estado colocarse en posicién de realizar una auténtica
concertaciéon y promover el didlogo social. De allf las garantfas que deben darse a los
interesados para constituir y poner en marcha sus organizaciones.

La libertad sindical pasa, asi, por la garantia de la existencia de organizaciones libres e
independientes, que son el sustento para que un gobierno pueda afrontar los problemas
econdémicos y sociales, y resolvetlos de Ia mejor manera en interés de los trabajadores y del
entramado social.

Las recientes reformas apuntan, en general y formalmente, a robustecer el derecho
sindical, bien sea por evolucién de la legislacién o, como en el caso de Chile, por un
intento de restaurar el régimen anterior, que atn estd a medio camino.

Caso excepcional en Ia regién es, sin duda, el planteado en Venezuela tras la adopcion
de la Constitucion de 1999 en la que los articulos 95 y 293, respectivamente, establecen
disposiciones de injerencia en la gestién de los sindicatos, en sus elecciones y en el manejo
libre de sus fondos. Otras normas emitidas desde entonces transitan en la misma via de
injerencia.

Ademas de la supresion de normas restrictivas del derecho de asociacién (caso de
El Salvador), algunas reformas tienden a facilitar el ejercicio de ese derecho, sea a

11 Informe global, con arreglo al seguimiento de la Declaracién de la OIT relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento. OI'T, CIT 2000.

2 Ver Auer, P, Employment revival in Enrope: labonr market success in Austria, Denmark, Ireland and the
Netherlands (OIT, Ginebra, 2000).
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través de la reduccién del nimero minimo de miembros requerido para constituir un
sindicato (El Salvador, Panama), o por la simplificacién del tramite de inscripcién del
mismo y la obtencién de la personalidad juridica, hasta llegar a consagrar la férmula de la
inscripcién de pleno derecho en caso de silencio administrativo y sin intervencién admi-
nistrativa (Colombia, El Salvador, Panama y Paraguay). Otras reformas extienden el dere-
cho de sindicacién a nuevas categorias de trabajadores (agricultotes, en El Salvador; fun-
cionarios publicos, en Chile, Nicaragua, Panama), o facilitan la constitucién de sindicatos
de empresa, o de trabajadores eventuales o transitorios, o independientes (Petd), o por rama
de actividad (Chile), trabajadores extranjeros (Panama y, en cierta medida, Colombia) o
bien de federaciones y confederaciones (Chile, El Salvador). Asimismo, la reciente refot-
ma colombiana de la Ley N° 584 establece derogaciones que eliminan el control de la
gestion interna de los sindicatos.

La institucién del “fuero sindical”, es decir, la proteccién especial de inamovilidad que
se da al trabajador investido de responsabilidades sindicales, salvo en caso de causa justifi-
cada de despido por falta grave, ha sido establecida o ampliada en diversos paises (Colombia,
Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Panama, Paraguay, Republica Dominicana, Venezuela),
incluyendo la legislacion de Costa Rica, normas de proteccién del sindicato contra accio-
nes antisindicales y, especificamente, con relacién a las asociaciones solidaristas'®. En
general, la ley venezolana (LOT) contiene ahora una proteccién sindical mas detallada vy,
con ocasién de la reforma anterior a la nueva Constitucion, se suprimié la posibilidad de
la disolucién administrativa del sindicato.

No obstante, los efectos practicos distan de los objetivos. Las organizaciones sin-
dicales son en numerosos paises mas débiles y ostentan bajos indices de afiliacion.
¢Es esta situacion directa de la reforma? Resulta dificil aclarar este efecto un tanto
regresivo hacia una reforma progresista. Lo cierto es que las reformas se encuadran
en un contexto de fortalecimiento de las relaciones laborales a nivel de empresa, lo
que en paises donde el promedio de las PYME es muy elevado suponen un decteci-
miento importante del papel de las organizaciones sindicales sectoriales y, por tanto,
una limitacién de la incorporacién de los trabajadores a la estructura sindical. En
efecto, el ndmero minimo para constituir sindicatos (20 en promedio), si bien la
atomizacién, dificulta la incorporacion de los trabajadores a una organizacién, al no

1% En 1993 se prohibio cierto nimero de pricticas antisindicales, sancionindolas con la nulidad abso-
luta y se introdujo el fuero sindical en favor de los fundadores de un sindicato y de los dirigentes
sindicales, quienes hasta entonces carecian de proteccién contra el despido injustificado. Asimis-
mo, se redujo el ndmero de trabajadores necesarios para constituir un sindicato y se prohibid que el
empresatio pacte convenios colectivos con grupos de trabajadores no sindicalizados en los casos
en que hubiese un sindicato en la empresa.
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existir en la practica (y de forma indirecta al limitarse en la legislacién'™) sindicatos de
industria.

Otra asignatura pendiente esta representada por la sindicalizacién en el sector publico,
en general ignotrado en la ley, poco desarrollada o con limitaciones practicas que dificultan
de forma practica su desenvolvimiento (es el caso de Bolivia, Colombia, el Salvador o
Paraguay).

Le_y ) pmctzm. las d ﬁcultades de conseguzr una verdadem lzbertad smdzml

Si blen la mayor parte de las reformas intentan subsanar deﬁc1enc1as 1egales (como se menc1o—
06 mspxradas en el cumplimiento de los Convenios N 87y98dela OIT) son numerosos los
problemas practicos que en esta matetia quedan pot resolver.

La falta de un registro formal para inscribir a los sindicatos en el sector pubhco (Peru), la
necesidad de una resolucién presidencial (que necesita mas de ocho meses) para dotar de |
“legitimidad” y personalidad jutidica a un sindicato (Bolivia), la imposicién de tramites dilatotios
que limitan la obtencion de la personeria (El Salvador) o la extendida existencia de pracucas
antisindicales, asi como el despido de dirigentes sindicales sin respetar las garantias minimas,
sonl solo algunos de los problemas que, en general, podnan ser afrontados pot la reforma

Respecto a las asociaciones y organizaciones de empleadores, no se obsetva, en gene-
ral, regulaciones detalladas.

2. Negociaciones colectivas

En matetia de negociaciones colectivas, la idea central del derecho del trabajo ha sido
favotrecer que los trabajadores organizados puedan dialogar con sus empleadores o sus
organizaciones y, como tesultado de esas conversaciones, lleguen a acuerdos o convenios
colectivos mediante los cuales definan las condiciones de trabajo y regulen las relaciones
entre ellos.

Una setie de conceptos y normas han sido ideados y establecidos para facilitar esas
convetsaciones a diversos niveles (obligacién del empleador de negociar de buena fe pro-
cedimientos de negociacién, etc.), proteger temporalmente a los trabajadores contra even-
tuales represalias, definir los efectos de los acuerdos y prever un sistema de publicidad de
los mismos. Su inclusién, en diverso grado, es comun en las legislaciones de América
Latina.

En este contexto, la regulacién sobre este tema se ha visto también renovada y, en
algunos casos, fue fruto de consensos y acuerdos entre gobiernos, trabajadores y
empleadores (Argentina, por ejemplo).

1% De hecho, pot ejemplo en Colombia, no se regula el procedimiento de negociacién colectiva secto-
rial y en el Perd se define por ley la preeminencia de la negociacién por empresa.



58 LA REFORMA LABORAL EN AMERICA LATINA

En otros casos, los intentos de teforma, como en Ecuador (“Ley Trolebus 2) inclufan
temas tales como el Pacto Libte de Contrato Colectivo de Trabajo o algunos aspectos de
las providencias de seguridad en caso de huelga y servicios minimos que hubieran podido
afectar el desarrollo de la libertad sindical. No obstante, la solucion de inconstitucionalidad
de la mayor parte de los articulos propuestos resolvié parte de las dudas.

Las reformas en este campo cubren esencialmente algunos de los siguientes aspectos,
ptincipalmente: desatrollo de la negociacién colectiva, la homologacién, y la flexibilizaciéon
de las relaciones individuales de trabajo a través de la negociacion.

Vatias reformas (Chile, Republica Dominicana, Venezuela -LOT-) tienden a favorecer
el desarrollo de la negociacién colectiva, bien sea mediante la extensién del nimero de
materias sobte las que pueden versar (Panama y Pert), o de su ambito, incluida la funcién
publica (Argentina, Pataguay, Venezuela), o del mayor radio acordado a las llamadas “ne-
gociaciones no reguladas” (Chile).

En el mismo sentido se reafitma, en un caso (Chile), el valor de la convencién colec-
tiva, al restablecer el ptincipio de que sus clausulas prevalecen sobre las del contrato indi-
vidual.

En otto ambito y completando las sucesivas reformas, la reciente Ley N° 25.250 en
Atgentina limita la ultractividad de las negociaciones colectivas, estableciendo en defecto
de especificacién dos aflos la duracién de los convenios.

Ademiss, se ha tratado de consolidar la negociacién colectiva como una actividad sin-
dical, al prohibit en vatios paises que los grupos de trabajadores puedan contratar colecti-
vamente cuando existe de por medio un sindicato (Costa Rica, El Salvador). En el Perd,
Ecuadot y Colombia, en cambio, la ley permite los acuerdos colectivos con trabajadores
no sindicalizados y, en este dltimo pafs, los pactos colectivos (acuerdos sin participacion
sindical) han aumentado desde 1990 en alrededor de un 10% del total y los convenios
colectivos han mermado proporcionalmente.

s

Se ttende al fortalecer el papel del sindicato, 1gualmente, al extender la ob ligacion de pagar |
cuotas sindicales a los trabajadotes beneficiatios de una convencion colectiva y que no estin
orgamzados en sindicatos (Chile, Colombia, Ecuador, Venezuela) y al abrir para las federacio-
nes y confederacmnes la poslblhdad de negociar colectlvamente (El Salvador) L

En lo que pudieran consideratse, en cambio, disposiciones que dificultan la cele-
bracién de convenios, colectivos, Argentina mantiene, como se menciond, con dos
nuevos criterios, el mecanismo de la homologacién de la convencién colectiva, me-
diante el cual la autoridad administrativa del trabajo aptecia la legalidad del conteni-
do de la convencion colectiva y le da curso a la inscripcidén oficial de la misma,
requisito necesatio pata su entrada en vigencia. El ptimero de esos criterios es que la
convencién colectiva no contenga cliusulas de indexacién de salarios no justificada
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por un aumento de productividad, pot ser conttatias a la politica monetatia del pais'®; el
segundo, la obligatotiedad de incluir clausulas para regular las relaciones en las pequefias
empresas, salvo que se actedite la existencia de un convenio colectivo especifico para
éstas. Ademds, la ley hace intetvenit a la autoridad administrativa en la renovacion del
convenio colectivo pata la pequefia emptesa, pues le crea la facultad de convocar a las
pattes a la negociacion.

Algunas reformas acentiian el papel de la negociacion colectiva para regular el contra-
to de trabajo, inclusive con clausulas que alteran el esquema minimo legal o disminuyan
los beneficios de los trabajadotes. De esta manera, la negociacién colectiva puede facilitar
el recurso a los contratos pot tiempo determinado o regular la jornada ordinaria de traba-
jo y el trabajo en horas tradicionalmente consideradas extraordinarias, mediante la crea-
ci6n de un banco de horas (Brasil), o vincular el salatio a la productividad (Panama,
Venezuela), o bien “actualizat” los beneficios de los trabajadores en funcion de la realidad
de la empresa, pata sustituir beneficios, renovar o revisar la convencion colectiva
(Panama, Paraguay), eventualmente con reduccién de beneficios (Venezuela).

De igual manera, y como se sefial6, aun cuando en toda la regién se admite en princi-
pio la pluralidad de niveles de negociacién, la ausencia de procedimientos para la negocia-
cién por rama de actividad en la mayotfa de los paises obviamente la dificulta (véase el
caso de Bolivia o Colombia). En Venezuela, dicho procedimiento sigue siendo complejo,
peto al menos ha sido desligado del arbitraje en caso de desacuerdo y ahora es posible que
los sindicatos insatisfechos recurran a la huelga.

Vatios pafses (Pert, pot ejemplo) han tomado partido por la negociacién a nivel de
empresa; de la misma manera patece obrar la nueva regulacién argentina. La ley argentina,
seglin se indic antetiormente, promueve la descentralizacion de la negociacién colectiva
y su adaptacion a la pequefia empresa, con normas llamadas “de disponibilidad colectiva”,
seguin las cuales es posible, pot clausula del contrato colectivo, “habilitar” al empleador
para contratar trabajadotes por tiempo determinado bajo ciertas modalidades, sin necesi-
dad de que el contrato colectivo tenga que ser homologado a este respecto; alterar el régi-
men legal de licencia anual otdinatia, fraccionar los periodos de pago del sueldo anual
complementatio y modificar el régimen de extincién del contrato de trabajo, asi como re-
definit los puestos de trabajo correspondientes a las categorias determinadas en los con-
tratos colectivos de trabajo y modificat regulaciones colectivas o estatutarias aplicables en
caso de reestructuracion de las plantas por razones tecnolégicas, organizativas o de met-
cado. Al ptopio tiempo, consagta la intangibilidad del convenio de la pequefia empresa
tespecto de convenios de otros ambitos, que no pueden modificarlo durante el plazo de su
vigencia. La reciente Ley N° 25.250 admite, en el caso de la negociacién de empresa y si la

S Ver supra, pag. 23.



60 LA REFORMA LABORAL EN AMERICA LATINA

representacion de los trabajadores tuviere un ambito, superior a ella, que la unidad de
negociacién se integre también con los delegados de personal o los miembros de la comi-
si6n interna. Ademds, en ella, la determinacion del ambito de la negociacioén queda atti-
buido directamente a los sindicatos y organizaciones de empleadores a quienes incumba,
quedando la legitimacién en manos del sindicato con personetia gremial en el ambito de
que se trate.

El nivel de la empresa tiene sus ventajas y sus limites, por la propia cercania del
empleador. El sindicato puede sentirse mas cémodo, pero puede también tropezar con
setias dificultades, con riesgos especificos de conflictos o, a la inversa, de ser controlado
por el empleador. A su vez, para los trabajadores, el ejercicio efectivo del derecho de
asociacion puede ser mas dificil a ese nivel que en otros ambitos, aunque, por otra parte,
tienen allf mas facilidades de entrar en comunicacién unos con otros. Ademas, la negocia-
cién de empresa tiene virtudes particulares para regular con propiedad las condiciones de
trabajo en funcién de la realidad de la empresa y las necesidades de los trabajadores; pero,
al mismo tiempo, su poder de uniformacién de dichas condiciones de trabajo es necesa-

tiamente menor que el de una negociacién por rama'®.

3. Conflictos y prevencion o solucién de conflictos

Uno de los aportes histéricos mas relevantes del derecho del trabajo ha sido las insti-
tuciones relativas a los conflictos laborales las cuales, a su vez, se han ido adecuando a la
evolucién de las relaciones de trabajo. Esas instituciones parten del supuesto de que el
conflicto es un elemento de las relaciones de trabajo y, como tal, requiete un cauce apro-
piado para la expresion de las respectivas posiciones de empleadores y de trabajadores,
capaz de favorecer el didlogo y alejar los conflictos y de creat, inclusive, un ambiente
cooperativo entre ambos. El entorno de las relaciones colectivas de trabajo debe ser de
libertad para la accién de los intetlocutores sociales. Al Estado le cortesponde un papel de
promotot y, al mismo tiempo, de defensor de los intereses de la sociedad, de forma que las
relaciones colectivas se desenvuelvan dentro de la legalidad y que no sean afectados los
servicios esenciales, entendidos en sentido estticto.

Las legislaciones de América Latina se han caracterizado por dar al gobierno un
marcado papel intetvencionista y controlador de las relaciones colectivas, en gene-
ral, y de las situaciones conflictivas, en particular. Paraddjicamente, han estado mas
centradas en el conflicto que en el didlogo, con normas que no facilitan suficiente-
mente la negociacién ni el recurso a mecanismos para evitar o solucionar el conflic-

1% Acetca de las ventajas y desventajas de la descentralizacion de la negociacion colectiva, véase Mérquez
& Pagés, Op.cit.: 43.
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to, tal vez pot una desconfianza hacia los fenémenos colectivos y hacia el sindicalis-
mo.

Las escasas reformas de los tltimos aflos patecen confirmar también una tendencia de
menor intervencionismo estatal en materia de conflictos. Las mismas se refieren tanto al
tema de la huelga como al de los mecanismos de prevencién y solucién de conflictos
colectivos.

Se aprecia en las nuevas normas una mayor amplitud en la regulacién del concepto y
supuestos de procedencia de la huelga (por ejemplo en Chile, Colombia, Nicaragua), in-
cluida la huelga en la funcién publica y la huelga de solidaridad. Al mismo tiempo, algunas
legislaciones tratan sobre el ejetcicio de ese derecho, bien sea mediante el establecimiento
de un preaviso (Paraguay) o de un plazo para declararla, o de un lapso méaximo de dura-
cion, de 60 dias (Colombia).

Planteada la huelga, hay soluciones contrapuestas en cuanto a la posibilidad de contra-
tar reemplazantes: esa posibilidad es admitida en Chile y en Ecuador cuando se trata de
atender servicios minimos no cubiertos por los huelguistas, y negada en Colombia y
Paraguay salvo, en este dltimo, en caso de ilegalidad.

Ia mayor apertura se nota, igualmente, en la presuncién de legalidad de la huelga,
establecida en un Estado (El Salvadort), la precisiéon en los supuestos de ilegalidad
(Colombia, Fl Salvadot, Pett) y el efecto mas atenuado que se da a la declaratoria de
ilegalidad, en el caso de Nicaragua. Aun asi, el ejercicio de la huelga suele estar sometido a
setios condicionamientos que lo desestimulan y muchas huelgas son declaradas ilegales.

Finalmente, algunas reformas se refieren a los servicios esenciales en los cuales se
prohibe o se limita la huelga, y a los servicios minimos en caso de ésta.

Unas cinco de las nuevas legislaciones tratan de los mecanismos relativos a los conflic-
tos, en particular de la conciliacién y el arbitraje, facultativo o forzoso. Chile, por ejemplo,
prevé el libre uso de la mediacién y el arbitraje facultativo. Perd, por su parte, ha adoptado
una ley especial en materia de arbitraje. En cuanto a la Argentina, la reciente ley de 1998
establece que el Ministerio de trabajo constituird un servicio de mediacion y arbitraje para
tesolver los conflictos colectivos. De todas maneras, el Estado conserva por lo general
la facultad de decretar el atbitraje obligatorio y la reanudacién de faenas, en ciertos su-
puestos.

C. Conclusiones

El recortido por la legislacién del trabajo producida en la dltima década del siglo
pasado permite llegar a algunas conclusiones en cuanto a las reformas y sus alcances.
En primer lugar, ha habido reformas en la mayorfa de los paises de América

Latina, en mayor o menor grado. Algunos pafses trataron de modernizar leyes que se
habfan mantenido inalterables pot afios, otros quisieron armonizar las relaciones de
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trabajo con el restablecimiento o la consolidacién de las libertades publicas. Determina-
das reformas fueron generales, en otras se hicieron cambios puntuales en ciertas institu-
ciones o mecanismos. Las modificaciones han sido hechas de formas diversas. Las mas
comunes han sido adoptadas por ley, pero otras han derivado directamente de la Constitu-
cién, de decretos, o de instrucciones o directivas!?’.

Por lo general, la reforma se hace por un instrumento que trata de cuestiones del
trabajo; pero, en Argentina, por ejemplo, han habido también casos importantes de textos
legales sobre matetia econdémica, o sobte la pequefia y la mediana empresa, que modifica-
ron directamente los derechos de grupos importantes de trabajadores. De esta manera, no
sélo se pueden esclerosar las relaciones de trabajo al anclatlas a la suerte de una regulacién
econémica y financiera sino que, ademas, la dispersiéon normativa complica el ordena-
miento juridico y hace mas engorrosa su aplicacion.

En todo caso, en varias reformas pudiera haber prevalecido la influencia de un factor
excterno'®, bien sea, por ejemplo, el condicionamiento de créditos o de asistencia de bancos
internacionales; o bien los comentarios mediante los cuales la Comision de Expertos en
Aplicacién de Convenios y Recomendaciones de la OIT solicita de un Estado Miembro
que armonice su legislacién con determinado convenio que hubiese ratificado.

En segundo lugar, algunas reformas responden a intenciones de flexibilizar las
telaciones de trabajo'®. En este sentido, Panama buscd “procurar al capital una com-
pensacién equitativa por su inversién”, mientras que en el Cédigo de 1971 el propé-
sito era “fijar una especial proteccion estatal en favor de los trabajadores”. Por su
parte, el preambulo que encabeza la reforma colombiana sefiala que “la moderniza-
cién de la economia hace necesario que se torne mas flexible el régimen laboral para
darle mayor competitividad a nuestros productos, promover la inversién e incre-
mentar la generacién de empleo”. El deseo dominante fue desregular ciertos aspectos
de las relaciones de trabajo, para permitit un juego mas libre de la voluntad de las

197 Es el caso del Brasil, con la reforma constitucional y el uso repetido de las medidas provisorias para
desregular la negociacién de las utilidades, o el del Perd, a través de sus decretos legislativos. Fn
febrero de 1998, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Costa Rica intentd introducir por
una instructiva modificaciones flexibles. En cuanto jerarquicamente no puede contravenir el Codi-
go, su efectividad juridica ha sido nula, pero al menos ha servido para relanzar la importancia del
tema y la posible necesidad de modificar la legislacién,

1% M.L. Cook attibuye los cambios en la legislacion a diversos factotes, tales como la oportunidad, las
caracteristicas previas del sistema de relaciones profesionales, la fortaleza y orientacién del sindica-
lismo, la unidad y orientacién de los grupos de empleadores, las estrategias de los dirigentes guber-
namentales y “a factores externos, tales como el Fondo Monetario Internacional y la Organizacién
Internacional del Trabajo”. Op.cit.: 323, 328.

1% Los autotes de la LNE atrgentina sefialaron en 1991 que el modelo de contrato de la LCT imponia
tigideces que afectaban la competitividad de las empresas y desalentaban la creacién de empleos, en
la medida en que dificultaban el despido o encarecian su costo (no obstante, el despido sin causa en
Argentina no es mas dificil que en Chile, México o Colombia).
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partes en el mismo o, lo que es equivalente, un juego mas libre de la oferta y la demanda de
trabajo. Estos cambios se notan, sobre todo, en ciertas regulaciones de las relaciones
individuales.

En tercer lugar, una de las preocupaciones principales que han orientado las reformas
mas importantes ha sido la promocién del empleo. Partiendo del supuesto de que el es-
quema tradicional del contrato de trabajo y el costo del despido son rigidos y costosos, y
por ello desestimula el empleo, se han ideado férmulas para simplificar el inicio y la termi-
nacién del contrato y disminuir los costos salariales, incluida la indemnizacién por despi-
do. No obstante, la flexibilidad del contrato de trabajo y la rebaja de sus costos no han
sido seguidos de un crecimiento del empleo asalariado, como tampoco las reformas es-

tructurales que las han inspirado.

La incidencia de la legislacién del trabajo en los costos laborales y la productividad es
obvia. Sin embargo, es de por si dificil estimar el impacto que por ello puedan tener en el
empleo, ya que hay otros elementos que entran en juego, incluidas normas laborales que
no tienen un componente econémico significativo; y la dificultad es aun mayor en una
regién donde se carece de suficiente informacién al respecto y donde se sabe que los
niveles salariales son bajos.

La experiencia deberia conducir a nuevas reflexiones sobre la relaciéon que puede exis-
tir entre legislacién del trabajo y creacién de empleos. Es una ensefianza juridica de base
que ¢l Derecho debe tener muy en cuenta la realidad social que regula y, en este caso,
pueden ser legitimos todos los esfuerzos que se hagan para adaptar constantemente la
legislacion del trabajo a la realidad de las relaciones entre empleadores y trabajadores, con
tal de que no se sacrifiquen principios y valores fundamentales sobre los cuales se ha
estructurado ese derecho. Sin embatgo, no pareciera que las normas laborales puedan ser
incluidas entre las variables que realmente frenan el empleo en América Latina o, por lo
menos, no al mismo nivel que elementos tales como la insuficiente inversion, la deuda
externa, los desajustes de la moneda, los problemas politicos, la violencia, la pobreza y la
desigualdad; o bien las limitaciones para la generacién de tecnologia y de empresas mo-
dernas, asi como las deficiencias de formacién profesional.

En cuarto lugar, el objetivo de la reforma pudo haber sido en ciertos casos forta-
lecer la posicién de los trabajadores o de sus organizaciones, lo cual se observa sobre

10 <A pesar de la estabilizacién macroeconémica y las reformas estructurales, los problemas de em-
pleo han persistido en América Latina [...]. Las reformas estructurales, particularmente la ‘apertura’
de las economias de la regién, no han tenido por efecto elevar la demanda ni la remuneracién
relativa de los trabajadores no calificados, como se habia creido en razén de las teotias convencio-
nales sobte las ventajas compatativas en el comercio internacional”. Lora, E. & Olivera, M., Macro-
policy and employment probjems in Latin America, en: Employment in Latin America: what is the problem and
bow to address it? Inter-American Development Bank and Inter-Amertican Dialogue Seminar,
Washington, IADB, May 14, 1998: Summary.
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todo en el tratamiento de las relaciones colectivas de trabajo, y en la busqueda de una
mayor autonomia colectiva. En algunos de esos supuestos, no obstante la prictica de
individualizacion de las telaciones de trabajo y el repliegue del Estado han significado
necesariamente una mayot desproteccién de los trabajadores, lo que parece haber contra-
rrestado los avances de la legislacion reformada en lo que a garantias sindicales y promo-
cién de la negociacién colectiva se refiere. Este serfa un punto medular en una conclusiéon
tigurosa de los efectos econdmicos y laborales de las reformas de la legislacion del trabajo
producidas durante estos dltimos doce afios.

Finalmente, es muy dificil calificat con una etiqueta exacta los alcances de una reforma
labotal, por muchas razones, salvo en caso de cambios radicales. Por lo pronto, al inicio de
la presente década, como en tiempos anteriores, las situaciones legislativas nacionales eran
muy vatiadas, pot lo cual el valor de una reforma y su verdadero alcance vendra dado por
lo que representa pata cada pafs. Ademas, estd también de por medio la distancia que
puede haber, temporalmente o en forma duradera, entre la norma y su aplicacién efectiva.
Desde este punto de vista, por cietto, la voluntad reformadora encontrarfa un ancho cam-
po de accién en cuanto se refiere a las estructuras administrativas y judiciales relacionadas
con el trabajo. Muchos problemas atribuidos al derecho sustantivo pueden detivarse en
realidad de una defectuosa aplicacién de la ley y de procedimientos administrativos y
judiciales largos, complicados y costosos. La busqueda de la inmediatez, la simplicidad y la
transparencia, bajo la vigilancia de los interlocutores sociales, pudiera conducir a una nue-
va etapa, mas satisfactoria, de regulacién de las relaciones de trabajo.
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CUADROS COMPARATIVOS Y COMENTARIOS

A. El método de la investigacion

Los cuadros anexos pretenden analizar la incidencia de la reforma laboral en los paises
latinoamericanos, sobte la base de determinadas instituciones del Derecho Laboral que
han sido consideradas claves por su incidencia en el desarrollo de la prestacién de trabajo.
Dichas instituciones son -a juicio de la OIT- base para poder calcular costos laborales,
establecer indices de protecciéon o determinar, segin un criterio mas o menos comun, el
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En esta linea, los cuadros comparan analiticamente las disposiciones antetiores y pos-
teriores a la reforma laboral'! -en este tltimo caso, las actualmente vigentes- de tal manera
que se aprecien los cambios operados en las relaciones individuales y colectivas de trabajo.
Luego de los cuadros comparativos, se acompafian informes de sintesis que destacan las
reformas mas importantes por cada institucién y, cuando cortesponda, por los paises de
cada regién (Paises Andinos, Cono Sur y Centroamérica). Dichas sintesis tienden a resu-
mir tendencias o situaciones peculiares.

Debemos, no obstante, seflalar que algunos aspectos relevantes del Derecho Laboral,
tales como la subcontratacién o intermediacién laboral, el poder de direccién y el
ius variandi del empleador, seguridad social, huelga, etc. no han sido analizados bien por el
desconocimiento o la escasa regulacion, bien porque no puede hablarse de flexibilidad
(seguridad o salud); o bien, como en el caso de la seguridad social, debetfan set objeto de
un informe particular.

B. Pautas para la elaboracion de la investigacion y de los cuadros-

Para la confeccién de los cuadros comparativos se ha tenido en consideracién los
siguientes criterios:

a) Fecha de la reforma / momento histotico

b) Existencia (o no) de reforma y caracter general de la misma

c) Aspectos comunes de la reforma (temas coincidentes)

d) Fuentes por pais: textos, numero, nombte completo, fecha y publicacién

p-ej.):

Republica Dominicana, Cédigo de Trabajo, Ley N° 16-92 del 29 de mayo de
1992 (texto publicado por la Secretaria de Estado de Trabajo, Santo Domingo
DN N° 1 de junio de 1992).

Los paises considerados son: Argentina, Brasil, Bolivia, Colombia, Costa Rica, Chile,
El Salvador, Ecuador, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panami, Paraguay, Perd,
Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela.

" Considerando como tal la que introduce cambios sustantivos en las instituciones basicas en los
ultimos 15 afios.
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C. Fuentes

1. Paises Andinos

Bolivia

Antes de la reforma: e Constitucion politica de 1967 (Constitucién, La Paz, Bolivia 3008-
83, Editorial “Puerta del Sol”).

¢ Ley General del Trabajo (LGT) de 1939 (en su tenot, actualizada
hasta 1992 - Natlex)''2,

e Decreto del 23 de agosto de 1943, reglamentario de la Ley General
del Trabajo (en su tenor, actualizado hasta 1992 - Natlex).

e Decreto Supremo N° 23570 del 26.7.93 (por el que se determina el
ambito de aplicacién de la Ley General del Trabajo e identifican las
especificidades que configuran las relaciones laborales).

® Resolucion Ministerial N© 193/72, del 15 de mayo de 1973.
Resolucién Ministerial N© 283/62, del 13 de junio de 1962 (Legisla-
cién del Trabajo, Editorial “Los amigos del libro”, Coleccidn Juridi-
ca “Guttentag”).

e Ley del 18 de diciembre de 1944 y Ley N° 16187 del 16.2.1979
(Estudio comparade de las legislaciones de trabajo de los paises del Grapo
Abndino, Oficina Regional de la OIT para América Latina y el Caribe,
Lima, 1992).

Después de la reforma:  ® Constitucién Politica y sus reformas, 1994.
e No se ha dado otra reforma de la legislacién laboral.

Colombia

Abntes de la reforma: ~ ® Constitucién Politica en su versiéon modificada al 11.12.87.
e (Codigo Sustantivo de Trabajo (CST) de 1950 (SL, 1950-Col. 3A) y
sus modificaciones.
® Decreto Ley N° 0204, del 6 de septiembre de 1957 por el cual se
dictan normas sobre fuero sindical (SL, 1957-Col. 1).

"2 Natlex es la base de datos sobrte legislacién nacional, de acceso gratuito a través de cualquieta de las
paginas web de la OIT.
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Después de la reforma:

Ecuador

Antes de la reforma:

Después de la reforma:

Pera

Antes de la reforma:

‘Decreto Ley N° 2351, del 4 de septiembre de 1965, por el cual se
teforma el Cédigo de Trabajo (SL, 1965-Col. 1).

Decteto N° 13, del 4 de eneto de 1967, por el cual se incorporan al
Cédigo Sustantivo del Trabajo las disposiciones de la Ley N° 73,
del 13 de diciembre de 1966 (SL, 1967-Col. 1).

Constitucién Politica de Colombia, 1991 (Constitucién Politica Legis
Eds. Bogota-Colombia, 1991).

Ley N° 50, del 29 de diciembre de 1990, por la cual se introducen
reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo y se dictan otras disposi-
ciones (Diatio oficial, 1.1.1991. N° 39618 - Natlex).

Decreto N° 21, del 6 de enero de 1998, por el cual se reglamenta el
ejercicio de la actividad de las empresas de servicios temporales.
Ley N° 584, que modifica el Cédigo Sustantivo de Trabajo.

Codificaciéon de la Constitucién del Ecuador (Registro oficial del
6.12.1984, N° 763).

Cédigo de Trabajo (CT), del 30 de junio de 1978 (Registro oficial
del 16.8.1978, N° 650).

Constitucion Politica del Ecuador del 16.1.1997, en su versién mo-
dificada al 5.9.1997.

Codificacion del Cédigo de Trabajo (CT). La principal reforma
al Cédigo de Trabajo ecuatotiano se realizé por Ley N° 133
del 13 de noviembre de 1991 (Registro oficial del 29.9.1997,
N° 64). '
Decteto Ley N° 2000-1, que contiene la Ley para la Promocion de
la Invetsion y la Participacién Ciudadana, que modifica el Cédigo
del Ttabajo (publicada en el Registro oficial N° 144 del 18 de agosto
de 2000).

Constitucion de 1979.del 12.7.79.
Decreto Ley N° 18138, Contratos a Plazo Fijo del 6.2.70.
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Decreto Ley N° 22342, Ley de Promocién de Exportaciones no
Tradicionales del 21.11.78.

e Ley N° 24514, Ley de Estabilidad Laboral 5.6.86.
e Decreto Ley N° 23189, Ley de la Pequefia y Mediana Empresa del

27.7.80.

Ley N° 3010, Ley de Descansos en Domingos y Feriados del
26.12.18.

Ley N° 12015, Ley de Calculo de Indemnizaciones de Empleados
del 2.12.53.

Decteto Supremo N° 006-71, Reglamento de Convenciones y Ne-
gociaciones Colectivas del 29.11.71.

Ley N° 23407, Ley General de Industrias del 29.5.82.

Ley N° 22329, Ley de Comunidad Pesquera del 7.11.78.

Ley N° 22333, Ley sobre Comunidad Minera del 14.11.78.

Ley N° 19020, Ley de Comunicaciones del 10.11.71.

Ley N° 14222, Ley del Salario Minimo del 23.10.62.

Ley N° 9463, Ley de Reducciéon de Remuneraciones del 17.12.41.
Ley N° 15485, Ley de Preferencia Salarial del 29.3.65.

Ley N° 9049, Ley de Descanso Vacacional del 13.2.40.

Ley N° 13683, Ley de Descanso Vacacional de Obreros del 25.8.61.
Ley N° 22482, Ley de Seguridad Social en Salud del 1.4.79.

Leyes No. 4916, Ley del Empleado Particular del 7.2.24.

Ley N° 8439, Ley de Indemnizacion para Empleados del 20.8.36.
Ley N°11772, Ley de Compensaciones por Cese del 20.2.52.

Ley N° 21116, Ley de Garantfa de Compensacién por Cese del
11.3.75.

Ley N° 21396, Ley de Compensacién para Empleados del 20.1.76.
Ley N° 20151, Ley del SENATT del 25.9.73.

Ley N° 25139, Ley de Gratificaciones del 15.12.89 (todas las nor-
mas han sido obtenidas por fuente propia; al respecto, puede verse
Rendén, Jotge, Legislacion laboral. Ed. Tarpuy. Lima, 1988).
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Después de la reforma:

Constitucion Politica del Pert, 29.12.93 (Diatio “El Peruano”, edi-
cién especial del 30.12.93).

Reglamento del Texto Unico Otrdenado de la Ley de Fomento de
Empleo, Decreto Supremo N° 001-96-TR (“El Peruano”, separata
especial del 26.1.96, N° 5683).

Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL) Decreto
Supremo N° 003-97-TR (“El Peruano”, del 27.3.97,
N° 6116 - OIT).

Ley de Formacién y Promocién Laboral (LFPL), Decteto Supremo
N° 002-97-TR del 21.3.97, modificada por Ley N° 27404.

Ley de Jornada de Trabajo, horario y trabajo en sobretiempo, De-
creto Legislativo N° 854.

Ley de Descansos Remunerados, del Decreto Legislativo
N° 713 sobte descansos y vacaciones.

Ley N° 25593, Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (LRCT)
(Revista “Analisis Laboral”, julio de 1992, OIT).

Decreto Legislativo N° 705, Ley de Pequefia y Micro Empresa del
6.11.91.

Decreto Legislativo N° 856, Ley de Créditos Laborales del 4.10.96.
Decteto Supremo N° 001-97-TR, Ley de Compensacién por Tiem-
po de Servicios del 1.3.97 (las normas citadas pueden encontrarse
en: Manual de derecho individual del trabajs. Asesotia Laboral, Lima,
1999).

Decreto Legislativo N° 677 del 7.10.91 sobte la patticipacion de los
trabajadores en las utilidades de las empresas generadoras de rentas
de tercera categoria (Estudio comparado de las legislaciones
de trabajo de los paises del Grupo Andino, Oficina Regional de la OIT
para América Latina y el Caribe, Lima, noviembre de 1992).
Decteto Legislativo N° 892, del 8.11.96 sobte la patticipacién de
los trabajadotes en las utilidades de las emptesas generadoras de
rentas de tercera categoria (Asesorfa Laboral, 11.96. N° 59, pp.
19-20).

Dectreto Legislativo N° 688, Ley de Consolidacién de Beneficios
Sociales del 5 de noviembre de 1991.
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Venezuela
Antes de la reforma: @ Constitucién de la Republica de Venezuela en su version modifica-

Después de la reforma:

da a 1983 (Constitucién de la Repiblica de Venezuela, Editorial La
Totre, Caracas).

Ley del Trabajo (LT) de 1936 en su versién modificada a 1983 (SL,
1983-Ven. 1).

Reglamento de la Ley de Trabajo, Decreto N° 1563 (Gaceta oficial,
31.12.1973. Extraotdinario).

Ley Organica del Trabajo (LOT) de 1990, en su versién modificada
al 19.6.97 (Gaceta oficial -texto integro- Natlex).

2. Paises del Cono Sur

Argentina

Abntes de la reforma:

Constitucién de la Nacién Atgentina, en su tenor modificado hasta
1957 (Constitucién, Ediciones Depalma. Buenos Aires, Argentina.
1984).

Régimen de contrato de trabajo, en su versién modificada al 1.8.1980
(SL, 1976-Azg, 1).

Ley N° 11544 de jotnada de ocho horas de trabajo (SL, 1929-Arg,
1).

Ley N° 14250 del 13 de octubre de 1953, que establece disposicio-
nes para las convenciones colectivas de trabajo, en su versién modi-
ficada al 11 de enero de 1988 (SL, 1988-Arg. 1).

Ley N° 23551, del 14 de abril de 1988, de asociaciones sindicales
(SL, 1988-Arg. 3).

Decreto N° 467, del 14 de abtil de 1988, de reglamentacién de la
Ley N° 23551 de asociaciones sindicales (SL, 1988-Arg, 4).

Ley N° 16936, de atbitraje obligatorio en los conflictos colectivos
(Boletin oficial, 31.8.66 - Bibli).

Ley N° 2068 pot la que se restablece la vigencia del Decreto Ley N°
16936 (Boletin oficial, 25.1.74 - Bibli).

Decreto N° 2184/90 de reglamentacion de los procedimientos des-
tinados a prevenir o, en su caso, encauzar los conflictos de trabajo
(Boletin oficial, 19.10.1990 N° 26992 - DDS 1991/1, 1990-Arg, 1).
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Después de la reforma:

Brasil

Abwntes de la reforma:

Ley N° 16.459 de 12.6.64 (E/ derecho laboral del Mercosur, Instituto
de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Facultad de Dere-
cho de la Universidad de la Republica, OIT/Relasut, diciembre de
1994).

Constitucién de la Nacidén Argentina, 1994 (Boletin oficial, suple-
mento N° 27959).

Ley Nacional de Empleo (LNE), Ley N° 24013 (Boletin oficial,
17.12.1991 N° 27286 - Natlex).

Ley N° 24467 sobre la pequefia y la mediana empresa (PYME) (Dia-
tio oficial 28.3.1995 N° 28112 - Natlex).

Ley N° 24465 que modifica el régimen de contrato de trabajo, esta-
blece una modalidad especial de fomento de empleo y dispone
sobre contrato de aprendizaje (Diario oficial, 28.3.95
N° 28112 - Natlex).

Ley N° 24692 sobte régimen de contrato de trabajo por la cual se
sustituyen los incisos a) y b) del citado régimen (Boletin oficial,
27.9.1996 N° 28488 - Bibl).

Resolucién N° 1144 de 1994 del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social por la cual se reemplazan los modelos de contratos tipo co-
trespondientes a los contratos de trabajo de tiempo determinado,
aprobados pot resoluciéon N° 11 de 1992 (Boletin oficial, 26.10.1994
N° 28004 - Bibl).

Ley N° 24.635 sobte conciliacién laboral obligatoria (Boletin ofi-
cial, 3.5.96).

Ley N° 25013 del 2.9.98, sobte reformas laborales (Natlex).

Ley N° 25250 sobre reformas laborales (Boletin oficial, 2.6.00).

Constitucion de la Republica Federativa de Brasil (Diario oficial,
1988 N° 191-A).

Consolidacién de las Leyes de Trabajo (CLT) en su versién actuali-
zada al 5.4.95 (SL, 1985 — Bra. 1 y modificaciones posteriores).
Ley N° 7998 por la que se regula el programa del seguro de
desempleo, el abono salatial, se instituye el fondo de proteccién del
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Después de la reforma:

Chile

Antes de la reforma:

Después de la reforma:

Paraguay

Apntes de la reforma:

trabajador y se dictan otras disposiciones (Diario oficial, 12.1.1990
N° 9, pp. 874-876).

Ley N° 8638 por la que se agregan disposiciones a la Ley Consoli-
dacién de Leyes de Trabajo del 31 de mayo de 1993.

Ley N° 8.864 de 28 de marzo de 1994 que establece normas para las
microempresas y las pequefias empresas (OIT).

e Medidas Provisorias N° 794 de 1994 y 1594-34 de 1997.
e Ley N° 7783 que regula las huelgas.

Ley N° 9601, Ley de Contrato de Trabajo por plazo determinado.

Constitucién Politica de la Republica en su versiéon modificada al
11.11.91 (Constitucién politica de la Repuiblica de Chile. Editora
Juridica Manuel Mont, 1992).

Cédigo de Trabajo (CT), Ley N° 18620 (Diatio oficial, 6.7.87 N°
2812).

Decteto con fuerza de Ley N° 150 por el que se fija el texto refun-
dido, coordinado y sistema de las normas sobte sistema tGnico de
prestaciones familiares y sistema de subsidio de cesantia para los
trabajadores de los sectores privado y publico, contenidas en los
Decretos Leyes N® 307 y 603 de 1974 (Diatio oficial, 25.3.82).
Cédigo del Trabajo (CT) del 7.1.94 (la reforma chilena se realizd
fundamentalmente a través de las Leyes N° 19010 (sobre extincién
del contrato de trabajo), 19069 (sobre organizaciones sindicales y
negociacién colectiva) y 19049 (sobre centrales sindicales) (Edicién
oficial. Editorial Juridica de Chile, Santiago, 1994 - Natlex).

Constitucion Nacional del 25 de agosto de 1967 en su versién mo-
dificada al 25.3.77.

Cédigo de Trabajo (CT) de 1961 en su versién actualizada a 1986
(Cédigo del Trabajo con leyes decretos y resoluciones, editorial Asun-
cién Paraguay).
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Después de la reforma:

Utuguay

Auntes de la reforma:

e Decteto Ley N° 43 por el cual se modifica, se amplian parrafos y se

incorpotan articulos al titulo I del Libro V de la Ley N° 729/61,
Codigo del Trabajo.

Constituciéon Nacional del 20.6.92 (El Diario noticias, 20.6.92).
Cédigo de Trabajo (CT) de 1993 en su version modificada al-22.8.95
(Gaceta oficial del 25.8.95 N° 97 (bis) y Gaceta oficial del 29.10.93
N° 105 bis - Natlex).

Constitucién de la Republica Oriental del Uruguay (Texto consoli-
dado hasta 1989) (Constitucién Nacional, FCU. Montevideo,
Uruguay. 1991).

Decreto Ley N° 14.312 del 10.12.74 (Detecho Positivo Laboral,
ediciones FCU).

Ley N° 13.318 del 28.12.64 (Derecho Positivo Laboral, ediciones
FCU).

Decreto del 20.10.57 (Detecho Positivo Laboral, ediciones FCU).
Ley N° 7.318 del 10.12.1920 (Derecho Positivo Laboral, ediciones
FCU).

Ley N° 15.996 del 17.11.1988 (Detecho Positivo Laboral, ediciones
FCU).

Ley N° 11.577 del 14.10.1950 (Derecho Positivo Laboral, ediciones
FCU).

Ley N° 11.146 del 23.11.1948 (Detecho Positivo Laboral, ediciones
FCU).

Ley N° 10.449 del 12.11.1943 (Derecho Positivo Laboral, ediciones
FCU).

Ley N° 12.590 de 23.12.1958 (Detecho Positivo Laboral, ediciones
FCU).

Decreto Ley N° 15.084 del 28.11.1980 (Derecho Positivo Laboral,
ediciones FCU).

Decreto N° 227/981 del 27.5.1981 (Derecho Positivo Laboral, edi-
ciones FCU).

Ley N° 10.489 del 6.6.1944 (Detecho Positivo Laboral, ediciones
FCU-OIT).

Cédigo de Cometcio (Detecho Positivo Laboral, ediciones FCU-
OIT).
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Después de la reforma:

Decteto de 10.X1.1944 (Detrecho Positivo laboral, ediciones FCU-
OIT). Ley N° 13.556 del 26.10.1966 (Detecho Positivo laboral, edi-
ciones FCU).

Ley N° 13.720 del 16.12.1968 (Derecho Positivo laboral, ediciones
FCU).

Decreto Ley N° 14.791 del 8.6.1978 (E/ derecho laboral del Mercosur,
Instituto de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Facultad
de Derecho de la Universidad de la Republica, OIT/Relasur, di-
ciembre de 1994.

No se ha dado reforma.

3. Paises de Centroamérica

Costa Rica

Antes de la reforma:

Después de la reforma:

Guatemala

Apntes de la reforma:

Después de la reforma:

Honduras

Antes de la reforma:

Constitucién Politica de 1949 en su versién modificada al 2.7.97
(SL, 1949-CR. 3).

Cédigo de Trabajo (CT) (texto consolidado hasta 1995), en su ver-
sion modificada al 17 de julio de 1997 (Natlex).

e Ley de aprendizaje, en su versién modificada a 1975.
e Iey N° 7360 del 4.11.93, de reforma de la ley de asociaciones

solidatistas, al Cédigo de Trabajo y a la Ley Otrganica del Ministe-
tios de Trabajo (“La Gaceta” del 12.11.1993 N° 217 - Natlex).

Constitucién politica de la Republica de Guatemala (Diario de
Centroamérica, del 3.6.85 N° 41).

Cédigo de Trabajo (CT) en su versién modificada al 5.5.61 (SL,
1961- Gua).

Cédigo de Trabajo (CT), 1995 (Natlex, que consolida varias refor-
mas parciales).

Constitucién de la Republica (SL, 1957-Hon. 5).
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Después de la reforma:

México

Antes de la reforma:

Después de la reforma:

Nicaragua

Apwntes de la reforma:

Después de la reforma:

Panama

Antes de la reforma:

Cédigo de Trabajo (CT) de 1959 en su version modificada al 15.12.89
(Graficentro Editores. Honduras, 1992 y “La Gaceta”, 6.1.90 N°
26028)'".

Ley del Seguto Social de 1957, en su versién modificada al 21.4.89
(SL, 1957-Hon. 4).

Constitucién de la Republica de 1982, Decreto N° 131 de la Asam-
blea Nacional Constituyente (Constitucién Tegucigalpa, Honduras,
del 11.1.82).

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos (texto ac-
tualizado hasta enero de 1994).

e Ley Federal del Trabajo (LFT) (texto vigente al 1.10.95 - Natlex).
e ey del Seguto Social (Diario Oficial del 21.12.95 N° 16, pp. 25-63

- Natlex).
No se ha dado reforma.

Constitucién Politica de la Republica de Nicaragua de 1987 (“La
Gaceta” del 9.1.87 N° 5).

Cédigo de Trabajo (CT) en su versién modificada al 18.5.90.

Ley N° 192 de reforma patcial a la Constitucién Politica (“El Nue-
vo Diario” del 4.7.95.

Cédigo de Trabajo (CT), Ley N° 185 (“La Gaceta” del 30.10.96 N°
205 - Natlex).

Constitucién Politica de la Repiblica de Panama de 1972, reforma-
da por los Actos Reformatorios de 1978, por el Acto Constitucio-
nal de 1983 y los Actos Legislativos N* 1 de 1993 y 2 de 1994
(Gaceta oficial, 2.6.95 N° 22796).

Cédigo de Trabajo (CT) de 1971 en su versién modificada de febre-
ro de 1993.

113 El Codigo de Ttabajo hondurefio estd actualmente en proceso de revision.
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Después de la reforma:

Cédigo de Trabajo (texto actualizado hasta agosto de 1995 - Natlex).

Republica Dominicana

Antes de la reforma:

Desputs de la reforma:

El Salvador

Antes de la reforma:

Después de la reforma:

Constitucién de Republica Dominicana de 1966.

Cédigo de Trabajo (CT) de 1951 en su versiéon modificada al 23.1.91
(SL, 1951 - Dom. 1).

Cédigo de Trabajo (CT), Ley N° 16-92 del 29 de mayo de 1992
(Gaceta oficial, 31.5.92 N° 9836 - Natlex) y Decreto N° 258-93
pata la aplicacién del Codigo de Trabajo (Gaceta oficial, 15.10.93
N° 9867 - Natlex).

Reglamento pata la aplicacién del Cédigo de Trabajo, Decreto N°
258-93 (Gaceta oficial, 15.10.93. N° 9867 - Natlex).

Constitucién de la Republica de 1983, en su versién modificada al
30.1.92.

Cédigo de Trabajo (CT) (texto consolidado) (Cédigo de Trabajo
con reformas incotporadas. Mendoza Orantes, R., San Salvador, El
Salvador. 1992).

Cédigo de Trabajo (CT) con reformas incorporadas por el Decreto
N° 959 de la Asamblea Legislativa (Coédigo Mendoza Orantes, R.,
Editorial Juridica Salvadorefia, 23.8.94).
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I. CONTRATACION LABORAL

1. Presuncion por contrato por tiempo indefinido

Paises Andinos

Antes de la reforma

Después de la reforma

Bolivia

Los contratos de trabajo pactados sucesivamente por un
lapso menor al término de prueba adquirirén la calidad de
contratos a plazo indefinido, a partir de la segunda
contratacion, siempre que se trate de las labores propias
de giro de la empresa (Resolucién Ministerial N*193/72,

del 15 de mayo de 1972).

En los contratos a plazo fijo se entiende que existe
reconduccion si el trabajador continda sirviendo, vencido
el término del convenio (Art. 21 de la LGT).

El contrato se pacta esencialmente por tiempo indefinido
(RM N 283/62 del 13 de junio de 1962).

Idem.

Colombia

El contrato de trabajo no estipulado a término fijo, 0 cuya
duracién no esté determinada por la de la obra o la
naturaleza de 1a fabor contratada, o no se refiera a un
trabajo ocasional o fransitorio, sera conirato a término
indefinido (Art. 47 del CST).

El contrato a término indefinido tendra vigencia mientras
subsistan las causas que dieron origen y la materia del
trabajo (Art. 5 del DLN™ 2351 que modificd el A. 47).

Ecuador

No hay reglamentacién.

Tiempo fijo y tismpo indefinido: un afio minimo cuando la
actividad o labor sea de naturaleza estable sin que, por
esta circunstancia, los contratos por tiempo indefinido se
transformen en contratos a plazo, debiendo considerarse
a tales trabajadores como permanentes (Art. 14 det CT).
La terminacién de los contratos a plazo fijo debe
notificarse cuando menos con 30 dias de antelacién; de
no hacerse asi, se convertira en contrato por tiempo
indefinido (Art. 184 del CT).

Perd

En los centros de trabajo donde se realicen labores que,
por su naturaleza, sean permanentes o continuas, los
contratos se consideran celebrados por tiempo
indeterminado (Arts. 1y 2 del DL N"18138).

En toda prestacidn de servicios remunerados y
subordinados se presume la existencia de un contrato de
trabajo a plazo indeterminado. Pueden celebrarse
contratos de duracién indeterminada o determinada si
existe causa temporal (Arl. 4 de la LPCL).

Venezuela

No hay reglamentacion.

Hay presuncion cuando no aparece expresada la
voluntad de las partes, en forma inequivoca, de
vincularse s6lo con ocasion de una obra determinada o
por tiempo determinado (Ar. 73 de fa LOT).

En caso de dos o mds prérrogas, el CDD se considerara
por tiempa indeterminado, a no ser que existan razones
especiales que justifiquen dichas prérrogas y excluyan la
intencion presunta de continuar la relacién (Art. 74 de fa
LOT).

Sien el mes siguiente a la terminacién de un contrato de
frabajo para una obra determinada, las partes celebraren
un nuevo contrato para la ejecucion de otra cbra, se
entenderd que han querido obligarse, desde el inicio de
la relacion, por tiempo indeterminado, saivo en la
industria de la construccion {Art. 75 de fa LOT).

Paises dsl Cono
Sur

Anles de la reforma

Después de la reforma

Argentina

El contrato se entenderd celebrado por tiempo

indeterminado, saivo:

a) que se haya fijado en forma expresa y por escrito el
tiempo de su duracién, o

b) que las modatidades de las tareas o de la actividad asf
lo justifiquen. La formalizacién de CDD en forma
sucesiva que exceda de las exigencias mencionadas
en el apartado b) convierle el contrato en
indeterminado (Art. 90 LCT).

Se afiade con relacién a las modalidades de contratacion
previstas en esta ley, en caso de duda se considerara que
el contrato es por tiempo indeterminado (Ar. 17 de la
LNE).
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Brasil El contrato de trabajo estipulado por periodo cierto que, Idem.

técita o expresamente, fuere prorrogado en mas de una
ocasion, se convertira en contrato sin determinacién de la
duracién (Art. 451 CLT).
Considérase como indeterminado el contrato que suceda
dentro del plazo de seis meses, a otro contrato celebrado
por periodo cierto y cuya expiracién no dependiera de la
ejecucion de trabajos especificos o de la realizacion de
ciertos acontecimientos (Art. 453 CLT).

Chile El hecho de continuar el trabajador prestando servicios | El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos
con conocimiento del empleador, después de expirado el | en virud de més de dos contratos a plazo, durante doce
plazo, lo convierte en indefinido (Art, 155 del CT). meses 0 mds en un periodo de 15 meses, contados

desde la primera contratacion, se presumiré legaimente
que ha sido contratado por una duracién indefinida (Art.
159 del CT).

Paraguay No hay reglamentacién. Los contratos relativos a labores que por su naturaleza
sean permanentes o continuas se consideran como por
tiempo indefinido (Art. 50 del CT).

A falta de plazo expreso se entendera por duracion del
contrato la establecida por la costumbre o por tiempo
indefinido (Art. 49 del CT).
Uruguay El derecho laboral uruguayo tiene una clara preferencia Idem.
por el tipo de contratacién de duracidn indeterminada, de
conformidad con la doctrina y la jurisprudencia en caso de
que nada se pacte en forma expresa, debe entenderse
que nos encontramos frente a un contrato de duracion
indefinida®'.

Paises de

Centroamérica,

México y Antes de la reforma Después de la reforma

Repuiblica

Dominicana
Costa Rica  [Sdlo podrd estipularse por tiempo determinado en Idem.
aquelios casos en que su celebracién resulte de la
naturaleza del servicio que se va a prestar. Si vencido el
término del CDD subsisten las causas que le dieron
origen y la materia del trabajo, se tendrd como contrato
por tiempo indefinido (Art. 26 del CT).

Guatemala  [E! contrato individual de frabajo debe tenerse por Idem.
celebrado por tiempo indefinido, salvo prueba o
estipulacién ticita y expresa en contrario.
Deben tenerse sismpre como contratos a plazo indefinido,
aunque se hayan ajustado a plazo fijo o para obra
determinada, los que se celebren en una empresa cuyas
actividades sean de naturaleza permanente o continuada,
si al vencimiento de dichos contratos subsiste la causa
que les dio origen (Art. 26 del CT).

Honduras Les contratos relativos a labores que por su naturaleza Idem.

sean permanentes o continuas en la empresa, se

consideraran como celebrados por tiempo indefinido

aunque en ellos se exprese término de duracion, si al

vencimiento de dichos contratos subsisten la causa que le

dio origen o la materia del trabajo para la prestacién de

servicios o la ejecucion de obras iguales o andlogas (Art.

47 del CT).

México Afalta de estipulaciones expresas, la refacion de trabajo Idem.

serd por tiempo indeterminado (Art, 35 de la LFT).

Nicaragua Cuando no exista contrato escrito ni declaracién escrita | El contrato o relacién de trabajo se considera por ismpo
firmada por e empleador, se considera el contrato como | indeterminado cuando no tiene plazo. Asimismo, cuando
de tiempo indeterminado cuando no se justifique, nide | hubiere expirado el plazo del contrato por tismpo
lanaturaleza del trabajo se desprenda, que esde obrao | determinado y el trabajador contintie prestando sus
tarea (Art. 45 del CT). servicios por 30 dias mds, o cuando vencido el plazo de

su segunda prérroga continiie trabajando o se prorrogue
nuevamente (Art. 27 del CT).

1w OIT/Relasur. Las relaciones laborales en Urnguay. Coleccién Informes OIT. N° 42, Madrid, 1995, pag, 234.
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El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo

indeterminado, excepto:

1. Cuando las partes convengan en un plazo.

2. Cuando para la realizacién de fa cbra o servicio el
plazo esté en funcién del tiempo de duracién de los
mismos.

3. Cuando se trate de trabajos estacionales o ciclicos
sin perjuicio de lo estipulado en convenios o acuerdos
colectivos (Art. 26 de! CT).

Panamd

La relacién de trabajo se considerard por tiempo

indefinido:

1. 8 vencide el %rmino de un contrate por tiempo
definido, el trabajador contintia prestando servicios.

2. Cuando se trate de un contrato para la ejecucién de
una obra determinada, si el trabajador contintia
prestando {as mismas tareas luego de concluida fa
obra.

3. Cuando se celebren sucesivos contratos por tiempo
definido o para obra determinada (Art. 77 del CT).

Idem, salvo punto 3:

Cuando se celebren sucesivos contratos por tiempo

definido o para obra determinada, o no se ajuste el

pacto a la naturaleza del servicio, o si se desprende por
la cantidad y duracién total de los contratos que existe la
intencién de encubrir una relacién indefinida (Art. 77 del

CT).

La duracién definida sélo serd vélida si consta

expresamente en el contrato escrito, excepto en los

casos sefialados en el articulo 67 y en cualquiera de las
siguientes circunstancias:

1. Cuando lo permita la naturaleza del trabajo que
constituye el objeto de la prestacién.

2. 8i tisne por objeto sustituir provisionalments a un
trabajador en uso de licencia, vacaciones o por
cualquier otro impedimento temporal.

3. En los demés casos previsto en este Cédigo (Art. 75
del CT).

Repiblica
Dominicana

Los contratos de trabajo celebrados por cierto tiempo o
para una obra, o servicios determinados fuera de los
¢asos que permite la ley, o para burlar las disposiciones
de este Cadigo, se consideraran hechos por tismpo
indefinido (Art. 15 del CT).

Idem (Art. 35 del CT), ademds:

Todo contrato de trabajo se presume celebrado por
tiempo indefinido. Los contratos de trabajo celebrados
por ciero tiempo o para una cbra o servicio
determinados, deben redactarse por escrito (Art. 34 del
CT).

Si el trabajador contintia prestando los mismos servicios
franscurrido ei plazo convenido, con el conocimiento del
empleador, su contrato seré por tiempo indefinido (Art.
73 del CT).

El
Salvador

Los contratos relativos a labores que por su naturaleza
sean permanentes en la empresa, se consideraran
celebrados por tiempo indefinido aunque en ellos se
sefiale plazo para su terminacion (Art. 25 del CT).

Idem.

Informe de sintesis

Antes de la reforma, la mayor parte de los paises -con excepcién de Ecuador, Venezuela,
Paraguay y Uruguay- tenfan una regulacién expresa sobre la presuncion de la contratacién
por tiempo indefinido. En este sentido, se suele prever disposiciones legales imperativas
sobre la voluntad de las partes de suscribir un contrato de duracién determinada (CDD),
salvo que existan estipulaciones expresas de las partes en contrario y que se verifiquen las
causales temporales para la celebracién de un CDD; inclusive, en paises como Bolivia -y
en Venezuela y Nicaragua con algunos limites- se establece que, ante sucesivas
contrataciones para las labores propias de la empresa, se presume la existencia de un
contrato pot tiempo indefinido.
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Después de la reforma, todos los paises -salvo Uruguay, pero jurisprudencial y
doctrinariamente se establece el mismo alcance- cuentan con una regulacion sobre la
presuncién del contrato indefinido. Sin embargo, en ciertos paises, como Pert o Panamad,
la presuncion, tras la reforma, tiene un caricter mas restringido al ampliarse el concepto
de CDD. Ast, en el Pert, si bien se mantiene dicho principio, el caricter de excepcionalidad
ha desaparecido de los contratos de duracién determinada. En efecto, las antetiores normas
estipulaban que los contratos sujetos a modalidad sélo se podian celebrat pot excepcidn,
mientras que la actual norma (Ley de Productividad y Competitividad Laboral - LPCL)
establece que el contrato puede celebrarse libremente por tiempo indeterminado o sujeto
a modalidad. Asimismo, en Panama se enumeran, tras la reforma, ciertos casos en los que
no se considera que exista presuncion de duracién indeterminada, salvo si se prosiguen
durante mas de dos afios los servicios (situacién que la convierte en indefinido desde el
inicio -retroactividad-). En el mismo sentido, las reformas de Nicaragua y Chile prevén,
expresamente, la inexistencia de la presuncién del contrato indefinido cuando se aprecia
la susctipcién de un CDD o una prestacion de servicios discontinua por doce meses.

En todos los paises se establece una presuncién expresa a favor de la contratacion
indefinida (en el caso de Uruguay, dicha elaboracion es de caricter jurisprudencial y
doctrinal). Asi, se suele considerar al contrato de trabajo como celebrado por tiempo
indefinido cuando no se haya estipulado plazo en el mismo, cuando las labores que
desempefia el trabajador sean por su naturaleza permanentes, cuando el trabajador siga
realizando sus labores después de vencido el plazo y con conocimiento del empleador y,
un caso menos comun, cuando existe la intencién de eludir la aplicacién de normas laborales
(sobre esto tltimo son ilusttativas la regulacién en Panama y Republica Dominicana).

Finalmente, Argentina tuvo, hasta antes de la vigencia de la Ley N° 25013 (septiembre
de 1998), un sistema flexible y abierto de CDD que limitaba la contratacién por plazo
indefinido.
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2. Contratos por tiempo determinado

Paises Andinos Antes de la reforma Después de la reforma
Bolivia 1. Por cierto tiempo. Idem.
2. Para fa realizacién de una obra.
3. Para prestar un servicio (Art. 12 de la LGT).
4. De temporada (Art. 2 de la Ley N° 16187).
En los contratos a plazo fijo hay reconduccion si el
trabajador continda trabajando vencido el plazo del
contrato (Art. 21 de la LGT).
Colombia 1. Por tiempo determinado. Idem.
2. Por el tiempo que dure la realizacién de una obra o
labor.
3. Para ejecutar un frabajo ocasional, transitorio o
accidental (Art. 45 del CST).
Ecuador 1. Contrato por tiempo fijo. Establece una clasificacion del contrato individual de
2. Contrato ocasional. frabajo buscando su sistematizacion estableciendo
3. Por obra cierta. algunas modificaciones:
4. Por tarea. 1. Eventuales.
5. A destajo (Art. 11 del CT). 2. Ocasionales.
3. De temporada.
4. De obra cierta.
5. Por tarea (Art. 11 del CT modificado por la Ley N’
133).
Per Son contratos temporales cuando asi lo exija la | Son contratos de naturaleza temporai:
naturaleza accidental o temporai del servicio (Art. 1 del | 1. El contrato por inicio o lanzamiento de una nueva
DL N’ 18138). actividad.
Se permite la contratacién temporal en empresas que se | 2. Ef contrato por necesidades del mercado.
dedican a la exportacién de productos no tradicionales | 3. Ef contrato por reconversion empresarial.
(Art. 32 del DL N* 22342), Son contratos de naturaleza accidental;
1. El contrato ocasional.
2. El contrato de suplencia.
3. El contrato de emergencia.
Son contratos de obra o servicio:
1. El contrato para obra determinada o servicio
especffico.
2. El contrato intermitente.
3. El contrato de temporada.
Otros tipos:
1. El contrato del régimen de exportacién de productos
no tradicionales.
2. El contrato en zonas francas.
3. Cualquier ofro contrato cuya causa de contratacion
sea temporal {Art. 54 al 82 de la LPCL).
Venezuela Contrato por obra determinada y contrato por tiempo | Por obra determinada o por tiempo determinado (Art. 72
determinado (Art. 28 de la LT). dela LOT).
Et contrato de trabajo podrd celebrarse por tiempo
determinado Unicamente en los siguientes casos:
1. Cuando lo exija la naturaleza del servicio.
2. Cuando tenga por objeto sustituir provisional y
licitamente a un trabajador.
3. En @l caso de los contratos de trabajo celebrados
por trabajadores venezolanos para la prestacion
de servicios fuera del pafs {Art. 77 y 76 de 1a LOT).
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115

Palses del Cono
Sur

Antes de la reforma

Después de Ia reforma

Argentina

1. Contrato de trabajo a plazo fijo (Art. 93 de la LCT).

2. Contrato de trabajo de temporada: cuando la relacién
entre las partes, originada en necesidades
permanentes de la empresa o explotacion se cumpla
en determinadas épocas del afio solamente y estd
sujeta a repetirse por un lapso dado en cada ciclo, en
razén de la naturaleza de fa actividad (Art. 96 de la
LRCT).

. Contrato de trabajo eventual: cuando la actividad del
trabajador se ejerce para la satisfaccién de resultados
concretos, en relacion a servicios extraordinarios
determinados de antemano o  exigencias
extraordinarias, o cuando la relacidn comienza y
termina con la realizacion de una obra o la prestacion
de un servicio (Art. 100 de la LRCT).

. Contrato por obra (Art. 99 de la LCT. Texto Ordenado
por Decreto N° 390/76).

1. Contrato de trabajo de aprendizaje.
2. Régimen de pasantias (Ars. 1y 2 de la Ley N’
25.013)15,

Brasil

Los contratos por plazos cierto sélo serdn validos
tratdndose:
1. De servicios cuya naturaleza o transitoriedad justifique
que se determine de antemano el plazo.
2. De actividades empresariales de caracter transitorio.
3. De contratos a régimen de prueba (Art. 443 de la
CLT).

Idem. Se permite la contratacidn de duracién determinada
siempre que la empresa se encuentre autorizada por
negociacion colectiva (LCT por plazo determinado).

Chile

Contrato de plazo fijo (Art. 1 de laLey N* 19010).

Idem (Art. 159 del CT).

Paraguay

Contrato de plazo determinado o para obra o servicio
determinado (Art. 51 del GT).

Idem (Art. 49 de! CT).

Uruguay

En Uruguay, la doctrina y la jurisprudencia no han hecho
sino reconocer fa existencia del contrato de trabajo a
prusba y del contrato de frabajo con plazo
predeterminado, come modalidades clasicas!®.

Idem.

Paises de
Centroamérica,
México y
Republica
Dominicana

Antes de la reforma

Después de la reforma

Costa Rica

Contrato de duracién determinada o de obra
determinada (Art. 24 del CT).

Idem.

Guatemala

1. Aplazo fijo.
2. Por obra determinada (Art. 25 del CT).

Idem.

Honduras

1. Por tiempo determinado {vencimiento del plazo o
culminacién de la obra).

Para obra o servicios determinados {(en funcién a la
remuneracion por suma alzada) (Art. 46 del CT).

2.

Idem.

México

1. Para obra determinada.

2. Por tiempo determinado (Ar. 35 de la LFT).

El tiempo determinado puede tinicamente estipularse:

1. Cuando fo exija la naturaleza del trabajo que seva a
prestar,

2. Cuando tenga por objeto substituir temporalmente a
otro trabajador, y

3. Enlos demds casos previstos por esta ley (Art. 37 de
la LFT).

idem.

Nicaragua

1. Contrato por tiempo determinado.
2. Contrato por obra o tarea (Ars. 42 y 45 del CT).

1. Contrato por tiempo determinado (Art. 25 del CT).

Panama

1. Por tiempo definido.
2. Por obra determinada (Art. 73 del CT).

Idem.

Republica
Dominicana

1. Por clerto tiempo y para una obra o servicios
determinados (Art. 6 del CT).
El contrato de trabajo sélo puede celebrarse por cierto
tiempo si:
1. Es conforme a la naturaleza del servicio que seva a

idem (Art. 25 del CT).

E! contrato de trabajo sélo puede celebrarse por cierto
tiempo si:
1. Es conforme a la naturaleza del servicio que seva a

prestar.

prestar.

Ley N° 25013, establece un tégimen de reforma laboral que incluye la modificacién de algunos
aspectos de la regulacién del contrato de trabajo y de las Leyes N 24.013, 24.465 y 24.467, asi
como también de la normatividad en materia de convenciones colectivas de trabajo.
OIT/Relasur, N° 42, Madrid, 1995, pag. 234.
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2. Tiene por objeto la sustitucién de un trabajador en | 2. Tiene por objeto la sustitucion de un trabajador en

caso de ausencia temporal. caso de ausencia temporal.
3. Acuerda al trabajador la indemnizacién legal de | 3. Conviene a los intereses del trabajador (Art. 33 del
auxilio de cesantia que le corresponde al terminar el CT).

contrato.
4. Conviene a los intereses del trabajador (Art. 14 del

CT).
El 1. Contrato a plazo y contrato para la ejecucion de una Idem.
Salvador obra determinada (Arts. 25 y 26 del CT).
La estipulacion de plazo sélo tiene validez en los casos ldem.
siguientes:

1. Labores transitorias, temporales o eventuales.

2.8iempre que, para contratar, se hayan tomado en
cuenta circunstancias o acontecimientos que traigan
como consecuencia la terminacion total o parcial de
las labores, de manera integral o sucesiva (Art. 25 del
CT).

Informe de sintesis

Antes de la reforma se puede verificar que las legislaciones permitian la contratacién
temporal, pero las causas y modalidades de contratacién eran excepcionales y expresamente
determinadas (por ejemplo Pert, Venezuela, Guatemala y Paraguay).

Luego de la reforma, en ciertos paises se aprecia una clara apuesta por fomentar y
propiciar la contratacién de trabajadores bajo los CDD, ya sea ampliando las modalidades
o causales de contratacién o extendiendo el plazo de duracién de los contratos. En este
sentido, el caso peruano es paradigmatico. La actual LPCL peruana prevé nueve modalidades
exptesas de contratacién y una cliusula abierta para cualquier otra modalidad temporal.
De otro lado, en el caso argentino, la Ley Nacional de Empleo (LNE) introdujo varios
tipos de contratos de duracién determinada, en particular, los contratos como medida de
fomento de empleo y los contratos por lanzamiento de nueva actividad cuya conclusion
eximia a los empleadotes del pago de parte de las contribuciones patronales; esta regulacion
fue suprimida desde setiembre de 1998 por la Ley N° 25013.

En todos los paises analizados -incluyendo Uruguay por reconocimiento de la
jutisprudencia y docttina- se aprecia una regulacién sobre el CDD, estableciendo como
modalidades frecuentes los contratos por tiempo determinado (o a plazo fijo) y contratos
pot obta o servicio determinados. Algunos afiaden otras modalidades. Es el caso de
Ecuadot, que regula los contratos ocasionales y a destajo, o del Perti, donde existen nueve
modalidades tipicas de contratos de duracién determinada que se dividen en contratos de
natutraleza temporal, contratos de naturaleza accidental y contratos de obra o servicio. En
algiin caso, como en Colombia, la ley prevé un contrato temporal especial para las zonas
francas.

Resulta interesante destacar la reforma de Brasil en la medida en que se supedita la
celebracion del CDD a la existencia de un proceso de negociacioén colectiva que permita y
regule la contratacién de esta modalidad.
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Finalmente, en Honduras, la definicién del contrato por tiempo limitado y la del contrato
para obra o servicios determinados difieren algo de las del resto de los paises. En efecto,
el contrato por tiempo limitado abarca no sélo aquel en que se especifica una fecha para
su terminacién, también comprende aquel que se ha previsto para el acaecimiento de
algin hecho o circunstancia, como la construccién de una obra, que forzosamente ha de
poner término a la relacién de trabajo. De otro lado, el contrato para obra o servicios
determinados es aquel que se da cuando se ajusta globalmente o en forma alzada el precio
de los servicios del trabajador, desde que se inician las labores hasta que se concluyen,
tomando en cuenta el resultado del trabajo; o sea, la obra realizada.
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3. Plazos de los contratos de duracion determinada

Paises Andinos Antes de la reforma Después de la reforma
Bolivia En los contratos a plazo fijo, hay reconduccién si el Idem.
trabajador continda, vencido el plazo del contrato (Art. 21
de la LGT).
El contrato de obra o servicio no puede exceder de un
afio, renovable una sola vez por un periodo maximo de
otro afio, siempre que el empleador pruebe ante fa
autoridad administrativa competente la necesidad
absoluta de renovacion.
Ef contrato de temporada y el de obra y de servicio: el
tiempo necesario para su finalizacién (RM N del 283/62,
13 de junio de 1962).

Colombia EL CDD: No pueden tener una duraciéninferioraunaio | E! contrato a término fijo no puede tener una duracién
ni superior a tres. Es renovable indefinidamente. Sélo | superior a tres afios, pero se puede renovar
puede ser inferior al afio cuando se frate de labores | indefinidamente.
ocasionales otransitorias, de reemplazartemporalmente | | os contratos ocasionales, accidentales o transitorios no
al personal, de atender al incremento de la produccién, | pueden exceder de un mes (Art. 3 de fa Ley N' 50 que
altransporte o ventas u otras actividades anlogas (Art. | modificé el Art. 46 del GST).

4 del DL N: 2351).
Ecuador Un afio como minimo, salvo para los contratos por obra | Un afio como minimo, salvo para los contratos por obra
cierta que no sean habituales, contratos ocasionales, | cierta que no sean habituales, contratos eventuales (seis
los temporales y de naturaleza precaria o extraordinaria, | meses en un afio), ocasionales (30 dias a un afio} y de
de servicio doméstico, los de los aprendices, los | temporada, los de servicio doméstico, los de
celebrados entre los artesanos y sus operarios, los a | aprendizaje, los celebrados entre los artesanos y sus
prueba {Ar. 14 del CT). operarios, los a prueba y los demas que determine !a ley
(Art. 14 del CT).
No pueden exceder de dos afios no renovables (Ar. 184
del CT).
Perti En funcién a la duracién de la causa temporal o | Contrato por inicio o lanzamiento de una nueva

accidental {Art, 1 def DL N* 22182). actividad: méximo de tres afios.

En los contratos de produclos no tradicionales, de | Contrato por necesidades del mercado: méximo de

acuerdo a los pedidos de los clientes (Art. 32 del DL N* | Cinc0 anos.

22342). C9ntrato por reconversion empresarial: méximo de dos
afios.
Contrato ocasional: maximo de seis meses al afio.
Contratos de suplencia, emergencia, obra determinada o
servicio especifico, intermitente, de temporada, del
régimen de exportacion de productos no tradicionales,
de zonas francas y cualquier otra modalidad que se
origine en una causa temporal: la duracion seré la que
resulte necesaria (Arts. 54 af 82 de fa LPCL).

Venezusla Por obra determinada: concluye a la terminacién de la | Contrato por obra determinada: terminard con la
obra. conclusion de la obra (Art. 75 de la LOT).

Por tiempo determinado: duracién méxima de un afio | CDD: duracién méxima para los obreros, un afio y para
para el obrero y de cinco para los empleados (A, 28 de | los empleados, tres afios (Arl. 76 de LOT).
laLT).

Paises S(njfrl Cono Antes de la reforma Después de la reforma

Argentina El contrato a plazo fijo tiene una duracion maxima de | La Ley N'25.013 deroga las modalidades promovidas

cinco afios (Art. 93 de la LRCT). de contrato de trabajo y crea una modalidad contractual
estable o de larga de duracién.
Brasil Méximo dos afios (Art. 445 del CLT). Idem.
Chile El contrato de plazo fijo no puede exceder de dos afios | El contrato de plazo fijo no puede exceder de un afio y
{Art. 135 del CT). de 15 meses si los servicios son discontinuos (Art. 159
del CT).

Paraguay Por tiempo determinado: un afio para los obreros y cinco | Idem (Art. 49 del CT),
para los empleados. Es susceptible de prérroga expresa
o tacita (Art. 51 del CT).

Por obra o servicios determinados: dura hastaeltotat de | Idem (Art. 49 del CT).
la gjecucion de la una o de la reptacion de los otros (Art.
51 del CT).

Uruguay Los contratos de duracion determinada pueden tener fdem.
plazo cierto o inclerto (v.g., hasta que se termine la obra
o hasta que se reintegre el titular)'"7.

17 OIT/Relasur, N° 42, Madrid, 1995, pag, 234.
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Paises de
Centroamérica,
México y Antes de la reforma Después de la reforma
Republica
Dominicana
Costa Rica No puede estipularse ef contrato de trabajo por més de Idem.
un afio en perjuicio del trabajador; pero si se trata de
servicios que requieran preparacién técnica especial, la
duracién puede ser, en las mismas condiciones, hasta
de cinco afios.
No obstante, todo contrato por tiempo fijo es susceptible
de prorroga, expresa o tacita (Art. 27 del CT).
Guatemala No hay reglamentacién. No hay reglamentacion.
Honduras Es nula la cldusula de un contrato de trabajo en que el |dem.
trabajador se obligue a prestar servicios por término
mayor de un afio, pero la nulidad sélo podré decretarse
a peticion del trabajador. No obstante, todo contrato por
tiempo fijo es susceptible de prérroga expresa o técita
{Art. 48 del CT).
México Si vencido el término que se hubiese fijado subsiste la Idem.
materia del trabajo, la relacién quedara prorrogada por
todo el tiempo que perdure dicha circunstancia (Art. 39
de la LFT).
Los trabajadores en ningtin caso estarén obligados a
prestar sus servicios por mas de un afio (Art. 40 de la
LFT).
Nicaragua E contrato por tiempo determinado tiene una duracién | La duracién méxima serd la siguiente:
méxima de dos afios renovables por igual tiempo, si el | 1. Guando las partes convengan un plazo.
trabajador sigue desempafiando sutrabajo después de 30 | 2. Cuando para la realizacion de una obra o servicio el
dias de su terminacion (Art. 42 del CT). plazo esté en funcion del tiempo de duracion de los
Si se trata de servicios con conocimientos técnicos mismos.
especiales, el contrato puede estipularse hasta por cinco 3. Cuando se trate de trabajos estacionales o ciclicos sin
afios (Art. 43 def CT). perjuicio de [o estipulado en convenios o acuerdos
colectivos (Art. 26 del CT).
Panama Contrato por tiempo definido: no més de un afio. Idem.
Tratindose de servicios que requieran preparacion | Contrato por obra determinada: dura hasta la
técnica especial, el término del contrato podré | terminacidn de la obra. No obstante lo anterior, el
estipularse hasta un méximo de tres afios. El contrato | contrato por cbra determinada es susceptible de una
con los trabajadores cuyos servicios requieran | prérroga sise danlas circunstancias contempladas en ef
preparacion técnica especial, y ésta fuese costeadapor | articulo 75!'® anterior, en cuyo caso el contrato durard
el empleador, es susceptible de un maximo de dos | hasta la terminacién de la prorroga o e cese de las
prérrogas (Art. 74 del CT). circunstancias que la motivaron. Si se trata de una
Contrato por obra deferminada: dura hasta la nueva empresa o actividad, el plazo es de dos afios (Art.
terminacion de la obra (Art. 76 del CT). 76 del CT).
Republica No hay reglamentacion. La duracién del contrato de trabajo se fija por la
Dominicana naturaleza de la labor (Art. 72 del CT).
El No hay reglamentacion. No hay reglamentacion.
Salvador

118 Ver cuadro sobre presuncién del contrato indefinido de este pafs.
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Informe de sintesis

Luego de la reforma laboral, se aprecia un incremento en los plazos de duracién de
los CDD e, inclusive, en algunos casos no se establece un plazo maximo para ciertas
modalidades -Nicaragua, Pert, Colombia y Paraguay-.

El plazo suele oscilar entre uno y tres afios o, incluso cinco, como es el caso en Venezuela
Perd y Paraguay para determinadas modalidades. Respecto de la prérroga, existe una variada
regulacién desde la admisién de una sola prérroga al contrato -como ocurre en Bolivia- a
la permisién de prérrogas indefinidas, como es el caso de Colombia.

A la fecha, todos los paises, con excepciéon de Uruguay, Guatemala, Reptblica
Dominicana y El Salvadot, establecen modalidades con un expreso plazo maximo de
duracién de los CDD. Empero, pese a ello, existen determinadas modalidades donde no
se prevé un plazo maximo -por ejemplo, la culminacién de la obra en Ecuador, Pera y
Venezuela- por resultar compatible con la causa de contratacién; también existen paises
donde, pese a la causa indeterminable de estos mismos contratos -extinciéon de una obra-
hay un plazo maximo, como los casos de Bolivia y Nicaragua.
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4. Contratos de formacion y aprendizaje

Paises Andinos Anles de la reforma Después de la reforma
Bolivia El contrato de aprendizaje tiene una duracién méxima de ldem.
dos afios (Art. 28 de la LGT).
Debe ser refrendado por el inspector de trabajo, quien
también examina su cumplimiento (Art. 21 de! DGT).
Colombia Contrato de aprendizaje. No puede ser superior a seis Idem.
meses, salvo que el inspector de trabajo autorice por
escrito su extensién. En cualquier caso, no puede ser
superior a un afio. El contrato de aprendizaje no puede
exceder de tres afios de ensefianza y trabajo, alternados
en perfodos sucesivos e iguales para ninglin arte u
oficio, y sélo podra pactarse por el término previsto para
cada uno de ellos en las relaciones de oficios que seran
publicados por el Ministerio de Trabajo (Art. 87 del CST,
modificado por Ley N° 188 de 1959, Art. 9).
Ecuador Contrato de aprendizaje. Ensefianza para un oficio, arte Idem.
o cualquier forma de frabajo manual. Solamente se
puede contratar entre el 5% y el 15% del total de
trabajadores, siempre y cuando el nimero de personal
sea superior a 19 trabajadores (Arts. 157 y ss. del CT).

Pert Contrato de aprendizaje. 1. Convenio de formacién laboral juvenil:
Contratacién a través del Servicio Nacional de | - Parajovenes de 16 a25 afios que no han culminado
Adiestramiento en Trabajo Industrial (SENATI). estudios superiores o universitarios;
Jévenes entre 14 y 18 afios de edad. - No e?(lsten penehmos laborales ni acceso a la
La remuneracion no puede ser menor al 50% del salari seguridad socia;

- puec oGeISalaro | g hyencion no menor al salario minimo si labora la
minimo, derechos 'souales, S6guros so_crales y jomada ordinaria de la empresa. Duracién méxima de
proteccion contra accidentes de trabajo (DL N* 20151). 12 meses. Maximo de 10% del personal de la

empresa (Arts. 7 al 15 de la LPCL, modificada por Ley
N° 27404).

2. Convenio de précticas preprofesionales:

- No contiene limite de edad ni limite para contratar;

- No existen beneficios laborales ni acceso a la
seguridad social;

- Subvencién no menor al salario minimo si labora la
jornada ordinaria;

- Para estudiantes y egresados de cualquier edad, de
universidades e institutos superiores asi como
entidades ptiblicas o privadas que brinden formacién
especializada o superior en las &reas que
correspondan a su formacién académica (Arts. 16 a
22 dela LFPL).

3. Contrato de aprendizaje:

- Mayores de 14 y menores de 24 afios, siempre que
han concluido por lo menos sus estudios primarios.

- No existe beneficios laborales ni acceso a la
seguridad social (solamente prestaciones de salud);

- El empleador proporciona los medios para que el
aprendiz adquiera experiencia profesional en la
ocupacidn para la que ha sido contratado.

- Serealiza a fravés del SENATI;

- La asignacién no puede ser inferior al salario minimo
(Arts. 31 al 35 de la LFPL y Art. 9 del DS N* 001-96-
TR).

Venezuela No hay reglamentacion. Contrato de aprendizaje.

Pueden ser contratadas las personas que no cuentan

con fa formacidn para un oficio.

Debe comunicarse al Ministerio de Trabajo (Arts. 267 y

268 de la LOT).
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P a/sessc‘iﬁl Cono Antes de fa reforma Después de Ia reforma
Argentina El aprendizaje es una relacién contractual especial que | El contrato de aprendizaje tendra la finalidad formativa
vincula & un empresario y a un joven sin empleo, | tedrico-practica, la que serd descrita con precisién en un
generando derechos y obligaciones que se especifican | programa adecuado al plazo de duracién del contrato.
en el presente, bajo la supervision del Ministerio de | Se celebra por escrito entre empleador y un joven sin
Trabajo y Seguridad Social. empleo, de entre 15 y 28 afios.
La relacion de aprendizaje tendra una duracion minima § Este contrato de trabajo tendra una duracién minima de
de tres meses y una duracién maxima de 24 meses. tres meses y una méxima de un afio (Art. 1 de fa Ley N°
Podran participar de este tipo de relacién: 5.013) N .
a) Los empresarios que se inscriban en el Ministerio de Regimen de pasantias, cuando !a relacion se confngure
Trabajo y Seguridad Social, y eqlre un emp[eadqr yun gstudlanle y tenga como fin
L . - primordial la préctica relacionada con su educacién y
bjLos Jovenes sin empleo entre 14 25 afos (A 4 de formacién se configurard el contrato de pasantia.
la L.e.y N' 24.465 del 15 de marzo'de 1995 - | Fyypnisterio de Trabajo y Seguridad Social establecerd
Madificaciones a la LCT-). las normas alas que quedaré dicho régimen (Art. 2 de la
Ley N* 25.013).
Brasil Se define por ¢l Estatuto del Menor y Adolescente {Ley Idem.
N° 8069 del 13.9.1990) a través del SENAZ (12y 18
afios). E! salario del menor aprendiz no pueds ser
inferior a fa mitad del minimo regional durante la primera
mitad de la duracion maxima prevista para el
aprendizaje. En la segunda mitad pasara a percibir por
lo menos 2/3 del salario minimo (Art. 80 de la CLT).
Chile Contrato de aprendizaje-requisitos: Convencién en virtud de la cual un empleador se obliga
a) Se celebra con jévenes menores de 21 afios. a impartir a un aprendiz -jévenes de 21 afios- los
b) No podra exceder de dos afios. conocimientos y habilidades para un oficio calificado.
c) Nimero de aprendices no puede exceder del 10% de | Dicha convencién no puede exceder de dos afios (Art.
los trabajadores ocupados a tiempo completo en la | 78y ss. del CT).
empresa {Art. 77 a 85 del CT).
Paraguay Contrato de aprendizaje-requisitos: Contrato de aprendizaje-requisitos:
a) Con mayores de 18 afios. La capacidad se rige por | a) Idem (Art. 106 del CT).
las disposiciones establecidas para el contrato en | b) Duracién méxima de un afio. Excepcionalmente por la
general (Ari. 105 del CT). naturaleza del oficio y la profesion podra extenderse
b) Duracién maxima de un afio, salvo autorizacién de la hasta tres con autorizacién de la autoridad
autoridad competente. En ningdn caso, mas de tres administrativa del trabajo, en resolucién fundada (Art.
afios (Art. 112 del CT). 113 del CT).
¢) Salario puede ser inferior al minimo (Art, 104 del CT). | c) El salario no puede ser inferior al 60% del salario
minimo (Ar. 105 del CT).
Uruguay El Consgjo Directivo de la Universidad de Trabajo del Idem.
Uruguay crea unas escuelas donde ha de desarroliarse
el aprendizaje. Mientras estas disposiciones logren
plena ejecucién, se crea el contrato colectivo de
aprendizaje (Art. 302 y 309 de la Ley N 13.318).
Paises de
Centroamérica,
México y Antes de la reforma Después de Ia reforma
Reptiblica
Dominicana
Costa Rica Contrato de aprendizaje-requisitos : Idem.
a) Para adolescentes entre 13y 18 afos en actividades
semi-cualificadas, o trabajadores entre 15 y 20 afios
en ocupaciones calificadas.
b) Duracién més de un afio y menos de cuatro.
¢) Salario: el equivalente al 50, 75 y 100% del salario
minimo durante la primera, segunda y tercera etapa.
djPeriodo de prueba de un mes (Arts. 3,5, 6, 14y 16
de la Ley de Aprendizaje).
Guatemala Contrato de aprendizaje-requisitos: Idem.
a) A plazo fijo.
b} L.a remuneracion puede ser inferior al salario minimo.
¢) Lainspeccién de trabajo vigila que dure Gnicamente
el tiempo necesario (Art. 170 y 171 del CT).
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Honduras Contrato de aprendizaje-requisitos: Idem.

a) Por tiempo determinado.

b)No puede exceder de un afio a menos que la
respectiva autoridad de trabajo autorice por escrito la
ampliacién de dicho término, pero en ningtin caso
puede ser superior a tres afios.

c) El salario del aprendiz puede ser inferior al salario
minimo (Art. 173y 178 del CT).

México No hay reglamentacién. No hay reglamentacién.

Nicaragua Contrato de aprendizaje de arie y oficio-requisitos: No hay reglamentacién.

a) Retribucién puede ser inferior al salario minimo y
consistir en dinero y/o vestidos y/o alimentacién.

b) Libre despido.

c) Rescisién por el aprendiz con preaviso de diez dias
(Arts. 147 a 150 del CT).

Panamé Aprendizaje-requisitos: idem.

a) Trabajadores menores de 18 afios y mayores de 15
afios.

b) Formacién impartida por el Instituto para la Formacién
y Aprovechamiento de Recursos Humanos {IFARHU),
y por las empresas, de acuerdo con normas técnicas
y metodoldgicas aprobadas por el mismo Instituto
(Art. 281 del CT).

Repiblica Contrato de aprendizaje-requisitos: Contrato para la formacion-requisitos: idem.

Dominicana a) Duracion maxima de un afio, salvo acuerdo para su | Laremuneracion no puede ser inferior al salario minimo
ampliacion aprobado por la Secretaria de Estado del | (Arts. 255 y 257 del CT).

Trabajo.

b) Prohibido a los menores de 14 afios, salvo
autorizacion de la autoridad laboral.

c) Debe ser presentado antes de su ejecucion a la
Secretarfa de Estado del Trabajo para que ésta
decida si procede su aprobacion y registro (Arts. 233,
234 y 237 del CT).

El Salvador Contrato de aprendizaje: Contrato de aprendizaje-requisitos:
Aprobacidn e inscripcion por la autoridad laboral (Arts. | a) Aprobacién e inscripcidn por la autoridad laboral.
61y 62 del CT). b) El aprendiz tiene derecho a un salario minimo que se

firmaré de conformidad con el Capitulo i, Titulo il del
Libro primero de este Codigo. Durante el primer afio
del aprendizaje, éste no podrd ser inferior al 50% del
salario minimo; y durante e! segundo afio, si lo
hubiere, no sera inferior al 75% de aquel salario. A
partir det tercer afio, no podré ser pagado a una fasa
inferior al minimo legal.

c)Los aprendices tienen los mismos derechos
sindicales que los demés trabajadores.

{Arts. 61, 62 y 69 del CT).

Informe de sintesis

La reforma laboral ha mantenido la mayotfa de la regulacién que existia sobre los
contratos de formacion y aprendizaje -a excepcion de Nicaragua, donde se suprimié su
regulacidn especial, y del Pert, donde recientemente se ha limitado la contrataciéon mediante
convenios de formacién laboral juvenil-. Un caso interesante es el peruano, donde se ha
promovido y flexibilizado la contratacién por medio de estos mecanismos de formacion
y aprendizaje, sin que se otorguen derechos laborales ni proteccién social a los trabajadores.

Salvo México, los paises prevén actualmente un contrato de aprendizaje o de formacion,
que tiene pot principal objeto la capacitacién y formacion en una determinada actividad,
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aunque con una clara tendencia para oficios no calificados -Venezuela, Argentina y Perd,
por ejemplo-.

De otro lado, se establecen limitaciones y restricciones respecto de la contratacion
laboral -que existia antes de la reforma- tales como la aprobacién administrativa de los
contratos (El Salvadot y Bolivia-, plazos de duracién -por ejemplo, Honduras, Bolivia y
Perti- remuneraciones minimas -en casi todos los paises-, edad minima para el aprendizaje
-Brasil, Chile, Costa Rica y Perd, por ejemplo- y limitaciones cuantitativas para la
contratacion.

Las legislaciones de Paraguay, Honduras y Nicaragua (antes de la reforma), entre otras,
estipulan expresamente que la remuneracién puede ser inferior al salario minimo legal
vigente. A su vez, Costa Rica establece que el aprendiz debe ser remunerado con el
equivalente al 50, 75 y 100% del salatio minimo durante la primera, segunda y tercera
etapa de su aprendizaje. Por el contrario, el cédigo dominicano no permite que la
remuneracion del aprendiz sea inferior al salario minimo. Asimismo, en el Pert, el empleador
no puede pagart una remuneracién o subvencién inferior al salario minimo a los trabajadores
bajo convenio de practicas profesionales o contrato de aprendizaje.

En algunos pafses se diferencian diversos tipos de aprendices, estableciendo una
clasificacién entre aprendices para una formacién tedtico-prictica; esto es, actividades
que no requieren conocimientos de estudios supetiores -la mayoria de paises lo preve,
tales como Bolivia, Colombia, Chile y Guatemala-; de otro lado, practicantes o “pasantes”
que importa tengan conocimientos supetiores y practicas en el centro de trabajo -como en
Argentina y Peri- y, finalmente, un tercer grupo formado por aprendices que provienen
de un sistema especial que se relaciona con entidades del Estado -los casos de Brasil y
Pert son los mas claros ejemplos-.
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VII. SALARIOS Y REMUNERACIONES

1. Concepto de salario

Paises Andinos Antes de a reforma Después de la reforma

Bolivia Remuneracidn o salario es lo que percibe el empleado Idem.
u obrero en pago de su trabajo. El salario es
proporcional al trabajo, no pudiende hacerse
diferencias por sexos o nacionalidad (Art. 52 de la
LGT). Se incluye en esta denominacidn, las
comisiones y participaciones en los beneficios,
cuando éstos invistan caracter permanente (Art. 39
del DGT).

Colombia Constituye salario no sélo la remuneracién fija y | Constituye salario laremuneracion ordinaria, fija o variable
ordinaria, sino todo lo que recibe el trabajador en | y todo lo que recibe en contraprestacién directa del
dinero o en especie y que implique retribucion de | servicio en dinero o en especies (Art. 14 delaLey N° 50).
servicios, sea cualquiera la denominacién que se
adopte, como las primas, sobresueldos, valor de las
horas extras, porcentajes sobre ventas, comisiones,
efc. (Art. 127 del CT). No son salarios las sumas que
recibe ocasionalmente y por mera fiberalidad tales
como participacion de utilidades (Art. 128 del CT).

Ecuador Salario es el estipendio que paga el empleador al | Para el pago de las indemnizaciones a las que tuviera
obrero y sueldo el que corresponde al empleado. Para | derecho el trabajador, se considerard como remuneracion
el pago de las indemnizaciones a las que tuviera | todo lo que el trabajador reciba en dinero, en servicios o
derecho el trabajador, se considerard por sueldo o | en especies, incluyendo lo que hubiere percibido por
salario la remuneracion total, incluyendo lo que | trabajos extraordinarios, suplementarios, a destajo,
hubiere percibido por trabajos extraordinarios, | comisiones, participaciones en beneficios, el aporte
suplementarios, a destajo, comisiones, participaciones | individual al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
en beneficios, derecho de usufructo, uso o habitacién, | cuando lo asume el empleador o cualquier otra retribucion
o cualquier ofra retribucion accesoria que tenga | accesoria que tenga caracter normal en la industria o
cardcter normal en la industria o servicio (Arts. 94 y96 | servicio (Art. 95 del CT).
del CT).

Perti 1. En negociaciones colectivas, remuneraciones son | Remuneracion: el integro de lo que el trabajador recibe por
todos los pagos en dinero o en especie, se trate de | sus servicios, en dinero o en especie, cualesquiera sean la
entregas periédicas, permanentes, eventuales o | forma o denominacion que se le dé, siempre que sea de
diferidas;  bonificaciones o  gratificaciones | su libre disposicién. La alimentacién otorgada en crudo o
permanentes, raciones en crudo y bonos para | preparada y fas sumas que por tal concepto se abonen a
adquirir alimentos (Art. 5 def DS N* 006-71-TR). un concesionario o dirsctamente al trabajador tienen

2. Para las indemnizaciones, remuneracién es el | Néluraleza remuneratoria - cuando constituyen - la
bésico y toda cantidad que se perciba en forma fiia alimentacién principal de} lr_abajador en calidad de
y permanente y sea de libre disposicién (Art. tnico desayuno, almuerzo o refrigerio que lo sustituye o cena
de la Ley N' 12015). {Art. 6 de la LPCL).

Venezuela La retribucién que con cardcter periédico recibe el | Laremuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su
trabajador, Comprende los pagos que se e hacenpor | denominacién o método de caleulo, siempre que pueda
cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacién, | evaluarse en efectivo, que corresponda al trabajador por la
primas permanentes, sobresueldos, retribucién de las | prestacion de su servicio y, entre ofros, comprende las
horas extras, bonificacion del trabajo nocturno, | comisiones, primas, gratificaciones, participacién en los
comisiones y el equivalente a prestaciones en | beneficios o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asf
especie, tales como uso de vivienda, de vehiculos y | como recargos por dias feriados, horas extras o trabajo
olras que sean necesarias para la ejecucién del | noctumo, afimentacion y vivienda.
servicio o la reahzamélr} de la labor, y cualquier | | oo o eigios o facilidades qus el patrono otorgue al
cantidad que pueda calificarse como tal de acuerdo trabajador con el propdsito de que éste obtenga bienes y
con a ley y el reglamento (Ar. 106 del RLT). servicios que le permitan mejorar su calidad de vida y Ia de

su familia tienen caracter. A los fines de esta ley se
entiende por safario normal, fa remuneracién devengada
por e! frabajador en forma regular y permanente por la
prestacion de su servicio, salvo que exista exclusién en
convenios colectivos hasta un 20%. Quedan, por tanto,
excluidos del mismo las percepciones de carécter
accidental, las derivadas de la prestacion de antigiiedad y
las que esta ley considere que no tienen caracter salarial
(Art. 133 de la LOT).
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2. Participacion en beneficios, remuneracién ligada al rendimiento

Paises Andinos Antes de la reforma Después de la reforma
Bolivia Los patronos de empresas que hubieren obtenido idem.

utilidades al final del afio otorgarén a sus empleados y

obreros una prima anual no inferior aun mes y a 15

dias de salario, respectivamente (Art. 57 de la LGT).

Colombia No hay reglamentacion. No hay reglamentacion,
Ecuador 15% de las utilidades liquidas. E110% se dividird para | Idem (Art. 97 de! CT).

los trabaljadores sin consideracion ~de las Ningtin trabajador podré percibir por este concepto anual

femuneraciones percibidas dqrante ol oano Y 8 | yna suma superior a 4,000 ddlares americanos

entregard directamente al trabajador. EI 5% restante | (odificacién introducida al Art, 97 det CT por el Art. 173

seré entregado a los trabajadores en proporcion a sus del DLN' 2000-1)

cargas familiares (Art. 97 del CT). '

Pert 1. Segun la actividad, corresponde distribuir sobre la | Estédn obligadas a repartir utilidades las empresas

utilidad neta anual: generadoras de rentas de tercera categorfa y que tengan

a) Industria: entre 17 y 25%, segin la modalidad més de 20 trabajadores. Los porcentajes, calculados sobre
elegida por los trabajadores. la renta anual antes de impuestos, son [os siguientes:

bg aésql{eﬂ'f(iwz()%- a) Pesqueria, telecomunicaciones e industria: 10%.

¢) Mineria: 10%. " - . o

d) Telecomunicaciones: 25% (Leyes N°s 23407, o) g:nerla. 50'216500. :L/por mayor y restaurantes: §%.
22329, 22333 y 19020, respectivamente). ©) Otras actividades: 5% . -

2 o enysas vy 5o i | L R P LK T 8, 0

segin la actividad (Arts. 36 al 40 del DL N* 23189). 1y2del DL N 854y At 9 del DLN® 677).

3. Pequeiias empresas y empresas no comprendidas

en el punto 1. Anterior: si existen utilidades netas

mayor del 10% de su capital se reparte:

a) Trabajadores empleados: entre 25 y 100% de la
remuneracion mensual segun la antigliedad.

b) Trabajadores obreros: entre tres remuneraciones
diarias y dos remuneraciones mensuales segtin la
antigliedad (Art. 7 de la Ley N'11672).

Venezuela Cada empresa estd obligada a distribuir entre todos | Las empresas deberdn distribuir entre todos sus
sus trabajadores por lo menos el 10% de la utilidad | trabajadores por lo menos el 15% de los beneficios
liquida que ella hubiere obtenido al fin def ejercicio | liquidos que hubieren obtenido al fin de su ejercicio anual
anual (Art. 82 de fa LT). (Art. 174 de la LOT).

P a’lsess‘izl Cono Antes de la reforma Después de la reforma

Argentina Se puede pactar una distribucién de comisiones idem.
colectivas o porcentajes sobre ventas (Art. 109 de fa
LRCT).

Se puede pactar la participacién en las utilidades,
habilitacién o formas similares (Art. 110 de la LRCT).
Brasil Se prevén comisiones, porcentajes y gratificaciones Idem.
ajustadas (Art. 457 de la CLT).
Los convenios y acuerdos podran incluir entre sus
clausulas disposiciones sobre participacion en
beneficios (Art: 621 de la CLT).
Chile Se prevé la participacion en beneficios, comisiones | Idem (Art. 42 del CT).
(Art. 41 de la CT).
Paraguay No hay reglamentacidn. No hay reglamentacion.
Uruguay No hay reglamentacion. No hay reglamentacién.



































































































































































































































































































































































