Derecho laboral 

(actualizado con la unificacion civil y comercial)

Dra. Bernal

La idea es poder encuadrar la clase en el àmbito laboral en el que podràn desarrollar las actividades de relaciones publicas o publicidad en el mercado de trabajo.

1º) LAS DISTINTAS FORMAS DE DESARROLLAR LA ACTIVIDAD.
En este sentido, podràn desarrollar sus actividades de dos maneras posibles como lo serìan:

1º) Desarrollarla en el marco de una actividad autònoma o independiente.

En este sentido, se deberà estar a la AUTOORGANIZACION DEL TRABAJO con medios personales, materiales e inmateriales propios ordenas bajo una direcciòn para el logro de fines econòmicos o benèficos (ello en los tèrminos del art. 5 de la LCT que define al empresario – empresa ).

Este trabajador autònomo no se incorporarà a la organización de un tercero y no tendrà dependencia: a) tècnica, b) econòmica y c) juridica de una tercera persona como en las relaciones laborales lo es el empleador.

A su vez, otro factor de preponderancia autònoma es la asunciòn del riesgo empresario, el cual asume las propias consecuencias de su actividad.

En este contexto podràn vincularse a travès de contratos civiles ( como la locaciòn de servicios o la locaciòn de obra regulados en los arts.1251 al 1279 del nuevo Codigo Civil y Comercial) o comerciales ( contratos de difusión publicitaria, organización de eventos ) con terceros para llevar adelante su proyecto independiente. Estos últimos contratos comerciales entrarían en la categoría de contratos innominados , conforme el art. 970 del C.C.y C.

Podrà asumir en definitiva la calidad tributaria que le corresponda por ley ( monotributista, inscripto en IVA ) pero nunca se encontrarà sometido a las normas del derecho del trabajo, a excepción que revista el carácter de empleador y allì si lo serà, pero en carácter de empleador -  empresario en los tèrminos del citado art. 5 de la LCT.

2º) Ahora bien, la segunda posibilidad es que este trabajador de las relaciones publicas o de publicidad se inserte dentro de una organización empresaria ajena y en este caso estamos dentro de las personas que prestan labores por cuenta ajena, para la empresa de otro quien organiza dicho trabajo, lo que se da en denomina “ TRABAJO HETEROORGANIZADO “.
Este campo de aplicación es HOY UNO DE LOS TEMAS NEURALGICOS DE LOS EMPRESARIOS quien debido a los altos costos laborales ( lèase cargas sociales x aportes provisionales, de obra social, de ART ) prefieren evitar ligarse con profesionales por este medio.

Ello, nos lleva a plantear la primer problemàtica del tema cual es el DEBIDO ENCUADRE DE LA RELACION que pudieran tener ustedes en el mercado laboral.

Ello se debe a que la cada vez mas inflexible legislación laboral de estos tiempos pretende adjudicarse aquellas relaciones personales e intuitae persone.

En este sentido, nos encontraremos con una gran cantidad de supuestos de trabajadores profesionales como medicos, arquitectos, contadores, abogados, y porque no relacionistas publicos o publicista, que desarrollan su actividad dentro del àmbito de una empresa.

En la mayorìa de los casos se les hace suscribir un contrato de locaciòn de obra o de servicios por un tiempo determinado, el cual si la relaciòn va viento en popa se prolonga indefinidamente en el tiempo ( hasta llegar a veces que por desprolijidades administrativas o por excesos de confianza que existen perìodos donde no se celebrò contrato alguno ), el profesional factura a la empresa, pero tal es su sometimiento que en la pràctica:

a) cumple un horario,

b) realiza su labor en forma exclusiva para solo una empresa,

c) percibe una remuneración que por lo general es fija mensual,

d) se encuentra sometido al poder disciplinario del jefe o dueño del medio,

e) y en menor medida por el carácter profesional se encuentra bajo una dependencia tècnica de recibir ordenes o instrucciones sobre las modalidades de la prestación de su servicio.

Y el problema no se presenta mientras la relaciòn se desarrolla bajo los ribetes normales de la misma, sino cuando alguna de las partes decide poner fin a la misma y van en busca de asesoramiento profesional para conocer por sus derechos.

Allì se encuentran con la respuesta que EL TEMA A DECIDIR ES EL DEBIDO ENCUADRAMIENTO DE LA RELACION, SI HA SIDO EN RELACION DE SUBORDINACION DE LINAJE LABORAL O EN FORMA INDEPENDIENTE, Y LA SOLUCION TANTO LEGAL COMO JURISPRUDENCIAS ES CASUIDICA ES DECIR SE DEBE ANALIZAR CASO POR CASO PARA PODER LOGRAR LA RESPUESTA.
El tema del ENCUADRAMIENTO DE LA RELACIÒN no resulta un dato menor para ninguna de las dos partes, ya que:

a)
Si la relaciòn ha sido de naturaleza civil o comercial seguramente se regirà por las clausulas del contrato suscripto en los tèrminos de los arts.957/965 del Codigo Civil y Comercial que determinan que seràn las clausulas del contrato las que reglen sus derechos y obligaciones, obrándose con buena fe, y dentro de los limites impuestos por la ley, el orden publico , la moral y las buenas costumbres. Todo conforme al bloque de constitucionalidad, conforme a los fundamentos del nuevo Codigo (“constitucionalizacion del derecho privado”).

En la mayorìa de los supuestos estas extinciones de las relaciones no tienen sanciones pecuniarias, mas alla de que las mismas se puedan gestar por algún incumplimiento de las partes, pactado en el contrato.

b)
Pero si la relaciòn ha sido encuadrada, por decisión judicial en una relaciòn de trabajo, las consecuencias para el empresario suelen ser en tiempo de hoy dramàticas económicamente hablando.

Los parámetros que se utilizan para poder determinar si una relaciòn tiene tinte laboral son entre otras:

1) que la actividad que desarrolla la persona sea de aquellas que se encuentran nomencladas por actividades sindicales ( ejemplo, que la labor se encuentra encuadrada dentro de la categoría laboral de algun actividad sindical – ejemplo la limpieza de edificios de propiedad horizontal )

2) que cumpla un horario predeterminado por su superior,

3) que su labor se cumpla dentro del àmbito de la empresa del superior ( aunque se reconocen excepciones como la de los viajantes de comercio ),

4) que perciba una contraprestación mensual que muchas veces aparece dibujada por una facturación mensual, igual, exlcusiva y correlativa ( sic….),

5) que reciba ordenes o instrucciones sobre la forma o modalidad de su labor,

6) que el principal pueda aplicarle sanciones por el desempeño de sus labores.

Por eso decimos que la soluciòn es CASUIDICA y habra que analizar caso x caso para conocer su resultado.

Lo cierto es que existen parámetros para resolver las cuestiones que la legislación laboral impone, como las siguientes normas:

Art. 21 LCT que dispone que habra contrato de trabajo, cualquiera sea la denominación que las partes le hayan dado siempre que una persona fisica ( no juridica ) se obligue a realizar actos, ejecutar obras o prestar servicios a favor de la otra, durante un periodo determinado o indeterminado de tiempo, en forma dependiente y mediante el pago de una remuneración.

Art. 23 LCT que determina que la mera prestación de servicios hace presumir la existencia de un contrato de trabajo, salvo que se demuestre expresamente lo contrario.

Art 14 LCT que dispone que serà NULO todo contrato por el cual las partes hayan procedido con simulación o fraude a la ley laboral sea aparentando normas contractuales no laborales, interposición de personas o de cualquier otro modo, por lo cual esa relaciòn quedarà regida por la LCT.

Art. 9 LCT que dispone que en caso de dudas sobre la aplicación de las normas o prueba del proceso judiciales siempres se deberà estar a favor del trabajador y de la norma mas beneficiosa a el.

Esta serie de normas tuitivas del Derecho del Trabajo se deben a una serie de principios propios de esta rama del derecho, que nacen como una forma de pretender equiparar por medio de la ley la desigualdad en la negociación y desarrollo de la relacion que existe entre un empleador y los trabajadores.

Este derecho del Trabajo se nutre de principios que le dan su autonomia como rama del derecho como los son ( siguiendo al maestro uruguayo Americo Pla Rodríguez ):

1) El PRINCIPIO PROTECTOR, que encuentra el sustento por el art. 14 bis de la CN “ el trabajo en sus diversas formas gozarà de la protecciòn de las leyes “,

Este principio rector se vislumbra en 3 sub principios:

a) El principio de “ indubio pro operario “ que en caso de duda sobre la aplicación, interpretación de las leyes y de la prueba en un juicio laboral se deberà estar a favor de la parte mas dèbil de la relaciòn,

b) La regla de la aplicación de la norma mas beneficiosa al trabajador ( art. 9 LCT ) que se traduce que en caso de dudas sobre la aplicación de las normas prevalecerà la mas beneficiosa para el trabajador.

Esta norma se vincula con la fuente normativa de las relaciones laborales como lo es el art. 1 de la LCT que dispone que las relaciones de trabajo se rigen por:

1) La LCT,

2) Leyes y Estatutos profesionales ( como el de periodistas ),

3) Por las CCT,

4) Por la voluntad de las partes,

5) Por los usos y costumbres.

c) La regla de la condiciòn mas beneficiosa al trabajador ( art. 8 de la LCT ) que determina que si el CCT determina condiciones mas beneficiosas al trabajador que la LCT debe serle de aplicaciòn.

Este principio se ve tambien en la norma del art. 7 de la LCT que dispone que en los contratos de trabajo suscriptos entre partes no se pueden establecer condiciones menos favorables a los trabajadores que las dispuestas en la LCT, estatutos, CCT.

2) El principio de primacia de la realidad, donde no se da preponderancia a los contratos o instrumentos que las partes puendan haber firmado sino a que lo que realmente sucediò en la relaciòn ( contrario al derecho civil y comercial ),

3) El principio de irrenunciabilidad de los derechos del art. 12 de la LCT que determina la nulidad absoluta de toda convenciòn entre partes que suprima o reduzca los derechos de la LCT, estatutos o CCT.

4) El principio de continuidad de la relaciòn del art. 10 de la LCT que determina que en caso de duda debe estarse a favor de la continuidad o subsistencia del CT que se traduce tambien en la norma del art. 90 de la LCT que determina un principio en materia de modalidades de contratación en el de por tiempo indeterminado hasta que se produzca el fallecimiento o jubilación del atrabajador o alguna otra de las causales de extinción.

5) El principio de buena fe del art. 63 de la LCT qye determina que las partes deben proceder con ella ajustando al celebrar, desarrollar y culminar el CT a los que es de “ un buen empleador y un buen trabajador “

Esta orientación tuitiva del Derecho del Trabajo conlleva a que en muchos casos de discusión sobre la naturaleza de la relaciòn existente entre las partes , se decida por ella.

La SCBA en tiene dicho que:

Para resolver la situación jurídica del profesional médico que presta servicios en un establecimiento, es imprescindible tener en cuenta los elementos de hecho presentes en cada caso, toda vez que vinculaciones de esta índole -aún permitiendo el tránsito entre una típica relación de dependencia hasta el libre ejercicio profesional- atraviesan zonas intermedias en las que resulta necesario desbrozar y despejar con nitidez los perfiles que definan la configuración del vínculo jurídico existente entre las partes. 
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2º) EL ENCUADRE EN LAS RELACIONES LABORALES.
Concretamente en lo que respecta al area de incumbencia de vuestras profesionales las mismas se podrìan encuadrar en algunas relaciones dependientes como:

a) dentro del Estatuto de los Periodistas Profesionales de la Ley 12.908 que veremos mas adelantes, 

b) dentro del CCT 57 / 1989 de Agencias de Publicidad que nuclea a los profesionales, tecnicosy empleados en general de agencias de publicidad, que se dividen en categorías por areas como creativa, grafica, de radio, de tv, de cine, de planificación, de investigación de mercado, areas de promociones entre otras.

c) o dentro del CCT 130/75 del Sindicato de Empleados de Comercio dentro de las categoría del art. 9 personal auxiliar especializado por tener conocimientos o habilidades especiales en tècnicas que hacen al giro del negocio.

Estas relaciones que se regiran entonces por la Normativa laboral tienen como bases primordiales las siguientes soluciones normativas.

1) La aplicación de los principios vistos precedentemente,

2) La capacidad para contratar. Menores

Actualmente la capacidad para celebrar contratos de trabajo es a partir de los 16 años con autoricaciòn de sus padres y desde los 18 sin su autorización, la que se presume si viven independiente de ellos.

El empleador al contratar a un menor de 18 años debe requerirle certificado mèdico de aptitud para el trabajo,

A pàrtir del 25 de mayo de 2010 la edad mìnima pasarà a ser de 15 años ( x clausula transitoria de la reciente ley 26.390 ).

Resulta una excepcion al regimen la contrtacion de mayor de 14 a 16 años cuando trabajasen en las empresas de familia, teniendo en estos casos una jornada laboral de no superior a 5 dias a la semana 3 horas x dia

3) Derechos y obligaciones de las partes.

El capìtulo 7 de la LCT esta referido a los derechos y obligaciones de las partes los que sucintamente podemos sintetizar de la siguiente manera:

a) Obrar de buen fe por ambas partes,

b) El empleador tiene facultades y derechos de organización y de direcciòn en su empresa,

c) El empleador tiene facultades para modificar formas y modalidades de la relaciòn en lo que se da en llamar “ ius variando “, siempre que estos cambios:

· sean fruto del ejercicio razonable y regular de un derecho,

· no alteren modalidades escenciales del CT,

· no perjudiquen material o moralmente al T.

En este caso el trabajador se podra considerar despedido o plantear judicialmente x via sumarisima el restablecimiento de las condiciones anteriores de trabajo.

d) El empleador tiene facultades disciplinarias  y el trabajador tiene 30 dias para impugnarla,

e) El empleador tiene la obligación de abonar en tiempo y forma las remuneraciones devengadas,

f) El empleador debe a su trabajador un deber de seguridad sobre la integridad del T,

g) El empleador debe dar ocupación correspondiente a la categiorìa laboral de la misma,

h) El trabajador debe tener diligencia y colaboración con el empresario,

i) Las invenciones o descubrimientos del T le son propias aun cuando se haya calido de instrumentos del empleador,

j) El trabajador debe cumplir con fidelidad y no concurrencia  ( negociaciones por cuenta propia no )

4) Las modalidades de la contratación.

La modalidad generica es el CT x tiempo indeterminado, con periodo de prueba durante los primeros 3 meses.

Tambien se puede contratar por temporada ( cuando se prestan labores solamente en determinadas epocas del año como los guardavidas ), plazo fijo ( cuando se lo contrata solamente por un evento deteriminado no mayor de 5 años como para la Cumbre de alcaldes en MDP o los Juegos Panamericanos ), eventual ( como por ejemplo para cubrir expectativas extraordinarias de trabajo o suplencias. 

5) Las remuneraciones.

La misma es la contraprestación debida por las tareas y la misma no puede ser inferior al SMVyM que es de 1400 pesos en agosto, a 1.440 pesos en octubre y a 1.500 pesos en enero de 2010.

La misma debe ser pagada en los casos mensuales 4 dias hàbiles del mes vencido.

Asimismo el aguinaldo ( la doceava parte de la remuneración ) se abona en dos periodos 30 de junio y 31 de diciembre x 6 meses en cada periodo.

6) El trabajo de mujeres.

El titulo 7 de la LCT protege a las mujeres en su trabajo prohibiendo todo tipo de discriminación en la misma con algunas protecciones especiales como:

a) prohibición de trabajos nocturnos x Convenio 4 de la OIT,

b) las mujeres que trabajen horario cortado deben descansar 2 horas al mediodia, salvo expeciones del art. 174,

c) prohibición del trabajo a domicilio y en tareas penosas, peligrosas o insalubres,

d) prohibición del trabajo de la mujer embarazada 45 dias antes y después del parto, pudiendo anticiparla en 30 dias antes y 60 despues del parto,

e) si se la despide 7 meses y medio antes o después del parto se presume despido por embarazo, con una indemnización especial de un año de remuneraciones,

f) descanso por lactancia a la madre 2 por dia de media hora y por un año luego del parto,

g) proteccion especial por la prohibición de despido por causa de matrimonio 3 meses antes o 6 posteriores, con una indemnización igual al 182 de un año de sueldo

7) La jornada de Trabajo.

La jornada laboral por ley 11.544 es de 48 horas semanales, salvo que por estatutos o CCT se prevea una menor.

Cuando se labora en demasia a la misma se pagan dichas horas como horas suplementarias del orden del 50 5 de recargo en dias comunes y del 100 % los dias sabados después de las 13 horas domingos y feriados.

8) Las licencias.

El trabajador goza de licencias por episodios especiales durante la relaciòn como licencia por

· Matrimonio

· Por nacimiento de hijo

· Por casamiento,

· Por fallecimiento de conyuge o hermano o padres,

· Por rendir examenes en enseñananza universitaria o media.

Tambien goza de las vacaciones anuales que van de 14 a 35 dias según la antigüedad en el empleo.

9) Las suspensiones del CT.

En casos de enfermedades o accidentes inculpables se hace acreedor de licencias pagas por 3 o 6 meses según la antigüedad de 5 años o mas y se duplican si tienen cargas de familia, ingresando luego en periodo de conservaciond el CT x 1 año y luego se pueden dar las variantes del art. 212 de la LCT.

10) La transferencia del CT.

El titulo 11 en el art. 225 y ssgtes de la LCT se determina el fenómeno de la transferencia x cualquier causa del establecimiento donde todas las obigaciones laborales pasan al sucesor, conservando el trabajador su antigüedad y derechos ( trasnsferencia de fondo de comercio, sucesion de empresasm fusion de empresas ).

11) La extinción del CT.

El titulo 12 prevee las distintas posibilidades de extinción del contrato de trabajo como:

a) Renuncia del trabajdor ( 240 ),

b) Voluntad expresa o tacita de las partes ( 241 ),

c) Por justa causa de despido o directo ( 242 ),

d) Por abandono de trabajo ( 244 ),

e) Por despido indirecto ( 242 y 246 ),

f) Por fuerza mayor o falta o dismunicion del trabajo ( art. 247 ) MEDIA 247 ,

g) Por muerte del trabajador ( 248 ) MEDIA 247,

h) Por muerte del empleador ( 249 ) MEDIA 247,

i) Por la quiebra del empleador ( 251 ) MEDIA discutido.

j) Por jubilación del trabajador ( 252 ), SIN INDEMNIZACION

k) Por incapacidad o inhabilidad del trabajador x 212 de la LCT.

12) El règimen indemnizatorio.

A excepcion de los casos de media indemnización rigen los arts. 231 y 245 de la LCT.

Indemnización sustitutiva de preaviso omitido.

a) En periodo de prueba 15 dias.

b) Antigüedad menor a 5 años 1 mes,

c) Antigüedad mayor a 5 años 2 meses.

Integración del mes de despido.

Si la decisión de despido no coincide con el ltimo dia del mes se debe el mes completo ( a excepción del periodo de prueba ).

Indemnización por antigüedad o despido.

Es un mes por cada año o fraccion mayor de 3 meses.

Con tope de 1 mes ( antes de la Ley 25.877 de 2 meses )

Sobre la mejor remuneración deengada mensual, normal y habitual del ultimo año.

Con base en los 3 sueldos promedios de la actividad.

Aplicación del fallo Vizotti de posibilitar la reducciòn solo en un 33 % por ser un indice confiscatorio ( septiembre de 2004 )

3º) ESTATUTO DEL PERIODISTA.
Esta actividad laboral desplegada en los diarios y periodicos se considero a principios de siglo como de naturaleza civil, rigiendose por las normas relactivas a la locaciòn de servicios hasta el año 1934 se dicto la LEY 11.729 cuando considero al personal periodistico como empleados en relacion de dependencia, a excepcion del personal de los talleres de las citadas empresas a los que excluyo.

Mas tarde en el año 1943 se dicto el DECRETO 18.407 CONOCIDO COMNO EL ESTATUTO DEL PERIODISTA PROFESIONAL.

Hasta que en el año 1.947 se dicto la LEY 12.908 que regla la actividad laboral de los mismos por:

a) ser una les especial que en principio deroga la ley general y

b) por que en el juicio de compatibilidad del conglobamiento por instituciónes la misma resulta con mejores derechos que la LCT.

Entre sus particulares diferentes al RGT tenemos que:

a)

Su art. 2 requiere para la categorización de periodista profesionales los requisitos de:

1) prestación especial de informar ya se a traves de los medios de televisión, cable, diario o radio, es decir en ocupación de tareas de difundir noticias de carácter periodistico,

2) a travès de una remuneración,

3) actividad permanente o regular.

b) 

Los arts. 3, 4 y 11 determinan la obligatoriedad de la inscripción del trabajador en la Matricula Nacional de Peridositas y la obtención del carnet profesional para el desarrollo de la actividad dado x la autoridad competente del trabajo que la propia ley define como el documento de identidad del trabajador periodista.

Es mas el art. 21 determina que para el ejercicio de la actividad es necesario la inscripción y el carnet.

No obstante que como esta redactada la norma pareciere que la obtención de carnet profesional resultaria condicion sine qua non para el desempeño de la relaciòn laboral, lo cierto y concreto es que en la materia juega el principio del art. 51 de la LCT que determina que cuando un estatuto o ley se exija algun documento, licencia o carnet para el desarrollo de la relacion de una actividad determinada su falta no excluirà la aplicación de l règimen especial.

c)

La determinación de dos categorías laborales por el art. 18 consistente en: aspirantes que son los que se inician en actividades periodisticas y los periodistas profesionales que deben tener 20 años de edad, 24 meses de profesiòn corridos  y afiliados a la Caja Nacional de Jubilaciones de Periodistas.

d) 

Tienen un periodo de prueba de 30 dias que no deberìa aplicarse por ser el del art. 92 bis de 3 meses de la LCT.

e) 

Las empresas periodisticas solo pueden contratar un cupo del 10 % de personal extranjero.

f)

La jornada laboral sera de 36 horas semanales, siendo inferior a la jornada ordinaria de 48 horas semanles de la ley 11.544.

Las horas realizadas en exceso de las 36 horas se abonaran con el recargo del orden del 100 % y no podràn ser mas de 20 mensuales.

g)

El periodo de vacaciones anuales es tambien pareciera ser mas beneficioso que la LCT ya que cuentan con:

*15 dias cuando la antigüedad no sea mayor de 10 años

* 20 dias cuando sea mayo de 10 y menor de 20 años

* 30 dias cuando sea mayor de 20 años y

Contra los 14, 21 y 28 dias de la LCT.

h) 

El art. 39 determina cuales pueden ser las unicas causales de despido que puede alegar el patron y son:

· daño intencional a los intereses del patron,

· fraude o abuso de confianza con sentencia judicial,

· inhabilidad fisica o mental,

· inasistencias reiteradas

· desobediencias graves a ordenes de trabajo.

Aunque parecieren ser escasas las causales de extinción en rigor de verdad en varias de ellas se podrian concentrar otras que tornarian casi de aplicación la norma generica del art. 242 de la LCT cuando habla de “ injuria que por su gravedad no consienta la prosecución de la relaciòn laboral “

i)

Es diferente el règimen indemnizatorio, a saber el art. 43 deteriman:

a) en el caso de indemnización sustitutiva de preaviso es de 1 o 2 meses según si su antigüedad es menor o mayor a 3 años ( en la LCT 5 años ).

b) En el caso de la indemnización por antigüedad se debera un mes por cada año de servicio o fraccion mayor de 3 meses, PERO eleva el tope mìnimo a 2 meses reducido en la LCT a 1 mes por el art. 5 de la Ley 25.877,

Ademas el càlculo se eectua sobre un promedio de las remuneraciones de los ultimos 6 meses y no la mejor devengada en el ultimo año de labores.

c) Ademàs tiene una indemnización especial de 2 o 4 periodos según la antigüedad menor o mayor de 3 años que no se da en el regimen de la LCT.

j)

El art. 46 posibilita el retiro voluntario del periodista con 5 años de trabajo en la empresa a una BONIFICACION de 1/ mes por cada año que exceda los cinco y hasta un maximo de 3 meses, situación no prevista por la LCT.
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