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.- TEMAS Y OBJETIVOS

Tema

“La contratacién y administracion de la mano de obra en una Pymes familiar dedicada

a laactividad gastronomica y comercial”

Objetivo General

Reformular y Administrar los contratos laborales vigente en la empresa, asegurando el

cumplimiento de la leyes vigentes.

Objetivos Especificos

1. Investigar las modalidades de contratacion vigentes.

2. ldentificar bajo que Convenios Colectivos de Trabajo se encuentra la empresa

3. Planificar la jornada de trabajo 6ptima para el normal funcionamiento de la
empresa.

4. Planificar el descanso semanal obligatorio por ley.
Identificar el costo laboral referente la jornada 6ptima.

6. ldentificar a cuanto asciende porcentualmente el costo laboral respecto a las
ventas teniendo en cuenta la regularizacion de todos los empleados y la jornada

Optima.
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11.- PRESENTACION

La institucién que se aborda en el presente Trabajo final es una empresa familiar
(se reserva su nombre por razones de privacidad), que tiene sus origenes en junio de
2006 y su rubro fue inicialmente el de Bar/Restaurant. Sin embargo, con el tiempo
se han ido incorporando mas actividades; en la actualidad cuenta, con un drugstore
y habitaciones para alquiler diario (destinado a aquellas personas que estan al
cuidado de los pacientes que se encuentran en los distintos hospitales), estas dos
actividades se han incorporado a partir de diciembre de 2007.

La empresa estd ubicada en la ciudad de Cérdoba, cercana a uno de los Polo
Sanitario de mayor influencia, ya que estad rodeada de cuatro hospitales publicos, el
Hospital de Nifios, el Hospital San Roque, el Hospital Rawson y el nuevo Hospital
Oncoldgico.

El publico que concurre a estos hospitales, por ser estatales, es de clase media,
clase media- baja y baja, y, al ser instituciones pertenecientes al Estado cualquier
persona se puede hacerse atender en ellos y, principalmente acuden alli las quienes
no tienen cobertura social. En este sentido, los clientes que concurren al negocio, lo
hacen por necesidad y no por esparcimiento, razén por la cual, los margenes con los
que se maneja el rubro son mucho menor que en cualquier otra ubicacion.

Cabe aclarar que, en el momento en que se crea el bar/restaurant era Gnico en la
zona y eso resultaba muy favorable, ya que no se contaba con ningln tipo de
competencia, pero con el tiempo se fueron instalando otros negocios de tipo
gastronomico circunstancia que los ha hecho reflexionar y buscar algin otra
alternativa para mantener la rentabilidad.

Ademas, al ser una empresa de servicio, necesita mano de obra para poder
desarrollarse, y es ahi donde se encuentra el mayor costo, razén por la cual, lo que
se pretende desarrollar es una reestructuracion del plantel de la empresa,
respetando las leyes, normas y convenios vigentes reduciendo el tiempo inactivo
de los empleados, logrando una mejor administracion de los costos laborales en un

futuro.
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.- JUSTIFICACION

Teniendo en cuenta el tema y los objetivos planteados en el proyecto de aplicacion
profesional se estudiarad la forma mas conveniente de incorporar personal a la empresa
en base a las leyes vigentes, logrando asi un mayor provecho de los Recursos Humanos.

Por otro lado luego de analizar este punto se pretende abordar a cuénto asciende el
costo laboral respecto de las ventas.

La manera de lograrlo es estudiando cada tipo de contrato vigente en la ley de
contrato de trabajo y estudiando la incorporaciéon de personal independiente es decir
relacion mercantil.

El aporte que se pretende lograr es por un lado que la organizacion pueda tener
todos los empleados registrados, logrando un costo menor, que la empresa pueda elegir
el tipo de contratacion mas conveniente y reducir los riesgos como consecuencia de no
cumplir con los requisitos de registracion establecidos por ley. Por otro lado, se lograra
la satisfaccidn no solo en la organizacion misma sino de los empleados que actualmente
trabajan en ella porque podran contar con una Jubilacion, Obra Social y ART.

La forma de trabajarlo es interesante porque por lo general, este tipo de consultas

tienen un alto costo, que las Pymes familiares les cuesta afrontar.
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V.- INTRODUCCION

En la actualidad una gran cantidad de Pequefias y Medianas Empresas familiares
no cuentan con todos sus empleados registrados segun lo establece la ley, porque los
costos laborales son muy elevados y no hay ningun tratamiento especial a nivel nacional
referente a cargas sociales

Este trabajo se basa en evaluar cuanto le cuesta a la empresa bajo estudio tener
todos sus empleados registrados, con un contrato a tiempo indeterminado y desde ese
lugar, lograr reducir sus costos, empleando las distintas alternativas existentes:
modalidades de contratacion, promociones de empleo vigentes, régimen de pasantias y
empleo independiente, reduccion de horas extras, etc.

Esta es una problemética que se ha planteado por la necesidad imperiosa de
administrar adecuadamente los recursos humanos para que estos puedan contar con una
Jubilacion, Obra Social y ART. y la empresa poder sentir de que esta cumpliendo con

todos los requisitos legales exigidos.

Claudia Alejandra Beccaria Pagina 10






V.- MARCO TEORICO

1- El trabajo

Siguiendo a René Ricardo Mirolo (2003) en primer lugar se define que el
trabajo es una acciobn humana que implica esfuerzo intelectual y/o fisico,
responsabilidad, tiempo, que le sirve al hombre como medio de subsistencia.

El trabajo humano puede ser realizado de diferentes formas:

Empleo Pablico En la Administracion Publica
( Dependientes) ( Nacional, Provincial, Municipal)
Trabajo Empleo Privado
Humano (Dependientes) En Empresas Privadas
Auténomos Profesionales Universitarios,
(Independientes) Empresarios independientes;etc.

Fuente: Elaboracion Propia

Segun Orosco Néstor y Escopeto Miguel (2008, 213) “La diferencia entre el
trabajo dependiente e independiente, es que al primero lo caracteriza la subordinacion o
dependencia reafirmada por la legislacion. Es el que se realiza por cuenta y riesgo de un
empleador de quien se recibe una retribucion o salario.

El independiente es aquel que trabaja por cuenta propia, sin recibir 6rdenes de otro
en cuanto al modo de realizar la prestacion acordada y asume los riesgos propios de la
actividad”.

1.1 Autdbnomos
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Segln René Ricardo Mirolo (2003), estos trabajadores no tienen amparo en el derecho
del trabajo:

e Profesionales: Personas egresadas de alguna universidad o instituto de nivel
terciario con titulo habilitante que hacen ejercicio liberal de su profesion.

e Empresario: Personas que ofrecen puestos de trabajo. ElI Derecho del trabajo
solo regula su relacion con los empleados, en su condicion de agente de
retencion de las cotizaciones a la seguridad social.

e Independientes: Prestan una actividad en forma individual: Peluqueros,
plomeros, etc.,

Los profesionales, empresarios e independientes, solo tienen el amparo de la Seguridad

Social, Cobertura Médica, Sistema Previsional, etc.

1.2 Trabajo en relacion de dependencia privado

El presente trabajo se va centrar en el trabajo en relacion de dependencia privado;
éste posee ciertas caracteristicas que lo diferencian:

Siguiendo a René Ricardo Mirolo (2003) este es:

e Esremunerado

e Dependiente, pues siempre se acatan 6rdenes e instrucciones ya que se trabaja
para alguien, pudiendo ser esta dependencia también econdémica.

e Por cuenta ajena, ya que el trabajador no corre riesgos pero tampoco obtiene
beneficios.

e Prestacion personal e infungible (no se puede trasladar a otra persona)

e Voluntario
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2- Derecho del trabajo

Segun a Mirolo René Ricardo (2003), como se estd en presencia de una
relacién de dependencia nace el derecho del trabajo, este es una rama auténoma del
derecho privado cuyo conjunto de normas y principios regulan las relaciones de trabajo
entre trabajadores y empleadores, tanto en sus relaciones individuales como colectivas
mediante el pago de una remuneracion.

Tiene distintas dimensiones:

1. Personal: se aplica a todos los trabajadores en relacion de dependencia con
excepcion de los trabajadores agrarios, el servicio doméstico y los empleados
publicos.

2. Temporal: se refiere a la vigencia de la Ley, que es irretroactiva.

3. Territorial: de aplicacion en toda la Republica Argentina

Como se menciono anteriormente siguiendo al autor comprende dos grandes ramas:

Derecho individual del trabajo: regula las relaciones entre trabajadores y
empleadores no sélo desde el punto de vista econdmico o patrimonial, sino también en
lo que hace a la ética y moral del trabajador, considerandolo un sujeto de derecho.

Derecho colectivo del trabajo: regula las relaciones entre empresarios y sus
asociaciones, con asociaciones de trabajadores, comprendiendo asociaciones
profesionales de trabajadores, convenios colectivos y conflictos colectivos de trabajo.

El derecho del trabajo tiene varios principios que son pautas que se dan a los fines de
mantener la razonabilidad en el derecho y son:
e Protectorio: Protegen integramente al trabajador en lo que hacen a su dignidad

y su lugar de trabajo. Hay tres reglas: In dubio pro operario, Normas mas

favorable al trabajador, Condicion més beneficiosa al trabajador.
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e Continuidad: Cuando hay duda respecto de la continuidad de la relacion

laboral, siempre se opta por la continuidad o subsistencia del contrato.

e Irrenunciable o imperatividad: Todos los derechos del trabajador son de

aplicacion obligatoria y él no puede renunciar a ellos.

e Primacia de la Realidad: siempre se estd por lo que los hechos indican estos

priman.

e Buena Fe: Conducta leal, solidaria, etc. Que rige en todo momento del contrato
de trabajo incluso al momento de su extincion. Por ello se habla del buen

trabajador y el buen empleador.

e Justicia Social: darle a cada uno lo que le corresponde sin perjudicar el bien

comun que estd por encima de los intereses particulares sectoriales.

e Equidad: en el caso de una norma dudosa quien interpreta la ley, el juez, puede
apartarse de la letra de la ley si con ello logra una solucion mas favorable al

trabajador.

¢ No discriminacién: se prohibe cualquier tipo de discriminacién por motivos de

sexo, raza, nacionalidad, religion, edad, etc.

e Gratuidad: Garantiza que los tramites para que el trabajador pueda ejercer su

derecho de defensa, sean gratuitos.
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3- Constitucionalismo Social

Siguiendo a René Ricardo Mirolo (2003), el constitucionalismo social surge
cuando la ley primera del Estado, La Constitucion Nacional, reconoce la actividad
protectora e incorpora en su texto los Derechos Laborales, dandoles igual jerarquia que
otros principios de orden politico.

René Ricardo Mirolo (2003), establece que la diferencia entre el Estado Liberal
y el Estado Social, se encuentra en los ordenamientos de los mismos. Este Gltimo busca
el bienestar y cubrir la necesidad, especialmente de los méas desprotegidos, mientras que
el Estado Liberal consagra los derechos del individuo: independencia de accion, sin
interferencia del Estado, logrando a través de las garantias individuales, s6lo considera
al individuo y al Estado sin organismos intermedios, principio pleno de autonomia de la
voluntad.

Siguiendo a René Ricardo Mirolo (2003), los derechos sociales reconocen al ser
humano como individuo y como integrante de una comunidad, con derechos minimos
que aseguran su dignidad y no pueden ser violados.

El autor también plantea que: EIl constitucionalismo social es la tendencia a
incorporar derechos laborales en las constituciones considerandolo como partes
importantes de la vida humana que ocupan un lugar muy importante.

En nuestra Constitucion Nacional se receptan los derechos de los trabajadores
en el articulo 14 y 14 bis. Estas pueden clasificarse en:

1.- Derecho Individuales de los Trabajadores
e Condiciones dignas y equitativas
e Jornada limitada
e Descanso y vacaciones pagas
e Retribucién justa
e Salario minimo vital y movil

e Igual remuneracion por igual tarea
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Participacion en las ganancias de la empresa con control de la produccion
y colaboracién en la direccion.

Proteccion contra el despido arbitrario

Organizacion sindical libre y democratica

2.- Derechos Gremiales o Colectivos

Concertacion de convenios colectivos de trabajo
Recurrir a la conciliacion y el arbitraje
Derecho de huelga

Garantia de los representantes gremiales

3.- Derechos de Seguridad Social:

Seguro Social Obligatorio
Jubilaciones y pensiones moviles
Proteccion integral de la familia
Defensa del bien de familia
Compensacion econémica familiar

Acceso a la vivienda Unica
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4- Contratos de Trabajo

Segin Mirolo René Ricardo (2003), En el ordenamiento juridico se permiten
diferentes formas de contratacion de personas en una empresa. En otras palabras, son
varias las posibilidades que un empresario tiene de incorporar personal en su empresa.

Siguiendo al autor, en realidad, los empresarios desde tiempo atrds han venido
utilizando maltiples formulas para contar con personas en sus empresas. La primera, la
mas habitual, es la llamada “relacién laboral” que es la que presupone la contratacion de
“empleados” bajo modalidades de “contratos de trabajo”. La segunda, también muy
utilizada, es la “relacion mercantil”, consistiendo en la contratacion de “autdnomos”,
segun la terminologia més utilizada. También existen formas de contratacion que no se
encuadran entre estos dos primeros tipos: trabajo forzoso, trabajo benévolo (gj.: trabajo
voluntario), trabajo de la funcién publica (regulado por el derecho administrativo),

pasantias etc.

4.1 Definicién de Contrato de Trabajo

En el Art. 21 de la Ley de Contrato de Trabajo (L.C.T.) Dice : Habra
Contrato de trabajo, cualquiera sea su forma o denominacion, siempre que una
persona fisica se obligue a realizar actos, ejecutar obras o prestar servicios a favor de
la otra y bajo la dependencia de esta, durante un periodo determinado o indeterminado
de tiempo, mediante el pago de una remuneracion, sus clausulas, en cuanto a la forma
y condiciones de la prestacion, quedan sometidas a las disposiciones de orden publico,
los estatutos las convecciones colectivas o los laudos con fuerza de tales y los usos y
costumbres.

Del mencionado articulo se desprende que el contrato de trabajo, que es
individual puede ser verbal o escrito. En realidad la mayoria de las veces es verbal y
luego se perfecciona con el acuerdo de voluntades.

Surge también dos prestaciones reciprocas: el trabajador subordinado y la de la

remuneracion.
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El contrato de trabajo, si bien es un contrato especial, responde a las
caracteristicas comunes de los demas contratos, es un acuerdo de voluntades entre el
trabajador que es siempre una persona fisica y el empleador que puede ser una persona

fisica o juridica.

4.2 Caracteres que tipifican los contratos de trabajo:

e Oneroso : el art. 115 de la L.C.T. establece que el contrato no se presume
gratuito

o Bilateral: genera relaciones reciprocas

e Consensual: hay declaracion de voluntad de ambas partes

e Conmutativo: se conocen los riesgos y beneficios de ambas partes

e No formal: rige libertad de formas, salvo ciertas excepciones que deben
realizarse por escrito como ser: los contratos de trabajo a plazo fijo, de
aprendizaje y eventual.

e Tipico: tiene regulacion especifica

e De tracto Sucesivo: normalmente se prolonga en el tiempo renovandose
automaticamente, las prestaciones son continuas y no de acto Unico

e Personal: el trabajador es contratado por sus cualidades personales.

e Principal: este contrato no depende de la existencia de otro contrato.

4.3 El Contrato de Trabajo y la relacion de trabajo

El art. 21 de la L.C.T. establece que habrd contrato de trabajo cuando una
persona fisica se obligue a prestar servicios y otra se obligue a pagar una remuneracion,
es decir, en este punto surge la obligacion de las partes.

Cuando el trabajador comienza a prestar servicios, cumplir con el compromiso
acordado, existe relacion de trabajo, que es lo establecido por el art. 22 de la L.C.T.

Art. 22 de la L.C.T. Relacion Laboral: habra relacion laboral cuando una

persona realice actos, ejecute obras o preste servicios a favor de otra , bajo la
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dependencia de esta en forma voluntaria y mediante el pago de una remuneracion,

cualquiera sea el acto que le de origen.
4.4 Las Partes en el Contrato de Trabajo
Los sujetos vinculados en un contrato de trabajo son denominados:

1. Trabajador: Persona fisica que se obliga a prestar servicios que esta dotada de
cierta capacidad laboral, lo que lo hace unico e insustituible.

2. Empleador: Persona fisica o juridica o conjunto de ella que requiera los
servicios de un trabajador

4.5 Derechos y deberes de las partes en el contrato de trabajo

Siguiendo René Ricardo Mirolo (2003), Los derechos y deberes de cada parte se
corresponden unos con otros. Hay ciertas obligaciones comunes a los sujetos
contratantes:

1. Obligacion genérica: ambas partes estan obligadas a respetar lo que se pacta, las
leyes, los estatutos profesionales, los convenios colectivos, etc.

2. Buena fe: hablamos del comportamiento de un buen trabajador y buen
empleador.

Siguiendo al autor los derechos del empleador se detallan a continuacion:

e Direccion: para impartir 6rdenes e instrucciones de manera unilateral,
discrecional y con razonabilidad, es decir, teniendo en cuenta los
objetivos de la empresa y no siendo arbitrario

e Organizacion: organizar técnica y econdmicamente a la empresa
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e lus variandi: facultad de modificar las formas y modalidades del
trabajo, respetando ciertas limitaciones en cuanto a las condiciones
esenciales, no causando perjuicio al trabajador y ejercerse con
razonabilidad

e Disciplinarias: deriva de las facultades de direccién y organizacion, el
empleador esta facultado a aplicar medidas disciplinarias ante las faltas e
incumplimientos del trabajador

e Controles personales: son para proteger el patrimonio del empleador y

el lugar de trabajo

Y el empleador también posee obligaciones:

e Pago de la remuneracion: en los plazos y condiciones establecidas

e Otorgar efectiva ocupacion: de acuerdo a la calificacion o categoria
profesional del trabajador

e Diligencia: cumplir con todas las obligaciones que establecen las leyes, para que
el trabajador goce de los beneficios

e Cumplir con los Organismos de Seguridad Social y Sindicales: en tiempo y
forma

e Certificado de trabajo: estd obligado a extenderlo dentro de los 30 dias de
extincion de la relacion laboral o en los 2 dias habiles posteriores a los del
requerimiento del trabajador

e Seguridad: esta obligado a implementar todas las medidas de higiene y
seguridad

e Proteccion, alimentaciéon y vivienda: cuando el trabajador vive dentro del
establecimiento

e No discriminacion

e Libre expresion

e Indemnidad: debe cubrir los gastos en que incurra el trabajador con motivo de

la realizacién de su trabajo
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En cuanto a los derechos del trabajador se corresponden con las obligaciones del

empleador.

Mientras las obligaciones del trabajador son:

Colaboracion y diligencia: el trabajador debe prestar el servicio con
puntualidad, asistencia regular, dedicacion y con los medios que se proveen
Fidelidad: debe guardar secreto respecto de cuestiones internas de la empresa;
que de divulgarlas causara perjuicio al empleador

No concurrencia: debe abstenerse de realizar cualquier negocio que perjudique
a su empleador, salvo que cuente con su autorizacion

Auxilio o ayudas extraordinarias: debe colaborarle al empleador en
situaciones extraordinarias, aunque sea fuera de su horario de trabajo o
realizando tareas que no realiza habitualmente

Cumplimiento de 6rdenes e instrucciones

Custodia de atiles de trabajo: responde en caso de dafios por dolo o

negligencia, pero no por el simple desgaste de las cosas
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5.- Modalidades de contratacion laboral

Segln René Ricardo Mirolo (2003), resulta de fundamental importancia tener

presente las distintas opciones de contratos de trabajo para poder saber por cual optar a

la hora de sumar personal a la plantilla del empleador, ya que cada uno de ellos posee

caracteristicas especificas y particulares que lo diferencian. Es por eso que va a ser

determinante en la eleccion de la modalidad de contratacion la finalidad y tipo de tarea

o trabajo que debe realizar el trabajador, para optar por el mas adecuado.

En el siguiente esquema se establecen las diversas modalidades:

De tiempo

Modalidades de

Contratacién ., | DePlazo

/
Indeterminado \

De prestacién continua

De prestacion
discontinua

(Contrato de trabajo de
Temporada)

Fijo

Eventual

Aprendizaje

De tiempo Parcial

Por Grupo o Equipo

Fuente: Elaboracion Propia

Pueden ser de
plazo o de
tiempo
indeterminado
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Los Contratos de trabajo estan regulados por dos leyes la Ley 20. 744 y la Ley 25013 de

esta forma:
Leyes que regulan los Contratos de Trabajo
Ley 20.744 Ley 25.013
Por Tiempo Indeterminado Contrato de Aprendizaje
Por Tiempo Determinado Contrato de Pasantia
Por Equipo

Fuente: Elaboracion Propia

5.1 Contratos de Tiempo Indeterminado
El Digesto Practico laboral y previsional (Editorial Errepar, 2009) dice: Este contrato
estd regulado por las siguientes normas la Ley 20.744 Titulo 111, Cap. | Arts. 90 a 92
bis. Este tipo de contratos inicia con un periodo de prueba por 3 meses, salvo el
contrato de trabajo por temporada (no tiene periodo de prueba).
Este periodo se caracteriza por:
e Despido sin causa con preaviso, sin derecho a indemnizacion.
e Un empleador no puede contratar a un mismo trabajador mas de un vez
utilizando el periodo de prueba.
e El empleador debe registrar al trabajador durante éste periodo.
Las partes tienen los derechos y obligaciones propios de la relacion laboral.
1. Se deben pagar aportes y contribuciones.
2. El empleador debe cubrir al trabajador por accidente de trabajo y
enfermedad.
El contrato de tiempo indeterminado dura hasta que el trabajador se encuentra en
condiciones de jubilarse, salvo que se extinga por alguna razon. Como se muestra en el
esquema este tipo de contrato puede ser con prestacion continua en el tiempo, 0 con

prestacion discontinua por periodos, temporadas o ciclos de tiempo.
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Con prestaciones continuas: son aquellos contratos en los cuales las
prestaciones se cumplen en forma continua en el tiempo (todos los dias de la semana, o
dias habiles solamente, o dias inhabiles), y son denominados contratos de prestaciones
continuas porque identifican con una prestacion normal continuada. Este tipo de
prestacion es el que rige normalmente la actividad laboral y es el mas habitual.

Con prestaciones discontinuas: son aquellos contratos en los que hay periodos
o ciclos de trabajo donde la prestacion o la tarea se cumple en determinadas épocas del
afio, y la prestacion es interrumpida entre si por un receso, llamados contratos por
tiempo indeterminado con prestaciones discontinuas, que en nuestra legislacion son los

contratos de trabajo por temporada.
5.1.2 Contrato por temporada®

Este contrato estd regulado por las siguientes normas la Ley 20.744 Titulo 111,
Cap. Il1, Arts. 96 a 98. y Ley 24.013 (art. 28, 29, 34, 35, 66, 67, 114 inc. h).

Esta definido por el art. 96 de la siguiente manera: “Es aquel que se celebra
cuando la relacion entre las partes, originada en necesidades permanentes de la
empresa o explotacion, se cumpla en determinadas épocas del afio solamente y esté
sujeta a repetirse en cada ciclo en razén de la naturaleza de la actividad”.

La normativa del art. 96 de la ley de contrato de trabajo exige tres requisitos para
la configuracion de la modalidad de trabajo por temporada: a) necesidad permanente de
la empresa o explotacion, b) que la tarea se cumpla en determinadas épocas del afio y ¢)
que la tarea esté sujeta a repetirse por un lapso dado en cada ciclo, en razén de la
naturaleza de la actividad.

Existen dos tipos de Contratos por Temporada:

Contrato de temporada Tipico. Caracterizacion.

Es aquel en que el trabajo se presta Unicamente en una explotacion que se
cumple en determinadas épocas del afio; o sea que, a cada periodo de explotacion, le

sigue uno de receso, con interrupcion de todo tipo de tareas.

! Coleccion Asesora CD, Laboral , 2005
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Asimismo, existe un contrato de temporada atipica o impropia, que se da cuando
la actividad empresarial es continua, pero que se celebra con trabajadores incorporados
en determinadas épocas del afio, a causa de una mayor demanda, volumen de negocios,
afluencia de clientes, etc.

Contrato de trabajo de temporada atipico o impropio. Caracterizacion.

a). Contrato de trabajo de temporada atipico o impropio es aquel en que la
actividad empresarial es continua, pero, en determinadas épocas del afio, la mayor
demanda, volumen de los negocios, afluencia de clientes, exige la incorporacion de
personal, coexistiendo de ese modo un plantel de personal de que presta servicios
durante todo el afio y otro que lo hace durante sélo una época que tiene formalizado por
ello un contrato de trabajo de temporada. Su caracteristica es la de ser un contrato
permanente discontinuo que lo distingue del trabajo eventual y que dura lo que exige la
satisfaccion de las necesidades de la empresa conforme la naturaleza de la actividad.

b). La naturaleza de la actividad justifica la modalidad del contrato de trabajo de
temporada si la pericia contable, por ejemplo, da cuenta que las ventas entre septiembre
y febrero disminuian casi un cincuenta por ciento y que, comercializando la empleadora
hilados de invierno, en otofio y en invierno se producia mayor venta.

c) La ley no obliga al empleador a llamar al personal a los efectos de la
reincorporacion para la temporada siguiente, sino, por el contrario, al trabajador a dar el
pertinente aviso.

d) Corresponde otorgar al contrato de trabajo suscripto plena validez, toda vez
que habiéndose reconocido el contenido, el instrumento en cuestion no ha sido
redargtido de falso.

So6lo cuando existen necesidades permanentes de la empresa, que se cumplen en
determinados ciclos o periodos, puede hablarse, en realidad, de un contrato de
temporada. Son contratos de temporada atipicos aquéllos en que la actividad
empresarial es continua pero en determinadas épocas del afio la mayor demanda,
volumen de negocios o afluencia de clientes exige la incorporacion de personal,
coexistiendo de ese modo un plantel de personal que presta servicios durante todo el
afio y ligado al empleador por un contrato de trabajo comuin y otro que lo hace durante

solo una época y que tiene formalizado por ello un contrato de trabajo de temporada.
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No requiere forma especifica. Un contrato de temporada, si bien no tiene una
continuidad lineal sino «por ciclos», no deja de ser un vinculo de carécter permanente.

La nulidad de las clausulas contractuales violatorias de normas imperativas,
como asi también la inmediata sustitucién por aquéllas, opera de pleno derecho.

No basta para la configuracion de un contrato de trabajo «por temporada», el
hecho que el trabajador preste sus servicios en una época determinada del afio, sino que
es necesario ademas que la naturaleza de la industria haga que en determinadas épocas
deba incrementarse la produccion en porcentajes tales que no sea posible hacerlo con el
plantel habitual de obreros, y deba recurrirse a la contratacion «por temporada» de
personal de refuerzo.

Si bien este contrato se cumple en forma discontinua, es un contrato por tiempo
indeterminado y, por lo tanto, carece de plazo preestablecido de duracién. Al concluir
cada temporada, se produce la suspension de las tareas, las que se reanudan en la
temporada siguiente.

Se ha decidido que la suspension del trabajo al fin de cada temporada no debe ser pre
avisado, por tratarse de un contrato permanente de prestacion discontinua desde su
iniciacion. En el contrato de trabajo de temporada, el tiempo vacio que corresponde a
los plazos de receso no se computa a los efectos de la antigiiedad. S6lo se computa
como antiguedad el tiempo trabajado durante los periodos de actividad de la
explotacion. Para determinar la antigliedad de los trabajadores por temporada debe
computarse el tiempo efectivamente laborado. El trabajador por temporada adquiere los
derechos que la LCT asigna a los trabajadores permanentes de prestacion continua, a
partir de su contratacion en la primera temporada, si ello respondiera a necesidades
también permanentes de la empresa o explotacion ejercida, con la modalidad prevista en
dicha Ley (LCT,art. 97). En las relaciones entre el trabajador y empleador vinculados
por un contrato Art. 41 Ley 24.013 de trabajo eventual o por un contrato de trabajo de
temporada son aplicables las normas del convenio colectivo de trabajo que rigen para el

resto de los trabajadores del plantel de su misma categoria y actividad de la empresa.

5.2 Contratos de Plazo
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5.2.1Contrato de Plazo Fijo?
Estd Regulado por la siguientes Normas: Ley 20.744 (t.o. 1976), Titulo 111, Cap. I, Art.
93 a 95. y se define como : Es el contrato de trabajo cuya duracion se opera al
vencimiento del plazo convenido.
Este se caracteriza por:
e Tener una duracion maxima de 5 afios
e Debe fijarse el tiempo de duracion en forma expresa y por escrito
e Las modalidades de la actividad deben justificar la contratacion a plazo
e Necesidad de otorgar preaviso por la culminacion del contrato. El preaviso no
podré ser inferior a 1 mes ni superior a 2 meses respecto de la expiracion del
plazo, salvo que la duracion del contrato fuera inferior al mes. Si no se da

preaviso, se entiende que es un contrato de tiempo indeterminado.

Y a plazo cumplido y con preaviso:
e Si la duracion del contrato es inferior al afio no se paga indemnizacion
e Si es superior se paga una indemnizacion del 50% por despido sin causa
e Si se extingue un contrato sin causa, sin preaviso y antes de cumplirse el plazo
se debera pagar indemnizacion completa por despido sin causa mas dafios y
perjuicios
e Al extinguirse el contrato de trabajo, siempre se debe pagar el sueldo devengado

hasta el momento + SAC y vacaciones proporcionales al tiempo trabajado.

5.2.2 Contratos de Aprendizaje® (Extraido Coleccién Asesora CD,
Laboral, 2005)

Estéa regulado por la: Ley 25.013, articulo 1° y Ley C.T. art. 233 y 245, modif.
Por Ley 25.877.Esta definido de la siguiente manera: “Es el que tiene la finalidad
formativa tedrico-préctica, la que serd descripta con precision en un programa

adecuado al plazo de duracion”. En su forma de debe celebrarse por escrito. Es para

2 Extraido Coleccién Asesora CD, Laboral, 2005
% Extraido Coleccion Asesora CD, Laboral, 2005
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un trabajador joven sin empleo de entre 15 y 28 afios de edad. Tiene una Duracion:
Minimo: 3 meses y Mé&ximo: 12 meses (méximo 3 renovaciones). La Jornada laboral 40
horas semanales, incluidas las horas de formacion teorica. Para maxima menores se
aplica L.C.T. 20.744 - Tit. VIII - Art. 187 a 195. Al concluir se entregara un certificado
que acredite experiencia o especialidad adquirida. Si reingresa: a) no puede trabajar
como aprendiz con un empleador anterior y b) el empleador no puede celebrar un nuevo
contrato con un mismo aprendiz, si ya agotd su plazo méximo. El empleador puede
tener la siguiente Cantidad de Aprendices:

a) Sin empleados: uno;

b) De 1 a 10 empleados: uno;

c¢) Mas de 10 empleados: el 10% de los contratados por tiempo indeterminado.

Tiene un preaviso: 30 dias de anticipacion a la terminacion del contrato. Y la
falta de preaviso obliga al pago de una indemnizacion sustitutiva equivalente a 15 dias
de trabajo.

Una indemnizacion por despido antes de concluir el plazo, implica una
indemnizacion en la que se abonard 1 (un) mes de sueldo por cada afio de servicio o
fraccion mayor a 3 meses. Tope 3 veces importe promedio C.C:T. (s/Ley 25.877, desde
28/03/04) y una Indemnizacion minima de 1 (un) mes de sueldo (el mayor habitual del
ultimo afio (desde 28/03/04) minima segun Ley 25.877.

Exclusiones: No pueden usar esta modalidad laboral:

a) Cooperativas de Trabajo;

b) Empresas de Servicios Eventuales.

5.2.3 Contratos Eventuales®

La Norma reguladora es: Ley 20.744 (t.0. 1976), Titulo IlI, Cap. IV, Arts. 99 y
100. Este contrato de trabajo se caracteriza porque la actividad del trabajador se ejerce
para la obtencion de resultados concretos, tenidos en vista por el empleador en relacion

a servicios extraordinarios determinados de antemano o a exigencias extraordinarias y

4 Extraido Coleccion Asesora CD, Laboral, 2005
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transitorias de la empresa, toda vez que no pueda preverse un plazo cierto para la
finalizacion del contrato. Bajo esta modalidad no podran contratarse trabajadores para
sustituir a aquellos que no presten servicios en virtud del ejercicio de medidas de accion
sindical. Por otra parte, si la empresa produjo despidos o suspensiones por falta o
disminucién de trabajo durante los seis (6) meses anteriores, no podrd reemplazar al
personal afectado a estas medidas mediante esta modalidad contractual. El contrato
termina con la realizacion de la obra, la ejecucion del acto o la prestacion del servicio
para el que fuera contratado el trabajador. Para la Jornada: Se aplican las reglas
generales, (L. 20.744, Tit. I1X, Cap. I a ll, Arts. 196 a 207).

La finalizacion del contrato se concretara con el cumplimiento de la tarea para la
cual fuera contratado el trabajador, no debiendo el empleador otorgar preaviso alguno.

El empleador tiene a su cargo la prueba de haber contratado bajo esta modalidad.

Si el contrato eventual tiene por objeto sustituir transitoriamente
especificaciones trabajadores permanentes de la empresa que gozan de licencias legales
0 convencionales o que tuvieran derecho a reserva del puesto por un plazo incierto, en el
contrato debera indicarse el nombre del trabajador reemplazado. Si al reincorporarse el
reemplazado, el trabajador contratado sigue prestando servicios, este contrato se
convierte en uno de tiempo indeterminado. Igual consecuencia tendré si continta en el
puesto una vez vencido el plazo de licencia. En el caso de que el contrato tenga por
objeto atender exigencias extraordinarias del mercado se debera consignar en el contrato
claramente la causa que lo justifique. La duracion de la causa que da origen a estos
contratos no podra exceder de 6 (seis) meses por afio y hasta un maximo de un (1) afio
en un periodo de 3 (tres) afios.
La jurisprudencia ha dicho que «El contrato de trabajo eventual esta referido a una
actividad para la satisfaccion de un resultado concreto, sin vocacion de perdurabilidad».

«Sirve para exigencias transitorias fuera de la comun (vgr: reemplazar a
trabajadores con licencia o atender picos de demanda). En el trabajo ocasional o
transitorio, la prestacion no tiene posibilidad de repeticion, no originando una
continuidad en el empleo».

«EI Contrato de trabajo eventual esta referido a una actividad para la satisfaccion

de un resultado concreto, sin vocacion de perdurabilidad. La calidad de servicios
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extraordinarios deviene en todo caso en que el trabajo prestado no sea precisamente el
ordinario, o sea, cumplido por personal estable y permanente».

«El reemplazo del personal femenino en estado de excedencia debe hacerse
mediante la contratacion de personal eventual o a plazo fijo.

En el tema de indemnizaciones ha dicho la jurisprudencia:

«Extinguido el contrato de trabajo para obra determinada, a la conclusién de la
misma, pre avisado el trabajador, no corresponden las indemnizaciones que la Ley de
Contrato de Trabajo prevee para el caso de despido incausado».

«El Sueldo Anual Complementario configura un salario diferido y por
consiguiente es debido aun a los trabajadores accidentales».

«Lo que si corresponde es la notificacidon por escrito tanto del despido como el
anoticiamiento de la terminacion de su servicio».

«El trabajador eventual tiene derecho a ser indemnizado por los dafios y
perjuicios que le cause un despido anterior al momento previsto para la determinacion

de las tareas extraordinarias para las cuales fue contratado».

5.3 Contrato de Tiempo Parcial®

Norma reguladora: Ley 20.744 (t.0. 1976), Titulo IlI, Cap. I, Art. 92 ter. el cual
fue modificado por la Ley 26.474 (Boletin Oficial 23/01/2009) y con vigencia a partir
del 01/02/2009. Se define como: Es aquel en virtud del cual el trabajador se obliga a
prestar servicios durante un determinado numero de horas al dia o0 a la semana o al
mes, inferiores a las dos terceras (2/3) partes de la jornada habitual de la actividad. Si
bien la prestacion es por jornada parcial, es un contrato por tiempo indeterminado. : Los
trabajadores no pueden percibir una remuneracion inferior a la proporcional que le
corresponda a un trabajador a tiempo completo, establecida por ley o convenio
colectivo, de la misma categoria o puesto de trabajo. Si la jornada pactada supera esa
proporcion, el empleador deberd abonar la remuneracion correspondiente a un

trabajador de jornada completa.

5 Extraido Coleccién Asesora Diario Digital, Laboral, 23/01/09

Claudia Alejandra Beccaria Pagina 31



Los trabajadores contratados a tiempo parcial no podran realizar horas suplementarias o
extraordinarias, salvo el caso del articulo 89 de la presente ley. La violacion del limite
de jornada establecido para el contrato a tiempo parcial, generard la obligacion del
empleador de abonar el salario correspondiente a la jornada completa para el mes en que
se hubiere efectivizado la misma, ello sin perjuicio de otras consecuencias que se
deriven de este incumplimiento.

Las cotizaciones a la seguridad social y las demés que se recaudan con ésta, se
efectuaran en proporcion a la remuneracion del trabajador y seran unificadas en caso de
pluriempleo. En este Gltimo supuesto, el trabajador deberd elegir entre las obras sociales
a las que aporte, a aquella a la cual pertenecera.

Las prestaciones de la seguridad social se determinaran reglamentariamente teniendo
en cuenta el tiempo trabajado, los aportes y las contribuciones efectuadas. Los aportes y
Contribuciones para la obra social sera la que corresponda a un trabajador, de tiempo
completo de la categoria en que se desempefia el trabajador.

Los convenios colectivos de trabajo determinaran el porcentaje maximo de trabajadores
a tiempo parcial que en cada establecimiento se desempefiardn bajo esta modalidad
contractual. Asimismo, podran establecer la prioridad de los mismos para ocupar las
vacantes a tiempo completo que se produjeren en la empresa..

A quienes se desempefian bajo el régimen de contrato de trabajo a tiempo
parcial les corresponde la misma obra social que a los trabajadores a tiempo completo
de la misma categoria o puesto de trabajo.

Como regla general, se puede decir que tienen capacidad las personas fisicas -varones y
mujeres- de mas de 18 afios, las mujeres casadas de cualquier edad -sin autorizacion del
marido-y los menores que tienen mas de 14 afios y que reunen las condiciones
establecidas por la LCT. Obviamente, no pueden contratar las personas fisicas
mencionadas en el art. 1160 del Cddigo Civil (los incapaces por incapacidad absoluta,
los incapaces por incapacidad relativa en los casos en que les es expresamente
prohibido, etc.).-

Como empleador, tienen capacidad para celebrar el contrato de trabajo las personas
juridicas constituidas de acuerdo a las normas vigentes (sociedades comerciales, etc.) y

las personas fisicas que hayan cumplido 21 afios o que se hallen emancipadas por
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matrimonio o por habilitacion de edad. En relacion a las personas juridicas, el art. 36 de
la LCT dispone que, a los fines de la celebracion del contrato de trabajo, se reputan
actos de las mismas los de sus representantes legales o de quienes, sin serlo aparezcan
como facultados para ello.

En todos los casos se aplica la Ley vigente al momento de la extincién

5.5 Contrato Por Grupo o Equipo®

Norma reguladora: Ley 20.744 (t.0. 1976), Titulo Ill, Cap. V Art. 101 y 102.
Este es un contrato que es celebrado por el empleador con un delegado que representa a
un grupo de trabajadores que se obligan a las prestaciones de servicios propios de una
determinada actividad. El vinculo se tendréa con cada uno de los miembros del equipo.

El salario se pacta en forma colectiva, cada trabajador tendra derecho a la
participacion que le corresponda segun las tareas realizadas.

Si el trabajador abandonara el equipo tendra derecho a la participacion que le
corresponde por el trabajo ya realizado. El delegado o representante deberd sustituirlo
por otro, el que tendrd que ser aceptado por el empleador si es indispensable por las
modalidades de las tareas y cualidades personales exigidas.

Si el empleador incorpora trabajadores al grupo, estos no participaran del salario
comun.

El art. 102 contempla el caso de simulacion de contratos de este tipo. Si se
constituye una supuesta sociedad, pero se demuestra que hay prestaciones de servicios,
0 actos propios de una relacion de trabajo, a favor de un tercero, en forma permanente y
exclusiva, serd contrato de trabajo por equipo dependiente del tercero.

Este es un contrato de muy poca utilizacion, un ejemplo seria la orquesta, cuyo
director o representante discute y acuerda las condiciones con el empleador y luego

cada uno de ellos estara vinculado con el empleador por ese contrato,

5.6 Pasantias’ (Extraido Coleccién Asesora Diario Digital, Laboral, 30/12/2008):

® Extraido Coleccién Asesora CD, Laboral, 2005

" Extraido Coleccion Asesora Diario Digital, Laboral, 30/12/2008
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A través de la Ley 26.427 (Boletin Oficial 22/12/2008) el Congreso dela Nacion
creo el Sistema de Pasantias Educativas en el marco del sistema educativo nacional
para los estudiantes de la:

e Educacion Superior (Capitulo V, Ley26.206).

e Educacion Permanente de Jdvenes y Adultos (Capitulo IX,Ley

26.206)

e Formacion Profesional (Capitulo 11, Ley 26.058)
Se entiende como «pasantia educativa» al conjunto de actividades formativas que
realicen los estudiantes en empresas y organismos publicos, 0 empresas privadas con
personeria juridica, sustantivamente relacionado con la propuesta curricular de los
estudios cursados en unidades educativas, que se reconoce como experiencia de alto
valor pedagogico, sin caracter obligatorio.

Para implementar el sistema de pasantias educativas, las autoridades de las
instituciones y organismos de conduccion educativa reconocidos estableceran el disefio
de un proyecto pedag6gico integral de pasantias a nivel institucional, como marco para
celebrar convenios con las empresas u organismos en los que se aplicara dicho sistema.
En el caso de los convenios suscritos por autoridades de instituciones educativas,
cualesquiera sea su nivel y ambito de dependencia, las autoridades educativas
jurisdiccionales deben ser notificadas fehacientemente en el curso de los 5 dias habiles
posteriores a la firma del convenio, conforme el procedimiento que determine la
reglamentacion.

Las empresas y organismos deben conservar los originales de los convenios y
acuerdos que suscriban en los términos de la presente ley, por un plazo de 5 afios
posteriores a la finalizacion de su vigencia; llevar un registro interno de cada uno de
ellos, y comunicarlos a los organismos de seguridad social y tributarios, conforme a lo
establecido en el articulo 19 de la Ley 25.013, designar tutores para las pasantias
educativas que tengan experiencia laboral especifica y capacidad para planificar,
implementar y evaluar propuestas formativas.

Las pasantias educativas no originan ningun tipo de relacion laboral entre el

pasante y la empresa u organizacion en la que éstas se desarrollan. Esta figura no podra
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ser utilizada para cubrir vacantes o creacién de empleo nuevo ni para reemplazar al
personal de las empresas y organismos publicos o privados.

Si luego de la pasantia educativa se contrata a la persona por tiempo
indeterminado, no se puede hacer uso del periodo de prueba del articulo 92 bis de la Ley
de Contrato de Trabajo.

La duracion y la carga horaria de las pasantias educativas se definen en el
convenio mencionado. en el articulo 6°, en funcion de las caracteristicas y complejidad
de las actividades a desarrollar, por un plazo minimo de 2 meses y maximo de 12
meses, con una carga horaria semanal de hasta 20 horas. Cumplido el plazo méximo
establecido, una vacante de pasantia educativa puede renovarse a favor del mismo
pasante, por hasta 6 meses adicionales, debiéndose firmar un nuevo acuerdo individual
entre todas las partes.

Las actividades de las pasantias educativas se llevan a cabo en las instalaciones
de las empresas u organismos, o en los lugares que éstas dispongan segun el tipo de
labor a desarrollar. Dichos dmbitos tienen que reunir las condiciones de higiene y
seguridad dispuestas por la Ley 19.587 -Ley de Higiene y Seguridad del Trabajo- y sus
normas reglamentarias. Ademas, las empresas u organismos deben incorporar
obligatoriamente a los pasantes al &mbito de aplicacion de la Ley 24.557 -Ley de
Riesgos del Trabajo- y sus normas reglamentarias, y acreditarlos ante la unidad
educativa correspondiente. que se calculara sobre el salario basico del convenio.

Los pasantes reciben una suma de dinero en caracter no remunerativo en calidad
de asignacion estimulo, que se calculara sobre el salario basico del convenio colectivo
aplicable a la empresa, y que sera proporcional a la carga horaria de la pasantia. En caso
de haber mas de un convenio aplicable, se tomara en cuenta el mas favorable para el
pasante. Para el caso de actividades que no cuenten con convenio colectivo, se aplicara
para el calculo de la asignacién estimulo, el salario minimo, vital y movil, en forma
proporcional a la carga horaria de la pasantia.

Cupo Méaximo Las empresas y organismos tendran un cupo maximo de pasantes,
que el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social fijara a través de la
reglamentacion correspondiente, cupo que sera proporcional al tamafio de la empresa y

a la cantidad de tutores que la misma asigne.
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CUADRO COMPARATIVO DE LAS MODALIDADES CONTRACTUALESDE LALCT:

Por tiempo Contrato a tiempo parcial Art. | Contrato a plazo fijo Art. 90, inc. Contrato de temporada Contrato eventual Art. 99, LCT Arts. 68 a | Contrato de grupo o por
indeterminado  Arts. 21, | 92 ter (texto s/L. 24465) a) Arts. 96 2 98, LCT(1) 74, L. 24013 (LNE) equipo Arts. 101 y 102,
90, 91, y 92 bis LCT
Plazo de Indeterminado Indeterminado Hasta 5 afios Indeterminado. La relacién | Determinado (hasta la finalizacion de la Indeterminado
duracién queda sujeta a tarea eventual, la que no podra exceder
confirmacion en cada de 6 meses por afio y hasta un maximo
temporada de 1 afio en 3)
Periodo de Si. 3 meses Si. 3 meses No tiene No tiene No tiene Si. 3 meses
prueba
Trabajadores Mayor de 14 afios Mayor de 14 afios Mayor de 14 afios Mayor de 14 afios Mayor de 14 afios. No pueden sustituir Mayor de 14 afios

comprendidos:

- Caracteristicas

trabajadores en huelga

- Cantidad

Sin limites

Sin limites

Sin limites

Sin limites

Sin limites

Sin limites

Requisitos:
- Forma escrita

No indispensable

No indispensable

Se debe fijar en forma expresa y
por escrito su duracién, y se deben
justificar los motivos que dieron
origen a su utilizacion

No indispensable

Si, consignando en forma clara la causa
que lo justifique. Se debe entregar 1
copia al sindicato dentro de los 30 dias
de su firma

Conforme con el tipo de
contrato celebrado

- Registracion

Usual: arts. 52 (LCT) y
18, inc. a) (LNE)

Usual: arts. 52 (LCT) y 18,
inc. a) (LNE)

Usual: arts. 52 (LCT) y 18, inc. a)
(LNE)

Usual: arts. 52 (LCT) y 18,
inc. a) (LNE)

Usual: arts. 52 (LCT) y 18, inc. a) (LNE).
Debera entregarse copia del contrato al
trabajador y a la asociacion sindical
dentro de los 30 dias (art. 31, L. 24013)

Usual: arts. 52 (LCT) y
18, inc. a) (LNE)

- Jornada Legal Inferior a 2/3 de la jornada Legal Legal Legal Legal
habitual de la actividad. No
se pueden realizar horas
extras(4)
Cargas sociales | Durante periodo de Durante periodo de prueba - 100% de aportes y contribuciones [ - 100% de aportes y - 100% de aportes y contribuciones de Durante periodo de

(cuss)

prueba 100% de aportes y
contribuciones de ley.

100% de aportes y
contribuciones de ley.

de ley

contribuciones de ley

ley

prueba 100% de aportes y
contribuciones de ley.

1 Extraido de Enciclopedia Errepar Digesto Practico Laboral y Previsional”




6.- Derecho Colectivo del Trabajo, las Asociaciones Sindicales vy

Convenio Colectivo de Trabajo.

6.1 Derecho Colectivo de Trabajo y Asociaciones Sindicales

Segun René Ricardo Mirolo (2003) es el conjunto de normas y principios que
rigen las relaciones colectivas de trabajo, es decir las que se dan entre una asociacion
sindical y un empleador, un grupo de empleadores o una entidad que lo represente.

Siguiendo al autor: Los principios del Derecho Colectivo de Trabajo,
constituyen pautas o lineamientos que sirven de base al mismo y son imprescindibles a
los fines de interpretar las normas que los compones estos son:

1. Libertad Sindical: es el elemento de Primordial Importancia para la existencia de
un verdadero sindicalismo, estando expresamente contemplado en el art. 1 de la
ley 23551. Puede considerarselo desde el punto de vista individual y colectivo.
Desde el punto de vista individual comprende la posibilidad de los trabajadores
de afiliarse, no afiliarse o desafiliarse en este sentido el art. 12 de la ley impone
la libre asociacion. En principio solo son afiliados al sindicato los trabajadores
activos sin embargo se admite la continuidad de la afiliacion en caso de
jubilacién, accidente, enfermedad o invalides, asimismo los trabajadores
desocupados la conservan hasta transcurrido 6 meses desde la extincion del
vinculo laborar. En cuanto al derecho de no afiliarse, compeler a un trabajador a
hacerlo es atentar contra aquellos reconocidos como fundamentales y dignos de
respeto a los derechos a la libertad y a trabajar. Desde el punto de Vista
Colectivo, consiste en la posibilidad de construir una organizacién sindical, lo
cual significa la existencia de pluralismo sindical.

2. Democracia Sindical: Se refiere a que la organizacién debe ser gobernada por
sus afiliados, ya que en ellos reside la soberania de la institucion. Desde luego
que esta soberania debe ser delegada a las correspondiente autoridades,

delegacion que debe provenir de la eleccion democratica de los mismos.
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3. Representatividad: “Se refiere tanto a la legitimidad del origen de sus dirigentes
como a la autenticidad de la representacion del conjunto comprendido en la
actividad, sector u oficio” (Julio Martines Vivot). Es demostrativo de eso la
cantidad de afiliados que integran la asociacion sindical. Seria admisible para
asegurar la representatividad que se establezca un numero minimo de afiliados
para que el sindicato pueda ejercer sus funciones.

4. Autonomia: Este principio se refiere a que tanto la constitucion como la propia
existencia y disolucién del sindicato solo debe depender de los propios
integrantes del mismo, es decir desenvolverse sin intervenciones o restricciones

de terceros.

6.2. Convenio Colectivo de Trabajo

Segun René Mirolo (2003) El Convenio Colectivo de Trabajo es todo acuerdo
escrito (contrato) relativo a las condiciones minimas de trabajo, empleo y
remuneraciones, celebrado entre un empleador o un grupo de empleadores y una
asociacion profesional de trabajadores con personeria gremial ( art. 1 de la Ley 14.250),
que para tenga efecto erga omnes ( contra todos) debe ser homologado por el Ministerio
de Trabajo, Empleo, y Seguridad Social de la Naciéon ( M.T.E. y S.S.) . Las
convenciones colectivas de trabajo deben celebrarse por escrito, consignando:

e Lugary Fecha de celebracion

o Nombre de intervinientes y acreditacion de su personeria

e Las actividades y categorias de trabajadores a que se refieren,

e Lazonade aplicacién

e Periodo de Vigencia.
Como el convenio colectivo tiene efecto erga omnes, lo que significa que es aplicable a
todos los trabajadores de la rama o actividad en cuestion, hayan o no participado en la
negociacion del mismo, se equipara a una ley, por lo tanto un convenio colectivo es un

contrato de derecho publico, siendo esta su naturaleza juridica.
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7.- Jornada de Trabajo y Descanso ®

La LCT trata en su titulo IX Capitulos I y Il art. 106 al 207 el tema de la
jornada de trabajo y descanso semanal, estableciendo que la jornada de trabajo es
uniforme para toda la nacion, y se regira por la Ley N 11.544 promulgada el 12 de
septiembre de 1929, la cual estipula la jornada de trabajo para todas las personas en
relacién de dependencia. Esta ley fue reglamentada por el Decreto N 16115 del
16/01/33, modificado por el Decreto 484/2000.

La limitacion a la Jornada de Trabajo es una medida que tiende a proteger la
salud fisica y mental de los trabajadores. La fatiga, producto de jornadas de trabajo
prolongadas, dificulta la concentracién del trabajador originando reduccion del
rendimiento, tanto en cantidad como en calidad, y no debe descartarse el alto porcentaje
de accidentes que ocurren del agotamiento psicofisico, tanto sea por necesidades
econdmicas del trabajador o en la empresa.

El art. 197 LCT establece que se entiende por jornada de trabajo, todo el tiempo
transcurrido durante el cual el trabajador este a disposicion del empleador, en tanto no
pueda disponer de su actividad en beneficio propio. En el mismo sentido el Decreto N
16.115/33 dispone que no se computara como trabajo los descansos normales
intercalados, ni las interrupciones apreciables durante las cuales no se exija al trabajador
ninguna prestacion y pueda disponer este de su tiempo. La distribucion de las horas de
trabajo sera facultad privativa del empleador, y por lo tanto, la diagramacion de los
horarios sea por el sistema de turnos fijos o bajo el sistema rotativo del trabajo por
equipos no estard sujeta a la previa autorizacion administrativa, pero el empleador
debera hacerlos conocer mediante anuncios colocados es lugares visibles del
establecimiento, para que sean del conocimiento publico de los trabajadores.

La Ley 11544 establece en su art. 1 como jornada maxima en todo el ambito
nacional la jornada de 8 Hs. Diarias 0 48 horas semanales. Dicha jornada no se puede

exceder en mas de una hora por dia, en los casos en que se establezca una jornada

8 Extraido de Néstor Orosco y Scopeta Miguel “ Administracién y Liquidacion de Sueldos y Jornales
2008
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desigual de de cinco dias de nueve horas y el sabado de tres horas. Se establece también
la obligatoriedad de otorgar un descanso entre jornada y jornada de doce horas.

Los convenios colectivos de trabajo pueden contener normas que establezcan un
método de calculo para la jornada de trabajo, 0 normas que determinen ciertos topes en
cuanto a la realizacién de horas extraordinarias o que fijen adicionales por nocturnidad
mas elevados que la Ley de Jornada de Trabajo.

El empleador puede extender la jornada de trabajo por diferentes motivos, como
por ejemplo la necesidad de incrementar la produccién por una mayor demanda etc. El
Decreto 484/2000 que se pueden trabajar en:

e 30 Hs Mensuales
e 200 Hs Anuales

Estos limites deben ser tenidos en cuenta, sin perjuicio de la aplicacion de las
previsiones legales relativas a jornada de trabajo y el descanso semanal. Por Gltimo
debemos tener en cuenta que la Ley de Contrato de Trabajo en su art. 203, estipula que
el trabajador no esta obligado a trabajar horas extraordinarias excepcién de accidentes,

peligro o fuerza mayor.

Descanso hebdomadario.

El articulo 1° del decreto 16115/33 establece que no se computara en el trabajo
el tiempo del traslado del domicilio de los empleados u obreros hasta el lugar de trabajo,
ni los descansos normales intercalados y las interrupciones apreciables en el trabajo
durante las cuales no se les exija ninguna prestacion y puedan disponer de su tiempo. En
consecuencia, los descansos que se otorgan al trabajador para que en el mismo lugar de
trabajo se tome una merienda o un refrigerio dentro de horarios continuados no se
consideran integrantes de la jornada de trabajo, salvo disposicién convencional o
estatutaria que disponga lo contrario.

e Diarios entre jornadas:
El altimo parrafo del articulo 197 de la ley de contrato de trabajo establece
que entre el cese de una jornada y el comienzo de la otra debera mediar una pausa

no inferior a 12 horas.
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Normalmente el descanso entre jornadas que goza el trabajador es sensiblemente
mayor; si tomamos como ejemplo una jornada laboral tipica de 9 a 18 horas de lunes a
viernes, vemos que el descanso entre una jornada y el comienzo de la otra es de 15
horas, ya que no se incluye ni el tiempo que el trabajador emplea para cambiarse ni el
tiempo de viaje, por lo tanto, el fin de una jornada se produce cuando concluye la
prestacion debida y consecuentemente el inicio de la nueva jornada es el comienzo de la
disponibilidad, excluyéndose del computo el tiempo de viaje hacia el trabajo y el tiempo
insumido en el vestuario para cambiarse.

e Semanal:

Conforme con el articulo 204 de la ley de contrato de trabajo, el descanso
semanal deber ajustarse a las siguientes pautas:

a) Se debera otorgar, como minimo, a partir de las 13 horas del sabado hasta las
24 horas del domingo en forma ininterrumpida.

b) Tendra una duracion de 35 horas consecutivas.

c) Por via de excepcion se puede ocupar al trabajador durante el descanso
hebdomadario, en cuyo caso se debera otorgar un descanso compensatorio de la misma
duracidn y caracteristicas.

d) No se admite la posibilidad de acumular uno o mas descansos para gozarlos
en el futuro y no es compensable en dinero.

e El trabajo durante el descanso semanal

El articulo 207 de la ley de contrato de trabajo (L.C.T.) establece que cuando el
trabajador preste servicios durante el descanso hebdomadario, medie 0 no autorizacion
administrativa, el empleador esta obligado a otorgarle un descanso compensatorio de la
misma duracion, caso contrario, el trabajador podra hacer uso de ese derecho a partir del
primer dia h&bil de la semana subsiguiente, previa comunicacion formal de ello
efectuada con una anticipacion no menor de 24 horas; en tal caso, el empleador esta
obligado a abonar en caracter de sancion, el salario habitual con el ciento por ciento de
recargo.

Entre las situaciones mas comunes que se pueden presentar figuran las

siguientes:
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a) Si el trabajador presta servicios después de las 13 horas del sibado o el
domingo y se supera la jornada semanal méxima, cada hora trabajada en esas
condiciones es extra, aplicandosele en consecuencia el ciento por ciento de recargo a
pesar de que se otorgue el franco compensatorio conforme con el articulo 201 de la ley
de contrato de trabajo.

b) Si con el tiempo trabajado durante el descanso hebdomadario no se supera el
limite semanal de 48 horas y el empleador otorga el correspondiente descanso
compensatorio, desde una Optica estrictamente legal no procede el pago de recargos.

c) Si con el tiempo trabajado durante el descanso hebdomadario no se supera el
limite semanal y el empleador no otorga el descanso hebdomadario, solo procede el
pago de la sancion del ciento por ciento de recargo.

d) Si con el tiempo trabajado durante el descanso hebdomadario se supera el
limite semanal de 48 horas y el empleador no otorga el descanso compensatorio en
tiempo y forma, existen dos posiciones encontradas, a saber: una que establece que sélo
se debe abonar el ciento por ciento de recargo, dado que dicho recargo y la sancion son
idénticos, la otra postura establece que se devengan los dos recargos, el de las horas
extras y el de la sancion del articulo 207 de la ley de contrato de trabajo.

e El otorgamiento del descanso compensatorio

Cuando el trabajador es ocupado durante el descanso hebdomadario o parte del
mismo, se le debera otorgar el correspondiente descanso compensatorio conforme con
las siguientes pautas:

a) Si el trabajador cumple una jornada diaria de 8 horas de lunes a viernes y de 9
a 13 horas el sabado y presta servicios en la tarde del sabado, gozara de un descanso de
11 horas consecutivas a partir de las 13 horas de un dia habil de la semana siguiente.

b) Si ha descansado el sdbado después de las 13 horas pero ha estado ocupado el
domingo, gozara de un descanso de 24 horas consecutivas a partir de las cero horas de
un dia habil de la semana siguiente.

c) Si ha estado ocupado el sdbado después de las 13 horas y el domingo, gozara
de un descanso de 35 horas consecutivas desde las 13 horas de un dia habil de la semana
siguiente, a menos que el trabajo del domingo se hubiese suspendido antes de las 13

horas, en cuyo caso tendra el descanso establecido en el punto b).
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8.- Remuneraciones®

El termino remuneracion, lo podemos definir como:

La contraprestacion que debe percibir el trabajador como consecuencia
del contrato de trabajo (art. 103 LCT).

Toda ventaja patrimonial que recibe el trabajador como contraprestacion
del trabajo subordinado ( C.N.A.T., Sala VI 03/03/77.

El ingreso que el trabajador subordinado debe recibir del empleador,
como contraprestacion por haber puesto aquel su capacidad de trabajo a

disposicién del empleador.

Por la funcion econémica que cumple se puede decir que la remuneracion es:

1) Un Ingreso para el Trabajador: Para el dependiente todo ingreso que

provenga de su empleador, de su relacion laboral, sera percibido como sueldo o salario,

pero se debe diferenciar que las percepciones tienen distinto caracter, algunas son

remunerativas y otras no lo son.

Conceptos Remunerativos: Son los relacionados con la cantidad y calidad
de la prestacion laboral, por los cuales se retienen los aportes a la
Seguridad Social y el empleador hace contribuciones.

Conceptos No Remunerativos: Son aquellos que provienen de la
Seguridad Social, como ser las asignaciones familiares o los que se
originan como motivo de la ruptura del Contrato de Trabajo,

indemnizaciones y Gratificaciones por egreso.

2) Un costo para el Empleador: ya que se deben abonar y ademas cumplir con

el deposito de las contribuciones impuestas por la Seguridad Social.

® Extraido de Néstor Orosco y Scopeta Miguel “ Administracién y Liquidacion de Sueldos y Jornales

2008
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9.- Obligaciones de la Sequridad Social:

Las obligaciones a la Seguridad Social, estd compuesta por:

e Los aportes que realiza el trabajador y

e Las contribuciones que abona el Empleador

En la actualidad los contratos de trabajo tienen el mismo costo a lo que hace

a aportes y contribuciones, en el siguiente cuadro se muestra como estd compuesto los

aporte de los empleados y la contribucion que tiene empleador para una empresa que se

encuentra bajo el convenio de UTHGRA 389/04 y bajo el convenio de Comercio

130/1975.

Cuadro de Aportes y Contribuciones Convenio Colectivo Gastrondmico
389/2004 y Convenio Colectivo de Comercio 130/1975

Conceptos Aportes del Trabajador Contribuciones Empleador
Jubilacion 11% 10,17%
Ley 19032 3% 1,50%
Anssal 0,30% 0,60%
Asignacién Familiar 4,44%
Régimen General Fondo Nacional de Empleo 0,89%
Obra Social 2,70% 5,40%
Seguro Colectivo Obligatorio $ 20,00
ART - 3%
Art Fondo para fines especifico $ 0,60
Cuota Sindical 2,50%
Convenio
Gastronémico 389/09 | Fondo Convenio F.EH.G.R.A. 2%
Seguro de Vida Convenio 1% 1%
Fondo Social CCT 130/75 2,00%
Convenio de INACAP $9,75
Comercio 130/75
Seguro la Estrella 3,50%
Faecys 0,50% 1%
Fuente: Elaboracion Propia
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VI.- METODOLOGIA

La metodologia son las estrategias que resumen las acciones de planificacion,
tecnologia y los recursos gque se disponen para la realizacion del proyecto de aplicacion
profesional.

Para este trabajo van a ser los siguientes:

1. Realizar una revision bibliografica de los temas a ser desarrollados: para

profundizar los conocimientos en el area.

2. Utilizacion de Métodos Gréficos “Cuadros Conceptuales” para lograr una

mejor compresion de lo expuesto.

3. Relevamiento de la documentacion necesaria: para el desarrollo del trabajo.

4. Descripcion de la actividades mediante el “Método Narrativo”

5. Andlisis de la informacién y datos relevantes obtenidos.

6. Observacion Participante: para conocer el movimiento de la empresa.

7. Propuestas sobre administracion de la Jornada de Trabajo.
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VII.-EIEMPLEO Y EL CONTEXTO ACTUAL

En el mes de Octubre de 2008 la economia mundial comenzé a pasar por una
época dificil, ya que el problema financiero generado en los EEUU por las hipotecas
ha ocasionado que el empleo en la Argentina frene el crecimiento que se venia
dando desde el afio 2003.

A nivel Nacional y Provincial todavia no se esta en una situacion complicada,
pero buena parte de las empresas suspendieron sus programas de incorporacion de
nuevos trabajadores y ya algunas iniciaron planes para reducir sus planteles, por
ejemplo se puede advertir segin fuente del Consejo Profesional de Ciencias
Econdmicas que el indice de la demanda de mano de obra laboral era de 298 en
abril y en septiembre de 2008; esta bajé a 248, no es para preocuparse pero el
indice ha empezado a disminuir y no se sabe realmente cual va ser su freno.

La mayoria de las empresas estan méas cautas comparadas con las expectativas
que tenian para el 2008, no quieren comprometerse para el 2009 con una cantidad de
personal importante.

La pérdida de competitividad obliga a afinar los numeros en el contexto de una
demanda que podria caer el afio préximo.

Este ajuste comenzé a sentirse en las horas extras y en el personal contratado de
las grades empresas nacionales.

A nivel nacional la Confederacion General de Trabajo (CGT) y la Union
Industrial Argentina (UIA) dejaron ya en segundo grado las negociaciones por
aumentos salariales y comenzaron a negociar con el Gobierno Nacional un esquema
que permita proteger los puestos de trabajo creados.

Entre las consultoras de trabajo provinciales mas reconocidas en el medio, no
hay acuerdo en torno al 2009 aunque todas han concluido que el empleo no crecera
como lo habia hecho hasta ahora. Este desacuerdo es el resultado de la gran
incertidumbre en torno a cuanto durard esta crisis, cOmo se resolvera y qué actitud
tomara finalmente el gobierno para enfrentar el escenario adverso.

La temporada otofio invierno del mercado laboral argentino se viene con

importante cambios tanto del lado de la oferta como del lado de la demanda producto de
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la crisis financiera mundial y de la desaceleracion de la economia local. Los empleados
estan cada vez mas reacios a cambiar su trabajo al no querer perder su indemnizacion
acumulada en su intento de mantener un paragua mientras dure la crisis. Un nuevo
informe de SEL consultores explica el nulo crecimiento provisto para este afio de la
dotacién de personal, el congelamiento de vacantes y la suspension de contrataciones.
Segun Carolina Farré, (2009), las Pymes cuentan con una ventaja con la crisis ya que
se adaptan mas rapidamente al cambio, “La recesion llego para todos pero parece
golpear mas fuerte a uno que otros”. Mientras las grandes empresas achican sus
planteles y reducen programas de produccion; las pymes encuentran alternativas para no
despedir a sus trabajadores y sostener las ventas. Con la crisis las debilidades se
convierten en su principal ventaja. Para enfrentar un mercado en recesion las pymes no
tienen grandes problemas, estan usando su poder de adaptarse rapidamente; estas no han
aplicado importantes reducciones de personal por la alta dependencia que tiene de sus
empleados. Para un empleador pymes quedarse sin tres empleados puede afectarlo
seriamente, por eso antes de tomar una decision como esta, busca otras opciones como
renegociar el contrato de alquiler, racionalizar los gastos, o pactar con sus empleados el
abono de premios. Al tener una estructura mas chicas, las pymes pueden adaptarse y
cambiar rapidamente.

Aparte en cuanto al capital humano, antes de reducirlo también es necesario
evaluar no solo el costo contable que esto representa, sino tener presente el valor
agregado que a las empresas supo generar: la capacitacion, el entrenamiento y la
responsabilidad delegada en el puesto. Este esfuerzo deber ser acompafiado por los
empleados (evitando generar subas salariales que no se correspondan con evolucion de
las ventas).

Ante la caida de las ventas la empresa ha optado por seguir las caracteristicas de
la demanda, buscando distintas alternativas por ejemplo menus mas econémicos, venta
de alimentos y bebidas del drugstore de segunda marcas, etc. De esta manera evitan ser

una victima de la crisis y poder seguir adelante.
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VIll.- DIAGNOSTICO

Capitulo “1”

Actividad Institucional:

La empresa en estudio es del tipo unipersonal, su rubro principal es
Bar/Restaurant y Mini Shop/ Drugstore como actividad secundaria junto al alquiler
de habitaciones diario, sin servicio de Mucama pero (éste es en menor escala solo

como un complemento a los servicios mencionados).

Situacion Fiscal:

La Empresa se encuentra inscripta en las tres reparticiones: Municipalidad de
Cordoba, Ingresos Brutos bajo el régimen Intermedio Mayor y en AFIP bajo la
condicion de Contribuyente General, Inscripta en los impuestos de VA, Impuesto

a las Ganancias Seguridad Social , Autdnomos y esté incluida en el SUAF .

Denominacion:

La organizacion empez6 como un emprendimiento personal del principal lider
de la familia, y se convirti6 en una Empresa Familiar, Segin Josep Tapies Lloret
(2008, :4) la define “ como aquella en la que la familia posee una participacion
accionaria suficiente para ejercer el control y/o tiene suficiente representacion en los
6rganos de gobierno para influir en las decisiones, pudiendo o no intervenir en la
gestion del dia a dia”. Ademas siguiendo al autor, la familia debe haber dado
pruebas explicitas de que piensa traspasar la propiedad y sus valores empresariales a
la siguiente generacion. La empresa familiar tiene enormes fortalezas competitivas

derivadas de la unidad entre los miembros de la familia y su grado de compromiso
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con el proyecto empresarial que lideran. El autor plantea que “todo aquello que
pueda hacerse para reforzar la unidad y aumentar el grado de compromiso de cada
uno de los miembros de la familia derivar en el incremento de la ventaja competitiva
de la empresa”.

La empresa esta ubicada dentro de la categoria de Pyme ( Familiar), siguiendo
el Digesto Practico Laboral y Previsional seccion Pymes, mediante la ley 24467 se
dispuso una serie de medidas para promover el crecimiento y desarrollo de las
pequefias y medianas empresas. A los efectos de este régimen, "pequefia empresa”

es aquella que reune las dos condiciones siguientes:

a) Que su plantel no supere los 40 (cuarenta) trabajadores.

b) Que tenga una facturacién anual inferior a la cantidad que para

cada actividad o sector fije la autoridad designada al efecto.

Fuente: Elaboracién Propia

Y mediante la resolucion (CESRLPE) 1/1995, se establecieron los montos de
facturacion anual, sin IVA, para cada actividad, asi como establecer montos diferentes

por rama o subsector de actividades econdmicas:

c) Sector Comercio $ 3.000.000

d) Sector Servicios $4.000.000

Fuente: Elaboracion Propia

La Empresa segun balance afio 2008 refleja una venta anual de $ 822.200,00 una
utilidad Neta del un 24 % vy esto fue logrado con 15 empleados trabajando horas

extras y no cumpliendo con los descansos compensatorios.
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Recursos Institucionales:

Los Recursos Humanos con los que cuenta la empresa en la actualidad son los
cinco integrantes de la familia que forma la parte directiva de la empresa y ocho
empleados en relacion de dependencia, bajo el convenio de UTHGRA, éste es el que
corresponde a los empleados gastronémicos.

El terreno en el que se asienta a empresa es de aproximadamente 300 mits.
cuadrados, es una casa familiar refaccionada que cuenta con dos pisos, en la planta
baja se encuentra el Bar y Drugstore y en la planta alta las habitaciones para alquiler.

El horario de atencion es de 07 AM. hasta las 24 PM, de lunes a domingo, el
horario pico de concurrencias de la clientela es de 07 AM hasta las 15 AM. de lunes a
viernes. Esto se debe al funcionamiento de los hospitales, ya que en esos horarios es
cuando los médicos dan turnos para consultorio y se realizan intervenciones
quirdrgicas.

La empresa tiene un sistema de compras y ventas que funciona en forma manual y
personalizada, realizado por el jefe de la familia no contando con un manual de
procedimiento establecido. EI amoblamiento con el que cuenta la empresa no tiene
ninguna caracteristica especial, solamente los artefactos necesarios para su
funcionamiento.

La empresa esta financiada totalmente con recursos propios y el capital aportado en
la puesta en marcha, no contado hasta la actualidad con ninglin otro medio, ya que a la

pymes les resulta muy dificil el acceso al crédito.

Capacidad Instalada

La capacidad instalada del bar/comedor viene dada por tres factores:
1) la cantidad de comensales que se pueden atender en un momento dado; la
empresa cuenta con una capacidad de 100 sillas.
2) La capacidad de la cocina para atender a los comensales, en el cual
organizacion cuenta con amplio espacio fisico, y que por el momento solo se utiliza en

un 70% de su capacidad normal, esto sucede porque el servicio de cocina no es
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almacenable y existe ciclicidad y estacionalidad de la demanda; por ejemplo en el
horario de la tarde la cocina estéa practicamente inutilizada ya que la afluencia de gente a
los hospitales es minima.

3) El personal que se encuentra en la cocina también tiene es de fundamental
importancia, ya que son los que sacan los platos a la venta, La empresa cuenta con 3
personas, ellas son necesarias para el ritmo con el que se mueve el bar comedor al
medio dia, pero su jornada de trabajo es menor a las 48 Hs semanales. Por lo que se
considera que la capacidad en recursos humanos es del 70 % igual que la de la

superficie, esto también se debe a la poca concurrencia de personal a los hospitales.

Obijetivos y Proyeccidn Institucional

Los objetivos a corto y mediano plazo que se establecio la Institucion son:

v" Aumentar el nivel de ventas en un 20%
v' Capacitar al capital humano.

v Crear nuevas politicas de comercializacién en Drugstore y Bar

Los objetivos en el largo plazo

v" Abrir un nuevo local en otra zona de la Ciudad de Cérdoba.

Historia y Evolucion de la Empresa:

Este es un proyecto que tiene sus inicios en el afio 1995 aproximadamente, cuando
en la zona de la bajada pucara se anuncia que se va construir el nuevo hospital de nifio,
desde ese momento el lider de la familia vio que era un nicho de mercado muy positivo

para explotar, desde ese momento empezé a incursionar en la zona alquilando un local

Claudia Alejandra Beccaria Pagina 54



comercial en las cercanias del nuevo hospital, pero el tiempo fue pasando y el proyecto
tardo en inaugurarse mas tiempo que el que estaba presupuestado, abriendo sus puertas
recién en el afio 2001. En el momento de la inauguracion la familia no estaba pasando
por una buena situacién econémica, pero al abrirse el nuevo hospital cercano al local,
las cosas cambiaron porque la afluencia de personas en la zona empezé a incrementarse
rapidamente, esto le permitié a la empresa mejorar considerablemente la situacion que
estaba atravesando.

En el afio 2002 se traslada el Hospital San Roque en la infraestructura que
contaba el ex Hospital Ferroviario, quedando conformada la zona por tres hospitales
publicos, El Hospital Rawson, EI Hospital Santisima Trinidad ( de Nifios) y EI Hospital
San Roque.

La empresa en ese tiempo alquilaba un nuevo local al lado del Hospital de
Nifios, pero en el afio 2006 el locador decide explotarlo él personalmente y no le
renueva el alquiler, es ahi donde esta decide alquilar la casa en la que actualmente se
encuentra para seguir con su proyecto Yy aparte estratégicamente esta en mejor

ubicacion.
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Capitulo “2”

2.1 Organigrama Institucional

Segln Jesus Garcia Jiménez (1998:65), un “organigrama es el signo visible de las
diferentes formas voluntarias e intencionales de organizacion”.

La institucion cuenta con una estructura simple, segin Héctor F. Alvarez
(2003;326) “estas se basan en la jerarquia y el desarrollo de las diferentes funciones
tanto en sentido vertical como horizontal, se rigen por los principios de division de
trabajo y de la especializacion. Se aplica a las actividades repetitivas, con tecnologias
simples y para actividades no diversificadas. La forma que presenta es la piramidal por
la cantidad de niveles que aumentan con el crecimiento, este modelo es muy
formalizado, centralizado y burocrético” La cuspide constituye el apice de la autoridad
y de ahi hacia abajo en orden vertical descendente se va ensanchando la pirdmide para
representar los niveles articuladamente subordinados hasta el nivel interior. .

La empresa no cuenta con un organigrama expreso, pero segin lo que se ha
observado se asemeja a un organigrama de tipo funcional segiin Héctor F. Alvarez
(2003;326) “ significa que fragmenta horizontalmente el flujo de actividades con un
criterio homogeéneo en un flujo integrado en unidades operativas y especializadas. La
organizacion funcional conocida también como la dimension horizontal esta
fundamentada en la division del trabajo. Surge por la imposibilidad de que una sola
persona pueda abarcar diferentes tipos de tareas simultaneamente. Se ordenan las
funciones segun el criterio de la especializacion y segun una base técnica.

En la actualidad este es el organigrama que presentaria la empresa: vertical y
funcional.

En la cuspide se encuentra el Empresario-Gerente un integrante de la familia
gue es quien tiene la funcion de tomar las decisiones mas importantes, coordina y llevar
el control de todo lo que sucede en la empresa.

Hay asesores externos que como su nombre lo indican no se encuentran

trabajando en ella son lo que se encargan de llevar una pequefia contabilidad ya que no
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tienen la obligacion de presentar balance, la liquidacién de Impuestos y Sueldos y
asesoria impositiva y juridica cuando es necesario.

Hay una secretaria que es la que hace todo el manejo de bancos, pago a los
proveedores, manejo de las cuentas corrientes y tramites en general, cumple un papel
administrativo.

En el sector medio se encuentran los gerentes de bar y del drugstore y
habitaciones estos son los encargados de que su sector funcione correctamente, ellos
tienen a cargo los empleados de més baja linea, son los que estdn atentos a las
necesidades de los clientes y llevan la funcion principal de compras de los insumos
necesarios para el funcionamiento del mismo.

En ultima escala se encuentran los empleados, estas son personas que realizan en
trabajo encomendado por los gerentes de cada sector, la empresa a través de ellos

desarrolla todas su funciones y actividades.
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ORGANIGRAMA ACTUAL DE LA EMPRESA

GERENTE

Encargado de Cocina

Ayudante Ayudante
ocina ocina

Mozo | Mozo  Lavacopas Lavacopas Vendedor Vendedor

Fuente: Elaboracion Propia



2.2. Funciones, Actividades y Tipo de Contratacién que tiene cada empleado en

la Empresa.

e Gerente General

Funciones y Actividades: EI Gerente es el que lleva la tarea de hacer que las
actividades de la empresa se desarrollen con eficacia y eficiencia.

El tiene cuatro funciones que son bésicas para cualquier gerente y son las de
Planificacion, organizacion, Direccién y Control.

Entre sus actividades especificas, consta en la compra a los distintos proveedores

Modalidad de Contratacion: Es el titular de la empresa.
Remuneracion: $ 5000,00

Horario de Trabajo: Full Time

Sexo: Masculino

Fecha de Ingreso: 01/06/2006

Cargas de Familia: No posee

e Encargados de Bar y Drugstore

Funciones y Actividades: Ellos tiene a cargo los empleados de los distintos
sectores. Es el responsable de la conduccion de la prestacion de servicios, dando

cumplimiento a las pautas de trabajo, que para esa finalidad determine el Gerente.

Modalidad de Contratacion: Por Tiempo Indeterminado

Remuneracion: Oscila en los $3000, 00 dependiendo de las horas extras Brutos
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Horario de Trabajo: Full Time, de Lunes a Sabado de 7 a 16 hs. y domingo de

por medio.

Sexo: Encargado Bar: Masculino
Encargado Drugstore: Femenino

Fecha de Ingreso: Encargado Bar: 01/06/2006
Encargado Drugstore: 01/12/2007

Cargas de Familia: Encargado Bar: No posee
Encargado Drugstore: No posee

e Encargado de Cocina

Funciones y Actividades: Es el que dirige la cocina, distribuyendo las tareas
relacionadas con las distintas necesidades y especialidades de servicio. Es el

responsable de la elaboracion y cocimiento de las comidas.

Modalidad de Contratacion: Independiente (Monotibutista) Titulo terciario
Remuneracion: Oscila en los $2000,00 Netos dependiendo de las horas extras

Netos.

Horario de Trabajo: de lunes a viernes de 09 hs a 16 hs
Sexo: Masculino
Fecha de Ingreso: 01/04/2007

Cargas de Familia: No posee
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e Ayudantes de Cocina

Funciones y Actividades: Colabora con la elaboracién de comidas, siguiendo las
instrucciones del encargado de Cocina. Hace la limpieza de toda la mercaderia,

mesadas, cocina, piletas, ollas y otros utensilios del lugar.

Modalidad de Contratacion: Full Time, No Registrado por las Leyes vigentes

Remuneracion: Oscila en los $1500,00 Netos.

Horario de Trabajo: Full Time, de Lunes a Sabado de 7 a 16 hs. y domingo de
por medio.

Sexo: Ayudante 1: Masculino
Ayudante 2 Femenino
Fecha de Ingreso: Ayudante 1: 01/04/2008
Ayudante 2: 20/06/2008

Cargas de Familia: No poseen

¢ Mozos

Funciones y Actividades: Ellos se encargan del armado de las mesas y sirven la
comida los comensales, retiran el servicio una vez utilizado por los comensales, realizan
el mantenimiento y el orden del salon.

Modalidad de Contratacién: Por Tiempo Indeterminado
Remuneracion: Oscila en los $1550, 00 Brutos.
Horario de Trabajo: Full Time, de Lunes a Sabado de 7 a 16 hs. y domingo de

por medio.
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Sexo: Mozo 1: Masculino

Mozo 2: Masculino

Fecha de Ingreso: Mozo 1: 15/05/2008
Mozo 2: 01/09/2008

Cargas de Familia: No poseen

e Lavacopas

Funciones y Actividades: Se encargan del lavado de la vajilla, realizan
infusiones, bebidas frias y calientes, atienden los requerimientos de los mozos de salon,

preparan todos los sandwich, emparedados, lomitos.

Modalidad de Contratacion: No registrado por las leyes vigentes.

Remuneracion: Oscila en los $1390, 00.

Horario de Trabajo: Full Time, de Lunes a Sébado de 7 a 16 hs. y domingo de
por medio.

Sexo: Lavacopas 1: Femenino

Lavacopas 2 Femenino

Fecha de Ingreso: Lavacopas 1: 01/10/2008
Lavacopas 2: 20/02/2009

Cargas de Familia: Lavacopas 1: No posee

Lavacopas 2 Un Hijo

e Secretaria Administrativa
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Funciones y Actividades: Es la encargada de llevar las Cuentas Corriente,

rendicion de Caja, Pagos de Impuestos, servicios y otros, los costos y su control,

Modalidad de Contratacion: Por Tiempo Indeterminado

Remuneracion: Oscila en los $1700, 00 Brutos.

Horario de Trabajo: Full Time, de Lunes a Sdbado de 15:30 a 24 hs. y domingo
de por medio.

Sexo: Femenino

Fecha de Ingreso: 01/06/2006

Cargas de Familia: Tres Hijos

e Vendedores

Funciones y Actividades: se encargan del expendio de bebidas, comidas y de

todos los articulos que se encuentran en el drugstore.

Modalidad de Contratacion: Por Tiempo Indeterminado
Remuneracion: Oscila en los $1400, 00 Brutos.
Horario de Trabajo: Full Time, de Lunes a Sdbado de 7a 15y 15a 24 hs. y
domingo de por medio.
Sexo: Vendedor 1: Masculino
Vendedor 2: Femenino

Fecha de Ingreso: Vendedor 1: 01/12/2007
Vendedor 2: 01/10//2008
Cargas de Familia: Vendedor 1: Un Hijo

Vendedor 2: No posee
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Capitulo “3”

Los costos laborales de la empresa en la actualidad

En la actualidad la empresa se encuentra con cuatro tipos de empleados: los que

se encuentran registrados, los que se encuentran parcialmente registrados ya que estan

declarados pero con un sueldo menor al de la Categoria que les corresponde, los no

registrados y aquellos que tienen un trabajo simulado como seria el caso del

monotributo .

Los costos de los empleados registrados correctamente (ello incluye fecha de

ingreso, remuneracion, horario de trabajo) es el siguiente:

En el primer cuadro se ve como esta formado el sueldo total remunerativo y en

el segundo el costo que significa para la empresa en cuestion.

Cat. Descripcion
Actividades Complemento de Adicional Total
Desempefiadas Bésico Presentismo 10% Servicio 12% Alimentacion Remunerativo
Mozo vendedor,
Empleado Principal
5 | Administrativo 1.700,00 170,00 204,00 128,00 | 2.202,00
Gobernanta, Encargado
7 | o Gerente Medio 3.000,00 300,00 360,00 128,00 | 3.788,00
Cat. Descripcion Sueldo
Actividades Cantidad de Remunerativo Sac Contribuciones
Desemperiadas Empleados Mensual Proporcional Empleador Costo Total
5| Mozo vendedor 1 2202,00 183,50 715,65 3101,15
Gobernanta, Encargado
7 | o Gerente Medio 2 3788,00 315,67 1231,10 5334,77
TOTALES 3 5990,00 499,17 1946,75 8435,92
Fuente: Elaboracion Propia
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En este tercer y cuarto cuadro se puede ver cuél es el costo total en el caso de los

empleados que se encuentran parcialmente registrados.

Complemento

Presentismo de Servicio Adicional Total
Descripcion Actividades Desempefiadas Basico 10% 12% Alimentacion Remunerativo
Mozo vendedor 1.400,00 140,00 168,00 128,00 1.836,00
Mozo de salén 1.550,00 155,00 186,00 128,00 2.019,00
Cantidad Sueldo
de Remunerativo Sac Contribuciones

Descripcion Actividades Desempefiadas | Empleados Mensual Proporcional Empleador Costo Total
Mozo vendedor 2 3672,00 306,00 1193,40 5171,40
Mozo de salén 2 4038,00 336,50 1312,35 5686,85
TOTALES 4 7710,00 642,50 2505,75 10858,25

Fuente: Elaboracion Propia

En el quinto y sexto cuadro ve muestran los costos de los empleados que no se encuentran

registrados y los que se encuentran parcialmente registrados.

Descripcion Actividades Desempefiadas Sueldo Neto
Lavacopas $ 1.390,00
Ayudante de Cocina $ 1.500,00
Encargado de Cocina $ 2.000,00
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Cantidad de Sueldo S.ac Costo Costo
Descripcion Actividades Desempefiadas Empleados Neto Proporcional Monotributo Total
Lavacopas 2780,00 231,67 3011,67
Ayudante de Cocina 3000,00 250,00 3250,00
Encargado de Cocina 2000,00 166,67 120,00 2286,67
TOTALES GENERALES 7780,00 648,33 120,00 8548,33

Como se puede observar en los distintos cuadros, el costo que tiene la empresa

es de $27.842,50, a esto hay que agregarle el costo del sueldo del titular de la empresa

que es de $ 5.000,00 lo que hace que la empresa tenga un costo en materia laboral de $

32.842,50, esto representa en la relacion Costo laboral/Ventas en un 28%.
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IX.- DESARROLLO

En base a todo lo que se a todo lo que se ha visto en el diagnostico la empresa no
cuenta con una buena administracion de los recursos humanos, no se encuentran todos
los empleados registrados segun las leyes vigentes, otros estan registrados parcialmente,
tenemos mandos medios en forma desproporcionada y nos encontramos que los
trabajadores tiene una jornada de trabajo muy larga mayor a 9 horas y sin el descanso
obligatorio del convenio colectivo de trabajo de la actividad gastronomica de 35 horas
semanales o0 48 horas semana de por medio minimo ( Ver anexo 1), lo que ocasiona que
se les deba abonar horas extras, algo que no es conveniente en este tipo de empresas por
dos razones , primero el trabajo en la jornada es agotador, después de las 8 horas de
trabajo el cuerpo no reacciona con la ligereza que se necesita para poder cumplir con el
pedido de los clientes en tiempo y forma y el mayor costo que le produce a la empresa,
ya que las horas extras se abonan al 50% o 100%. Por esta razén se va a proponer la
incorporacion de empleados para que cubran los francos y las horas extras de los demas
trabajadores.

Al encontrarnos con empleados que no estan registrado o que lo estan en forma
parcial, se va proponer registrarlos haciendo uso de la Ley 26.476 Titulo 11 (Régimen de
regularizacién del empleo no registrado y de promocién y proteccion del empleo
registrado) que nos permite registrar la fecha de ingreso correctamente a los empleados
gue no se encuentran registrados, contando con una disminucién de la contribuciones a
la seguridad social del 50% el primer afio y del 25% el segundo afio (Ver anexo 4).

Se va a reclasificar a los empleados que trabajan en el drugstore bajo el
convenio colectivo de comercio (130/75), ya que una empresa debe estar bajo el gremio

segun las actividades que se desarrollen en el establecimiento (Ver anexo 3).

9.1 Propuesta de la jornada éptima y administracion de los Recursos Humanos.

La organizacion debe contar con dos encargados para tener un mejor control y

cubrir el amplio horario en que se encuentra abierto el establecimiento que suman un
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total de 17 horas diarias mas una hora dividida en dos: %2 hs. antes de la apertura y %2
hs. después del cierre, en el cual los encargados deberian estar en el negocio, para
preparar todo lo relacionado con la aperturay el cierre del establecimiento.

A su vez los encargados deberian llevar en ambos horarios la caja del
establecimiento, en el sector del bar. De esta forma la jornada de trabajo seria:

e Encargadol: Horario de 6:30 hasta las 15:30 hs. de lunes a viernes. Y
sébado de por medio cubriendo el horario en forma fraccionada de 8:30
a13:00 y de 19: a 24:30hs.

e Encargado 2: Horario de 15:30 hasta las 24:30 de lunes a viernes. Y
sébado de por medio cubriendo el horario en forma fraccionada de 8:30
a13:00 y de 19: a 24:30hs.

Los turnos de ambos encargados deberian ser rotativos semanalmente, porque el
horario de la tarde el encargado ademaés de llevar la caja y ser el encargado de todo el
establecimiento deberia hacer la tarea de mozo, para asi evitar contratar otra persona,
gue ocupe ese puesto, cuando el publico que concurre es muy pequefio.

El dia domingo estos puestos deberian ser cubiertos por el titular de la empresa,
para evitar un mayor costo.

La empresa ademas necesitaria una empleada administrativa que abarque el
horario de lunes a sdbado de 9:30 a 13:30, la que se encargaria de los proveedores,

bancos y el legajo de los empleados.

9.1.1 Sector Drugstore:

En la actualidad los empleados que trabajan en este sector, estdn encuadrados
bajo el Convenio Colectivo de la actividad gastronémica, el cual no les corresponde por
tratarse de una actividad de venta de productos en mostrador que se encuentra en el
convenio colectivo de comercio, estos empleados deberian estar en la categoria de
vendedores. Segun el convenio de Colectivo de Comercio (130/75) dice que cuando un
empleador tiene menos de cinco empleados con multiples tareas se los podréa categorizar

como Vendedores B.
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En el drugstore el horario de atencion es de 7:00 hasta las 24:00 de lunes a
viernes y de 9:00 a 24:00 los sdbados y domingos, el pico de mayor afluencia es de 8:30
hasta las 17:00 los dias de semana segun lo que se ha relevado en forma presencial.

Para cumplir con las exigencias del negocio se necesita que haya cuatro
vendedores para cubrir el horario de atencion y asi los trabajadores puedan contar con el
descanso semanal obligatorio segun la ley 18.204.

Por lo que se propone la diagramacion de la actividad de la siguiente manera:

e Vendedor 1: Horario de 7:00 a 15:30 con media hora para almorzar. De
lunes a viernes. (Jornada de 8 Hs.)

e Vendedor 2: Horario de 9:00 a 17:30 con media hora para almorzar. De
lunes a viernes. (Jornada de 8 Hs.)

e Vendedor 3 Horario de 16:30 a 24:30 con media hora para cenar. De
lunes a viernes. (Jornada de 7:30 Hs.) por estar bajo una Jornada mixta.

e Vendedor 4: Tiempo Parcial, Horario de 16:30 a 24:30 con media hora
para cenar los dias sabados y domingos. Cubriendo los descansos
semanales compensatorios de los vendedores 1,2y 3.

Los dias sdbados y domingos seran cubiertos por los vendedores 1,2,3 en el
horario de 9:00 a 17:30. De la siguiente manera, por ejemplo: El vendedor 1 trabaja el
dia sabado la primer semana, descansando el domingo, la semana proxima trabaja el dia
domingo tomando su descanso el dia sdbado vy la tercer semana descansa sabado y
domingo. De esta manera la primer y segunda semana tendrd un descanso
compensatorio de %% dia., el dia de la semana que el elija, siendo suplido por el
vendedor 4. De igual manera va a ser para los empleados 2 y 3. En el siguiente cuadro

describe como deberia ir siguiendo para los vendedores 2y 3.
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Semanas 1° Semana 2° Semana 3° Semana

Dias Sdbado | Domingo |Sabado | Domingo |Sabado | Domingo
Vendedor 1
Vendedor 2
Vendedor 3

vendedor 4

Fuente: Elaboracion Propia

Referencias:

Dias de Trabajo

Dias de Descanso

9.1.2 Bar, Comedor:

En el bar comedor, la actividad es mucho mayor, ya que lo que se vende es un
servicio, es aca donde se necesita mayor mano de obra, y los costos de los insumos
ocupan un lugar mucho menor en relacién al drugstore. El horario de atencion es igual
que en el drugstore de 7:00 a 24:00 Hs. de lunes a viernes y de 9: 00 a 24:00 Hs. sadbado
y domingo. El movimiento en este sector empieza muy temprano, normalmente a las
7:00 Hs. hay gente esperando para desayunar, porque a las 8:00 Hs. empieza la atencién
ambulatoria, operaciones etc. en los hospitales cercanos y esto es asi durante todo el dia
hasta las 15:30 hs. aproximadamente donde se fragmenta la afluencia de clientes, hasta
el dia siguiente, siendo el horario de la tarde y noche muy tranquilo por esta razén se
propone, la siguiente cantidad de personal. Se va dividir el bar, comedor en tres
sectores que son la cocina, el salon y detrés de la barra.

En la cocina se necesita:
e Cocinero: Horario de 8:00 a 15:00 Hs de lunes a Séabado.
(Jornada de 7:00 Hs.)
e Ayudante de Cocina: Horario de 9:00 a 16:00 Hs de Lunes a
Viernes y Sabado de por medio. (Jornada de 7 Hs.)
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e Pebn de Cocina: Horario de 8: a 15:00 Hs. de Lunes a Viernes
y Sébado de por medio. (Jornada de 7 Hs.).

El dia domingo no es necesario que estos puestos sean ocupados, porque
solamente se realizan minutas y el dia sdbado se deja todo listo para cubrir las
necesidades del sdbado y todo el domingo y empezar la semana nuevamente.

Detrés de la Barra:

e Mozo de Mostrador 1: Horario de 7:00 a 15:30 Hs de lunes a
viernes con media hora para almorzar. (Jornada de 8 Hs.)

e Mozo de Mostrado 2: Horario de 9:00 a 17:30 Hs. de lunes a
viernes con media hora para almorzar. (Jornada de 8 Hs.)

e Mozo de Mostrador 3: Horario de 16:30 a 24:30 Hs. de lunes a
viernes con media hora para almorzar. (Jornada de 7:30 Hs).

e Mozo de Mostrador 4: Horario de 16 a 24:30 Hs. los dias
sébados y domingos y los dias lunes semana de por medio que
se necesita que cubra los francos.

Los dias sabados y domingos en cada turno solo es necesario que se encuentre
una sola persona cubriendo el puesto. En este cuadro se muestra de manera mas clara
como organizar a los empleados. Teniendo en cuenta el descanso semanal de 24 Hs.
intercalado con una de 48 hs. siendo cubierto por el mozo de mostrador 4, que tendria

un régimen especial de jornada que se aclara en el punto 8 del C.C.T. 489/2004 (Ver

anexo 1).
Semanas 1° Semana 2° Semana 3° Semana 4° semana
Dias Sadbado | Domingo | Lunes | Sdbado | Domingo | Lunes | Sdbado | Domingo | Lunes | Sdbado | Domingo | Lunes

Mozo Mostrador 1

Mozo Mostrador 2

Mozo Mostrador 3

Mozo Mostrador 4

Fuente: Elaboracion Propia

Referencias:

Dias de Trabajo

Dias de Descanso
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En el salon:
e Mozo 1: Horario de 7:00 a 15:30 Hs de lunes a viernes con media
hora para almorzar. Y sabado semana de por medio.
e Mozo 2: Horario de 9:00 a 17:30 Hs. de lunes a viernes con media
hora para almorzar. Y sabado semana de por medio.
e Mozo 3: Horario de 16:30 a 24:30 Hs. los dias sabados y de 9:00 a
15:00 y de 19 a 22 Hs los dias domingo.
De esta manera la empresa tendria un plantel de 14 empleados full time en las
distintas categorias y 3 empleados tiempo parcial. El siguiente seria el Organigrama

(ue se propone:

Claudia Alejandra Beccaria Pagina 73



L Encargado Diurno

Titular de la
Empresa

ORGANIGRAMA PROPUESTO

Vendedor 1

/

\)

Drugstore

Vendedor2

Mozo Mostrador 1

Detras de Mostrador

Mozo Mostrador 2

Fuente: Elaboracion Propia

Mozo 1
| Salon
Mozo 2
Ayudante de cocina
Cocina Cocinero
Peon de Cocina
—> Drugstore Vendedor 1
Encargado Nocturno |
==>{Detras de Mostrador Mozo Mostrador 1




9.2 Costos Laborales de la Jornada Optima propuesta.

Los costos laborales que la empresa deberia soportar en forma mensual teniendo en
cuenta el sueldo bésico, los adicionales de convenio, antigiiedad, el SAC proporcional
que se devenga mensualmente y las contribuciones para la propuesta ante expuesta y
cumpliendo con las leyes vigentes seria de la siguiente manera: Se ha calculado el costo
de los sueldos por sectores de la misma manera en que fue propuesto, Encargados y
administrativa, Sector drugstore y el sector bar comedor que se lo ha subdividido en

tres parte. Cocina, Detras de Mostrador y Salon.

Encargados y Administrativo: $ 6.002,16

Drugstore: $ 8.184,23
Bar- Comedor:
Cocina: $ 6.594,15
Detras de la Barra: $ 7.464,56
Salon: $ 5.632,34

Contribuciones Generales: $ 10.350,45

Total $44.227,89

En total la empresa deberia soportar un costo que asciende a $ 44.227,89 en
forma mensualmente, para contar con todos los empleados registrados y en el
convenio que correspondiente. En el anexo 5 se encuentran los cuadros con los

respectivos célculos.
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9.3 Reqistracion y adecuacion de Convenio Colectivo Trabajo

Segun los que se ha visto en el diagnostico sea podido observar que la empresa no
cuenta con todos sus empleados registrado, esto significa que no se cumple con los
requisitos del art. 7 de la Ley de Empleo, es decir que: 1) no se encuentran incorporados
en el libro especial del articulo 52 LCT o en documentacién laboral especial, segun el
convenio o estatuto vigente y 2) No se encuentra en el Registro del Sistema de Registro
Laboral ( INSSJP, subsidios familiares, obra social), esto trae aparejado un serie de
multas como son las de la ley 24013( Ley de empleo) en sus articulos 8 ( Trabajo
totalmente clandestino), art. 9 y art. 10 (Registracion deficiente), y la duplicacion de
la indemnizacion del art. 15 si este es despedido en el lapso de los dos afios contados a
partir de la intimacion del empleado para que lo registre, todo esto en beneficio al
trabajador y aparte las multas que aplica el AFIP si lo detecta ya que el trabajo no
registrado en cualquieras de sus modalidades, produce graves perjuicios presentes y
futuros al trabajador en forma directa y a la sociedad en forma indirecta afectando a la
seguridad social. El trabajador no registrado se ve afectado en sus aportes jubilatorios,
asistencia social, asignaciones familiares, seguro contra accidentes de trabajo, seguro de
desempleo, acceso al crédito, derecho a intervenir en materia sindical y la custodia de
los derechos més efectivos como son las vacaciones, horas extras, descansando semanal,
feriados, etc. Por esta razon ante la falta de registracion del trabajador la ley 11683 en el
articulo agregado sin numero a continuacion del art, 40 lo regula y fija a la sociedad
entera como sujeto pasible del dafio. En caso de incumplimiento se aplica como sancién
lo establecido en la resolucion AFIP 1799 cap. J art. 17 Multa, 18 duplica o triplicay 19
reduce la multa. La sancion genérica por infracciones es de $1500,00 por falta de
registro siempre que no se haya mas de 10 trabajadores contratados. Con mas del 50 %
en negro se duplica y si hay mas de 10 trabajadores y mas de 50% en negro se
cuadriplica la sancion, y esta se reduce solamente si se inscribe a los trabajadores antes
de la audiencia.

Teniendo en cuenta todo lo expuesto es que se le propone a la empresa adherirse a

la facilidades que nos da la ley 26.476 en si Titulo Il (Registro especial de regulacion
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del empleo no registrado y promocion y proteccion del empleo registrado) que se
encuentran, en los art. 11 al 24 de dicha ley (ver anexos).
Dicha ley esta dividida en dos capitulos:
1) Regulacion del empleo no registrado.
2) Promocion y Proteccion del empleo registrado
El Capitulo 1 de esta ley nos permite regularizar relaciones laborales activas al
24/12/08 en los casos en que el personal no esté declarado o lo esté en forma deficiente.
Contando con muchos beneficios como son:1) la liberacién de multas y sanciones de
cualquier naturaleza, 2) cero costo ( capital e intereses) para regularizar hasta 10
empleados no generando erogaciones laborales realizadas con anterioridad al 24/12/08 y
que se vinculen con las relacion que se regularicen, 3) los trabajadores regularizados
tienen derecho a computar hasta 60 meses de servicio con aportes para cumplir afios de
servicios para la prestacion basica universal y prestacion por desempleo, 4) Se cuenta
con la reduccion de las Contribuciones a la Seguridad Social que asciende al 50% el
primer afo y el 25% el segundo afio.
De esta manera se le propone a la empresa efectuar la regularizacion de:

e Encargado de Cocina que se encuentra en la calidad de Monotibutista
desde el 01/04/07. Registrandolo como Cocinero segun el convenio
C.C.T. de la actividad gastronémica, y respetandole la antigiiedad.

e Ayudante de Cocina 1 que se encuentra totalmente sin registracion desde
la fecha real del comienzo del Contrato 01/04/08. Y ayudante de
Cocina 2 que también se encuentra sin registracion desde la fecha
20/06/08 en la Categoria de Peon de Cocina, ya que la actividad que
realiza entra en esa escala.

e Por Gltimo Lavacopas 1 y Lavacopas 2 que no se encuentran registrado
se los deberia colocar en la categoria de Mozo de Mostrador, porque
aunque efectian la actividad de Lavacopas también hacen otras
actividades de mayor rango por su categoria y calificacion profesional
y registrarlos desde la fecha de Ingreso Correspondiente el 01/10/08 y
01/09/08.
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En el segundo Capitulo la ley 26476 habla de la promocioén del empleo
registrado, quiere decir que la nueva relacion laboral goza de los beneficios de la
reduccion de las contribuciones a la seguridad social desde el inicio de la vinculacion y
por 24 meses, por lo cual los trabajadores de tiempo parcial que se propone incorporar,
también gozan de la reduccion de las contribuciones, ellos son: Vendedor 3 y 4, Mozo

de Mostrador 3 y 4 y Mozo de Salon 3. De esta forma la deduccion quedaria de la

siguiente manera:

Reduccién Reduccién
Contribucion Seg. Social Normal Ano 1 Aiio 2
Jubilacion 10,17 5,085 7,6275
Asignaciones Familiares 4,44 2,22 3,33
FNE 0,89 0,445 0,6675
INSSJP 1,50 0,75 1,125
Total de Reduccion 17,00 8,50 12,75

Fuente: Elaboracion Propia

Para la empresa esto resultaria una disminucion en sus Contribuciones de un

8.5% el primer afio y un 5,25% el segundo. Esto representa en dinero $ 14.137,26 el

primer afio y $ 7068,63 el segundo afio (Ver Anexo).
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9.4 Porcentaje _de Costo laboral respecto a las ventas teniendo en cuenta la

reqularizacion de todos los empleados vy la jornada optima.

La empresa tiene una estimacion de ventas para el afio 2009 que rondan en un
promedio de $123.500 mensuales. El costo en mercaderia estimado es de un 42%
de las ventas y teniendo los empleados registrados, contando con las reduccion del
50% de las contribuciones, la empresa deberia afrontar un costo del 35 % de las
ventas. Con lo que tendria una Utilidad Bruta del 23%. Asi lo muestra el siguiente
esquema de Estado de Resultado Bruto, solo contiene el costo de ventas estimado

y mano de obra.

$ %
Ventas Estimadas 1.482.000,00
Costo de Venta
Mercaderia 563.160,00 38%
Mano de Obra 516.597,42 35%
Utilidad Bruta 402.242,58 27%

Esto quiere decir que llevando una buena planificacion de los recursos humanos,
no recurriendo a las horas extras, y registrado a todos los trabajadores el costo de la

mano de obra se eleva en un 7 % respecto al 28% que tiene la empresa en la actualidad.
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X.- CONCLUSION

Las Pymes familiares tienen un gran problema de organizacion del personal,
porque son muy pequefias para contar con un departamento de Recurso Humanos y por
el desconocimiento que tienen del tema, por esta razon no cuentan con una con una
adecuada planificacion de la jornada de trabajo, esto hace que los trabajadores realicen
horas extras y que no se cumpla con el descanso semanal obligatorio, en la propuesta se
puede ver que planificando la actividad de cada empleado de manera efectiva, se puede
ahorrar en pago de horas extras que incrementan en un 50% o 100% los costos
laborales, aparte esta comprobado que las jornadas extensas de labor producen fatiga
por encima de lo humanamente aceptable, resultando perjudicial para la salud del
trabajador y para su rendimiento tornando la posibilidad de accidentes de trabajo por
ejemplo y esto también produce un costo mayor ya que hay que remplazar al empleado
por otro. De esta forma se evita las formas precarizadas de empleo, se cuida la salud e
higiene del trabajador y a la vez se ayuda a la sociedad combatiendo el desempleo,
porque se le esta dando oportunidad a otras personas de tener un trabajo.

En el desarrollo de la tesis se ha propuesto algo muy importante como es la
regulacion laboral de todos los empleados, pero se ha podido observar que el costo es
un poco elevado. Por esta razon es necesario a nivel nacional un redisefio de las cargas
y costos que tiene la registracion para un empleador de una pymes a fin de no tornar
antieconomica la actividad desarrollada ya que no es lo mismo el costo para una
empresa de mayor envergadura que para una pequefia empresa, porque los margenes
son menores y asi no se desalienta en forma indirecta al cumplimiento de la ley, ya que
si bien toda actividad econdmica tiene sus riesgos que deben ser asumidos por el
empleador y no por el trabajador, no es menos cierto que el objeto de la empresa es el
lucro y no la beneficencia, aunque el lucro no debe estar en la evasién de los deberes del
empleador o tributarios sino en tornar competitiva la actividad econémica.

De esta manera se concluye que teniendo una buena organizacion de los recursos
humanos, con sus respectivas registraciones se puede logar un costo del 35% sobre las

ventas el que es aceptable para la actividad en cuestion debiendo los titulares de la
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empresa recortar sus utilidades en un 7% 0 en su caso echar mano a una nueva
planificacion comercial, buscando estrategias de comercializacion para incrementar las
ventas, los margenes y darle vida al horario de la tarde/noche, ya que con el mismo
personal propuesto se puede incrementar las ventas en un 20 % sin necesidad de
contratar mayor mano de obra esto se debe a que la capacidad instalada de negocio lo

permite, ya que esta utilizada en un 70% de su capacidad normal.
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XI1.- ANEXOS

Anexo N° 1: Convenio Colectivo N° 389/2004 Gastrondmicos, Ramas Hoteles y

Restaurantes

Este convenio entra en vigencia a partir del 16/09/2004 y rige para todos los
empleados de la actividad Hotelera y Gastrondmica de La Republica Argentina. El
mismo trata entre otras cosas, la categoria de cada establecimiento, las modalidades de
contratacion laboral, jornada laboral, funciones, especialidades y reglamentacion de

tareas, condiciones salariales etc.

Categorias de establecimientos comprendidos en cada escala (1 a V)

e Categorial

a. Hoteles, moteles, hosterias y otros establecimientos integrales de

alojamiento, categoria una estrella.

b. Hoteles, moteles, hosterias y otros establecimientos residenciales de

alojamiento, categoria una estrella.

. Hospedajes y pensiones.

o

d. Restaurantes, munich, cervecerias, casas mixtas, categoria D.

e. Cafés, bares, confiterias con servicio de mesa y bar, categoria C.

—h

. Despacho de comidas al mostrador sin servicio de salén.

g. Otros negocios gastrondmicos categoria D.
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e Categoria ll

a. Hoteles, moteles, hosterias y otros establecimientos integrales de

alojamiento, categoria dos estrellas.

b. Hoteles, moteles, hosterias y otros establecimientos residenciales de

alojamiento, categoria dos estrellas.

c. Restaurantes, munich, cervecerias, casas mixtas, categoria C.

d. Copetines al paso y pizzerias con servicio de sal6n.

e. Cafés, bares, confiterias con servicio de mesa y bar, categoria B.

f. Servicios de catering y afines categoria C.

g. Otros negocios gastronomicos categoria C.

e Categoria I

a. Hoteles, moteles, hosterias y otros establecimientos integrales de

alojamiento, categoria tres estrellas.

b. Hoteles, moteles, hosterias y otros establecimientos residenciales de

alojamiento, categoria tres estrellas.

c. Restaurantes, munich, cervecerias, casas mixtas, categoria B y casas

de tipo econémico.
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d. Heladerias con servicio de salon.

e. Lecherias.

f. Cabarets, dancings, boites, bares y cafés con varieté. Cafés concert.

g. Cafés, bares, confiterias con servicio de mesa y bar, categoria A.

h. Servicios de catering y afines categoria B.

i. Otros negocios gastrondmicos categoria B.

e Categoria IV

a. Hoteles, moteles, hosterias y otros establecimientos integrales de

alojamiento, categoria cuatro estrellas.

b. Restaurantes, munich, cervecerias, casas mixtas, categoria A.

c. Servicios de catering y afines categoria A.

d. Otros negocios gastronémicos categoria A.

e Categoria V

a. Hoteles, moteles, hosteria y otros establecimientos integrales de

alojamiento, categoria cinco estrellas
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Las Categorias v funciones (art. 9 CCT) empleados gastronémicos

La obligacion genérica de todo trabajador, es la de prestar aquellas tareas propias
de su categoria y calificacion profesional, que se determinan seguidamente en forma
enunciativa y no taxativa. En situaciones transitorias se deberd prestar la debida
colaboracion efectuando aquellas tareas que requiera la Organizacion Empresaria,
aungue no sea especificamente en su categoria o funcion, respetando el principio
previsto en el articulo 66 de la L.C.T.. Tales tareas o servicios se adecuaran a la
modalidad de cada zona, a la importancia y organizacion del establecimiento donde se
presten los servicios y fundamentalmente al principio incorporado al articulo 62 de la
Ley de Contrato de Trabajo, en el sentido de que tanto el empleador como el trabajador
estan obligados activa y pasivamente, no sélo de lo que resulta de los términos del
contrato, sino de aquellos comportamientos que sean una consecuencia del mismo;
resulten de la Ley de Contrato de Trabajo, de los Estatutos Profesionales o de esta
Convencion Colectiva, apreciados con el criterio de colaboracion y solidaridad
reciprocas. Todo lo aqui dispuesto y convenido lo sera sin perjuicio de lo dispuesto por
el articulo 67 de la L.C.T., sus similares y concordantes.

La descripcion de tareas para las distintas especialidades no importa ni implica
para el empleador la obligatoriedad de cubrir dichos cargos.

Se enuncian, seguidamente, las categorias y funciones que se encuentran en la

empresa:
e Encargado o Gerente medio

Es el responsable de la conduccion de la prestacion de servicios, dando cumplimiento a

las pautas de trabajo, que para esa finalidad determine la empleadora.

¢ Encargado de Cocina
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Es la maxima autoridad para dirigir el personal de cocina, distribuyendo las tareas
relacionadas con las distintas necesidades y especialidades del servicio Es el responsable de
la elaboracion y cocimiento de las comidas a las reglas propias del arte culinario. Ordena y
distribuye las tareas de su sector, supervisando el proceso de pelado de frutas y verduras, su
lavado y procesamiento, higiene y prolijamente de carnes, etc., y la preparacion de los
ingredientes en frio, batidos o tareas afines, asi como también el despacho de las comidas

luego de su cocimiento. .

e Ayudante de cocina

Colabora con las tareas de elaboracion de comidas, realizando la preparacién de viveres
en crudo que intervienen en las mismas como ser seleccidn y picado de hortalizas y frutas,
rebozos, batidos y picados, purés, acondicionamiento de las preparaciones en recipientes de
coccion, todo previo al cocimiento y siguiendo las instrucciones del cocinero. Le
corresponde también la colocacion y extraccion de las comidas en bocas de fuego y hornos

en las oportunidades que el cocinero le indique.

e Sandwichera

Es el responsable de todo el proceso inherente a la preparacion de emparedados,
como cortado de fiambres y quesos, rellenados y utilizacion de pastas 0 mayonesas. Tiene a

su cargo la limpieza y ordena-miento de su sector de trabajo.

e Despachante de comidas al mostrador. Mozo de mostrador

Realiza las tareas del despacho de cafeteria, emparedados, reposteria, facturas, comidas
y bebidas. Tiene a su cargo la ubicacion de comidas y bebidas en heladeras, asi como
también el acondicionamiento de mercaderia en el mostrador y vitrinas anexas. En el caso
de tratarse de sistema de autoservicio, ejecutara el llenado de recipientes de comidas y
servird las mismas en los platos o bandejas individuales presentados por las comensales
para ese fin, asi como también, en su caso, bebidas y distribucion de cubiertos, platos,
bandejas o servilletas. También le corresponde la descarga de residuos de vajilla, bandejas,
cubiertos, etc., en el sector destinado a ese fin. Le corresponde, ademas, la limpieza y

ordenamiento de su sector.
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e Cafetero

Tiene a su cargo preparar, detrds del mostrador, las infusiones con o sin leche fria o
caliente, servir leche fria o caliente, colaborando ademé&s con el mozo de mostrador.
Quienes tienen a su cargo, en cocina, la preparacion de desayunos, meriendas y colaciones

gue no signifiquen elaboracion de comidas, se asimilan a esta categoria.
e Mozo de salén

Tiene a su cargo el armado de la "mise en place" y sirve las comidas a los comensales
conforme a las modalidades de la prestacion. Le corresponde el repaso de la vajilla y
cubiertos a utilizar, asi como el ordenamiento de la manteleria. Retira el servicio una vez
utilizado por el comensal.

e Lavacopas

Es el encargado de lavar copas, pocillos, platos, cubiertos, platinas, bandejas,
rejillas, etc.,

e Vendedor

Son los que estan a cargo de las ventas de la mercaderia que se encuentra en el

drugstore que se vende en el mostrador y no en las mesas.

El convenio Colectivo estad dividido en Categoria o Clases de establecimientos, la
empresa en estudio se encuentra en la Categoria (estrella) 3 y los niveles de
profesionalidad van desde el 0 que es el aprendiz hasta la categoria 7 que es el
encargado o gerente medio.

El sueldo bésico tiene otros adicionales que son obligatorios para el empleador y son
el adicional por asistencia perfecta que es un 10% del salario basico, el adicional por
complemento de servicio que es un 12% del basico, el adicional por alimentacién que
es un 5% del basico pero del nivel 1y el adicional por antigliedad que va desde el 1%.

Para cada una de las categorias antes anunciadas el Convenio Colectivo que la ampara

tiene un béasico (remuneracién minima) que estd compuesto de la siguiente manera:
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Escala salarial vigente desde Junio de 2009 Inicial

Para Bares y Restaurant Cateqgoria 3 Estrellas “B”

Compleme
Categ nto de
orias Presentis | Servicio Adicional Total
Descripcion Actividades Desempefiadas Baésico mo 10% 12% Alimentacion | Remunerativo
1 | Lavacopas, Peon de Cocina, Toilette 1478,00 147,80 177,36 141,00 1944,16
2 | Mozo de Mostrador, Sandwinchero Cafetero 1569,00 156,90 188,28 141,00 2055,18
3 | Ayudante de Cocina 1641,00 164,10 196,92 141,00 2143,02
4 | Sandwichero,Minutero Mozo de Mostrador 1706,00 170,60 204,72 141,00 2222,32
Empleado Principal Administrativo, Mozo
5 | vendedor 1762,00 176,20 211,44 141,00 2290,64
Mozo de salén, Recepcionista, Encargado de
6 | Cocina 1878,00 187,80 225,36 141,00 2432,16
7 | Gobernanta, Encargado o Gerente Medio 2032,00 203,20 243,84 141,00 2620,04

Desde junio de 2009 hay un incremento en las remuneraciones segin acuerdo

salarial junio de 2009 en el cual a partir de dicho mes las remuneraciones aumentaran en

un 10%.

En Julio, Agosto y Septiembre de 2009 el incremento sera del 15%.

En Octubre, Noviembre y Diciembre de 2009 el incremento sera del 20%

En Enero, Febrero y Marzo del 2001 se incrementara en un 25%
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Anexo N°2: Convenio Colectivo de Trabajo de Comercio 130/75

Cateqgorias profesionales

Art. 4 - A los trabajadores a que se refiere esta convencion se les asignara la
calificacion que corresponda en funcion de las tareas que realicen y atendiendo a los
siguientes agrupamientos:

1) maestranza y servicios;
2) administrativos;

3) auxiliar;

4) auxiliar especializado;

5) ventas.

Art. 10 - Personal de ventas. Se considera personal de ventas a los trabajadores que se
desempefien en tareas y/u operaciones de venta cualquiera sea su tipificacion, y

revistara en las siguientes categorias:
a) degustadores;
b) vendedores; promotores;
c) encargados de segunda;

d) jefes de segunda o encargados de primera.

Art. 15 - La enunciacion de categorias precedentemente expuesta no implica obligacion
por parte del empleador de crear las mismas cuando ello no fuere requerido por las
necesidades de la empresa.

Art. 16 - En los casos de empleados que habitualmente sean ocupados en tareas
encuadradas en méas de una categoria salarial del convenio colectivo de trabajo, se les
asignara el sueldo correspondiente a la categoria mejor remunerada que realicen,
exceptuando los casos de reemplazo temporario, continuo o alternado, que no supere los

90 dias del afio calendario.
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Art. 17 - La clasificacion de los trabajadores dentro de las categorias establecidas en la
presente convencion se efectuard teniendo en cuenta el carcter y naturaleza de las
tareas que efectivamente desempefien con prescindencia de la denominacion que se les

hubiere asignado.

Art. 18 - Las empresas que empleen no mas de cinco personas comprendidas en este
convenio y si las mismas no pueden categorizarse por la multiplicidad de tareas que

desarrollan, ajustaran la categorizacion de su personal a la siguiente escala:

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

En los casos en que la cantidad de personal empleado por la empresa comprendido
dentro de este convenio, supere los cinco empleados, pasaran a encuadrarse de acuerdo

a las categorizaciones establecidas en el Capitulo I11 del presente convenio.

Cuando en este caso el personal sea ubicado en una categoria superior a la indicada en
el parrafo primero, si la empresa vuelve a ocupar cinco empleados o0 menos,

comprendidos en este convenio, mantendra la categorizacién adquirida.

Remuneraciones:

Basico: El correspondiente segun categoria Inicial (Vendedor B) $1380,01 a abril de
2008.

Antigtedad: Desde Junio de 2008 es el 0.5% por afio cumplido.

Asistencia y Puntualidad: Si el trabajador no ha incurrido en mas de una ausencia
injustificada en el mes, se le abonara la doceava parte de sus remuneraciones bajo este
concepto, ( 8,33%).

Dia del Empleado de Comercio: el dia 26 de Septiembre. Si se Trabaja corresponde su

pago con un incremento del 100%.
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Acuerdo Abril de 2008

Se incrementa en un 20 % no remunerativo, los salarios vigentes a abril de 2008.
Este porcentaje se aplican sobre todos los adicionales fijos y permanentes, no se aplican

sobre comisiones, horas extras, ni sobre el Adicional de Asistencia y Puntualidad.

Se abona ademés un adicional mensual de $ 100 a quienes se desempefien en jornada
completa, siendo proporcional para quienes lo hagan en jornada reducida o a tiempo

parcial. Es adicional es no remunerativo y se abona desde abril de 2008.

Tanto sobre el incremento porcentual como sobre los $100,00 se paga el adicional de
Asistencia y Puntualidad. Todos estos conceptos se pagan en rubro discriminado en el
recibo como Acuerdo Colectivo Abril 2008.

A pesar de ser todos rubros no remunerativos, devengan los aportes previstos en
el art. 100 del CCT 130/75 y aportes y contribuciones a la Obra Social OSECAC por
aquellos trabajadores que se encuentren afiliados a la misma y a partir de abril de 2009
contribuciones al INACAP .

Con los haberes del mes de junio de 2009 y de diciembre de 2009 se abonaran un 50%
de lo abonado mensualmente como Acuerdo Colectivo Abril 2008. Ambos conceptos se
abonaran como sumas no remunerativas estando sujetas a los mismos aportes y
contribuciones.

Acuerdo Abril del 2009

A partir del 01 de abril de 2009 se abonara a quienes trabajen en jornada completa
$300,00, mas Presentismo de corresponder. Esto devengara aportes y contribuciones a
OSECAC, Fondo Solidario Sindical Faecys e INACAP. En junio se pagara un 25% de
la suma mensual y en diciembre un 50 % sujetos a los mismos aportes y contribuciones.
Sera no remunerativo hasta el 31/01/2010 los $ 300,00 y el Presentismo. Hasta
diciembre de 2009 seran no remunerativos los conceptos creados por el Acuerdo Abril
de 2008.

Claudia Alejandra Beccaria Pagina 96



Anexo N°3: Régimen especial de regularizacion del empleo no registrado y

promocién y proteccion del empleo registrado (Titulo 1)
Capitulo I: Regularizacion del empleo no registrado

Art. 11 - La registracion en los términos del articulo 7 de la ley 24013, la rectificacion
de la real remuneracion o de la real fecha de inicio de las relaciones laborales existentes
a la fecha de entrada en vigencia de la presente ley, producird los siguientes efectos

juridicos:

a) Liberacién de las infracciones, multas y sanciones de cualquier naturaleza,
correspondientes a dicha regularizacion, previstas en las leyes 11683, texto
ordenado en 1998 y sus modificaciones, 17250 y sus modificaciones, 22161 y sus
modificaciones, 24769 y sus modificaciones, 25212, 25.191 y capitulo VII de la ley
22250, firmes o no y que no hayan sido pagadas o cumplidas con anterioridad a la

fecha de entrada en vigencia de esta ley;

b) Para la regularizacion de hasta diez (10) trabajadores, inclusive, la extincion de la
deuda -capital e intereses- originada en la falta de pago de aportes y contribuciones

con destino a los subsistemas de la seguridad social que se detallan a continuacion:

1. Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones, ley 24241 y sus

modificaciones.

2. Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubilados y Pensionados, ley

19032 y sus modificaciones.

3. Régimen Nacional del Seguro de Salud, ley 23661 y sus modificaciones.

4. Fondo Nacional de Empleo, ley 24013 y sus modificaciones.
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5. Régimen Nacional de Obras Sociales, ley 23660 y sus modificaciones.

6. Régimen Nacional de Asignaciones Familiares, ley 24714 'y sus
modificaciones.

7. Registro Nacional de Trabajadores Rurales y Empleadores, ley 25191.

8. Ley de riesgos del trabajo, 24557 y sus modificaciones.

Este beneficio también comprende a la deuda -capital e intereses- en concepto de
cuotas sindicales correspondientes a las cotizaciones ordinarias y extraordinarias de
los afiliados y de contribuciones de solidaridad, pactadas en los términos de la ley

de convenciones colectivas.

c) Las erogaciones realizadas con anterioridad a la fecha de entrada en vigencia de
la presente ley y que se vinculen con las relaciones laborales que se regularicen, no
serdan consideradas ganancias netas, gasto ni ventas para la determinacion,
respectivamente, de los impuestos a las ganancias y al valor agregado del

empleador. A tal fin, tendran el caracter de no alcanzado en los citados impuestos.

d) Los trabajadores incluidos en la regularizacion prevista en el presente régimen
tendran derecho a computar sesenta (60) meses de servicios con aportes o la menor
cantidad de meses por las que se los regularice, a fin de cumplir con los afios de
servicios requeridos por la ley 24241 y sus modificaciones para la obtencion de la
Prestacion Basica Universal y para el beneficio de prestacién por desempleo
previsto en el articulo 113 de la ley 24013.

Los meses regularizados seran considerados respecto de la prestacion adicional por
permanencia, y no se computardn para el calculo del haber de la misma ni de la

prestacién compensatoria.
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Art. 12 - A partir del trabajador nimero once (11), inclusive, que se regularice, para la
procedencia de los beneficios establecidos en los incisos a), ¢) y d) del articulo
precedente se debera cancelar, sélo por dichos empleados, las obligaciones adeudadas -
capital e intereses- en concepto de aportes y contribuciones, con destino a los
subsistemas de la seguridad social indicados en los puntos 1 a 7 del inciso b) del

articulo 11 del presente capitulo.

Para el pago de estas obligaciones se debera observar la forma, plazos y demas
condiciones que establecerd la Administracion Federal de Ingresos Publicos, entidad
autarquica en el &mbito del Ministerio de Economia y Finanzas Publicas, la cual

implementard un plan de facilidades de pago con las siguientes caracteristicas:

a) El interés de consolidacion de cada una de las deudas que se incluya no podra

superar el veinte por ciento (20%) del respectivo capital;

b) El interés anual de financiacion sera del seis por ciento (6%), calculado sobre el

importe de cada cuota del plan de pago;

c) Un pago a cuenta equivalente al seis por ciento (6%) de la deuda, y el saldo

resultante en hasta ciento veinte (120) cuotas mensuales.

Art. 13 - A efectos de lo establecido en el articulo anterior se podran incluir en el plan
de facilidades de pago, las deudas que se encuentren en discusion administrativa o
judicial, en tanto el demandado se allane incondicionalmente y, en su caso, desista y
renuncie a toda accién y derecho, incluso al de repeticion, asumiendo el pago de las
costas y gastos causidicos. El allanamiento o desistimiento podra ser total o parcial y

procederd en cualquier etapa o instancia administrativa o judicial, segun corresponda.

Art. 14 - La regularizacion de las relaciones laborales debera efectivizarse dentro de los
ciento ochenta (180) dias corridos, contados a partir de la fecha de entrada en vigencia

de la reglamentacion del presente titulo.
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En los supuestos de rectificacion de las reales remuneraciones, lo dispuesto en los

articulos anteriores del presente capitulo sera aplicable s6lo a la parte regularizada.

Art. 15 - La Administracion Federal de Ingresos Pdblicos y las instituciones de la
seguridad social con facultades propias o delegadas en la materia, se abstendran de
formular de oficio determinaciones de deuda y labrar actas de infraccion por las mismas
causas y periodos correspondientes a los subsistemas de la seguridad social y ajustes
impositivos, con causa en las relaciones laborales regularizadas en el marco de este

régimen.

Invitase a las provincias, a la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y a los
municipios a adherir a este régimen, adoptando en el &mbito de sus respectivas
jurisdicciones la misma medida prevista en este articulo con relacion a sus impuestos y

tasas.

Capitulo I1: Promocién y proteccion del empleo registrado

Art. 16 - Los empleadores, por el término de veinticuatro (24) meses contados a partir
del mes de inicio de una nueva relacion laboral o de la regularizacion de una
preexistente con ausencia total de registracién en los términos del capitulo | de este
titulo, gozaran por dichas relaciones de una reduccion de sus contribuciones vigentes

con destino a lo siguientes subsistemas de la seguridad social:

a) Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones, ley 24241 y sus modificaciones;

b) Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubilados y Pensionados, ley 19032

y su modificaciones;
c¢) Fondo Nacional de Empleo, ley 24013 y sus modificaciones;

d) Régimen Nacional de Asignaciones Familiares, ley 24714 y sus modificaciones;
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e) Registro Nacional de Trabajadores Rurales y Empleadores, ley 25191.

El beneficio consistird en que durante los primeros doce (12) meses solo se
ingresara el cincuenta por ciento (50%) de las citadas contribuciones y por los segundos

doce (12) meses se pagard el setenta y cinco por ciento (75%) de las mismas.

La reduccion citada no podra afectar el financiamiento de la seguridad social, ni los
derechos conferidos a los trabajadores por los regimenes de la seguridad social. El
Poder Ejecutivo nacional adoptard los recaudos presupuestarios necesarios para

compensar la aplicacion de la reduccion de que se trata.

No se encuentran comprendidas dentro del beneficio dispuesto en este articulo las
contribuciones con destino al Sistema de Seguro de Salud previstas en las leyes 23660 y
23661 y sus respectivas modificaciones, como tampoco las cuotas destinadas a las

administradoras de riesgos del trabajo, ley 24557 y sus modificaciones.

Art. 17 - El régimen del presente capitulo resulta de aplicacion respecto de los
empleadores inscriptos ante la Administracion Federal de Ingresos Publicos o que se

inscriban en el marco esta ley.

Art. 18 - El empleador gozard de este beneficio por cada nuevo dependiente que
regularice o incorpore a su planta de personal, siempre que no resulte alcanzado por lo

dispuesto en los articulos 19 y 20 de este capitulo.

Art. 19 - El empleador no podra hacer uso del beneficio previsto en el articulo 16, con

relacién a los siguientes trabajadores:

a) Los que hayan sido declarados en el régimen general de la seguridad social hasta
la fecha en que las disposiciones de esta ley tengan efecto y continden trabajando

para el mismo empleador, con posterioridad a dicha fecha;
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b) Los que hayan sido declarados en el régimen general de la seguridad social y
luego de producido el distracto laboral, cualquiera fuese su causa, Sean
reincorporados por el mismo empleador dentro de los doce (12) meses, contados a

partir de la fecha de desvinculacion;

c) El nuevo dependiente que se contrate dentro de los doce (12) meses contados a
partir de la extincion incausada de la relacion laboral de un trabajador que haya

estado comprendido en el régimen general de la seguridad social.

Art. 20 - Quedan excluidos de pleno derecho del beneficio dispuesto en el articulo 16

los empleadores, cuando:

a) Se le constate personal no registrado por periodos anteriores a la fecha en que las
disposiciones de esta ley tengan efecto, o posteriores a dicha fecha y hasta dos (2)

afios de finalizada la vigencia del régimen establecido en el presente capitulo;
b) Incluyan a trabajadores en violacion a lo dispuesto en el articulo 19.

La exclusion se producird en forma automatica desde el mismo momento en que

ocurrio cualquiera de las causales indicadas en el parrafo anterior.

Art. 21 - El incumplimiento de las disposiciones contenidas en los articulos 19 y 20 de
este capitulo producira el decaimiento de los beneficios otorgados, debiendo los
empleadores ingresar la proporcion de las contribuciones con destino a la seguridad

social que resultaron exentas, con mas los intereses y multas correspondientes.

Art. 22 - Los aportes previsionales de los trabajadores comprendidos en este régimen se

realizaran al Sistema Integrado Previsional Argentino.
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Art. 23 - El presente beneficio regird por doce (12) meses contados a partir de la fecha
en que las disposiciones de esta ley tengan efecto, pudiendo ser prorrogado por el Poder

Ejecutivo nacional.

Las disposiciones previstas en el titulo 1l de la presente ley no afectaran los derechos

de los trabajadores consagrados en la normativa vigente.

Art. 24 - Facultase al Ministerio de Economia y Finanzas Puablicas, al Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social, a la Administracion Federal de Ingresos Publicos
y a la Administracion Nacional de la Seguridad Social a dictar las normas
complementarias y reglamentarias que resulten necesarias a fin de implementar las
disposiciones contenidas en los capitulos 1 y Il del presente titulo, en el &mbito de sus

respectivas competencias.
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Anexo N°4: Cuadros Costos Laborales de los siguientes Sectores:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

8)

Encargados

Drugstore

Cocina

Detras de Mostrador

Sal6én

Contribuciones Empleador
Disminucién Contribuciones 1°
afio ley 26.476

Disminucion Contribuciones 2°

afio ley 26.476
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Cuadro de Costos Laborales ( Encargados y Administrativa)

Auxiliar
Conceptos Encargado 1 Encargado 2 Administrativo Total a Pagar
Sueldo Basico 1878,00 1878,00 784,50 4540,50
Antigliedad 18,78 18,78 0,00 37,56
Asistencia 189,68 158,00 65,35 413,03
Complemento de Servicio 227,61 227,61 94,14 549,37
S.A.C. Prop. Mensual 192,84 190,20 78,67 461,70
Total Conceptos a Pagar 2506,91 2472,59 1022,65 6002,16




Cuadro de Costos Laborales Sector Drugstore

Conceptos Vendedor 1 Vendedor 2 Vendedor 3 Vendedor 4 Total a Pagar
Sueldo Basico 1328,19 1328,19 1328,19 664,10 4648,67
Antigliedad 6,64 6,64 0,00 13,28
Presentismo 111,19 111,19 110,64 55,32 388,34
S.A.C. Prop. Mensual 120,50 120,50 119,90 59,95 420,86
Acuerdo Abril 2008 289,20 289,20 287,77 143,88 1010,06
Acuerdo Fijo Abril 2008 108,33 108,33 108,33 54,17 379,16
Acuerdo abril 2009 324,99 324,99 324,99 162,50 1137,47
Acuerdo extraordinario Abril 08/09 53,26 53,26 53,26 26,63 186,41
Total Conceptos a Pagar 2342,31 2342,31 2333,08 1166,54 8184,23




Cuadro de Costos Laborales Sector Bar - Comedor ( Cocina)

Conceptos Cocinero Ayudante de Cocina Lavacopas | Total a Pagar
Sueldo Basico 1878,00 1641,00 1478,00 4997,00
Antigliedad 18,78 16,41 0,00 35,19
Asistencia 189,68 138,06 123,12 450,86
Complemento de Servicio 227,61 198,89 177,36 603,86
S.A.C. Prop. Mensual 192,84 166,20 148,21 507,24
Total Conceptos a Pagar 2506,91 2160,56 1926,68 6594,15




Cuadro de Costos Laborales Sector Bar - Comedor ( detras de la barra)

Mozo Mostrador | Mozo Mostrador | Mozo Mostrador | Mozo Mostrador
Conceptos 1 2 3 4 Total a Pagar
Sueldo Basico 1641,00 1641,00 1706,00 682,40 5670,40
Antigliedad 16,41 16,41 0,00 0,00 32,82
Asistencia 165,74 138,06 142,11 56,84 502,76
Complemento de Servicio 198,89 198,89 204,72 81,89 684,39
S.A.C. Prop. Mensual 168,50 166,20 171,07 68,43 574,20
Total Conceptos a Pagar 2190,54 2160,56 2223,90 889,56 7464,56




Cuadro de Costos Laborales Sector Bar - Comedor ( Saldn)

Conceptos

Mozo de Salon 1

Mozo de Salon 2

Mozo de Salén 3

Total a Pagar

Sueldo Basico 1878,00 1878,00 500,80 4256,80
Antigliedad 18,78 18,78 0,00 37,56
Asistencia 189,68 158,00 41,72 389,40
Complemento de Servicio 227,61 227,61 60,10 515,32
S.A.C. Prop. Mensual 192,84 190,20 50,22 433,26
Total Conceptos a Pagar 2506,91 2472,59 652,83 5632,34




CONTRIBUCIONES PATONALES BAR Y DRUGSTORE

CONTRIBUCIONES SECTORES
Detras de
Conceptos Valores | Drugstore | Encargados Salén Cocina Mostrador Totales
Remuneraciones sujeta a aportes 8184,23 6002,16 5632,34 6594,15 7464,56| 33877,44
Jubilacién 10,17% 832,34 610,42 572,81 670,63 759,15 3445,44
Ley 19032 1,50% 122,76 90,03 84,49 98,91 111,97 508,18
Anssal 0,60% 49,11 36,01 33,79 39,56 44,79 203,27
Asignacion Familiar 4,44% 363,38 266,50 250,08 292,78 331,43 1504,20
Fondo Nacional de Empleo 0,89% 72,84 53,42 50,13 58,69 66,43 301,52
Obra Social 5,40% 441,95 324,12 304,15 356,08 403,09 1829,44
Obra Social Tiempo Parcial 67,82 98,26 72,05 238,14
Seguro Colectivo Obligatorio $ 16,00 64,00 48,00 48,00 48,00 64,00 288,00
ART 3% 245,53 180,06 168,97 197,82 223,94 1016,35
Art Fondo para fines especifico $ 0,60 2,40 1,80 1,80 1,80 2,40 10,80
Fondo Convenio F.EH.G.R.A. 2% - 60,02 112,65 131,88 149,29 453,86
Seguro de Vida Convenio Gastronomico 1% 60,02 56,32 65,94 74,65 256,94
INACAP $9,75 39,00 48,75
Seguro la Estrella 3,50% 245,53 245,56
Total por Sector 2546,65 1730,41 1781,44 1962,10 2303,18( 44227,89




Disminucién Contribuciones Primer Afio Ley 26476

CONTRIBUCIONES SECTORES
Detras de
Conceptos Valores Drugstore Salén Cocina Mostrador Totales
Remuneraciones sujeta a aportes 41995,44 7833,96| 79129,80 37361,52
Jubilacién 5,085 2135,47 398,36 4023,75 1899,83 8457,41
Ley 19032 2,22 932,30 173,91 1756,68 829,43 3692,32
Asignacion Familiar 0,445 186,88 34,86 352,13 166,26 740,13
Fondo Nacional de Empleo 0,75 314,97 58,75 593,47 280,21 1247,41
Total por Sector 3569,61 665,89 6726,03 3175,73 14137,26




Disminucion Contribuciones Segundo Ano Ley 26476

CONTRIBUCIONES SECTORES
Detras de
Conceptos Valores Drugstore Salén Cocina Mostrador Totales
Remuneraciones sujeta a aportes 41995,44 7833,96| 79129,80( 37361,52
Jubilacién 2,54 1067,73 199,18 2011,88 949,92 4228,70
Ley 19032 1,11 466,15 86,96 878,34 414,71 1846,16
Asignacion Familiar 0,22 93,44 17,43 176,06 83,13 370,06
Fondo Nacional de Empleo 0,38 157,48 29,38 296,74 140,11 623,70
Total por Sector 1784,81 332,94 3363,02 1587,86 7068,63






