CADUCIDAD

Existen situaciones juridico-ficticas que no admiten que cier-
tos derechos que de ellas emergen queden indefinidos mds alli de
un lapso relativamente breve, Con esa finalidad se introduce una cau-
sa extensiva de los mismos que, denominada caducidad, opera en el
caso de no sobrevenir un hecho impeditivo durante el transcurso del
plazo prefijado por la ley o por la convencion (si no esta expresa-
mente excluida por la ley).

La caducidad, entonces, se asimila con la prescripcion en que
ambas propenden a la seguridad juridica y requieren para su proce-
dencia la inaccién del titular del derecho, al punto que todavia al-
guna doctrina las confunde.

Sin embargo, la caducidad tiene por objeto el derecho, es esta-
blecida con relacion a éste y tiene por funcion inmediata extinguir-
lo, mientras que la prescripcidn tiene por objeto la accidn, es estable-
cida con relacibn a ésta y tiene por funcién inmediata extinguirla.

Ello conlleva a los siguientes caracteres diferenciales aceptados
por la mayor{a de la doctrina: a) la caducidad no es una institucién
general como la prescripcion, de modo que solo afecta ciertos dere-
chos que nacen con una vida limitada en ¢l tiempo; b) la caducidad
no puede verse suspendida o interrumpida en su curso, como la pres-
cripcién; ¢) la caducidad, también a diferencia de la prescripcion
puede ser pronunciada,de oficio; d) los plazos de caducidad son ne-
cesariamente mas reducidos que los de la prescripcion v e) la cadu-
cidad no proviene solamente de la ley, como la prescripcion, a me-
nos que exista en el derecho positivo una normativa que disponga
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lo contrario, pues nada se opone a que los sujetos subordinen el ejer-
cicio de sus facultades a limites temporales predeterminados, en la
medida que no invadan la esfera del orden publico general y la del
orden piblico laboral. (0. A.V.)

Ref.: XXVI, 1059.

CALCULO

1. Operacién matematica para un resultado concreto.

2. Cuando normativamente se determinan indices, ¢l juzga-
dor puede apartarse, con razones fundadas, del numeral obteni-
do. (C.F)

Ref.: IX, 20.

CALIDAD

Conjunto de propiedades inherentes a persona o cosa, que per-
miten apreciarla y valorarla en comparacién a otras como igual,
mejor o peor. Hace a la identidad de la persona o del bien de que
se trate.

Es utilizada juridicamente en los contratos, asi como a las con-
diciones de idoneidad para los cargos publicos o privados.

Por extensidn, se habla de calidad del producto, existiendo di-
versos baremos para definirla, los que pueden ser establecidos por
normas estatales, convenciones colectivas, usos de empresa o por
los mismos trabajadores a través de los denominados circulos de
calidad. (.s.0)

CALIDAD DE VIDA

1. Condiciones esenciales para que la vida esté garantizada en
plenitud y dignidad. Concepto totalizador de la condiciébn humana,
se inscribe en la orbita de los derechos humanos. Depende en forma
directa de las “condiciones de trabajo” y en especial del empleo y
del salario: separar ambos conceptos lleva implicita la disociacion
del hombre ya que ambos tienen una misma necesidad central: la
vida.

_62-



2. Su contenido es variable de conformidad al desarrollo social
y economico y debe ser siempre analizado en una realidad determi-
nada, ya que el sistema social imperante la determina, No obstante,
en esta etapa del desarrollo de la humanidad podemos tipificar como
sus contenidos esenciales: el empleo, el salario, la vivienda, la educa-
cion, la salud, la alimentacion, las satisfacciones, los esparcimientos,
los medios de transporte, etc.

3. Gestionar su mejoramiento es responsabilidad compartida
entre el Estado y las fuerzas sociales y de ello depende la paz de los
pueblos.

4. El bien juridico tutelado es la vida del hombre. (S. M. N.)

Ver Condicion, Hominizacion, Infraconsumo,
Ref.: VIII, 10

CALIFICACION

1. Determinacion de la calidad o discualidad de un ente.

2. Se utiliza para calificar o descalificar tareas, ambiente de
trabajo, conductas, comportamientos,

3. Las tareas pueden ser normales para la categoria profesio-
nal de que se trate o, al contrario, causa de agotamiento o genera-
doras de riesgo.

Toda categoria posee tareas acordes. De ahi el contrasentido
de entender que puedan existir labores “‘sin calificaciéon™. Con tal
expresion se quiere significar que existen tareas para las cuales no se
precisa una capacitacion especial o diferente; de ahi que convenga
aclarar el equivoco.

Existen tareas que generan riesgos profesionales. Las ciencias so-
ciales del trabajo han avanzado lo suficiente como para permitir dis-
minuir notablemente tal posibilidad e incluso para erradicarla: por
deber de seguridad, el empleador ha de utilizar los recaudos técnicos
necesarios para ambas posibilidades. Tal es el sentido del PIACT, en
que estd empefiada la O.I.T.

4. El ambiente de trabajo debe ser un sitio de hominizacion.

Sin embargo, la realidad sefiala que esta exigencia no ha sido
comprendida por los agentes sociales. Por ello, los convenios colec-
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tivos han de establecer normas claras al respecto.

Cabe a la Administracién del Trabajo una gran responsabilidad
en esta tarea.
5. La conducta y los comportamientos han de ser regulares,
acordes con la buena fe. Cabe a los servicios estatales de Administra-
cidén del Trabajo y el Poder Judicial aplicar la normativa vigente para

sancionar fuertemente las discualidades que se manifestaren. (R.C. F.)
Ref: VIII, 325, IX, 94. XXX, 10. L, 20. LI, 20.

CAMBIO

1. Modificacion de una situacion establecida.

2. A nivel de la relacion laboral, la calificaciéon profesional, di-
vidida en categorias, determina las tareas exigibles al trabajador. Su
modificacién puede darse por ascenso, dentro del escalafon, o por ra-
zones graves que la justifiquen transitoriamente, en cuyo caso el a-
gente no puede negarse a prestar esta colaboracion, salvo que razones
igualmente graves asi lo legitimen.

El trabajo transitorio en categoria superior puede ser exigido
por las circunstancias apuntadas, siendo la remuneracion y demds
condiciones laborales las correspondientes a la comision de servicios.
Transcurrido el plazo y permaneciendo el trabajador en la nueva po-
sicidn, adquiere la categoria superior.

3. A nivel de la sociedad global, las modificaciones sociales/cul-
turales/econdmicas/politicas influyen en la relacion de empleo, fun-
cionando como su actualidad contextual.

Superados los eones autoritarios, el desafio que afrontan los re-
gimenes democriticos es probar la gobernabilidad del sistema en me-
dio de las peores turbulencias econémico/financieras y sociales.

Los eones autoritarios, especialmente en el Cono Sur latinoa-
mericano, consolidaron las ideologias neo/liberales y las posiciones
de la Nueva/Derecha. Basta recordar que para Hayek la justicia so-
cial es un contrasentido logico y que el inico modo de reparto com-
patible con la libertad es el mercado. Thurow, Fallows, Rohatyn,
afirman que el Estado debe simplificar las regulaciones laborales, eli-
minar las contradictorias, convocar a un pacto socizl no para la jus-
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ticia distributiva o social sino para estructurar nuevas relaciones en-
tre los interlocutores sociales que garanticen la competitividad y pro-
ductividad. Para Kristol, los intelectuales, docentes, investigadores,
Jjueces, periodistas, poetas, constituyen una contracultura que ataca
los grandes valores de la burguesia, entre ellos la propiedad privada
y el ahorro.

En este supuesto subyacente, que favorece la acumulacion
del capital, se inscribe no sélo el monetarismo, denunciado por
Samuelson en el Congreso Mundial de Economia (México, 1980)
como fascismo de mercado, sino tambien los diversos programas de
2juste estructural tomando el salario como su variable fundamental.

Los regimenes democriticos habrin de decidir: consolidar la
dependencia recibida y olvidarse de los suefios y utopias de los
Padres Fundadores de América Latina, entre ellos Bolivar, San Mar-
tin, Artigas, o convocar, en ¢l marco continental, a la gran tarea de la
liberacion. Los trabajadores hace tiempo han elegido la segunda de
estas alternativas: de ahi que pueda contarse con elios, como princi-
pales protagonistas de un cambio estructural: la Unidad del continen-
te para la dignidad del hombre. (R.C. F)

Ref.: IX 20. XLVI, 59. XLVII, 34, XLVIII, 25. XLIX, 10, L, 110. LI, 20.
LI, 48.

CAMBIO TECNOLOGICO

1. Modificacién de tecnologias o incorporacion de nuevas al
proceso de trabajo.

2. Tales posibilidades son importantes. Su valuacion no puede
realizarse solo desde un angulo econdémico o técnico sino debe consi-
derar todos los aspectos de la realidad en que inciden y, entre ellos,
los elementos sociales, culturales y politicos.

Generalmente se afirma que las nuevas tecnologias constituyen
la entrada de un pais a la “modernidad”, equiparando ésta con el de-
sarrollo economico y técnico alcanzado por ciertos paises industria-
lizados, algunos de los cuales ya han ingresado a la era post/indus-
trial. No se advierte, tal vez por exceso de ideologizacion, que dicha
modernidad puede esconder una injusticia estructural tan sofistica-
da que la convierta en imperceptible.
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Todo cambio tecnologico ha de valuar previamente sus impac-
tos sobre los elementos sociales, culturales y politicos de la realidad.
La decisiéon al respecto no puede quedar en la sola esfera del empre-
sario interesado sino ha de pasar, primero, por la consulta con los
trabajadores que se verin afectados, con sus asociaciones sindica-
les v con determinadas dreas del Estado. Se trata, nada menos, que
de un esfuerzo nacional y no meramente privado, porque dicho cam-
bio serd valido (social/cultural/politicamente) si responde a un pro-
yecto de desarrollo al servicio del hombre.

3. Entre las consideraciones sociales a tener en cuenta con ante-
rioridad al cambio tecnologico obran las siguientes: incidencia sobre
el nivel de empleo, carga sobre las Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo, impacto ecologico, posibilidad de aumentar la segmenta-
cién de la clase trabajadora. Entre las culturales: posibilidad de trans/
culturacidn perjudicial, pérdida del sentido de referencia societal. En-
tre las politicas: incidencia sobre la comunidad como sujeto activo
del régimen democratico y responsable fundamental de su consolida-
cion y de sus resultados. Entre las geo/politicas: posibilidad de ace-
lerar o retardar la convergencia con los paises del Cono Sur, asi como
de lograr la Unidad Latinoamericana.

4. No debe descuidarse el hecho fundamental de que el presen-
te eon reune la mayor cantidad de cientificos (incluyendo cientis-
tas soclales) como nunca conocio la humanidad, viviendo simulti-
neamente vy con posibilidades reales de intercomunicaciéon. Un simpo-
slo internacional sobre este tema serd importante y necesario, sobre
todo porque se tiene la posibilidad cierta de evitar las injusticias o
los errores de la era industrial en su comienzo y desarrollo. (R. C. F.}

Ver Empleo, Formacion tecnologica,

Ref: CXXX, 30. CLXXVII, 10, CLXXVIII, 10. CLXXIX, 5. CLXXX, 10.
CLXXXI, 20. CLXXXII, 5.

CAPACIDAD

1. Atributo esencial de la persona juridica que puede definir-
se como susceptibilidad de adquirir derechos y contraer obligaciones.
Este concepto genérico ha sido subdividido en dos subespecies: a)
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Capacidad de derecho y b) Capacidad de hecho o de ejercicio. La pri-
mera se refiere a la idoneidad para ser titular de un derecho y la se-
gunda a la posibilidad de ejercerlo por s7 sin necesidad de interven-
cion de representantes legales,

2. La capacidad como atributo tiene como contrapartida ia *‘in-
capacidad” —sea de hecho o de derecho—y en el Derecho del Traba-
jo existen disposiciones especificas relativas a la minorfa de edad co-
mo causal de incapacidad. Tales disposiciones se fundan —en lineas
gencrales— en la necesidad de apartarse de las disposiciones del Dere-
cho Civil en aquellos supuestos en que los menores deben ingresar
al mercado de trabajo para obtener sumas que les permiten colabo-
rar con su mantenimiento o el de su familia. Tal realidad ha origina-
do reglamentaciones especiales en materia contractual para permitir
a los menores la celebracion de actos juridicos y la disposicion inme-
diata de lo devengado como consecuencia del trabajo realizado.

3. La palabra capacidad, también, en Derecho del Trabajo,
se vincula con [a aptitud laborativa del trabajador. Asi y en este sen-
tido tanto la ley de accidentes de trabajo 9688 como la propia
L.C.T. alude a la capacidad o incapacidad del trabajador, termino-
logfa que es utilizada en materia de seguridad social cuando se trata
de paliar la contingencia social de la invalidez. (E. Q. A))

Ref.: VIII, 180. XXV, 269.

CAPACITACION

1. Forma de educacion integral que admite en su desarrollo dos
aspectos fundamentales: la formacién teérico-prictica, y la informa-
cién. Ambos elementos permitiran un andlisis constantemente actua-
lizado de la realidad que el Movimiento de los Trabajadores tiene co-
mo objetivo transformar hasta lograr una sociedad en la que impe-
ren la justicia, la libertad y la solidaridad entre los hombres.

2. La capacitacion no logra su objetivo si no profundiza en el
hombre mismo, un hombre en permanente proceso de evolucion. Ins-
pirindonos en Teilhard de Chardin, se puede afirmar que la humani-
dad camina hacia adelante y converge hacia el futuro absoluto, que,
para algunos es apenas una exigencia logica y que para nosotros es
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una realidad y una presencia constante. Este hombre del futuro es
al mismo tiempo totalidad vy parcialidad. Total en cuanto individuo,
parcial en cuanto vive en una comunidad con otras totalidades.

Si buscamos objetividad, nuestro esfuerzo en materia de capa-
citacidbn deberd centrarse en el hombre considerado en su realidad
social. Siendo la capacitacion indispensable para el ejercicio de la li-
bertad, nuestro desafio es pensar los contenidos y los métodos de la
capacitacidon para servir estratégicamente al logro de una sociedad
determinada.

Estamos pagando tributo a una cultura enajenada, lejana de
nuestras realidades nacionales. En la mayoria de los casos resulta mu-
cho mas ficil quedar atrapados en modelos forineos que exigirnos
a nosotros mismos, como trabajadores, pensar, profundizar y acep-
tar que, si no estamos capacitados, no podremos conducir —solo con
el reflejo de nuestra intuicidbn-- un proceso cuya responsabilidad his-
torica nos compete,

Siendo asi, el objetivo de una politica de educacion integral
de los trabajadores ha de producir el aumento en gran escala de mili-
tantes, activistas, responsables, dirigentes, es decir, de auténticos cua-
dros de conduccién del Movimiento de los Trabajadores con un im-
pulso v una mistica de Liberacion y promocién humana, Esto posi-
bilitaria los cuadros necesarios para asumir las tareas de organiza-
cibn, accion, responsabilidad, en todos los niveles.

Es necesario que cada trabajador sea un hombre poseido por la
inquietud diaria del protagonismo. Como ya se expresara, debe ser
un hombre seguro y libre, con la conciencia de vivir una realidad di-
ficil y confusa, pero que pueda sentir en él mismo y en el respaldo
de las propias organizaciones, la pasién de ese protagonismo y, de
ese modo, buscar la vigencia cotidiana de una cultura de respon-
sabilidad y libertad.

3. Por todo ello, dentro de la dindmica del Movimiento de los
Trabajadores, la organizacién, la accion y la formacion han de cons-
tituir una unidad viva y coherente.

El Movimiento de los trabajadores es quizds el mds gigantesco
movimiento de accion de la historia contempordnea, ya que busca
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incorporar como agentes decisivos a todos sus miembros, hoy mar-
ginados por diferentes razones y condicionamientos del proceso
social, politico, econémico y cultural.

La formacion y capacitacién tienen en claro que no interesan
hombres y mujeres que hablen bien, si no realizan lo que dicen, como
tampoco que escriban y piensen bien si no tienen voluntad y coraje
de transformar en hechos lo que escriben y piensan. Necesitamos
hombres y mujeres que sepan hablar, escribir, pensar (con gran capa-
cidad de reflexion y de dialogo)} pero que, sobre todo, sepan actuar
para crear las verdaderas condiciones de transformacion y liberacion.
En este marco, se ha de tener en cuenta que no solo la capacitacion
forma sino también la vida y la accién de todos los dias,

Los seminarios, cursos de formacidn, circulos de estudios, son
medios muy importantes, pero deben estar encaminados a ayudar
a la reflexion sobre la accidn, para volver a la misma y a la realidad
cotidiana, enriquecidos de informacion y concepciones nuevas y ali-
mentados con motivaciones de mayor profundidad. Pero la vida, la
lucha, la solidaridad, el sufrimiento, las tareas organizativas, los éxi-
tos y los fracasos, todo esto unido a la capacitacion, es lo que forma
vitalmente a cada uno y al conjunto expresado en el Movimiento de
los Trabajadores.

Por ello, la tarea de capacitacion y educacion de los trabajadores
debe ser preocupacion de todos los dirigentes del Movimiento de los
Trabajadores, cualquiera sea el nivel de su responsabilidad, pues, asi
entendida, es una de las bases fundamentales para hacer realidad el
desafio estratégico que hoy tenemos planteado como clase. (A. C)

Ref.: VIIL, 41. XLVII, 10. L, 30.

CAPITAL
1. Conjunto de medios técnicos y econdmicos destinados a la
producciéon, En el sistema capitalista reviste preeminencia sobre los
demas factores productivos como los recursos naturales y el trabajo
pese a que este ultimo sea el factor decisivo de la misma produccién.
Al propietario del capital, el capitalista, el sistema reserva un
conjunto excepcional de poderes tanto en la empresa como en la
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Ciudad. En cuanto agente de produccion, sdlo tiene una dnica fun-
cion: optimizar el lucro ya sea comprando o vendiendo bienes, ad-
ministrando cosas o personas. Por un auto-impulso, como una espe-
cie de instinto de supervivencia o de conservacion, influye en la dis-
tribucion de la renta en favor de la empresa, acumulando capital,
concentrando poder y lucro.

2. Por otra parte, es un factor de modernizacion. Pero, como
afirma Florestin Fernandez, concentrando rentas y multiplicando,
en sociedades periféricas como las nuestras, iniquidades econémicas,
sociales y culturales, finaliza generando la necesidad de transformar
el mismo sistema que lo ha engendrado. (M. F. de B.)

3. Cabe acentuar que en la empresa, institucion social de pro-
duccion de bienes y servicios, convergen el capital y el trabajo. Da-
do el andlisis anterior sobre la economia capitalista, es preciso en-
fatizar que.el trabajo es fuente y causa de la riqueza, que el capi-
tal (como conjunto de cosas) debe estarle subordinado (por ser
actividad personal y socializada)

4. El capital mismo es fruto y herencia del trabajo, Gnico titu-
lo apto para generar riqueza.

Todo el esfuerzo intelectual, afectivo, volitivo, del hombre se
dirige a descubrir y aprovechar, en su beneficio los bienes natura-
les. Todos los bienes de la produccién suponen, como hipdtesis,
los bienes naturales y los recursos del mundo visible, por un lado,
y, por el otro, el esfuerzo personal/socializado que se denomina tra-
bajo. De ahi que el capital, mero instrumento, no pucde convertir-
se en el centro referencial del sistema.

5. De ahi surge la necesidad de transformacion del sistema para
que ¢l hombre, como sujeto de la historia, sea su centro refe-
rencial. (R.C.F)

Ref,: L, 30, CXL1, 40. CXLII, 50. CXLII, 20, CLVIII, 20.

CARACTER

1. Respecto de la relacion de trabajo refiere al conjunto de con-
diciones materiales o de hecho: caracteristicas del lugar de la empre-
sa, situacion social, tipo de produccién o de explotacion, previstas
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0 no en un contrato, bajo las cuales se conforma o se efectiviza di-
cha relacion (permanente, precaria, efectiva, clandestina, etc.).

2. Respecto de la tarea, refiere al conjunto de condiciones del
puesto o de la funcion asignada al trabajador.

3. El caricter permite definir el alcance de la situacidn factica,
determinando el grado de adecuacion a la norma y, por ende, la apli-
cacion de la misma.

Permite igualmente interpretar el contrato y/o la relacion de
trabajo en funcion de las condiciones particulares, de la situacién
socio-econdmica, apreciando las motivaciones de las partes y las de-
terminaciones que hubieran podido influir en la conformacién,
efectivizacion o el cese de la relacidon. (0. M.)

Ver Contrato, Empleo.
Ref.: 1X, 29.

CARENCIA

1. Ausencia de algin elemento indispensable o necesario.

2. Esta terminologia tiene particular relevancia en el Derecho
del Trabajo porque se vincula con la diferencia del poder negociador
que existe entre las partes. Se habla, entonces, de la “carencia de
fuerza negocial” del trabajador y esta desigualdad, que genera la
posibilidad de que una de las partes de la relacion (el empleador)
imponga su voluntad a la otra (el trabajador) es la causa de que exista
un principio protectorio de equilibrio, esencial en nuestra disciplina.
(E.0. A)

Ref.: VIIL, 73.

CARGA

1. Elemento de las condiciones de trabajo que incide directa-
mente en la salud del trabajador. Es fisica, mental y psiquica.

La carga fisica es el resultado de los movimientos musculares
para inmovilizar o desplazar el cuerpo y los segmentos de éste unos
con respecto a los otros.

Este esfuerzo permite luchar contra la gravedad, estar sentado,
de pie, inclinado hacia un determinado lugar, hacer fuerza sobre un
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objetc, desplazar las manos, sentir el peso o el calor de un objeto. Al
contrario de una opinion generalizada, no existe esfuerzo fisico sepa-
rado de cierto esfuerzo mental.

Incide disimilmente sobre los diversos sujetos de la poblacién
activa y tiende a aumentar con su edad o falta de preparacién ade-
cuada.

La carga mental surge de los apremios de tiempo que la organi-
zacion productiva impone al trabajador para realizar cada tarea, de
la complejidad y rapidez con que deba ser ejecutada, de la atencién
requerida para concentrarse y solucionar los problemas que se vayan
presentando, de la minuciosidad exigida, de la precision necesaria pa-
ra obtener un producto o brindar un servicio de calidad.

La carga psiquica resulta fundamentalmente de la convivencia
entre los sujetos activos y productores dentro de la empresa. El gra-
do, pequeno o grande, de iniciativa que el trabajador tiene para orga-
nizar su propio proceso de trabajo y utilizar sus conocimientos, expe-
riencia, creatividad, el prestigio y des-prestigio social inherente a una
tarea, la posibilidad que tiene de comunicarse con sus compaiieros
durante el tiempo de trabajo, el grado de identificacién que pueda
desarrollar con el producto a cuya generacion contribuyd, son otros
tantos elementos de esta carga.  (J. C. N.)

Ref.: LI, 60.

2. Deber del agente consigo mismo si quiere obtener un resulta-
do concreto.

S5i no se cumple en tiempo y forma establecido, quien haya des-
cuidado este deber se ve privado de la facultad pretendida.

Las normas estatales y sectoriales, sobre todo los convenios
colectivos, han establecido diversos deberes, cuyo cumplimiento
es necesario para que surjan determinados créditos, relacionados
sobre todo con licencias o permisos sindicales.

3. Familiares del trabajador de los cuales es responsable. Las
normas estatales o sectoriales la determinan. De ella dependen deter-
minadas licencias, la procedencia de suspensiones e incluso de des-
pido por razones excepcionales. (R.C.F.)

Ref.: IX, 266, 283, 350, 475.
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CARGO

1. Puesto de trabajo en la empresa,

2. Prueba documentada de la recepcién de una comunicacion.

3. Funcidén representativa de los trabajadores o de los ciu-
dadanos.

El trabajador representante puede utilizar la correspondiente
licencia e incluso gozar de garantias en el empleo. (R.C.F.)

Ref.: IX, 100.

CARNET

1. Documento que se expide en favor del trabajador y que lo
faculta para desempefiarse en una determinada actividad profe-
sional.

2. En tanto se trata de un instrumento probatorio, su falta no
obsta a la aplicacion del estatuto o régimen especial respectivo —ello
en virtud del principio de la primacia de la realidad—, sino que —a
lo sumo— importard una infraccion laboral, salvo que acredite una
habilitacion profesional. (A.A.S.)

Ref.: XXV, 327,

CARTA

1. Documento o conjunto de documentos que interesan al Mun-
do del Trabajo.

2. Las Naciones Unidas han sancionado la Carta Internacional
de Derechos Humanos. Estd compuesta por la Declaracién Univer-
sal de los Derechos Humanos (aprobada por la Asamblea General el
10.12.1948), el Pacto Internacional de derechos civiles y politicos
(aprobado el 16.12.1966, entré en vigencia el 23.03.76) y el Pac-
to Internacional de derechos econdrmicos, sociales y culturales (apro-
bado el 16.12.66, entrd en vigencia el 03.01.76).

En América Latina complementa la Carta del Pacto de San José

de Costa Rica sobre Derechos Humanos, aprobado el 22,1169 y ra-
tificado por Argentina mediante ley nacional 23.054.

Las facultades reconocidas por estos documentos a los diversos
agentes penetran en el ordenamiento jurfdico nacional a través de los
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principios generales del Derecho, prescindiendo asi de su ratificacién
formal. Tal es la doctrina judicial de la C. N. A. T. Sala VI (causa
“QOjeda c/Maronese”, cr. Derecho Laboral, junio 1985, causa “Lo-
pez de Dal Santo c¢/ENTel”, cr. Carpetas de Derecho del Trabajo,
noviembre 1986).

Tales documentos expresan el contenido de la justicia social,
solidaridad y cooperacion, funcionando como entrada axiolégica
del sistema juridico laboral. A su luz puede valorarse la ligazon entre
norma y realidad, desestimando la primera por injusta en caso de
contradiccion total o parcial con los valores mencionados. Si asi fue-
se, serfa inconstitucional.

3. Laenciclica Laborem exercens, de Juan Pablo I1, det 14.09.81,
constituye una Carta del Trabajo Humano, a cuya luz puede valorarse
tanto la realidad como la normativa,

Basada en la doctrina social cristiana, la proyecta hacia adelante.
Abre nuevas fronteras al pensamiento y a la praxis. (R.C.F.)

Ref.: L, 95,

CATEGORIA

1. Cada uno de los grados establecidos dentro de una califi-
cacion profesional,

2. Ya sea por el transcurso del tiempo o por la adquisicién de
mejores aptitudes laborales —producto del ejercicio de la labor o
de estudios realizados--, el agente ticne derecho a ocupar una cate-
goria superior, manifestindose un escalafén profesional o bien —si
su mejoramiento lo justifica— un cambio de calificacién. En el caso
de presentarse la posibilidad de que la empresa otorgue ese derecho
y no lo hiciere, el trabajador puede accionar con ese fin o bien consi-
derarse despedido. El trabajo transitorio en categoria superior deter-
mina que sc pague la remuneracion correspondiente a la misma,
sin que el retorno a la situacién anterior signifique rebaja salarial.

3. El cambio de categoria profesional, por tratarse de un ele-
mento estructural de la relacidon, excede la facultad modificatoria del
contrato laboral. (A. A.S.)

Ref.: IX, 65.
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CAUSA

En el ambito juridico el problema de la causa es uno de los mds
intrincados, y ha exigido una lenta y laboriosa elaboracién. Qué sea
la causa en si; en qué actos juridicos s exigida; cudies son los efectos
de su defeccidn o ilicitud, etc. son algunas de las cuestiones que los
autores y jueces se han planteado.

Elaborada en el terreno obligacional y contractual, relativa-
mente pronto se observd que en el primer caso se la confundia con
las fuentes de las obligaciones y en el segundo se minimizaba su pa-
pel porque es clarfsimo que no solo los contratos tienen “causa” si-
no todo negocio juridico (unilateral o bilateral) ha de considerarse
que cuenta con ella como elemento constitutivo.

En el curso de este siglo ha sido tan grande el debate que auto-
res de reconocida solvencia intelectual cuando no se declararon fran-
camente anticausalistas finalizaron por afirmar su necesidad pero a-
bandonando la problematica de su caracterizacion,

Ordinariamente las ideas discurren por los siguientes cauces: 1.
la causa debe anteceder al negocio porque éste es su efecto. De ahi
que es erroneo afirmar, sin las necesarias aclaraciones, que, por ejem-
plo, la causa de la obligacién del vendedor es la obligacién del com-
prador, o viceversa; 2. los efectos juridicos que son consecuencia de
la ley tienen en ella su causa, siendo ajenos a la indagacién cientifica
de ésta; 3. predomina en las elaboraciones del subjetivismo, encon-
trando la causa de los negocios en los motivos que tiene el agente pa-
ra actuar como lo hace. Pero no cualquier motivo, sino aquél que,
tratandose de actos plurilaterales, ha de considerarse asumido por las
partes y, por tanto, conocido por ellas como determinantes del nego-
cio; 4. por las reglas de la buena fe es necesario admitir €se o esos mo-
tivos, asumidos por las partes, aunque no consten expresa o ticita-
mente en la declaracion de voluntades. Obviamente, su falta de cons-
tancia obstaculizari su prueba, pero esto no es dbice'a la afirmacibn;
5. Admision, en funcion de la seguridad juridica, de los llamados “ac-
tos absolutos” (en terminologia mds usual “actos abstractos™), en cu-
va eficacia la causa no influye y que producen sus efectos prescin-
diendo de elia. Sobre tales negocios abstractos, cabe puntualizar que
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prevalecen las siguientes ideas: sélo se admiten los construidos
legalmente; a pesar de su eficacia inmediata, la ausencia de causa
determina la existencia de acciones encaminadas a restablecer el
equilibrio econoémico operado sin causa; despliegan eficacia respecto
de la seguridad de los terceros de buena fe y que hayan ignorado la
inexistencia de una causa seria. (M,).C.F.)

Ref.: CXLIX, 10, CL, 20. CLI, §0. CLH, 249,

CELEBRACION

1. Cierre de la etapa inicial de un negocio juridico. Para cier-
tas modalidades laborales, las normas establecen determinados re-
caudos para que el negocio quede cerrado entre los sujetos.

2. Festejo de un acontecimiento, especialmente sindical. Los
convenios colectivos determinan el “dia del gremio” y establecen sus
consecuencias, entre ellas la licencia diaria paga. (R.C.F.)

Ref.: VIII, 190,

CERTIFICADO

Documento que se encuentra obligado a entregar el empleador
al trabajador y en el que deben constar el tiempo de prestacion de
servicios, naturaleza de los mismos, constancia de los sueldos perci-
bidos y de los aportes y contribuciones efectuados a la Caja de Jubi-
laciones correspondiente.

Debe expedirse al finalizar la relacion laboral o durante la mis-
ma —a pedido del trabajador-- cuando medien causas razonables.

En la prictica debe otorgarse un certificado de trabajo que
conserva el trabajador para hacerlo valer cuando solicita un nuevo
empleo y uno de aportes jubilatorios, en formulario especial que al
efecto proporcionan las Cajas de Jubilaciones. En este ltimo caso y
cuando el cese es para jubilarse se agrega un certificado de cesa-
cion de servicios.

La falta de entrega de los mismos autoriza su requerimiento
judicial —dentro del plazo de prescripcion de dos afios, por tratar-
se de una obligacién emergente del contrato individual del traba-
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jo—, resultando procedente la fijacién de sanciones conminatorias
para obtener su cumplimiento. (V. A.P)

Ref.: XXV, 394

CESACION

1. Finalizacion de una conducta o comportamiento.

2. La norma laboral refiere especialmente a la finalizacién de la
actividad de la empresa como institucién social de produccién, por
decision del empleador o por acontecimiento ajeno a su voluntad.

Generalmente los trabajadores se resisten a ella, para preservar
la instituciébn como tal, denominada en el 1éxico gremial como “fuen-
te de trabajo”. “Lozadur” es uno de los ejemplos tipicos de la
resistencia de los trabajadores a que cese la empresa. En supuestos
similares, el Estado suele socorrer especialmente a estas cmpresas,
absorbiéndolas o, en Ja mayoria de los casos, estructurando me-
canismos de cogestion. (R. C.F.)

Ref.: VIII, 26, 274.

CESION

1. Negocio juridico en virtud del cual una persona trasfiere a
otra un derecho del que es titular, para que ésta lo ejerza en nom-
bre propio.

2. Las remuneraciones, indemnizaciones y prestaciones mone-
tarias de la Seguridad Social que tengan su causa en la relacion labo-
ral no pueden ser cedidas ni afectadas a terceros por derecho o titu-
lo alguno. En caso de que se notifique al empleador una cesién so-
bre tales rubros, éste deberd abstenerse de pagar al tercero; de lo con-
trario, quedara expuesto a una accién del cedente por el importe del
crédito laboral no liquidado.

3. —del personal. Transferencia laboral especifica que se pro-
duce por la intervencion de dos empleadores (cedente y cesionario) y
el trabajador cedido, continuando la explotacion en titularidad del
empleador cedente.

El acto requiere la aceptacidén del agente en forma expresa y por
escrito,
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Teniendo en cuenta que la empresa puede tener pluralidad de
explotaciones, la mera cesién de los trabajadores no determina que
dejen de pertenecer a aquélla, aunque tengan un empleador no em-
presario. Precisamente, por la precariedad de la situacidn en que que-
dan los dependientes, el empresario y el cesionario del personal son
solidariamente responsables, sin limitacion de supuestos ni fechas,
por todas las obligaciones resultantes de la relacion laboral cedida.
(A.A.8)

Ref.: XXVI, 581, IX, 387.

CIBERNETICA

1. Ciencia que estudia el control y la comunicacién en el ani-
mal y la maquina.

Ha sido definida (Wiener, 1948), como la disciplina que estudia
lo que es comin al funcionamiento de las midquinas automdticas y al
sisterna nervioso de los seres humanos y desarrolla una teoria cienti-
fica que sea capaz de abarcar todo el campo del control y la comuni-
cacion en las maquinas y los organismos.

Su objeto de estudio son las mdquinas y los organismos y su
punto de vista es el del control y la comunicacion.

Seglin esta definicion, la cibernética incluye a la Teoria del Con-
trol y a la Teor{a de la Informacidon. Algunos autores también inclu-
yen ella a la Teoria General de Sistemas y a la Teoria de Autématas
y quizds también a la Termodinimica, pero sus Iimites no estin bien
definidos y no hay acuerdo respecto a los campos que deben consi-
derarse abarcados por esta ciencia,

2. La cibernética tiene su origen en la observacion de las simi-
litudes entre el funcionamiento de algunas mdquinas y el compor-
tamiento de los organismos. Estos sistemas muestran una conducta
compleja que presupone que las acciones de cada una de sus partes
sean coordinadas, sincronizadas, gobernadas de modo eficaz y efi-
ciente. Descubre alli que las partes involucradas intercambian sefia-
les (comunicacién) y que estas sefiales provocan las reacciones ade-
cuadas (control). El importante concepto de los lazos de retroali-
mentacion surge de estos primeros estudios.
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3. La cibernética ha propuesto una taxonomia de sistemas, clasi-
ficindolos en funcion de sus mecanismos de control, que va desde los
simples reguladores, insensibles a los cambios del medio ambiente,
hasta los mids complejos autématas que se adaptan al medio ambiente
y pueden modificar su propia estructura,

4. Sus ideas han sido aplicadas en el estudio de muchos sistemas
de diversa naturaleza, como por ejemplo: los sistemas sociales, y aun
para definir a los seres vivos como una clase de sistemas que se auto-
organizan.

La influencia de la cibernética en las ideas filos6ficas moder-
nas ha sido notable, en particular por haber mostrado que las mis-
mas funciones pueden obtenerse con elementos de diverso origen:
biologico 0 mecdnico, probando que la funcién es una resultante de
la organizacion y es independiente de la naturaleza del sistema. Tam-
bién ha llevado a la aceptacién de las definiciones teleologicas, aque-
llas que definen un ente por su finalidad, al haber dado pruebas cons-
tructivas de la existencia de sistemas que cumplen un objetivo
dado. (L.C)

Ver Cambio tecnologico, Hominizacion,

CICLO

1. Define la existencia de periodos, regulares o irregulares, que
se reproducen con frecuencias similares, durante los cuales se produ-
cen efectos juridicos especificos y particulares. Es utilizado el tér-
mino respecto del trabajo temporario, de la produccién, del funcio-
namiento de la empresa.

2. Respecto del trabajo temporario, determina el periodo de
tiempo, mas o menos regular, durante el cual se requiere al trabaja-
dor una misma prestacion de trabajo. El ciclo de trabajo constituye
uno de los elementos fundamentales para determinar tanto la con-
tratacién del trabajo a titulo temporario como asi también la modali-
dad de una relacion de empleo.

En este aspecto, el trabajo de temporada suele tipificarse como
tipico (el realizado en empresas que sélo funcionan durante un ciclo)
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y atipico (el efectuado en aquellas empresas que, trabajando todo el
afio, intensifican la actividad normal durante el ciclo).

3. Respecto del proceso de produccion, el ciclo determina
en ciertos casos el perfodo de duracién del trabajo o el cardcter
o modalidad de la relacion laboral.

4. Referido a la empresa, sefiala los periodos durante los cuales
funciona la empresa o el establecimiento realiza el ciclo productivo.
Surge de las caracteristicas del producto, de la capacidad tecnolégica
y de la organizacion de la empresa.

Su existencia en ciertos casos determina o puede determinar el
caricter o la modalidad de la relacién de trabajo as{ como el periodo
de otorgamiento de las vacaciones anuales. (0. M.)

Ref.: VIII, 197.

CIERRE

1. Cesaciébn o suspensién de actividades de una empresa o de
uno o mas establecimientos integrantes de la misma o de una o mis
secciones de un establecimiento o de una o mds sucursales de una
empresa, sea en forma total, temporalmente limitada o ilimitada o
en forma parcial motivada por vacaciones, introduccién de nueva
tecnologia, necesidad de reparar siniestros, violacion o incumpli-
mientos a las normas regulatorias de la habilitacion otorgada, pudien-
do en este Gltimo caso ser total y definitivo en el supuesto de me-
diar reiteracién o gravedad. Puede existir cierre o suspension general
de la actividad sin declaracién de quiebra de la empresa o sin que ésta
solicite concurso preventivo de acreedores.

2. En los procesos judiciales de ejecucion colectiva (caso de
quiebra, por ejemplo) el cierre del establecimiento o de la empresa
puede ser posterior a la declaracion de quiebra, ya que conforme las
normas vigentes es el sindico designado por el juez el que dentro de
un plazo legalmente establecido, ¢l que debe aconsejar al juez sobre
la continuidad o no del establecimiento o empresa y de la actividad
laboral que se desarrolla y en esa etapa los trabajadores tienen dere-
cho a intervenir, como terceros legitimados en la conservacién de la
o de las fuentes de trabajo que puedan verse afectadas por el cierre
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y obtener que se les permita continuar la explotacion laboral como
cooperativa de trabajadores. En ¢l caso de cierre del establecimiento,
parcial o total, por infraccion a las normas que regulan su habilita-
cion y funcionamiento, sean las mismas de orden municipal, provin-
cial o nacional, los trabajadores tienen derecho a la percepcién de
SuS TEMUMNETACIONEs pPor Ser en esos ¢asos el cierre o la clausura la con-
secuencia del no cumplimiento por el empleador del deber de diligen-
cia y del deber de seguridad y de otros a cargo del empleador como
industrial o comerciante o actividad lucrativa profesional habilitada.

3. En el caso de cierre del establecimiento por vacaciones pot un
periodo superior al tiempo de licencia que pueda corresponderle al
trabajador, éste tendrd derecho a percibir los salarios correspondien-
tes a todo el perfodo de cierre que no fueren compensados por el pe-
riodo de vacaciones que le pueda corresponder,

4. En los procesos de quiebra o de ejecucion colectiva y hasta
tanto se decida con caracter firme si continia o no la actividad, el
trabajador tiene derecho a la percepcién de las remuneraciones co-
rrespondientes y por la mera circunstancia de poner su fuerza de tra-
bajo a disposicion del empleador.

5. Segin el articulo 26 de la Declaracion Tripartita de Principios
sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social adoptada por
el Consejo de Administracion de la O.1.T. el 16 de noviembre de 1977
(que penetra en el ordenamiento juridico de nuestro pais no sélo por
ser éste miembro de la O.1.T. sino ademds a través de los principios
generales del derecho) las empresas transnacionales, cuando prevean
cambios en las operaciones (incluidos los resultantes de fusiones, ad-
quisiciones de empresas o transferencias de producciéon) que puedan
tener cfectos importantes sobre el empleo, deberfan notificar estos
cambios con antelacion razonable a las autoridades gubernamentales
competentes y a los representantes de sus trabajadores y sus organiza-
ciones a fin de que las repercusiones puedan ser examinadas conjun-
tamente con miras a mitigar los efectos adversos al mdximo posibie.
Esto es particularmente importante en el caso de cierre de un estable-
cimiento que implique despidos colectivos.
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6. Lo cnunciado anteriormente es también aplicable a las empre-
sas o explotaciones agrarias, mineras, plantaciones en zonas subtropi-
cales y a toda unidad técnica o de ejecucion destinada al logro de los
fines de la empresa a través de una o mas explotaciones. En los casos
de duda, si el cierre es total y definitivo o parcial y limitado tempo-
ralmente, las situaciones deben resolverse en favor de la continuidad
o subsistencia del contrato o relacion de trabajo. (A.F. D.P.)

Ver Convenio transnacional, Empresa.
Ref.: IX, 400.

CIRCUNSTANCIA

1. Elemento accidental de una situacion.

2. Importa analizarlo debidamente para resolver una cuestion,
sobre todo respecto de incumplimientos del trabajador,

3. Entre tales elementos, el nivel de instruccion, la realidad fa-
miliar o sindical, los cambios que se operen en la sociedad global, son
los mas importantes. (R.C.F.)

Ref.: IX, 400,

CLANDESTINO

1. Cualidad negativa del empleo realizado por un trabajador vin-
culado laboralmente cuya existencia no es inscripta en el instrumen-
tal obligatorio o no es denunciada a las diversas agencias de la Seguri-
dad Social.

2. La doctrina tradicional considera esta discualidad como un
problema de policia laboral y analiza solamente las cuestiones for-
males. La concepcion sistémica ahonda en las causas sociales, cul-
turales, econbémicas y politicas de este aspecto importante de la actual
cuestiéon social y estudia sus consecuencias negativas que repercuten
en el trabajador, en los empleadores cumplientes, en las asociaciones
sindicales de trabajadores, en las agencias de la Seguridad Social y
en el mismo Estado, proponiendo considerarlo como un desafio a
toda la sociedad, que deberd aunar esfuerzos (sectoriales y estatales)
para erradicar sus causas mediante un adecuado Modelo de Desarro-
llo con rostro humano y no solamente detenerse en la coyuntura
formal.
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3. Como dato historico a tener en cuenta cabe afirmar: partien-
do de la Encuesta de Hogares (1983) y tomando como base la cons-
tancia de que dispone el trabajador de habérsele efectuado el des-
cuento jubilatorio, se arriba a la conclusion de que en el Gran Buenos
Aires alrededor de 600.000 trabajadores han sido clandestinizados
ante las agencias de la Seguridad Social. Representan el 28 por ciento
del asalariado privado y solo baja al 24 por ciento si se excluye el ser-
vicio doméstico. El 90 por ciento de este universo se encuentra en
empresas de uno hasta 25 asalariados.

Importa senalar que, comparando estos resultados con la En-
cuesta de Hogares de 1974, s¢ comprueba que el universo no ha dis-
minuido sino se ha transferido desde las grandes y medianas empre-
sas a las pequefias, lo que demuestra que la flexibilidad normativa
iniciada en el Proceso de Reorganizacién Nacional no sirvid para
erradicar la clandestinidad sino solamente para descargar su inci-
dencia. (R.C.F.)

Ref.: VIII, 363.

CLASE

1. Conjunto de personas que, por su ubicacién socio/econo-
mica/cultural en la sociedad global, se estructura de acuerdo a pau-
tas similares, pretende expectativas iguales, puede actuar con com-
portamientos solidarios.

Ademas de las razones economicas relacionadas con la titulari-
dad de los medios de produccion y la disparidad de ingresos, la clase
se caracteriza por la posibilidad, remota o proxima, de influir en la
toma de las macro/decisiones,

2. El capitalismo, sobre todo periférico, es un sisterna exclusivo
y excluyente, en el que la produccion se orienta al consumo de la mi-
noria privilegiada mientras se margina deliberadamente a las grandes
mayorias de los beneficios economicos, sociales, culturales y politi-
cos de la civilizacion. A medida que se consolida, los trabajadores son
desprotegidos mediante la flexibilidad normativa, la precariedad y
clandestinizacion del empleo, y su expulsion al sector informal.
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3. El derecho laboral, precisamente a través de la participacién
de los trabajadores en la toma de decisiones, intenta transformar es-
ta realidad injusta. (R.C. F.)

Ref.: VIII, 254. L, 53. LIV, 10. LV, 38

CLAUSULA

1. Parte del negocio juridico que contiene especificaciones
determinadas.

2. Si violenta el contenide normativo estatal o convencional
en perjuicio del trabajador, su nulidad es manifiesta, siendo trans-
formada automiticamente en el nivel que corresponde. (R.C.F))

Ref.: XXV, 77.

COBRO

Percepcion de lo adeudado al agente. La norma estatal estable-
ce determinados requisitos para este acto precisamente para proteger
la acreencia del trabajador. (R.C.F)}

Ref.: 1X, 197.

CODIFICACION

1. Recopilacion de normas estatales en un conjunto organico.

2. Mientras continda la discusidn académica sobre la convenien-
cia de codificar el derecho social, cabe senalar que, de realizarse, debe
permanecer abierta para absorber nuevas manifestaciones de la cues-
-1i6n social, so pena de estratificarlo y convertirlo en invigente.
{R.C.F)

Ref.: XXXVIL, 20,

CODIGO DE CONDUCTA

1. Normativa internacionalmente estudiada y sancionada para
regular las actividades de las empresas transnacionales. Ha sido deci-
sibn de las Naciones Unidas su sancién, al establecer ¢l Programa de
Accion sobre el Nuevo Orden Econdémico Social Internacional (Re-
solucion 3201 S VI, del 1° de mayo de 1974), reiterada en la Es-
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trategia Internacional de las Naciones Unidas para el Tercer Decenio
del Desarrollo (1980-1990).

2. De acuerdo a diversos documentos internacionales, rales nor-
mas pUCan cnumerarse:

01. Impedir su injerencia en los asuntos internos de los pafses dondc
realizan operaciones o su colaboracion con regimenes racistas y administraciones
coloniales,

02. Reglamentar sus actividades para que eliminen pricticas comerciales
restrictivas y se adecuen a los planes nacionales de desarrollo.

03. Lograr que presten asistencia técnica y transfieran tecnologia en
condiciones razonables,

04. Reglamentar la repatriaciéon de urilidades, teniendo en cucnia los
intereses nacionales.

05. Promover la reinversion de utilidades en los pafses receptores.

06. La introduccion de nuevas tecnologfas ha de tener en cuenta los
aspectos sociales, las condiciones de trabajo y la seguridad de los trabajadores.

07. Cualquier actividad debe encauzarse en el marco de una estrategia
global para transformar cualitativa y cuantitativamente el sistema econdmico
mundial,

08. Deben esforzarse en aumentar el nivel de empleo en los paises re-
ceptores.

09. Deberan mantener un alto nivel de seguridad industrial y cooperar ¢n
el mejoramiento del existente en los pafses receptores.

10. Han de promover una estabilidad importante en el empleo.

11. Los cambios previstos, si generan consecuencias en el empleo, han de
ser comunicados con anticipacion a la Administracion del Trabajo y puestos en
conocimiento de los representantes de los trabajadores,

12. Deben someterse a las jurisdiceion nacional de los paises receptores.

13. Han de utilizar las tecnologias apropiadas a los pafses en desarrollo.

14. Deben reemplazar la tecnologia importada por la nacionat apropiada.

15. Su politica de expansion ha de tender a aumentar el empleo en los
paises subdesarrollados.

16. Cooperar en impedir el trafico ilegal de mano de obra.

17. No deben exigir a los paises receptores trato diferencial.

18. Deben obrar de buena fe con las empresas nacionales.

19. Reducirdn sus transacciones invisibles, especialmente seguros y fletes,
para permitir una mas equilibrada distribucion de las mismas en los pafses
subdesarrollados.
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20. No deben servir como vehiculos de penetracion de la politica exterior
de los paises donde estd radicada su sede.

21. Sin abandonar la negociacion colectiva, han de estructurar mecanismos
de consulta con los trabajadores sobre temas de interés mutuo.

22. Han de establecer mecanismos adecuados de reclamacion por parte de
los trabajadores sin que les signifique posibilidad de represalia alguna.

23, Han de facilitar la accién de los representantes de los trabajadores a los
efectos de concluir los convenios colectivos,

24. En sus contrataciones con empresas nacionales, deben propender a la
utilizacion de la materia prima local y su industrializacion en el pais receptor.

25. Han de respetar celosamente la indiscriminacion y la igualdad de trato
con los trabajadores,

26. Han de propender a que las calificaciones profesionales y la experiencia
sean las bases de la contratacién, la colocacidn, la formacién profesional, y la
promocion de los trabajadores en todos los niveles.

27. Deben aumentar un didlogo constante con los representantes de los
trabajadores.

28. Han de evitar los procedimientos de despido arbitrario.

29. Deben aplicar sus programas de formacion profesional en el marco de
la pol{tica nacional del pais receptor.

30. Han de colaborar en Iz formacion de personal nacional capacitado para
las nuevas tecnologias.

31. Han de cooperar con las autoridades competentes en seguridad e
higiene, los representantes de los trabajadores y sus organizaciones, y con las
instituciones que se ocupan de la cuestion.

32. Cuando los gobiernos de los paises receptores ofrecen incentivos para
atraer la inversion extranjera, los mismos no pueden consistir en limitaciones a la
libertad sindical, al derecho de sindicacién o a la negociacion colectiva,

33, Cuando sez necesario, deberin apoyar iniciativas tendientes a la
negociacion colectiva,

34. En ¢l marco de la negociacion de buena fe o cuando los trabajadores
estin ejerciendo el derecho de sindicacion, las empresas no deberin amenazar
con ¢l traslado de las plantas a otro pais con ¢l objeto de dificultar la ne-
gociacion o el mencionado derecho.

Del mismo modo, no pueden recurrir al traslado de trabajadores a otro
pais con ¢l objeto de dificultar la negociacion o el derecho mencionado.

3. De acuerdo a programas sindicales y a reflexiones doctrina-
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rias, las materias que se pretende plasmar en el Codigo de Conducta
pueden enumerarse:

35. Reconocimiento de los estados de establecer medidas especiales a las
transnacionales.

36. Establecer claramente que el C.C.E.T. debe integrarse en una coo-
peracion interestatal para estructurar el NOESL

37. Se debe apoyar a las empresas nacionales.

38. Se debe prohibir la prorroga intemacional de jurisdiccion.

39. No pueden constituirse en agentes de los estados donde tienen sus
sedes.

40. El estado que las recibe es soberano respecto de sus recursos naturales,
riquezas y actividades economicas.

41. Las empresas deben contribuir positivamente a los planes de desarrollo
de los paises receptores.

42, Deben suministrar informacion a los estados receprores,

43, Debe aportarse recursos financieros netos a los paises de acogida.

44. Deben contribuir seriamente a la capacitacién cientifica y tecnologica
de los pafses receptores.

45, Deben respetar la identidad socio-cultural del pais.

46. Deben contribuir a la financiacion de la capacitaciéon del personal
nacional,

47. Debe aportar recursos y dirigir la investigacién técnica.

48. Los paises de origen deberin alentar las inversiones en el extranjero,
cuando tiendan a satisfacer las necesidades bdsicas de los palses receptores.

49. Es deber de los estados receptores asegurarse, antes de aceptar ra-
dicaciones, que las técnicas propuestas sean las mds aptas para generar empleos.

50. Se necesita garantizarles reglas estables.

51. Debe asegurarse a los trabajadores acciones directas de solidaridad, a
nivel de cada filial ¥ a nivel general.

52. La informacion a que tienen derecho los trabajadores ha de ser amplia,
conteniendo, como minimo, los siguientes datos: composicion del capital,
organizacion general, programas de inversion, acuerdos concluidos, condiciones
laborales y salarizles de toda la empresa, gestion financiera v de resultados.

53. Debe establecerse el derecho estatal de nacionalizacién, si asi lo requie-
ren los intereses del pais o de los trabajadores.

54, Debe sancionarse también el codigo de transferencia de tecnologia, a
estudio de las Naciones Unidas,
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55. Establecer medidas de cooperacion entre los paises subdesarrollados, a
nivel regional y subregional, para armonizar la inversion extranjera.

56. Establecer un procedimiento internacional para discusiones y consultas
sobre las medidas que afecten la inversion directa y las actividades de las em-
presas.

57. Los estatutos de las empresas deben quedar bajo la supervision de una
autoridad internacional o supranacional,

58, Las condiciones laborales deben negociarse con sindicatos nacionales o
internacionales, representativos.

59. Deben establecerse mecanismos de responsabilidad juridica solidaria o
subsidiaria para la aplicacion del derecho laboral.

60. Deben abstenerse de incitar a los gobiernos a superarse unos a otros,
ofreciendo un trato discriminatorio para las empresas locales o en base a res-
tricciones sindicales.

61. Demostrar permanentemente que sus transacciones financieras no
responden a maniobras especulativas, sino que conforman practicas comerciales
y financieras normales.

62. Abstenerse de solicitar beneficios ¥ exenciones fiscales.

63. Aumentar periodicamente el salario real v mejorar las condiciones
laborales.

64. Al trasladar geograficamente a los trabajadores, garantizarles su re-
patriaciéon y el mantenimiento de sus derechos en materia de seguridad social, as{
como ¢l derecho a un nuevo empleo, en las mismas condiciones.

65. Aceptar la negociacion colectiva a nivel de la empresa como tal.

4. Entre tanto se logra la sancion de dicho Cédigo, es deber de
los Estados, sobre todo en las regiones periféricas, establecer normas
similares en sus legislaciones internas. De este modo, se avanzari so-
bre el particular. (R.C. F.)

Ref.: CLIII, 10. CLIV, 12.

COGESTION

1. Régimen participativo de los trabajadores en las decisiones de
la empresa. Generalmente refiere a la organizacion del proceso de tra-
bajo, estructuracion de medidas de higiene y seguridad, implementa-
c1on razonable del poder disciplinario, vigencia del escalafon pro-
fesional,
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Puede abarcar todas las dreas, incluso las econdmico/financieras.

2. El consejo de empresa es el érgano adecuado para desarrollar-
lo. Cabe a los convenios colectivos determinar la representatividad de
los trabajadores y sefalar claramente las funciones del mismo. En el
primer aspecto, conviene que los representantes sean activistas sindi-
cales para mantener coherencia con los delegados del personal y las
comisiones internas. En el segundo, llegar a todas las dreas de la em-
presa, con un verdadero poder decisorio, basado en el deber de infor-
macion que pesa en la esfera del empleador. (R.C. F.)

Ref.: VIII, 254.
3.La cogestion o codeterminacion debe entenderse como un

proceso emancipatorio con el objetivo pretendido o alcanzado de
participar en las decisiones que toman personas individuales o grupos
sobre cuestiones empresariales o sociales dentro de la misma empresa.
Es la formula representativa de hacer valer los derechos de trabaja-
dores generalmente menos privilegiados en forma individual o colec-
tiva, ante ¢l capital como contraparte interesada.

La cogestion estd basada en una filosoffa de partnerschaft-
partnership (ale.- ingl), dentro de la cual los agentes capital y traba-
jo deben compartir por igual la conduccion de la empresa y ejer-
cer en igualdad de derechos el control sobre la misma. La coges-
tion se aplica dentro del marco de la empresa privada como en el
sector publico.

La cogestion es el nivel basico de la democratizacion de la
economia,

4. Las primeras formas de cogestiébn se introdujeron a prin-
cipio del siglo en Europa. Mas sistematizada e instrumentaliza-
da con base legal y constitucional, esta forma de participaciéon de
los trabajadores en la empresa se encuentra en la actualidad amplia-
mente aplicada en el centro de Europa, especificamente en Ale-
mania Federal y en el norte de Europa.

La idea de cogestion y su aplicacion consecuente es la res-
puesta mas adecuada a la despersonalizacién vy el descuido de as-
pectos humanos dentro del proceso de modernizacion industrial
y tecnificacion del mundo del trabajo. (M, H.)
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COLABORACION

1. Fuerza ética que, distinguiendo esfuerzos propios, los coor-
dina a un objetivo comiin.

2. Los comportamientos por ella exigidos, entre otros, son: ra-
cionalizar la produccidén con sentido social y nacional, programar el
desarrollo con rostro humano, invertir las ganancias en nueva eficien-
cia, elevar constantemente el nivel de empleo, transformar la empresa
en una comunidad de personas, abrir los mercados internacionales a
la produccion nacional.

3. Tales comportamientos son exigidos a los agentes, al Estado y
a los Estados extranjeros. (R.C.F.)

Ref.: VIII, 95.

COLOCACION
Ver Agencia de colocaciones.

COMBINACION

1. Mezcla de elementos de diversos conjuntos para formar una
estructura,

2. Aunque la relacion de empleo se presente combinada con ele-
mentos de otros negocios juridicos privados, prevalece la normativa
laboral. (R.C.F.)

Ver Fraude.
Ref : VIIL, 199,

COMIENZO

Inicio de una relacion o de un acontecimiento.

Si una vez celebrado el negocio juridice laboral, el empleador
niega la posibilidad de iniciarlo, debe indemnizar al trabajador. Del
mismo modo, éste es responsable de los danos causados por no pre-
sentarse a realizar las tareas convenidas. (R.C. F.)

Ref,: XXV, 10.

COMISION
1. Desde ¢l punto de vista remuneratorio: porcentaje del valor
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del negocio realizado por el trabajador, que se adiciona al salario es-
tablecido o lo suplanta totalmente.

El trabajador, por el principio de ajenidad de riesgo, no respon-
de de la solvencia del cliente o usuario, bastando para el derecho re-
muneratorio que la operacion se hubiera realizado.

El porcentaje es establecido por convenio colectivo, negocio in-
dividual de trabajo, decision unilateral del empleador. En los dos 1il-
timos supuestos, conviene que se instrumentalice por escrito las con-
diciones de percepcion y el guarismo correspondiente.

Integrando la remuneracion, debe satisfacerse en Ia misma for-
ma y plazo que el salario fijo. Para un contralor del monto, el traba-
jador puede revisar la contabilidad de la empresa o recibir el impor-
te a resultas de tal verificacion.

Las comisiones pueden establecerse en forma colectiva para to-
dos los trabajadores, en cuyo caso se normatizardn los mecanismos
para determinar la contribuciéon de cada cual al resultado comin,
En este aspecto, el convenio gastronomico vigente en 1975 puede
ser un modelo interesante. (J. C. 8.)

2. Desde el punto de vista del servicio: traslado del trabajador
de un puesto de trabajo a otro o de un establecimiento a otro.

Esta medida ha de ser consultada con el trabajador y no debe
causarle dafio econdmico o violencia moral. Si exige gastos de viaje,
alimentacion, hospedaje, debe ser compensado con el correspon-
diente vidtico, estableciendo los convenios colectivos normas claras
y precisas.

Por expresa disposicion de la Declaracion Tripartita de Princi-
pios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social (O.I.T.,
1977), dichas empresas no pueden utilizar esta comisiéon de ser-
vicios para dificultar o impedir el derecho de sindicacion y la nego-
ciacion colectiva, lo que debiera tomarse como ejemplo en ciertas
arcas estatales, en las que, ademas, suele utilizarse la comisién como
medida disciplinaria encubierta. (R.C.F.)

Ver Remuneracion.
Ref.: IX, 174,
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COMPENSACION

1. Neutralizacion de dos obligaciones reciprocas.

2. En un sentido genérico, el trabajo humano debe ser satisfac-
toria y equitativamente compensado a través de medios técnicos ta-
les como las condiciones de trabajo, remuneracion y prestaciones de
la Seguridad Social, de manera tal que —como lo establece la Decla-
racion Universal de Derechos Humanos en su articulo 23.3— le ase-
gure al trabajador y a su familia una existencia acorde con la digni-
dad humana.

Logicamente, como la actividad del hombre no puede ser con-
ceptualizada latamente como una prestacion obligacional, el acto de
compensar el trabajo con los medios técnicos antedichos implica un
deber del Estado de arbitrar los necesarios para la obtencion de un
desarrollo progresivo (articulo 26, Pacto de San José de Costa Rica,
ley 23.054) no fundado en una neutralizacion estricta del acto pro-
ductivo del.trabajador —dada la imposibilidad humana de justipreciar
econdémicamente la actividad de tal indole— sino con el objetivo so-
cial fundado en el principio cristiano de “a cada uno segin su ne-
cesidad” (Hechos, 2,44 y 45).

3. En un sentido especifico, considerando a la compensacion
como un hecho extintivo de las obligaciones, una de las formas en
que se exterioriza la intangibilidad de la remuneracion es la prohibi-
cion de compensar extrajudicialmente créditos del empleador. Estos,
solo podrin hacerse valer mediante una declaracién judicial y dentro
de los limites de embargabilidad del salario.

4. —del descanso semanal. Procedimiento por el cual el agente
goza del franco semanal en caso que hubiera laborado durante el
descanso hebdomadario.

En virtud de los Derechos Humanos al descanso y a la limita-
cion razonable de la duracion del trabajo (articulo 24, D. U. D. H.),
¢l descanso compensatorio debe ser semanal, de manera tal que no
se desvirtie su finalidad higiénica y social, sin perjuicio de que una
razonable regulacion aconsejaria una retribucion diferencial en aten-
cién a que no es lo mismo descansar durante los dfas sibados y do-
mingos —en los cuales otros miembros de la familia disponen de ma-
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yor tiempo libre y se desarrollan actividades religiosas, culturales o
recreativas que no tienen lugar durante los dias habiles- que el
resto de los dias de la semana, (A. A.S.)

Ref.: XXVI, 549.

COMPETENCIA

Atribucion de legitimidad para una determinada actividad,

En derecho laboral existen categorfas que exigen determina-
dos titulos habilitantes, los que otorgan dicha atribucion. (J.s. 0.)

COMPLEMENTO

Prestacién complementaria, a cargo del empleador que, por su
naturaleza, resulta distinta a la remuneracién principal que debe
siempre ser abonada en dinero.

Por su caricter de complemento, no necesariamente se paga con
¢l salario principal, ya que puede estar diferida en el tiempo.

Las gratificaciones, los vidticos, las bonificaciones, la participa-
cion en las ganancias, los salarips en especie y los adicionales legales
y convencionales constituyen complementos del sueldo, aun cuando
en algin caso puedan llegar a reemplazarlo (propinas).

Existen otro tipo de prestaciones complementarias llamadas in-
directas en virtud de que benefician no solo a los trabajadores sino
también a su grupo familiar (comedores, guarderias infantiles, cen-
tros de recreacion, colonias vacacionales, etc.). (M. E.P.deP.)

Ref.: XXVI, 464. XX, 466.

COMPORTAMIENTO

1. Expresion externa de la psiquis del agente, situada espa-
cio/temporalmente de tal modo que pueda captarse de inmediato y
situarse en forma precisa.

2. Manifestacién concreta de la utilizacién o inversion de la fa-
cultad concedida o reconocida al agente por el ordenamiento ju-
ridico.

3. En la relacion laboral la expresion debe ser precisa. No se
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permite inferir del silencio del trabajador consecuencias diferentes
perjudiciales a su derecho. En tal sentido, debe revisarse la doctri-
na judicial del “consentimiento ticito”, mediante la cual se ha per-
judicado directamente a los trabajadores. (R. C. F.)

Ref.: IX, 83, 400.

COMPRAVENTA

1. Relacién contractual de cambio mercaderia-precio que, en ca-
so de llevarse a cabo entre el agente y su empleador, puede autorizar
a éste a deducir del salario —¢n la proporcién correspondiente— su
precio, siempre y cuando: a) las mercaderfas fueran las que se pro-
ducen o fabrican en el establecimiento o las propias del género que
constituye el giro de su comercio y que se expenden en el mismo; b)
el precio no sea superior al corriente en plaza y c) se efectite una bo-
nificacién razonable.

Obviamente, deben extremarse los recaudos para meritar, en
cada caso concreto, si la compraventa no encubrié una maniobra
—fraudulenta— dirigida a disminuir el monto de la remuneracién
del dependicnte o haya mediado una conducta coactiva del emplea-
dor para la adquisicion de las mercaderias.

2. —de Ia fuerza de trabajo. Base ccondémica del capitalismo.
Aun cuando el trabajo humano no es servil la libertad del trabajador
estd limitada en la medida en que vende su fuerza de trabajo al
empresario, dado que carece de medios propios de subsistencia, de
produccién y de materias primas.

Si un sistema de circulacion econémica fundamentado en ia
compraventa de simples valores de uso y cambio se puede sinteti-
zar en la ecuacion “mercancia-dinero-mercancia’, no existiria acu-
mulacion de ganacias para la formacién del capital, Para ello, y ob-
tener el lucro empresario, la ecuacién debe trocarse en “dinero-mer-
cancia-dinero”, donde la mercancia adquirida haya sufrido una trans-
formacion, sin la correlativa paga del dinero equivalente. Esa “mer-
cancia” especial es la fuerza de trabajo, Gnica por s{ misma capaz de
generar valor, (A.A.S.)

Ref.: VIII, 102,
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COMPROBACION

1. Demostracion fehaciente de una realidad o de un comporta-
miento.

2. En el ordenamiento laboral se admite cualquier medio proba-
torio, salvo que para determinadas situaciones se exijan medios
tasados. (R.C.F)

Ver Forma.
Ref.: IX, 100.

CoMPUTO

1. Cuenta, célculo.

2. En materia salarial, teniendo en cuenta que en el sistema
capitalista la produccién se basa en el trabajo asalariado y la for-
macion del capital se funda en la apropiacién del valor —traducido
econémicamente— de la fuerza de trabajo, deben formularse las
siguientes precisiones:

a) No se computa la asociacién de trabajadores como un- valor
marginal que el empresario aprovecha. En efecto, se retribuye indi-
vidualmente a los agentes pero no se abona la efectividad del grupo.
Asi, si se necesitan diez dependientes para cumplir una tarea en con-
junto, el empleador paga individualmente el salario a cada uno de
ellos, pero deja de pagar su asociacién (el conjunto) que es un valor
adicional.

b) No se computa ¢l real valor de la fuerza de trabajo, ya
que si se abonara en forma total existiria mera circulacion de bienes
sin ganancias, desapareciendo el factor real de acumulacion de
capital.

¢} No se computa el tiempo adicional o suplementario, es de-
cir aquel que se trabaja de mds sobre la base de la intensificacién
de la productividad del trabajo en términos disvaliosos para los tra-
bajadores (condiciones de trabajo y medio ambiente indignos).

3. En materiz indemnizatoria por infortunios laborales, se com-
putan distintas variables, como el salario nominal o real al tiempo del
accidente, la disminucion salarial hipotética-media en base a tablas
de incidencia de la incapacidad fisica sobre la oportunidad de ganan-
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cia, la edad del trabajador, su antigiiedad en el empleo, Ia cantidad
de afios que le restan para acogerse a la jubilacion ordinaria con el
maximo de haber, l2 posibilidad de reeducarse social o laboralmente,
su nicleo familiar, su nivel socio-econdmico, educativo y cultural,
el dafio moral, etc.

4. En materia indemnizatoria por extincion de la relacion labo-
ral, se computa el mejor salario normal y habitual y el tiempo traba-
jado, estableciéndose en la tarifa topes minimos y mdximos. Doctri-
nariamente se propicia, sin desvirtuar el sentido de la indemnizacion
forfataria, la inclusidn en el computo del dafio moral. (A. A.S)

Ref.: XXVI, 999.1X, 399.

COMUNICACION

1. Actuacion del agente para informar al otro su decision res-
pecto de un tema o situacion.

2. Para ciertas situaciones o decisiones la norma establece de-
terminados medios, cuyo cumplimiento representa una carga para
el agente.

3. El ordenamiento laboral funciona con la teoria de la recep-
cién de la comunicacién y no con la de remisiéon. De ahi que el
agente es responsable del medio utilizado para comunicarse. (A.]. C)

Ref.: VIH, 190.

CONCEPCION

1. Comienzo del embarazo. Interesa para determinar la fecha
probable del parto y el inicio de las correspondientes medidas pro-
tectorias.

2. Conjunto de ideas y de simbolos para expresar una doctrina.

En derecho laboral, la tradicional se basa en la dicotomia tra-
bajador-empleador y no contempla realmente la cuestién social, Con-
sidera ¢l ordenamiento como inscripto en el derecho privado y sepa-
ra sus partes individual y colectiva. No extiende la proteccién a los
nuevos trabajadores, cuya existencia se ha agudizado por la crisis del
capitalismo periférico: informales, estatales, miembros de las empre-

_96_



sas autogestionadas. Prescinde de las consideraciones axiolégicas y se
presenta como unica posibilidad cientifica, incluso tachando de
“ideologismo’” a cualquier posicién que se aparte del mero analisis
normativo.

En contrapartida, se abre paso la concepcién sistémica. Par-
tiendo de la realidad social y de los valores de justicia social, soli-
daridad y cooperacion, retorna a la realidad para transformarla a
través de las variables operativas de las normas estatales y sectoriales,

En la entrada socio/real del sistema juridico laboral analiza so-
bre todo los condicionamientos del bien comin, la situacion hi-
posuficiente del trabajador, las condiciones y medio ambiente de
trabajo, las necesidades de la empresa como estructura social de
produccion, la autonom{a sectorial.

En la entrada valorativa, los contenidos de justicia social, coope-
racion y solidaridad descriptos en los Derechos Humanos reconocidos
internacionalmente en la Carta respectiva y en el Pacto de San José
de Costa Rica.

La salida normativa, compuesta por las normas estatales (leyes,
decretos, resoluciones) y las sectoriales (convenios colectivos, usos y
costumbres, negocio individual de trabajo), se apoya en el orden p(-
blico y establece las funciones normativas (regular la relacion de em-
pleo, estructurar los servicios estatales que interesan al Mundo del
Trabajo, ordenar las relaciones profesionales, sistematizar las condi-
ciones y medio ambiente de trabajo, orientar el mérodo interpreta-
tivo). Utiliza los conceptos vilvulas de buena fe y de exigencias de
la produccion. Se abre a la solidaridad social sin fronteras a través
de las Centrales Sindicales Internacionales y de la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo.

Propugna la creacion del Derecho del Trabajo para absorber,
junto a los vinculados por relacién de empleo, a los trabajadores ne-
cesitados de proteccion, especialmente los informales, los estatales
y los que desarrollan tareas en las empresas autogestionadas. Ese
nuevo Derecho deberd ser continental y abarcar todas las nuevas
situaciones sociales de América Latina necesitadas de proteccion
por parte de la comunidad.
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La concepcion sistémica no niega el andlisis formal de las
normas pero propugna una adecuada valoracion de las mismas no
solo ante la justicia social, la solidaridad y la cooperacion, sino tam-
bién ante la realidad. Si se apartan de las primeras, son injustas, si
no representan adecuadamente la realidad, son invigentes; en ambos
supuestos, deberdn ser declaradas inconstitucionales,

El sistema juridico laboral es operado por un decisor, secto-
rial o estatal, Su decision, si bien circunscripta al caso concreto, re-
forma la realidad porque, al hilo del modelo/seguimiento, influye
sobre el comportamiento de otros decisores,

En la creacion cientifica de las normas, la concepcidn sistémi-
ca propugna el didlogo sincero y abierto de los actores sociales y
de los cientistas sociales para que los juristas, especialistas formales,
puedan introducirse en la realidad y desde ella, a la luz de los Dere-
chos Humanos, preparar sus anteproyectos. (R, C. F.)

CONCEPTO

1. Signo mental para captar la realidad.

2. Interesa al Mundo del Trabajo la vigencia operativa de diver-
sos signos que cosifican la relacién de empleo, revelando cargazones,
negativas en el subconsciente colectivo: laburo, trompa, cabecita ne-
gra, negro, cosa de negro, son otras tantas expresiones que muestran
una ideologia clasista y casi racista sumamente marcada. Igualmente
en la sociedad global en la que se suele cosificar al adversario po-
litico, con expresiones tales como: crudo, cocido, cascarudo, chus-
ma, aluvion zoologico, gorila,

Para disminuir sus consecuencias negativas y para erradicar sus
causas, urge una democratizacion intensa de la sociedad, especial-
mente en el elemento cultural y en la educacion pertinente. (R. C. F.)

Ref.: VIII, 10.

CONCERTACION

Ver Disefio.
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CONCILIACION

1, Acercamiento de las pretensiones de los agentes para arri-
bar a una solucion razonable,

2. Cabe distinguir entre pretension y derecho ya que la con-
ciliacion solo es vilida respecto de la primera porque el segundo es
irrenunciable por el trabajador.

3. La doctrina tradicional insiste en la conciliaciéon como
elemento estructural del ordenamiento laboral fundamentando
muchas situaciones para llevarla a cabo, sin advertir que, de ese
modo, puede obstaculizarse el derecho a la justicia que obra en la
esfera de todo ciudadano, La concepceion sistémica, por su parte, solo
reconoce la conciliacidén de intereses colectivos como estructural,
mientras insiste en que ¢l trabajador tiene derecho cierto a una justi-
cia rdpida y eficiente, por lo cual cuestiona seriamente las instancias
obligatorias de conciliacion individual,

4. De todos modos debe quedar claro que el funcionario ho-
mologante de una conciliacion ha de estar convencido no sélo de que
el trabajador no ha renunciado a derechos sino que, ademds, se ha
arribado a una solucién justa y razonable. De no constar este conven-
cimiento, el acto homologatorio podrd ser vilido desde el punto de
vista administrativo pero ineficaz como instrumento liberatorio de las
verdaderas acreencias del trabajador. (R.C.F.)

Ref,: VIII, 363.

CONCUBINATO

1. Situacion de aparente matrimonio.

2. Adelantindose a la legislacion civil, el ordenamiento social ha
reconocido derechos a la mujer del trabajador_(a quien la concepcidn
sistémica denomina esposa real) para lo cual establece determinados
requisitos. Es probable que aun sancionado el derecho a la nupcia-
lidad luego del divorcio vincular, la solucion prevista en el ordena-
miento social continde, dada la peculiaridad cultural de ciertos seg-
mentos de la clase trabajadora. (R.C.F.)

Ref.: 1X, 434,
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CONCURSO

1. El hecho de que el empleador se presente en concurso no
modifica la relacion laboral, 1a que incluso puede continuar luego de
declarada la quiebra. Dicha declaracién no extingue ni modifica las
relaciones laborales en el seno de la empresa, que puede continuar o-
perando ya sea por decision del sindico o de oficio por el juez, para
evitar danos irreparables,

2. La declaracidén de quiebra suspende la relacion por el térmi-
no que al efecto establece la legislacion. En tales casos se aplica la
regla de las suspensiones.

Si se decide la continuacion, provisoria o definitiva de la acti-
vidad, la relacion laboral suspendida se reanuda de inmediato y aun-
que no sc presten tarcas cfectivas el trabajador tiene derecho a las
remuneraciones.

3. La decision judicial o estatal de continuar la actividad impor-
ta respecto de la relacion laboral, ya que las remuneraciones por ser-
vicios prestados luego de la mencionada decision se consideran gas-
tos de justicia y no requieren verificacion, Del mismo modo, las in-
demnizaciones por antigiledad o por omisién del preaviso se consi-
deran gastos de justicia y no precisan verificacion, abondndose de
inmediato.

4. Si se decide no contiruar la actividad, se extingue la rela-
cion laboral con la obligacion de indemnizar al trabajador, para lo
cual se tendrd en cuenta la calificacion de la quiebra realizada por el
juez laboral. (H.N.M.)

Ref.: IX, 278.

CONCURRENCIA

1. Competencia econdmica o técnica entre diversos agentes.

2. Por institucionalidad de la empresa y de acuerdo a la buena fe
el wabajador no puede competir con el empleador, pretendiendo o-
frecer a los terceros los mismos servicios o bienes que la empresa en
que trabaja, salvo autorizacion expresa del empleador. Tal conducta
puede configurar justa causa de despido. (R.C. F.)

Ref.: XXV, 133.
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CONDICION

1. Acontecimiento posterior a la celebracion del negocio juri-
dico, que funciona para suspender o resolver sus efectos.

2. Posicion en el sistema social o en la empresa.

3. Estructura normativa que absorbe una determinada situacion.

En este sentido funciona la mds beneficiosa.

La relacion de empleo y las Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo son absorbidas por diversas normas estatales (estructurales,
conyunturales) y diferentes normas sectoriales (convenios colectivos,
usos y costumbres, negocio individual de trabajo). El operador del
sistema juridico debe encontrar, para cada situacion, la norma mas
favorable y la condicidn mds beneficiosa.

Para ello, primero deberd efectuar dos juicios respecto de las
normas estatales. El de realidad determinard si a la situaciéon puede a-
plicarse tanto el régimen general como el especifico. En caso afirma-
tivo, el de valor determinard cuidl de ambos es mds favorable al tra-
bajador, analizando la estructura de la institucién. Se tiene, asi,
la norma mas favorable,

Luego, en una segunda operacién, comparard esta norma mis
favorable con las sectoriales, para decidir entre todas ellas cudl es
la condicion mds beneficiosa al trabajador. A veces la norma estatal
suele ser mas beneficiosa, pero lo mis frecuente es que lo sea el con-
venio colectivo, incluso los usos y costumbres.

La norma mas favorable y la condicion mds beneficiosa son ins-
trumentos del principio protectorio del Mundo del Trabajo, que sur-
ge directamente del proyecto social constitucional.

4. Como entrada socio/real del ordenamiento sistémico labo-
ral, elemento del proceso de trabajo que incide directa o indirecta-
mente en la salud y en la calidad de vida del trabajador.

La doctrina tradicional separa diversos elementos: horario,
remuneracion, vacaciones, licencias, participacion, sin advertir que,
siendo el proceso de trabajo una obra socializada/personal y siendo el
hombre una unidad psicofisica, todos esos aspectos repercuten, dia-
lécticamente unidos, en la salud y en la vida de los trabajadores.

La concepcion sistémica, al contrario, considera que las Con-
diciones y Medio Ambiente de Trabajo es un conjunto dialéctico de
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varios elementos surgidos del mismo proceso de trabajo y con la inci-
dencia anteriormente sefalada. Por ello funcionan como entrada del
sisterna: la salida normativa suele quedar atrasada respecto de los ade-
lantos que las ciencias sociales y los mismos agentes descubren en
la realidad.

El proceso de trabajo en que cada hombre, dentro de su sector,
expresa su personalidad creativa y participativa, se desarrolla en un
ambiente determinado y en una coyuntura geo/politica concreta,
hasta tal punto decisiva que cualifica no sélo el trabajo, objetiva-
mente considerado , sino también a los trabajadores.

De ahi que sea dificultoso separar Condiciones de Medio Am-
biente, e imposible aislar el proceso de trabajo del contexto societal
o macro/social en que se desarrolla. La dificultad radica en que Con-
diciones sin Medio Ambiente representa una entelequia y éste, sin
aquéllas, es un continente vacio. La imposibilidad en que la labor
creativa y productiva del hombre en si recibe la impronta socio/eco-
nomico/cultural/politica de la sociedad en que se desarrolla y, a su
vez, influye sobre ella, en una continua retroalimentacién.

El contenido de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
puede graficarse atendiendo al modo de. produccién, a la organiza-
cion del proceso de trabajo, a la distribucién del resultado.

En el medo de produccién obran la clasificacién ocupacional,
la carga fisica, mental y psiquica del trabajo, el ambiente fisico, la
higiene, seguridad y salud laboral, la ergonémica, las repercusiones
tecnologicas, la mutua incidencia de Vida y Trabajo.

En la organizacion del modo de produccién funcionan las re-
laciones profesionales en la empresa, la participacion de los trabaja-
dores en la gestion, utilidades y capital, el tiempo de trabajo tanto en
su version de duracion de la vida activa como de jornada laboral, los
mecanismos de estabilidad en el empleo, y las nuevas formas de orga-
nizacién del trabajo (tareas ampliadas, rotadas, enriquecidas, equipos
semil-autonomos),

La distribucion del resultado refiere al sistema de remune-

raciones.
Como se aprecia, este conjunto sistémico de elementos estd
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dirigido especialmente al hombre que trabaja en una comunidad de
personas. Su centro es, por lo tanto, el mismo ser humano.

La Organizacion Internacional del Trabajo ha lanzado el PIACT
(Programme International sur I’ Amélioration des Conditions et du Mi-
lieu du Travail), en 1975, precisamente para insistir en la personali-
zacion socializada del proceso de trabajo y advertir sobre la necesi-
dad de hominizarlo. (C F.)

Gracias al impulso del PIACT, que se inspir6 en las contribucio-
nes de ergébnomos, ingenieros, médicos y cientificos sociales a quie-
nes no satisfacia la Optica tradicional, comenzo a formularse una
concepcion diferente. Para el enfoque renovador, las Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo (en adelante CyMAT) no se limitan a los
tres factores de higiene, seguridad y salud ocupacionales. No son
estdticas ni determinadas de una vez para siempre. Sus factores
evolucionan dinimicamente en funcion de la relacion de fuerzas
entre trabajadores y empleadores, en virtud de la legislaciéon y de la
actividad de la Administracion del Trabajo. De ahi que, en deter-
minadas situaciones, pueda darse una regresién en este campo.

Partiendo de este enfoque, el hombre en situacion de trabajo
constituye una unidad psico-somaitica sobre la que van a repercutir
en su conjunto y no individualmente los factores de riesgo.

El trabajo no es necesariamente fuente de pena, de riesgos,
ni un verdadero castigo. Es la actividad humana dirigida hacia un
fin, la produccidén de valores de uso, cs decir la satisfaccion de las
necesidades humanas para asegurar la reproduccion de la especie.
Al trabajar, no solo se procura dominar la naturaleza para lograr
los medios de trabajo sobre los cuales el esfuerzo humano imprime
su voluntad, sino que se constituye un colectivo de trabajo gracias
a la cooperacion, simple o compleja, que se genera entre los trabaja-
dores. En virtud de estas caracterfsticas del trabajo humano, va no
cabe hablar de individuos trabajando sino de un colectivo de trabajo
donde se integran y se coordinan los esfuerzos de aquéllos.

Las CyMAT constituyen, entonces, un fenémeno complejo. Pa-
ra ser analizado, necesita articular varias disciplinas cientificas con-
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vergentes sobre un mismo objeto: el bombre/en situacion de trabajo.
No se deja de lado los conocimientos ingenieriles o sanitaristas sino
se los incluye e integra en un conjunto cientifico, al lado de la econo-
mia, la sociologia, la psicologia, la ergonomia, el derecho, la antropo-
logia, las ciencias politicas.

Las CyMAT no son simples factores anexados al trabajo, sino
constituyen elementos endogenos del mismo. Para estudiarlas no es
suficiente intentar medirlas con instrumentos, de manera objetiva, ya
que su conocimiento profundo requiere la intervencion de la subje-
tividad, es decir, la vivencia y percepcion que tiene el trabajador a su
respecto porque nadie estd en mejor situacion que el colectivo de tra-
bajadores del establecimiento para conocer de qué manera las
CyMAT afectan a su vida y a su salud (como senalara la Sala VI de

la CN.AT.: “la experiencia de los trabajadores es fuente de de-
recho”).

Si bien es cierto que en las economias de mercado la fuerza de
trabajo es tratada como una mercancia, no se trata de una mercancia
como las demas. Su valor de uso (la generacion de valor) mayor que
su valor de cambio (equivalente al tiempo de trabajo socialmente ne-
cesario para la reproduccion de la fuerza de trabajo, o salario), y,
por lo tanto, genera un excedente econémico que estd en el origen
de la acumulacion del capital. El régimen de acumulacion de capital,
ya sea extensivo o intensivo, va a condicionar fuertemente la forma
que adoptan las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo. De ah{
que el andlisis micro/economico de estas ultimas es insuficiente, da-
do que lo que sucede en las unidades econdmicas debe explicarse
desde una perspectiva macro/econdmica, teniendo en cuenta ¢l gra-
do de desarrollo de las fuerzas productivas y las relaciones sociales
de produccion, propias de cada formacion social.  (J. C.N.)

Ver Ambito, Carga, Dia, Edad, Estabilidad, Participacion, Remuneracion,
Ref.: 1X, 41.

CONDUCTA
1. Consolidacion de comportamientos.
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2. Al Mundo del Trabajo interesa que el empleador y los trabaja-
dores ajusten su conducta a los dictados de la buéna fe, de las exigen-
cias hominizadoras de la produccién, y al contenido valorativo de la
justicia social, solidaridad y cooperacion, expresado en los Derechos
Humanos internacionalmente reconocidos,  (R. C. F.)

Ref.: VIIL, 325.

CONFLICTO

La Real Academia Espafola de la Lengua define el conflicto co-
mo lo mis recio de un combate, en su primera acepcion, para luego
agregar: punto en que aparece incierto el resultado de una pelea; an-
tagonismo; pugna; oposicién; combate; angustia del animo; apuro;
situacién de desgracia y de dificil salida, En la Argentina la habitua-
lidad de la aplicacién del término orienta su acepcidn hacia situacio-
nes évidentes o potenciales de enfrentamiento; ruptura de relaciones;
posiciones de intereses contrapuestos; medicion de fuerzas con pro-
posito de supremacia de una sobre la otra; incapacidad para resol-
ver situaciones politicas o sociales; provocacién por accion u omi-
sion de realizar aquello que reclama justicia; arbitrariedad que exi-
ge ser reparada. Intencidn de subalternizar; evidencia de propoésitos
de desconocer derechos; estado de dnimo o de voluntad de una so-
ciedad que no ve satisfechas sus expectativas. Posiciones irreconci-
liables de partes concurrentes a un proposito determinado. (M. G.)

Ref.: VL, 77,

CONFLICTO LABORAL

Enfrentamiento dentro de la produccion, o los servicios, o la
administracion. Lucha de clases planteada ideolégicamente por al-
guna de las partes integrantes de la relacion laboral, Actitud empre-
saria, resistida por los trabajadores. Decisién obrera de emplear ac-
ciones directas por sus reivindicaciones. Desconocimiento de los em-
pleadores a derechos obreros. Consecuencia de introducir modifi-
caciones en el trabajo sin el acuerdo obrero. Violacion de leyes, con-
venios y acuerdos afectando a los trabajadores que la resisten. Inten-
to de la empresa de aumentar sus beneficios a expensas de los sala-
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rios, Negativa empresaria a atender la mediacidon del sindicato en
cuestiones controvertidas por interpretaciones dispares entre ella y
trabajadores. Proceso de desacuerdos laborales que obligan a la me-
diacién administrativa del gobierno. Pleito elevado a la justicia la-
boral. Boicot de la empresa con fines especulativos. Paro, huelga,
trabajo a desgano, brazos caidos, trabajo a tristeza, tarea a reglamen-
to. M.G)

Ref.: VIII, 15,

CONFLICTO SOCIAL -

Trdtase de la extension a toda la sociedad de una situacién que
ella no esta dispuesta aceptar. Globalizacion de la crisis afectando los
intereses de los sectores representativos. Decadencia que conduce a la
disgregacion social. Impacto econémico desfavorable a la sociedad.
Errores del gobierno creando un estado de animo generalizado de
oposicion. Métodos autoritarios de gobierno con propésitos de con-
trolar la voluntad de la ciudadania. Hecatombe nacional seguida por
medidas inadecuadas para solucionar sus consecuencias. Aplicacion
de politicas que generan un encadenamiento reactivo del conjunto de
la ciudadania. Inadecuada decision en detrimento de un sector que
lleva a la solidaridad del conjunto. Mas alld del conflicto politico
al afectar a gran parte de la sociedad. (M. G.)

Ref.: VIII, 185, XLVI, 53. L, 7%.

CONFORMIDAD

1. Asentimiento del agente a las pretensiones de otro.

2. Se debe tener muy en cuenta que la posicion de hiposu-
ficiencia del trabajador suele impedir que éste preste su conformi-
dad con entera libertad, sobre todo en momentos de desempleo o
recesion, De ahi que algunas legislaciones latinoamericanas, como la
uruguaya, hayan establecido que el plazo de prescripcion comienza
a partir de la extincion de la vinculacién.

3. Existe una corriente doctrinaria y judicial que valida el con-
sentimiento técito del trabajador ante maniobras del empleador que
vulneran sus derechos.
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Tal corriente debe ser desestimada por el principio de irrenun-
ciabilidad que priva de validez a negocios semejantes. (R. C.F.)

Ref.: XXV, 133.

CONFORT

La vida moderna ha logrado determinados elementos que permi-
ten al hombre desarrollar su proyecto vital con menores ataduras y _
sin sufrimientos innecesarios..

Por imperio de la buena fe y como medios hominizadores de la
relaciéon de empleo es necesario introducirlos en el ambiente de tra-
bajo, asegurando un mejor clima de produccion y de esfuerzo. Tér-
minos normativos como ‘‘razonable’”, “decente”, “adecuado”, de-
ben ser entendidos en relacion al hombre en general y no dismi-
nuidos en su alcance cuando se trata de trabajadores, aceptando
para éstos lo que seria rechazado para otros seres humanos.

El argumento econdmico no resiste un analisis serio porque
un ambiente de trabajo agradable amortiza los costos de su instala-
cion o puesta a punto en un plazo muy corto.

Cabe en este aspecto una gran tarea a los convenios colec-
tivos. (R.C.F.)

Ver Buena fe, Condiciones de trabajo, Hominizacion.
Ref.: VIII, 325,

CONSE]JO

1. Opinién de tercera persona, dirigida al agente o actor social,
para que pueda utilizar més eficientemente sus facultades.

2. Estructura participativa que controla la gestion de la empresa.

Su implementacion puede ser exigible por el ordenamiento vi-
gente.

Los convenios colectivos han de ampliar sus funciones y deter-
minar la representatividad de los trabajadores. Dada la experiencia
nacional, conviene que los representantes sean afiliados sindicales y
actilen en concordancia con los delegados del personal y las comisio-
nes internas. {(R. C. F.)

Ver Cogestion,

Ref.: VIII, 191, 254, L, 90.
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CONSENTIMIENTO

1. Acuerdo entre sujetos para establecer deréchos y deberes en-
tre ellos mediante negocios juridicos.

2.Si bien la relacion de empleo estd basada en la hipo/sufi-
ciencia del trabajador (su necesidad de trabajar), exige la libertad
de acordar para que tenga sentido vdlido. De ahi la importancia
de la ausencia de error, violencia o intimidacion. Llegado el caso pue-
de pretenderse la nulidad del negocio por alguna de tales circunstan-
cias.

Dada la imperatividad de las normas legales y de las conven-
ciones colectivas, el negocio juridico laboral puede versar sélo so-
bre lo esencial.

3. Se debe desechar una corriente doctrinaria y jurisprudencial
que reconoce eficacia al silencio del trabajador ante exigencias del
empleador violatorias de niveles ya establecidos en negocios juridi-
cos laborales. Cabe afirmar, al contrario, que dicho silencio- no es si-
no instinto de supervivencia ante la realidad del desempleo y la
in/elasticidad del nivel de empleo y que, a todo evento, carece de
eficiencia precisamente por el principio de irrenunciabilidad. ®.C.F.))
Ver Hiposuficiencia,

Ref.: VIII, 250.

CONSERVACION

1. Guarda de los instrumentos probatorios de la relacion de em-
pleo y de sus diversas situaciones. Este deber carga en la esfera del
empleador por lo menos durante el plazo de prescripcion.

Dado el avance de la informdtica, cabe estudiar seriamente la
posibilidad de que tal depdsito se traslade al de los elementos brinda-
dos por esta técnica, aligerando los costos de la empresa. En tal caso
se deberd custodiar seriamente los derechos.de los trabajadores, sien-
do el servicio computarizado una eficiente salvaguardia precisamente
por permitir una auditorfa inmediata de la informacion suministrada
por el empleador, (La experiencia del sindic¢ato chileno de la Empresa
de Computacion e Informadtica es valiosa).
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2. El principio protectorio establece que en caso de duda sobre
la continuacion o la extincion de la relacion de empleo se debe oprar
por la primera. (N, E. G.)

Ref.: IX, 201.

CONSIGNACION

Deposito judicial del precio, total o parcial, de un bien. Tiene
lugar cuando el acreedor no recibe el precio ofrecido por el deudor;
cuando fuere incapaz de recibirlo al tiempo que el deudor quiere ha-
cerlo; cuandoe el acreedor estuviere ausente; cuando fuese dudoso el
derecho del acreedor a recibirlo; cuando la deuda fuere embargada o
retenida en poder del deudor y éste quisiese el titulo de la misma;
cuando el deudor del precio ‘de inmuebles adquiridos por él quisiese
redimir [a hipoteca con que estuviesen gravados,  (O.P.D.)

CONSTANCIA

1. Documento que sirve como prueba de la recepcion de una
comunicacion de un bien.

2. Las normas estatales determinan sus caracteristicas, cuyo res-
peto es carga para ef agente.  (R. C. F.)

Ref.: [X, 190.

CONSTITUCION

1. Tesis suprema de convivencia de una comunidad nacional.
Dentro del sistema juridico general de un pais es la salida normativa
fundante de las restantes. Y en el caso del ordenamiento laboral no
solo de las disposiciones del Estado sino también de las estructuras
que emanan de la autonomfa sectorial (negocios colectivos ¢ indivi-
duales de trabajo, usos y costumbres),

Sélo con tal descripcidn no se comprende la naturaleza de la
constitucién porque como notma responde a la entrada socio/real
y a los valores en juego, por lo que puede calificarse como progre-
sista, reaccionaria, burguesa, popular, etc. de acuerdo al grado y al
modo de asumir la cuestién social subyacente y al grado y modo de
expresar los Derechos Humanos internacionalmente reconocidos.
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2. Sentado esto, cabe afirmar que la constitucion en su rela-
cion con el derecho laboral ha de ser interpretada de la manera
mas adecuada para que el trabajador y sus derechos (individuales,
personales, familiares, sociales) sean perfectamente satisfechos.

3. Se ha de reconocer operatividad inmediata y no meramente
programatica a los Derechos Humanos internacionalmente reconoci-
dos, sobre todo si la comunidad nacional quiere convivir en justicia
y en paz.

En el vasto marco normativo de tales Derechos, los que intere-
san al Mundo del Trabajo han de merecer una favorable ¢ inmedia-
ta acogida en el texto constitucional, sobre todo: derecho al traba-
jo, remuneracion justa, participacion en las decisiones, organizacion
sindical eficiente, negociacion colectiva, derecho de huelga, obje-
cion de conciencia.

4. El Proyecto Social constitucional de proteger el trabajo en
todas sus formas se expresa, en la actualidad contextual del pafs,
en tres programas complementarios: mejorar las condiciones y medio
ambiente de trabajo, alcanzar el pleno empleo, erradicar el empleo
clandestino. No es argumento para disminuirlos la emergencia econé-
mica o la crisis del capitalismo periférico; por ¢! contrario, si se quie-
re la paz deberd buscarse por todos los medios la justicia, como hace
siglos afirmara Isafas y como estd expresado en el Preambulo de la
Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo. (R. C. F)

Ref.: VIII, 118,

CONSTITUCIONALIDAD

1. Adecuacion de origen y de contenido de una norma con la
Constitucion,

2. Es de origen cuando la norma emana de los organos hibi-
les para ello.

De ahi que las dictadas por los regimenes autoritarios sean in-
constitucionales de origen, por emanar de organos inhdbiles para tal
objeto. La historia juridica nacional no ha sefialado estudios serios
respecto de su ilegitimidad. De ahi que sea necesario profundizar
este aspecto. Las emanadas de la llamada ‘“revolucién argentina”
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fueron posteriormente denominadas, por el régimen democritico
de 1973, “decretos leyes”. Dado que el régimen democritico de
1984 no ha cambiado la denominacién de las emanadas de! “pro-
ceso de reorganizacion nacional” conviene mantener la denomina-
cion de “‘reglas estatales”, como una manera adecuada cientifica de
seflalar, para siempre, su origen espurio. Al respecto, cabe senalar
que la Corte Suprema de Justicia las denomina “leyes de facto”, lo
que ¢s un contrasentido logico.

3. Es de contenido cuando se aparta total o parcialmente de los
programas constitucionales,

4. Todo juez ha de establecer, como medida previa, la compati-
bilidad entre norma y constituciéon. Ha de abstenerse de aplicar la
primera cuando se contradice con la segunda. Y esto, aun de oficio,
es decir, aun sin peticion de parte interesada. De donde, el juicio de
constitucionalidad se convierte en la prima ratio de la funcidn de
juzgar, simplemente porque el juez tiene el deber de mantener siem-
pre la primacia de la Constitucion (art. 31 C. N} (R.C.F)

Ref.: [X, 303. XXXIX, 218. XL, 235. XLI, 1.

CONTENIDO

1. Conducta esperada del agente, descripta en una norma, con-
vencional o estatal.

2. De acuerdo al principio de la realidad, si tal conducta estruc-
turalmente es laboral el negocio también lo es, prescindiendo de la
forma con que se haya quertdo velarlo o encubrirlo.

3. En la relacion de empleo, la conducta esperada tanto por par-
te del empleador como del trabajador no refiere solamente a los tér-
minos estrictos de la vinculacion (expresados en el convenio colecti-
vo, en la norma estatal, en los usos y costumbres, en el negocio indi-
vidual de trabajo) sino también a las exigencias hominizadoras de la
produccion, por una parte, y al sentido de la buena fe, por la otra.
En todo momento de su vinculacion, los sujetos laborales han de te-
ner muy en claro que la relacion de empleo, mds alld de las diferentes
logicas y los intereses en juego, estructura una situacién muy espe-
cial: la del hombre con otro hombre en el proceso de trabajo. Siendo
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asi, tal realidad incide directamente en la vida de los trabajadores y
en la del empleador ya que el proceso productivo no solo genera ri-
queza sino también personaliza y socializa a los actores,

4. El convenio colectivo, expresién de la autonomia sectorial
para encauzar estas conductas esperadas no se detiene solamente en
la remuneracion sino comprende todos los elementos de las Condi-
ciones y Medio Ambiente de Trabajo, avanzando hacia la transfor-
macion de la realidad injusta, utilizando 1a socializacion del exceden-
te como mecanismo apto. De ahi que se debe mirar con desconfianza
ciertos actos estatales que, so pretexto de la emergencia econdmica,
sofrenen la negociacion colectiva, impidiendo ¢l protagonismo de los
sujetos productivos e, indirectamente, favoreciendo la lbgica de acu-
mulacion de capital.  (R.C.F.)

Ref.: IX, 5. LII, 20. CLIV, 20.

CONTINUIDAD

1. Permanencia en ¢l tiempo de una situacién.

2. La relacion de emplec es de naturaleza continua, salvo si-
tuaciones sumamente especiales que deben ser taxativamente enu-
meradas y normadas, precisamente para evitar la explotacion de los
trabajadores.

La Administracion del Trabajo y las asociaciones sindicales han
de estar atentas al fendémeno denominado “‘precarizacién del em-
pleo”, utilizado como una de las variables del ajuste estructural del
capitalismo periférico y mediante el cual se violan sistemdticamente
el derecho y la dignidad de los trabajadores. En este aspecto, cabe
recordar que la caida hacia la marginalidad social comienza por la
precarizacion del empleo, continGa con su clandestinidad y finaliza
en el sector informal de la economia. (R.C.F.)

Ref.: CLXV, 30. CLXVI, 65. CLVI, 65.

CONTRALOR
Vigilancia del cumplimiento por parte del empleador de sus
obligaciones laborales, realizada por la asociacién sindical de trabaja-

- 112 -



dores con personeria gremial, en defensa de los derechos no sélo de
sus afiliados sino de todos los trabajadores por ella representados.

Es una tarea importante de colaboracion con la Administracion
del Trabajo. En el pais existe una valiosa experiencia al respecto que
debiera ser aprovechada y enriquecida, sirviendo las patitas del conve-
nio 81 de la O.L.T. como referente vilido. En tal sentido, los conve-
nios colectivos de trabajo pueden reconocer esta funcién en el Dele-
gado del personal o en Cuerpo de Delegados.

Esta actividad sindical es sumamente importante no solo para
las obligaciones referentes a las Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo sino también para erradicar el empleo clandestino. (R.C. F.)
Ver Administracion, Clandestinidad, Control,

Ref.: VIII, 363.

CONTRAPRESTACION POR MAYOR PRODUCTIVIDAD

Es una forma de retribuir a una productividad acrecentada del
trabajo, generada en forma colectiva, por decision del grupo la-
boral o la institucion representativa; esa retribucion puede ser inclu-
so la reduccidn de la jornada de trabajo. (E. G.)

Ref.: CXXX, 32.

CONTRATO

1. La docurina tradicional se apoya en el contrato de trabajo
como fundamento cientifico de la normativa, pero reconoce opera-
tividad a la relacidon de empleo prescindiendo del contrato en si.

2. La concepcién sistémica cuestiona la naturaleza contrac-
tual de la relacion de empleo porque su fundamento no es precisa-
mente la libertad del trabajador sino su necesidad de trabajar para
otro, expresada en el vocablo hiposuficiencia. Por ello insiste en la
institucionalidad de la empresa y en el sentido protectorio de las
normas laborales. (R. C. F.)

Ref.: VIII, 82.
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CONTROL

Vigilancia del cumplimiento por parte del empleador de sus
obligaciones laborales, realizada por la Administracion del Trabajo.

La Administracién deberia buscar la colaboracién de los dele-
gados del personal para el mejor desempefio de esta tarea, para lo
cual la legislacion ha de brindar cobertura a aqucllos. A este respec-
to las pautas dadas por la O.1.T. serin de suma utilidad.

El criterio tradicional de policia ha sido transformado en un ele-
mento activo por parte del Estado para ayudar a los interlocutores
laborales a cambiar sus comportamientos en basqueda de una conver-
gencia de logicas, aunque sin dejar de lado la funcién clasica: a tal
respecto cabe sefialar que numerosos incumplimientos laborales,
en los empleadores, son sancionados tanto en la esfera negocial
como en la esfera policial. (N.E.G.)

Ver Administracion, Coiatralov,
Ref.: VIIi, 363.

CONVENCION
Sinénimo de acuerdo, suele reservarse el término para los conve-
nios colectivos de trabajo. (R. C. F.)

Ref.: IX, 3. XLVI, 51 XLVII 118 L, 106.

CONVENIO

El derecho colectivo del trabajo se apoya en tres pilares: el sin-
dicato, la negociacién colectiva y ld huelga. La inexistencia o el fun-
cionamiento defectuoso de ellos determina el mal funcionamiento de
este ordenamiento y, en consecuencia, el cumplimiento insuficiente
o directamente el incumplimiento de la funcion de autotutela.

El convenio colectivo surge de la negociacion entre el sindicato
y los empleadores para promover una mds justa distribucion del Pro-
ducto Bruto Nacional, alcanzar mayores niveles de igualdad y de par-
ticipacion, desarrollar la accion solidaria de los trabajadores teniendo
en cuenta el cumplimiento de los principios esenciales del Derecho
del Trabajo y el logro de la Justicia Social. Cabe sefialar que no sdlo
el Estado es agente de distribucion de la riqueza mediante las leyes
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sino que, en este aspecto, debe jugar un importante papel la negocia-
cion entre las partes, las organizaciones libres de la sociedad, las que
ejerciendo su autonomia sectorial y el derecho a la participacién en
la planificacion econdmica y en el control de su gestidn, se expresan
responsablemente para sancionar derechos y establecer deberes.

El impacto de la crisis economica incide en el convenio colec-
tivo, pero conviene encontrar la solucion mediante la negociacion tri-
partita (entre el Estado y los sectores sociales) como manera adecua-
da de concertar economica vy socialmente no la administracién de la
pobreza sino la estructuracion planificada del pais.

Reconocer el derecho a la negociacion colectiva estd relacionado
con el reconocimiento esencial del derecho sindical ya que no podria
entenderse la actividad de la asociacion sin la negociacion colectiva:
en este aspecto cabe afirmar que el convenio colectivo no puede ser
residual respecto de la legislacion,

Armonizar el sistema normativo heteronomo, producto de la ac-
tividad del Estado, con el sistema auténomo, producto de la negocia-
cidn colectiva, es tarea de la ley que debiera regular los sujetos, la es-
tructura (dmbitos) y procedimientos, los contenidos, los mecanismos
de solucion de conflictos.

Cabe afirmar respecto de los contenidos del convenio colectivo
que las partes gozan de autonomia para definirlos: regular materias
de indole econdmica, laboral, sindical, social y asistencial, y, en gene-
ral, todo lo relacionado a las condiciones de trabajo, relaciones indus-
triales y relaciones entre los trabajadores y las asociaciones sindicales.

El derecho de iniciativa para provocar la negociacion debe estar
en cabeza de cada una de las partes. La representacion de los emplea-
dores o d& los trabajadores debe promover la negociacion con el ini-
co requisito de notificacion escrita a la otra parte, comunicacién que
se pondra en conocimiento de la Administracién del Trabajo indican-
do la representacion que ostentan los autores de la iniciativa, los am-
bitos del convenio, las materias a negociar.

En el marco de un sistema democritico de relaciones industria-
les, las partes estin obligadas a responder a la comunicacion de la
otra, designar representantes ante la comision paritaria o negociar de
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buena fe. Si los empleadores incumplieran la obligacion de negociar
de buena fe o dejaran de asistir a las deliberaciones, la negociacion se
dara por terminada pudiendo la representacién de los trabajadores
elegir cualquiera de los mecanismos de solucion de los conflictos, a
saber, la mediacibn, el arbitraje, la presién, incluso la huelga.

Cuando cualquiera de las partes lo solicite, puede la otra ver-
se obligada a negociar sobre materias tales como: empleo, inversio-
nes, tecnologia, salud y medio laboral, tiempo de trabajo, accion sin-
dical, productividad, ausentismo, formacion profesional, sistema de
relaciones laborales.

Debe limitarse la intervencion de la Administracion del Trabajo,
reconociendo amplio margen de accidon a la autonomia sectorial y a
la fuerza social que representa. Una vez finalizada la negociacion y
suscripto ¢l convenio colectivo ha de ser presentado a la Adminis-
tracion mencionada para que lo homologue, publique y registre:
en caso de observaciones al mismo las partes intervinientes subsana-
rian las mismas. En caso de negativa de la homologacion (la que ha
de ser fundada) las partes podrin recurrir a la Justicia del Trabajo a
través de una accion sumarfsima.

Los convenios colectivos asi pactados y homologados tienen
validez general para todos los trabajadores y empleadores de la acti-
vidad o profesion. (E.R.)

Ver Autonomsia,
Ref.: IX. XXV, 80.

CONVENIO TRANSNACIONAL

1. La realidad de las empresas transnacionales, con unidad de di-
reccion y de programas, exige superar las barreras formales de los Es-
tados y de los ordenamientos juridicos nacionales para que los traba-
jadores, orgamzados inter/nacionalmente, se hallen legitimados para
celebrar convenios colectivos a nivel de ia empresa como tal y no me-
ramente, como en la actualidad, a nivel de cada seccional, filial o
subsidiaria. De tal modo, podrin unificar las Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, disminuir la divisién internacional del trabajo,
y avanzar hacia la transformacién del sistema y la concrecion del
Nuevo Orden Econdémico Social Internacional.
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Siendo asi, puede definirse este convenio: negocio juridico labo-
ral celebrado entre una empresa transnacional y los trabajadores que
en clla operan, en cualquier parte del mundo, representados legiti-
mamente por una Federacion Sindical Internacional o por sindica-
tos nacionales que han unificado personeria para dicha negociacion.

2. Los problemas que presenta esta negociacion son: a) antes de
la negociacion rigen niveles protectorios de las Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, tanto mediante disposiciones estatales como a
través de convenios colectivos vigentes, que serin afectados por el
convenio transnacional (problema juridico); b) la homologacién es-
tatal de los convenios, disposicion vigente en varios paises, no debe-
ria ser afectada por la negociacién transnacional (problema protecto-
rio social); c) 1a negociacién de idénticas Condiciones y Medio Am-
biente de Trabajo para todas las filiales, subsidiarias o seccionales de
las empresas transnacionales enfrenta clara y abiertamente la divisiéon
internacional del trabajo que ellas han programado, siendo probable
que la defenderdn celosamente (problema econdmico/politico).

3. Las soluciones de tales problemas son: a) el interlocutor sin-
dical ha de establecer claramente los niveles existentes en cada pafs,
de los cuales el més alto de todos constituye el minimo in/negocia-
ble, produciéndose asi un efecto de elevacion de los restantes; b) los
sindicatos nacionales han de otorgar poder de procura a la Federa-
cion Sindical Mundial o a la coalicién que al efecto establezcan, sefia-
lando el nivel minimo existente en el pafs (exigencia in/negociable en
el territorio nacional) y sus pretensiones. Dicho poder se presentars
a la Administraciéon del Trabajo, que lo registrard en caso que guar-
de relacién con el nivel m{nimo nacional y lo obscrvard en el supues-
to contrario. Una vez logrado el convenio, dicha Administracion sim-
plemente observard si el resultado obtenigo guarda relacién con el
minimo anterior y con la procura, homologindolo en caso positivo;
¢) la solidaridad organizada de los trabajadores y la actuacién de su
poder social (incluso a través de medidas de accién directa a nivel
transnacional) es la dnica seguridad de que disponen para vencer la
resistencia de la empresa a negociar.

4. Cabe avanzar hacia el convenio transnacional de actividad,
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que pucde definirse: negocio juridico laboral celebrado entre repre-
sentantes de empleadores y de traba]adorcs de Un determinado sec-
tor de la produccion de bienes o servicios, cuyos efectos normati-
vos se extienden a varios paises, incluso a nivel myndial.

A los problemas anteriores se debe afiadir la poca o nula orga-
nizacion transnacional de los empleadores. A medida que se soli-
daricen a este nivel y capten la importancia de un mercado en gran
medida unificado podrin adelantarse las tratativas para esta negocia-
cion, cuyas dificultades y soluciones son idénticas a la anterior.
(R.C.F)

Ver Empresa transnacional.
Ref.: CLIV, 15, CLV, 71, CLVI, 225,

CONVERSION

1. Transformacion de un negocio en otro o de una cliusula en
la que corresponda.

2. El ordenamiento juridico laboral procede a esta actividad,
por si mismo, en el supuesto de negocios que ocultan la relacién de
empleo o en los casos de cldusulas que establecen niveles menores
que los sancionados en convenios colectivos, usos y costumbres,
negocios individuales de trabajo o normas estatales,

De tal modo, la proteccion al Mundo del Trabajo es inmediata
y eficaz. (R.C.F)

Ref.: VIII, 100,

CONVOCATORIA

1. Llamado que recibe el trabajador, como ciudadano, para
cumplir sus deberes para con {a comunidad.

2. El ordenamiento establece la correspondiente licencia para
que no sea perjudicado en sus derechos. (R.C.F.)

Ref.: IX, 283.

CONYUGE
1. Persona vinculada en matrimonio a otra.
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2. La situacion familiar debe ser denunciada por el trabajador al
ingresar al empleo y cualquier modificacion ha de ser comunicada,
porque genera derechos especiales, que corresponden a la “‘carga de
familia”.

Es frecuente el silencio al respecto porque los empleadores son
remisos a incorporar trabajadores con carga familiar. La solucion pasa
por el control de la Administracion del Trabajo y el contralor de las
asociaciones sindicales. (H. D, A)

Ver Carga, Contralor, Control,
Ref.: 1X, 494,

COOPERATIVA _

1. Empresa de trabajadores en que la relacion de trabajo es de
naturaleza asociativa habiéndose superado la distancia y separacion
entre capital y trabajo. El Derecho del Trabajo ha de absorber es-
tas empresas, precisamente para proteger esta forma de produccion
y la Economia Social del Trabajo es el espacio a ellas destinado como
medio adecuado para que puedan desarrollarse eficientemente,

El intento de superar la estructura y la concepcién capitalis-
tas ha conocido varias etapas: superar la concepcioén contractual de
la relacion de empleo; reconocer el derecho de los trabajadores a
participar en la prapiedad, en las utilidades y en la gestion de las
empresas; fomentar y difundir la propiedad privada; constituir em-
presas asociativas cuyo capital pertenece totalmente a quienes en
ellas prestan servicios.

Esta forma de autogestion, pese a sus problemas, es una manera
superior de democracia industrial. Por ello ha de contar con ¢l apoyo
decidido del Estado y de las asociaciones sindicales de trabajadores,

Estas asociaciones han superado va la desconfianza que tenian
respecto de las cooperativas de trabajo y se han transformado en su
mejor garantia de eficiencia.

2, Un escollo debe removerse frontalmente: el intento fraudu-
lento de ocultar la relacion taboral bajo la forma cooperativa,  (R.C.F.)

Ref.: 1X, 535.
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COSA

1. En sentido amplio, todo elemento material.

Siempre es lo objetivo, en contraposicién a subjetivo, a lo que
hace la interioridad del hombre.

2. En derecho, el concepto ha ido variando, extendiéndose su
significacion.

El derecho romano, que influyd posteriormente en las legisla-
ciones civiles, consideraba cosa Unicamente a los objetos corporales
susceptibles de tener un valor, que podian ser objeto del derecho real
de dominio.

Posteriormente se avanza mas all2 de la corporeidad fisica para
abarcar todo elemento sélido, liquido, fluido o gaseoso (como ejem-
plos: las maquinarias de la empresa, la ropa de trabajo, el polvillo que
existe en el ambiente, los gases que emanan en el lugar de trabajo, la
electricidad).

3. La determinacion del concepto de cosa adquiere especial rele-
vancia juridica en el tema de la responsabilidad del empleador por da-
fios a la salud del trabajador. Al optar éste, para la reparacidn, por la
accion de derecho comin, debe determinar expresamente si se refiere
2 un “hecho del hombre” o a un “hecho de la cosa” roda vez que
siempre, en ¢l primer ¢aso, debe demostrar la culpa o el dolo del
agente, y en el segundo caso cambia la carga de la prueba ante el vi-
cio o riesgo de la cosa, ya que es el agente quien para eximirse de
responsabilidad debe demostrar la culpa o el dolo de la victima en la
produccion del evento dafioso.

4. Si bien es cierto que no existe separacién determinante entre
ambos conceptos, cada vez mas la doctrina nacional y comparada se
inclinan por los criterios protectorios de la victima del infortunio y si
han concurrido el “hombre” y la ‘“‘cosa” en la produccion del dafio
existe responsabilidad por el “hecho de la cosa”, cuando la misma se
ha escapado al control de su guardidn.

5. A su vez, es de destacar que el tema de la responsabilidad por
los daiios producidos por la “cosa’ esta siendo absorbido por la teo-
ria objetiva del “riesgo creado”, asumiendo las consecuencias el dué-
fio de la cosa que ha creado el riesgo, y por ese solo hecho,
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La cosa puede ser no sblo un mecanismo peligroso, sino el esta-
blecimiento mismo, que constituye en su totalidad un riesgo porque
en él existen mecanismos peligrosos.

6. El riesgo, vicio o peligrosidad de la cosa es un atributo dina-
mico de ella. Su calificacién, en muchos casos, depende de la circuns-
tancia de cada hecho. (C.R.L.)

7. Uno de los principales problemas del Mundo del Trabajo con-
siste en considerarlo como una cosa, como una mercancia, contradi-
ciendo la Carta Internacional de Derechos Humanos y la dignidad del
hombre que trabaja.

Cabe insistir en ¢l postulado de la Q.1 T.: “el trabajo no es una
mercancia’, precisamente por la impronta personal de quien o reali-
za. De ahi que corresponde rechazar todos los programas de ajuste
que utilizan el salario como variable ya que, de ese modo, se agrede
constantemente a la persona misma del trabajador, empujindolo, jun-
to con su familia, al infra-consumo y 2 la insatisfaccion de sus necesi-
dades. (F.M.G.)

Ver Accidente, Dignidad, Empresa, Enfermedad.
Ref.: 1., 76. CC, 273. CCI, 708.

COSTAS

1. Concepto que involucra los gastos que origina la tramitacion
de un proceso, tanto de papel sellado, honorarios de abogados, pro-
curadores y peritos, indemnizacion a los testigos, etc., plantedndose
a la terminacion del juicio la cuestidn de saber quién ha de cargar con
ellos en definitiva, cémo deben ser regulados y qué relaciones crean
entre las partes y los profesionales que intervienen en aquél, En ma-
teria laboral, se establece la gratuidad del trimite de los procedimien-
tos administrativos y judiciales, lo que implica el otorgamiento de
partidas, certificaciones, informes sin, cargo y envios de telegramas.

2. La mayoria de las leyes procesales contienen una norma que
garantiza tal gratuidad, disponiendo que el Estado adelantari Jos gas-
tos suscitados por los conflictos individuales de trabajo.

3. Estas disposiciones devienen del caricter protectorio del De-
recho del Trabajo, posibilitando que la accién de la justicia no sea
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ilusoria para el trabajador que no puede afrontar la onerosidad que
la tramitacion implica.

4. Sin embargo, la ley no exime de costas al trabajador, cuando
fuere vencido, disponiendo inicamente que su vivienda no serd afec-
tada al pago de costas en ningin caso, La ley procesal de la Provin-
cia de Buenos de Aires, entre otras, supera esta garantia al disponer la
obligacion del trabajador de pagar costas solo en casos comprobados
de mejoramiento de fortuna.

5. Se prevé en el régimen general la circunstancia de aquel pro-
fesional que de manera intencional v deliberada demanda mis de
lo debido (plus peticiéon inexcusable) suponiendo que las costas sean
soportadas por la parte y ¢l profesional actuante en forma solida-
ria. (M.M.B.A)

Ver Gratusdad.
Ref.: XXVI, 172,

COSTO

1. Precio de un bien o de una situacion.

2. Se utiliza el término para senalar ¢} monto econdémico de las
estructuras normativas del derecho laboral.

Para mantenerlo bajos o reducidos, generalmente se utiliza el sa-
lario minimo/vital y mévil como cldusula de ajuste de las indemniza-
ciones por despido o por incapacidades laborales, para lo cual su
monto es mantenido, inconstitucionalmente, por debajo de las nece-
sidades bdsicas a las que estd [lamado a responder.

3. De acuerdo a las imposiciones del Fondo Monetario Interna-
cional, los paises periféricos endeudados utilizan el salario como va-
riable de ajuste del costo de mutacion estructural, Es una dialéctica
perversa, respecto de la cual ya se han pronunciado las principales
centrales sindicales internacionales, entre ellas la*Central Latinoame-
ricana de Trabajadores y la misma Conferencia Episcopal Latinoa-
mericana. (C.F.)

El drenaje de recursos de los paises latinoamericanos se logrd a
costa de grandes sacrificios en los niveles de vida y en la estabilidad
en el empleo. En promedio habia que transferir anualmente, para pa-
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gar intereses de la deuda, 35.000 millones de dolares. Para obtener-
los se utilizaron todos los instrumentos del arsenal monetarista: con-
traccién de la mesa monetaria, mayor presion fiscal y tributaria, dis-
minucién del gasto publico, elevacién de las tasas reales de interés.
Pero, como ya senalara el Informe del B.1.D. (1985) la carga prin-
cipal recayé en los asalariados, mediante la reduccién de los salarios
reales ocasionada principalmente por el ripido aumento de la infla-
cidon asociada a una depreciacion apreciable de las monedas de casi
todos los pafses.

Cabe senalar que las politicas coherentes con el ajuste debieron
generar caidas del consumo superiores a cualquier descenso del
PB.I, v la compresion salarial se lograba via suspension o conge-
lamiento de las negociaciones colectivas, indexaciones unilateral-
mente fijadas por debajo del nivel de inflacién, salarios minimos
que no respondian a los costos reales de la canasta familiar. El au-
mento incontrolado de los precios de bienes y servicios consumidos
por las unidades familiares completaba el mecanismo de reduccion
de los salarios reales. El instrumental de compresion del consumo
se perfeccionaba con devaluaciones periddicas del tipo de cambio.
En estas circunstancias, los aumentos en los costos salariales queda-
ron siempre rezagados con relacion a las variaciones de los precios
y a la tasa de inflacion.

La politica de exportaciones, la eliminacion de medidas de
proteccion, la contraccion de las importaciones, afectaron el nivel
y la estructura del empleo. En todos los pafses del continente lati-
noamericano se¢ produjo una acentuada terciarizacion de la mano de
obra y un notable deterioro de la estructura industrial, aumentaron
los niveles de desempleo y subempleo y se configurd un amplio sec-
tor informal con niveles muy bajos de ingresos y productividad. La
austeridad fiscal aneja a la politica de ajuste dio como resultado una
reduccion general de los servicios pablicos y un deterioro de la salud
y de la educacién. Las medidas monetaristas combinadas golpearon a
las empresas nacionales nacidas al calor de la sustitucion de importa-
ciones y de la ampliacién del mercado interno, y las quiebras se mul-
tiplicaron en forma alarmante.  (J. D))

Ref.: 1X, 207. XXXVI, 30. L, 102. LI, 11, LII, 2. LIV, 50.
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COSTUMBRE

1. Modo de entender la realidad o de comportarse, vilido y o-
bligatorio en un determinado medio social y en una actividad.

2. Funciona como interpretacion vilida de la norma o como su
integradora, siempre que respete su contenido protectorio. (R.C.F.)

Ref.: 1X, 39.

CREATIVIDAD

1. Relacién dindmica entre humanidad/naturaleza/trascendencia,
para claborar simbolos, pautas culturales, modelos de comportamien-
to y transformar la realidad a través de una praxis consecuente,

2. El trabajo se inscribe en esta relacion. Mediante él, el hom-
bre se auto/realiza, construye cultura, expande la civilizacion, prepa-
ra el orden social justo.

El proceso de trabajo es simultineamente personal/socializado
¢ histérico.

Responde a pautas culturales elaboradas, concreta disposiciones
transmitidas genéticamente y activadas por educacion, se inserta en
el presente a través de la produccion de bienes y servicios, se proyec-
ta al futuro condicionando la calidad de vida de las generaciones ve-
nideras.

3. La creatividad/en el trabajo no puede limitarse a la repe-
ticibn mecanica dé tareas o la obediencia ciega a directivas impartidas
en esferas diferentes de quien las realiza. La reaccion obrera en
los principales centros del mundo industrializado (Parfs, mayo 1968;
Italia, verano 1970; Detroit, otofio 1970) demuestra, mis que cual-
quier argumentacion, que la participacion de los trabajadores en la
elaboracion del disefio de produccion y en la toma de decisiones al
respecto no es tanto una finalidad psicoldgica o politica como una
hipotesis constante de la creatividad humana.

De ahi que la empresa, institucion social de produccién, ha de
inscribirse en esta dinamica participativa si pretende ser eficiente,
incluso econémicamente. (R. C. F.)

Ver Cambio tecnologice, Cogestion, Condicion, Consejo, Hominizacion,
Ref.: VIII, 104.
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CREDITO

1. Elemento activo de la obligacién laboral, en esfera del a-
creedor.

2. Su mora genera la actualizacién de su importe, sirviendo los
indices de pautas a ser tenidas en cuenta por €l decisor juridico, pe-
ro sin obligarlo a su mera cantidad. (H.N.M.)

Ref.: IX, 241.

CRISIS

1. Conflicto agudo entre elementos estructurales socio/cul-
tural/econémico/politicos. Se manifiesta cuando entran en pugna
aguda, a veces violenta, aquellos elementos que mantienen la situa-
cidn, incluso por la fuerza , y los que buscan su transformacion.

Es posibilidad de cambio y transformacién hominizadora del
sistema macro/social.

2. Es utilizado el término como sinonimo de emergencia e-
condémica.

Al respecto cabe sefalar que tal uso es equivoco, al confundir
la estructura con la coyuntura.

3. Es utilizado, finalmente, para las pretensiones neo/liberales y
las posiciones de la Nueva/Derecha de que el costo del ajuste estruc-
tural sea satisfecho por los trabajadores, Tales pretensiones y posicio-
nes prescinden de la realidad: el derecho laboral surgi6, precisamente,
como respuesta hominizadora ante la crisis mundial y las injusticias
del capitalismo incipiente. (R.C.F.)

Ref.: XLVIIL, 3, 20. L, 42. LI, 2. LIV, 10.

CUESTION SOCIAL . .

1. Manifestacién aguda de la injusticia estructural del sistema,
que separa las grandes mayorias de la toma de decisiones y de los lo-
gros sociales/econémicos/culturales/politicos de la civilizaci6n.

Al acelerarse la crisis del capitalismo periférico, con sus notas de
exclusion y exclusividad, la cuestidén social adquiere contornos y con-
tenidos dramiticos, sobre todo en el continente latinoamericano, con
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la segmentacion de la clase trabajadora, la marginalidad de grandes
contingentes humanos, [a explotacion de los mds desvalidos.

2. El derecho laboral tradicional no la considera importante. A
lo sumo, un dato histérico.

3. La concepcidn sistémica, al contrario, parte de la cuestion
social y retorna a la realidad, para transformarla en sentido homini-
zador, Pretende estructurar el Derecho del Trabajo y contrapone la
logica de proteccion del Mundo del Trabajo a la de acumulacion de
capital. De ahi que propone que los sujetos de este Derecho sean, a-
demas de los que se desempenan en relaciéon privada de empleo, los
trabajadores informales, los agentes estatales, los que laboran en
empresas autogestionadas, para quienes la concepcién tradicional
carece derespuesta. (R.C.F)

Ref.: I, 29. VIII, 3. XXXVI, 6, XLV, 28. L, 67.

CUIDADO

1. Atencion que el agente debe prestar a sus tareas o a los bie-
nes de que se sirve,

2. Es deber impuesto por la buena fe al trabajador atender a
sus labores y utilizar adecuadamente el instrumental de trabajo.

3. Es deber impuesto por la buena fe al empleador no sélo evi-
tar dafios al trabajador, utilizando para ello los recursos técnicos
necesarios o convenientes sino, ademds, cumplimentar las medidas
utiles a una verdadera y profunda hominizacion de la relacion de em-
pleo. (R.C.F)

Ref.: VIII, 325. CXLI, 45.

CULPA

1. Elemento subjetivo para calificar la conducta humana, cuan-
do se ha actuado con negligencia, imprudencia u omisién de observa-
cion de las normas o reglas pertinentes, Quien actia con negligencia
actiia culposamente por defecto y quien lo hace con imprudencia lo
hace por exceso.

Puede existir por comisiéon u omisién del agente.
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2. Adquicre gran significacion en toda la temdtica de las respon-
sabilidades por dafio.

El empleador se exime del dano producido, en la salud del tra-
bajador, por ¢l vicio o riesgo de la cosa si demuestra Ia culpa o dolo
de la victima, siempre que ésta haya intentado una reparacion inte-
gral por via del derecho civil, pero no actaa la eximente si el trabaja-
dor opto por la accion tarifada de la ley especial, ya que ésta requiere
culpa grave. Este concepto (culpa grave) es propio de la Ley de Ac-
cidentes de Trabajo (1915) ya que toda la sistem4tica juridica nacio-
nal opta por la calificacidon dual de culpa-dolo, sin interferencias en-
tre las dos.

La jurisprudencia pricticamente ha asimilado el concepto de
culpa grave al de dolo, de manera tal que pueda determinarse —en el
caso de la conducta con culpa grave— que es obra consciente y exclu-
siva de [a victima, sin ninguna duda de la intencién dafiosa.

Presuncion de culpa del empleador (por omisién) es la enfer-
medad que padece el trabajador, si aquél no practicod los exame-
nes médicos de ingreso o post egreso o periddicos, de exigencia
legal. (C.R. L)

Ver Accidente, Enfermedad.
Ref: XXVI, 1043,

CULTURA

1. Creacion colectiva de simbolos, valores, pautas de comporta-
mientos, reglas y disposiciones, realizaciones materiales, efectuada
€n un territorio y €n un tiempo por una comunidad determinada.

2. E]l Mundo del Trabajo no es ajeno a esta creacidn sino, mds
bien, uno de sus principales realizadores.

Haber separado cultura y trabajo significod un alto costo social
y una marginalizacion de los trabajadores de grandes obras del espi-
ritu humano que fueron reservadas a otras clases mientras se preten-
dia que aquéllos quedasen encerrados en las denominadas artes
menores.

3. Al contrario, la relacion entre Mundo del Trabajo y Cultura
enfatiza ¢l sentido subjetivo del primero y la raiz social de la segun-
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da, une nuevamente produccidn de bienes y servicios con creativi-
dad, socializacion y libertad en una sociedad pluralista.

4. Comunicadores sociales, educadores, artistas, han de incorpo-
rarse solidariamente al Mundo del Trabajo y al Movimiento de los
Trabajadores, dialogando simbolos y pautas, cooperando en la crea-
cion colectiva, sin pretender o esperar liderazgos especiales.

Las empresas, por su parte, deben asumirse como canales
culturales sin reducirse a la mera distribucién de los objetos produ-

cidos, :
El Estado, finalmente, dejando de lado actitudes de .mecenas

contemporaneo, ha de abrirse a un proyecto social de cultura, con-
certando lealmente con la comunidad y sus entidades la obra a pro-
piciar y realizar. (R. C. F.)

Ver Hominizacion,
Ref.: XLVI, 40. L, 62.

CUMPLIMIENTO

‘1. Satisfaccién en tiempo y forma de la obligacion a cargo
del deudor.

2. El ordenamiento laboral establece obligaciones explicitas e
implicitas. Las primeras surgen de los términos legales o sectoriales
(negocios colectivos y singulares de trabajo, usos y costumbres). Las
segundas son necesarias para el adecuado logro de las primeras y son
impuestas por los conceptos védlvula de buena fe y de exigencias ho-
minizadoras de la produccion. (R.C. F.)

Ref.: VIII, 325.
CUOTA
1. Parte de un bien, con un fin determinado.
2. El ordenamiento social ‘establece tales partes con destino a

la seguridad social y a las asociaciones sindicales de trabajadores, fun-
cionando el empleador como agente de retencion. (R. C.F))

Ref.: IX, 242.
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CHEQUE

1. Es una orden de pago pura y simple librada contra un banco
en el cual el librador tiene fondos depositados a su orden en cuenta
corriente o autorizacion para girar en descubierto.

Si bien el pago en efectivo de la remuneracion del trabajador es
la modalidad normal, puede instrumentarse aquél por medio de che-
que, siempre que exista conformidad del trabajador.

Esta forma de pago de la remuneracion es utilizada frecuente-
mente por algunos empleadores y por lo general respecto de emplea-
dos superiores. En todos los casos el trabajador tiene la posibilidad
de revocar la autorizacion otorgada para percibir su crédito por ese
medio, debiendo en ese caso, hacerse el pago en efectivo. El analisis
casuistico permitird establecer los casos en que el pago as{ instrumen-
tado con cheque configure una actitud abusiva de parte del emplea-
dor, como por ejemplo, si el horario de trabajo coincide o abarca el
horario de atencion al publico de la institucion bancaria contra la
que se libro la orden de pago originando retrasos en la percepcidn
de la remuneracion, circunstancia que ademds pondri en mora al
deudor de la obligacion.

La documentacion obrante en el banco o la constancia que éste
entregue al empleador constituird prueba suficiente del hecho del
pago por medio del cheque, sin perjuicio de la obligatoriedad subsis-
tente respecto al recibo de ley y referida a la composicion de la re-
muneracion.

2. —judicial. Constituye una modalidad o especie dentro del
género cheque. Con el propdsito de tutelar la percepeidn integra del
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crédito laboral por parte del trabajador, todo pago que deba realizar-
se en los juicios laborales se efectivizard, bajo pena de nulidad, me-
diante deposito bancario en los autos correspondientes y'a la orden
del tribunal interviniente. El juez o jueces que entienden en la causa
ordenaran, una vez acreditado el mencionado depdsito en el ex-
pediente, giro judicial personal al titular del crédito o sus derecho-
habientes. Debe destacarse que la percepcion del giro en la ins-
titucion bancaria debe hacerla personalmente el trabajador, no siendo
vilido —a esos efectos— el otorgamiento de poder a otra persona.
(M.G.G.B)

Ver Remuneracion.

Ref.: XXVI, 542, 1101.
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