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Prologo

I mundo del trabajo actual estad cambiando considerablemente como produc-
to de la globalizacién, la movilidad, los nuevos avances tecnoldgicos y las nue-
vas actitudes de las generaciones actuales, que hacen que surjan nuevos es-
cenarios laborales en los cuales el rol de los trabajadores debe ser preponderante. En
el contexto actual, los avances tecnoldgicos, ademas de multiplicar las opciones para
decidir donde y cuando trabajar, también estan creando nuevos puestos de trabajo.
Por eso, el Estado, las organizaciones sindicales, las organizaciones de la sociedad ci-
vil, los trabajadores, las cimaras empresariales e industriales y los empleadores en
general, deben ponerse de acuerdo para elaborar planes de accién, con el objetivo de

acompanar las nuevas y permanentes transformaciones.

Repensar la configuracién de las relaciones laborales en Argentina desde una pers-
pectiva histdrica y cultural permite avanzar en la consolidacién de un camino hacia la

basqueda del bien comun.

El trabajo individual debe ser analizado en funcién de su especificidad. El colectivo
laboral es el vinculo entre personas y organizaciones a partir del didlogo social y politi-
co. Es, entonces, momento de construir espacios laborales de calidad para los argenti-
nos. Este documento se constituye en una herramienta clave para la acciéon desde una

perspectiva en la que la dignidad de la persona adquiere un caracter central.

En las altimas décadas puede observarse un proceso intenso y acelerado, a escala
mundial, de cambios con hondas repercusiones en la economia, el trabajo y la socie-
dad. Las profundas transformaciones derivadas de la aplicacién de nuevas practicas
laborales y la aparicién de diversas tecnologias —especialmente de la tecnologia digi-
tal—, se proyectan en la aparicion de nuevos productos y servicios, pero también en la

mutacion en las formas de organizar el trabajo y la produccién.
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Las organizaciones de empleadores y de trabajadores estan cada vez mas integradas
en la mesa de negociacion de las politicas, al participar en el didlogo social. Pero lo
que es mas importante, la justicia social, el pleno empleoy el trabajo decente aparecen
como figuras que adquieren un notable protagonismo. Por consiguiente, el Estado
debe contribuir con politicas publicas y legislacién acordes a estos propoésitos, a fin
de poder acompanar los cambios actuales. Definitivamente, las decisiones deberan
ser participativas, involucrando a los distintos actores representantes de organizacio-
nes, de empleadores y de trabajadores, para constituir de manera mancomunada un
nucleo de acciones concretas para el desarrollo del trabajo digno en Argentinay en la

region.

Asimismo, tanto la educacién como el trabajo son esenciales para la reduccion de la
pobreza, la recuperacién econémicay el desarrollo sostenible. La formacién en habili-
dades para los ecosistemas laborales actuales y futuros debe ser discutida y puesta en
consideracion en las propuestas formativas, haciendo hincapié en la adaptabilidad de

los trabajadores al mundo del trabajo actual.

La calidad de las condiciones del trabajo en Argentina depende directamente de la ca-
pacidad que los actores sociales tengan para afrontar y abordar los desafios presentes
y futuros. Este documento, de autoria del senador de la Nacién Daniel Lovera, tiene
la pretension de debatir sobre aquellos factores que —desde la perspectiva actual del
mundo del trabajo— contribuyen a la construccién del camino hacia la bisqueda del
bien comun y la consecucion de los principios y valores del pensamiento humanista y

cristiano, basados en la promocién de la igualdad y la justicia social.

Oscar Ensinck OlafJacob
PRESIDENTE DE LA ASOCIACION CIVIL REPRESENTANTE DE LA

ESTUDIOS POPULARES FUNDACION KONRAD EN ARGENTINA
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Introduccion
MARIANA ISABEL BAUDINO*

alibertad, la justicia y la solidaridad son los principios hacia los que se orienta
el trabajo que realiza la Fundacién Konrad Adenauer (KAS). Prevalece en sus
postulados la orientacién hacia la economia social de mercado, una perspec-
tiva que considera el trabajo como un derecho humano fundamental, identificandolo

como anico medio de inclusidn social.

La Fundacién Konrad Adenauer fomentay promueve el intercambio y la relacion entre
las personas e instituciones y organizaciones que, ademas de asumir su responsabi-
lidad social, desarrollan redes activas en los ambitos de la politica, la economia y la
sociedad. La busqueda del bien comtn se constituye en un valor que busca configurar
una sociedad posindustrial socialmente justa, ecolégicamente sostenible y econdémi-

camente eficiente, en la que el trabajo ocupa un rol central.

Esta propuesta ubica a la persona en el centro de atencién. Su dignidad es incon-
fundible; también, sus derechos y obligaciones. La persona es el punto de par-
tida para la justicia social, para la democracia en libertad y para una economia

sostenible.

Basada en las premisas sefialadas anteriormente, la Asociacién Civil Estudios
Populares (ACEP) promovid, en septiembre de 2019, la creacion del Instituto de Trabajo
y Politica Sindical, cuyo principio fundamental apunta a fortalecer, a través del estu-
dio, la investigacion, el analisis y la generacion de espacios de formacion, el razona-

miento en torno al trabajo y la politica sindical en la Reptblica Argentina, con base en

* Mariana I. Baudino. Lic. en Trabajo Social. Magister en Estudio y Relaciones del Trabajo. Doctoranda en
Ciencias Sociales (FLACSO). Titular de “PULSAR” Servicios de Consultoria. Presidenta de ACEP La Pampay
vicepresidenta segunda de ACEP Nacional.
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los valores y principios del humanismo cristiano, preceptos fundadores y asumidos

por la Asociacién Civil Estudios Populares (ACEP).

El objeto del Instituto es contribuir a la promocién y desarrollo de una cultura del
trabajo acorde a los tiempos presentes y venideros, dando forma y base a la reconcep-
tualizacién del término “trabajo”, disefiando y desarrollando politicas proactivas que
colaboren para garantizar el equilibrio entre organizacidn, trabajadores y sindicato,
propiciando la calidad en las condiciones de trabajo a partir del ejercicio del trabajo
digno, sostenido en el desarrollo integral del trabajador y el fortalecimiento organico

de la representacién sindical.

A fin de dar cumplimiento a este propésito, el Instituto se proyecta como un amplio
espacio de intercomunicacion, de mirada transdisciplinaria y orientacién integral so-
bre la sociedad del trabajo y sus vinculos, que dé paso a que sus actores puedan repen-

sarse dentro del contexto del nuevo y fluctuante escenario social.

El Instituto de Trabajo y Politica Sindical se enmarca en la necesidad de establecer
dimensiones de analisis que puedan ser vinculadas desde una perspectiva histérica e

integral.

Es en este sentido, y en concordancia con los objetivos de desarrollo sostenible pos-
tulados por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) con la Agenda 2030 de
Desarrollo Sostenible, y prestando especial atencion a las tres dimensiones de la soste-
nibilidad -la econdémica, la social y la ambiental-, que el senador de la Naciéon Daniel
Lovera, la Asociacién Civil Estudios Populares (ACEP) - Filial Provincia de La Pampa,
la representacion en la Republica Argentina de la Fundacién Konrad Adenauer (KAS),
junto con el Centro de Empleados de Comercio de General Pico (CEC), y la Juventud
Sindical de la Confederacién General del Trabajo CGT Zona Norte llevaron adelante
durante mayo de 2020 el Coloquio denominado +TRABAJO, como una propuesta de
actualizacion generada con el propdsito de concebir un aporte al cumplimiento de los

Objetivos de Desarrollo Sostenible de la OIT.

El ciclo denominado +TRABAJO es una iniciativa que tiene como propdsito po-

ner en discusion el trabajo en la actualidad, los nuevos escenarios laborales, las
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normativas y el rol que deberin tener los trabajadores en los préximos afios en

Argentina.

La propuesta promueve la centralidad del trabajo y pretende ser un punto de partida
para el analisis de los nuevos escenarios laborales. Es indispensable poner en accién
a los actores que intervienen en el mundo laboral, brindando la oportunidad de in-
centivar nuevas maneras de realizar el trabajo, constituirlo como un trabajo decente
defendiendo los derechos de los trabajadores, facilitando la formalizacién de quienes
tienen empleos informales, para tener la oportunidad de formarse en los contextos de
trabajo actuales, y constituirse en un instrumento que le dé al trabajo un caracter cen-

tral en las economias del futuro.

A partir de la idea de que el trabajo humano se transforma permanentemente sin per-
der su centralidad, +Trabajo propone el abordaje de los siguientes contenidos, que se
constituyen en ejes programaticos esenciales: Trabajo y ambiente. El ambiente como
eje transversal del desarrollo humano y social. El cuidado del ambiente. Trabajo sus-
tentable. Experiencias locales e internacionales; Trabajo y Estado. Las politicas pu-
blicas en torno al trabajo en el mundo actual. Normativa vigente. Desafios globales
y locales; Trabajo y derechos. Las caracteristicas y particularidades de la legislacién
laboral argentina vigente. Diferencias regionales. Convenios Colectivos de Trabajo;
Trabajo y nuevos derechos. La diversidad en el ambito laboral. Elaboracién de proto-
colos y procedimientos de actuacion para enfrentar situaciones de violencia, maltrato
y acoso laboral. El cuidado como derecho. El derecho ala desconexién y a la proteccién
y cuidado de los datos personales y privados. Desafios y nuevas propuestas para el de-
bate en torno al mundo del trabajo actual; Trabajo y organizacion sindical. Historia
del movimiento obrero. El modelo sindical argentino. Los desafios del sindicalismo a
nivel global, regional y local; Trabajo, proteccién y salud. La importancia de las obras
sociales sindicales. El modelo de obra social en Argentina en los distintos sectores de
actividad; Trabajo y formacion laboral y profesional. Nuevos paradigmas; Trabajo y
tecnologia. Nuevas tecnologias en el mundo del trabajo. Las tecnologias aplicadas al
proceso de trabajo. Las tecnologias aplicadas a los trabajadores. Analisis de proble-

mas y propuestas; Trabajo, género y diversidad. Atencién y promocion de espacios
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laborales inclusivos y justos; Trabajo y negociacion, mediacion y administracion de

conflictos. Herramientas e instrumentos para el analisis y gestion de conflictos.

La presente propuesta realiza una breve descripcion del mercado de trabajo lati-
noamericano, haciendo especial hincapié en la situacion argentina. En el apartado
siguiente, analiza las caracteristicas que detenta el modelo de negocio actual, para
luego introducir el tema del impacto de la tecnologia en el mundo del trabajo y la po-

sibilidad de generar nuevos derechos para los trabajadores.

La institucionalizacion del vinculo entre el trabajo y el capital se enmarca en el sistema
de relaciones laborales. Estas se constituyen en los espacios donde se articulan las po-
liticas publicas en material laboral con los convenios colectivos de trabajo. Alli se des-
empenan las organizaciones sindicales, estatales, los trabajadores, y los empleadores.
Se aborda aqui, desde una perspectiva histérica, el complejo entramado del cual for-
man parte las relaciones laborales. Particular atencién tendran la regulacién laboral y

la accién sindical organizada.

Por dltimo, y basado en la agenda Trabajo y nuevos derechos que incorpora la pro-
puesta +Trabajo, Daniel Lovera realiza una especial consideracién acerca de la regu-

lacién del teletrabajo argentino y la consagracion del derecho a la desconexién digital.

Promover la centralidad del trabajo, otorgandole al mismo el caracter de derecho hu-
mano fundamental, para establecer asi espacios de formacion, analisis y difusion a
través del abordaje de ejes programaticos esenciales, se constituye en el objetivo prin-

cipal de esta iniciativa.



Los rasgos del mercado
de trabajo latinoamericano
y la especificidad del caso argentino

I mercado de trabajo en América Latina, al margen de las particularidades de
cada pais, se caracteriza por mantener indices relativamente altos de empleo
informal, por la volatilidad de la demanda de trabajo y por la existencia de
escasos mecanismos de proteccion social. Esta situacion, ademds, se agrava por la
inestabilidad macroeconémica y las elevadas tasas de inflacién que caracterizan a las

economias de la regién.

La situacion de la region es extremadamente preocupante. Las tasas de desocupacién
son alarmantes: Brasil muestra un 11,9% de desocupacién; Costa Rica, 11,8%; Colombia,
9,9%; Uruguay, 8,9%; Chile, 7,2%; Paraguay, 6,6%; El Salvador, 6,3%; Republica
Dominicana, 6,2%; Panama, 5,8%; Honduras, 5,7%; Nicaragua, 5,4%; Ecuador, 3,8%;
Pert, 3,9%; Bolivia, 3,7%; México, 3,5%; Guatemala, 2,6%. Los datos corresponden a
las mediciones realizadas para el afio 2019 por la Comision Econdémica para América
Latina y el Caribe (CEPAL) y la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), sobre la
base de informacién oficial de los paises. Mas adelante analizaremos brevemente el

caso de Brasil y la reforma laboral implementada en ese pais.

Como se observa, Guatemala, México y Bolivia son los que menores niveles de desem-
pleo tienen. No obstante, sucede que, en ciertas ocasiones, un bajo nivel de desempleo
en realidad es senal de elevados niveles de informalidad, o de que muchos trabajado-
res en realidad han desistido de buscar trabajo. En este tltimo caso, esas personas son
calificadas como “inactivas” y quedan excluidas de los computos de desempleo. Este

es el caso de Guatemala, cuyo nivel de desempleo se encuentra por debajo incluso del
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de los Estados Unidos en 2019 (3,5%). Pero segtin el Banco Mundial, Guatemala tiene
una de las economias mas desiguales de la regidn, “tiene algunas de las peores tasas de
pobreza, desnutricién y mortalidad materno-infantil, especialmente en las zonas ru-
rales e indigenas”; algunos trabajan en la calle, en pequenos comercios improvisados,
o realizan actividades de subsistencia que apenas les generan ingresos para satisfacer

necesidades basicas de alimentacidn.

Los casos de México y Bolivia no son del todo diferentes al recién mencionado. El pri-
mero tiene el nivel mas bajo de desempleo en una década, aunque los trabajadores

informales ascienden al 56,2%.

Bolivia, por su parte, es el pais de la regién que mas ha crecido en la altima década.
Eso le ha permitido mantener cierta estabilidad econémica, con un impacto positivo
en la generacién de empleos. Sin embargo, la mayoria de ellos proceden del sector in-

formaly, por lo tanto, son precarios.

Como consecuencia, el Banco Mundial ha desarrollado el indice de Mejores Trabajos,
en el que se miden las mejores condiciones para el empleo. Segtin las mediciones del
2015, el altimo afio disponible, Guatemala, México y Bolivia, pese a tener los mejores
indices de desempleo, no se encuentran en una buena posicion; ocupan los puestos
17,13y 10, respectivamente. Los primeros lugares son para Uruguay, Chile, Panamay

Argentina, en ese orden.

Estos datos nos permiten concluir que América Latina es mejor en cantidad que en ca-
lidad de empleo, incluso con las mencionadas tasas de desocupacién. Segtin la CEPAL
y la OIT, en 9 de los 13 paises con informacién disponible se registraron tasas de cre-
cimiento del empleo asalariado (1,8%) menores que las del trabajo por cuenta propia

(2,2%) y el servicio doméstico (1,2%).

En el caso particular de Brasil, la reforma laboral sancionada por el gobierno de Temer

en el 2017 no ha logrado cambiar significativamente la situacion del mercado laboral.

El primer trimestre del afio en curso, el Instituto Brasilefio de Geografia y Estadistica
(IBGE) dio a conocer que la tasa de desempleo habia sufrido un incremento y se ubica-

ba en el 12,7%, lo que significa 13,4 millones de personas desempleadas.
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Segtn el mismo instituto, al finalizar el segundo trimestre de este afo, las cifras dis-
minuyeron un 0,7%, movidas por una escasa generaciéon de empleo proveniente de
pequefas empresas, en un contexto econémico en que las medianas y grandes firmas

contintian despidiendo mas empleados de los que contratan.

Ademas de eso, se registran elevadas tasas de subempleo, que rondan el 25% en el pri-

mer trimestre de 2019.

En definitiva, la drastica reforma brasilefia —que modificé6 mas de 200 puntos de la
Consolidacién de las Leyes del Trabajo (CLT)- no generd el empleo esperado, precari-

z6 el trabajo y redujo considerablemente los ingresos.

Todo ello acompafiado por el debilitamiento de los sindicatos, ya que se atacé su fuen-
te de financiamiento al eliminar la contribucion obligatoria. Por supuesto que, de esta

manera, se logré desequilibrar las negociaciones entre capital y trabajo.

En Argentina, a fines de 2015 comenzd un proceso de fragmentacién del mercado de
trabajo y debilitamiento del tejido social. Incluso en 2017, cuando la economia se ex-
pandid, los empleos creados fueron, en su mayoria, precarios o inestables: dos de cada
tres puestos de trabajo generados durante ese afio fueron asalariadas y asalariados no
registrados o cuentapropistas, la cantidad de empleos formales se redujo en 1,2% en-
tre fines de 2018 y 2019 (2,5% en el caso de los empleos privados). Cuando la economia
entrd en recesion, el desempleo crecié estrepitosamente. De acuerdo con estadisticas
oficiales, en los altimos trimestres de 2017 y 2018, el desempleo pasé de 7,2% a 9,1%,
hasta llegar a los digitos de desocupacion en el primero y el segundo trimestres de
2019:10,1%y 10,6%, respectivamente. Esto como consecuencia de reiterados ciclos de
despidos colectivos, tanto en el sector ptblico como en el privado, suspensiones de
personal y reducciones de la jornada laboral por bajas en la produccién debido al cre-

ciente deterioro de las pequefias y medianas empresas.

Del total de las areas urbanas del pais, donde reside el 90% de la poblacién, alrededor
de 1,6 millones de personas estan desocupadas y se evidencia un desmejoramiento
dela calidad de la estructura ocupacional. El empleo no registrado continda en creci-

miento: el trabajo en relacién de dependencia afecta a 3,3 millones de trabajadores en
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empresas, a 350 mil empleados del sector ptblico y a casi un millon de trabajadores de
casas particulares (el 98% de este tltimo colectivo son mujeres). En cuanto al trabajo
independiente, también en condiciones de informalidad, ya que no realizan aportes
a la seguridad social en ninguno de los regimenes existentes (monotributo, monotri-

buto social y auténomo), se estiman en 2,6 millones de personas aproximadamente.

A esta situacion se debe sumar el constante deterioro del poder adquisitivo de los sa-
larios, que en términos reales se encuentra por debajo de los niveles del afio 2015 y con
un aumento de la desigualdad de los ingresos entre los trabajadores. El salario prome-
dio de fines de 2019 es el mas bajo registrado en los altimos 10 afios, mientras que el

minimo se redujo mas de un tercio desde su maximo registrado en 2011.

En conjunto, considerando desempleo e informalidad, 9 millones de trabajadores
atraviesan severos problemas de empleo y perciben ingresos significativamente in-
feriores al promedio. Este grupo representa el 46% de la poblacion econémicamente
activa. En ese colectivo tienen especial preponderancia las mujeres, ya que no sélo
participan menos del trabajo remunerado (como consecuencia del rol que ocupan en
la gestion del hogar y en las tareas de cuidado no remuneradas), sino que ademas
tienen inserciones laborales mas precarias, periodos de desempleo mas extendidos y
salarios inferiores a los de los varones. Por su parte, los jovenes también estan mas ex-
puestos al desempleo y ala informalidad debido a que gran cantidad deserta del siste-
ma escolar para incorporarse tempranamente al mercado de trabajo (lo cual restringe
su formacion), su experiencia laboral es acotada y sus trayectorias laborales suelen ser

inestables. Sumado a ello, perciben ingresos inferiores al resto de los trabajadores.

Poner el foco en el analisis del mercado de trabajo implica incorporar el estudio de las
relaciones laborales. Especialmente, es necesario hacer hincapié en el rol de las orga-

nizaciones sindicales y en el grado de participacion de los trabajadores dentro de ellas.

Enrelacién conlatasa de sindicalizacion, el primer lugar enlaregién o ocupa Uruguay
con el 30%, y Brasil, luego de los embates de la reforma laboral, y con una tasa descen-
dente incluso antes de la implementacién de la misma, se encuentra en la cuarta po-

sicion, con un 19%.
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De acuerdo con un informe elaborado por la Universidad Nacional de San Martin en
octubre de 2018, Argentina es el segundo pais de Sudamérica con mayor tasa de sin-
dicalizacién, con un 28%, y se encuentra dentro de los primeros diez paises de todo el

mundo.

En Argentina, alrededor del 80% de empleados del sector privado tienen condiciones

laborales enmarcadas en los Convenios Colectivos de Trabajo.

En el segmento ocupacional de empleados asalariados registrados de los sectores pti-

blico y privado, la tasa de sindicalizacién promedio es del 39%.

Los colectivos sindicalizados representan cerca de dos tercios del total de los traba-
jadores asalariados, que estaria alrededor del 63%. El tercio restante estd compuesto
por el trabajo no registrado y el doméstico en casas particulares, y en esos grupos, el

porcentaje de afiliacién es muy bajo.

Los sectores de transporte y almacenamiento, ademas de la industria, son los que pre-
sentan las mayores tasas de sindicalizacion (50% y 45%, respectivamente). Los traba-
jadores con menores tasas de sindicalizacién pertenecen a los servicios financieros,

inmobiliarios y profesionales, y los que se desempefian en restaurantes y hoteles.

Los empleados de la salud y la ensefianza privada presentan tasas de afiliacién que
son inferiores no s6lo al promedio del sector privado, sino también a los de las mismas
actividades en el sector ptblico. Cabe senalar la importante tasa de sindicalizacién en
el sector de la informacion y las comunicaciones, que se destaca en la comparacion

internacional.

Hay siete paises que estan por encima de Argentina en el ranking de sindicaliza-
cién en todo el mundo. Estos registran un aumento de precios que no supera el 10%
anual y, segtin el estudio realizado por la Universidad Nacional de San Martin, son:
Dinamarca (67%), Suecia (67%), Finlandia (65%), Bélgica (54%), Italia (34%), Uruguay
(30%) y Canada (28%).

La realidad demuestra que los derechos y las instituciones laborales no son un obs-

taculo para el desarrollo, sino que, por el contrario, constituyen uno de los pilares
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fundamentales para la consolidacién de un modelo de crecimiento econdémico con in-

clusién social.

Las organizaciones sindicales, en Argentina y en la region, enfrentan desafios que se
encuentran vinculados a la consolidacién de instancias de dialogo tripartito, a la for-
macién continua de los trabajadoras —sobre todo en un contexto de transformacién
econémica y productiva—, y a la disminucién de la brecha de género y atencion de la
diversidad, promoviendo condiciones que posibiliten la participacién de las mujeresy

jovenes en el mercado de trabajo formal.

En parrafos anteriores hicimos referencia a que la segmentacion del mercado de tra-
bajo es un hecho en la regién y también en Argentina. Las transformaciones actuales
nos interpelan como representantes politicos en el modo de abordar los problemas

que se presentan en sociedades cada vez mas complejas.

Es necesario comprender que para que la intervencién de los organismos ptblicos sea
efectiva, la formulacién de politicas ptblicas en democracia debe hacerse de manera
integral, transversal y participativa. La complejidad de nuestras sociedades ha dado
lugar al surgimiento de nuevas formas de accién colectiva que ponen los problemas en
la agenda publica y que incluso asumen responsabilidades en la resolucion de los mis-
mos. Es fundamental que esos sectores de la sociedad civil formen parte del proceso

de disefo de las politicas.

En esta forma de concebir la tarea que llevamos adelante se inscriben dos iniciativas
parlamentarias que pretenden, en primer término, incorporar en la agenda legislativa
dos asuntos que son de debate publico, pero que no han logrado atin traducirse en una
politica pablica. Estamos hablando de un nuevo régimen de licencias y de un sistema

integral de cuidados.

En segundo lugar, estas iniciativas pretenden constituirse en una respuesta efec-
tiva a las demandas provenientes de la sociedad civil. Los asuntos en cuestién han
sido abordados de manera integral y transversal, ya que en los problemas que se
pretenden resolver se entrelazan indefectiblemente el ambito laboral y las cues-

tiones de género.
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Como consecuencia de los cambios politicos y culturales que atraviesa el pais como pro-
ducto de la irrupcion en la arena politica de colectivos feministas con conciencia del lu-
gar que ocupan en la sociedad, es imposible pensar el mundo del trabajo sin problema-

tizar el rol de las mujeres. Y los tres proyectos de ley en andlisis son un reflejo de ello.

El proyecto de licencias incorpora muchas demandas de larga data. El aumento de
dias de licencia para los padres no solo viene a saldar una desigualdad en perjui-
cio de los varones, sino que incorpora en la legislacién un nuevo paradigma, que
tiene que ver con entender la crianza como una responsabilidad compartida y no
como una tarea exclusiva de la madre. Ello contribuye a que no se sobrecargue a
las mujeres con tareas de cuidado y disminuya la discriminacién por género en el

mercado laboral.

Con el mismo criterio se introduce una modificacién con respecto a la obligacién de
las empresas de contar con guarderias. Actualmente esa obligacién rige para aque-
llas empresas que superen determinado nimero de trabajadoras, Por el contrario, y
entendiendo que los varones también son responsables del cuidado de sus hijos, el
proyecto de ley establece que en todos los establecimientos donde desarrollen tareas
un minimo de 50 trabajadores (independientemente de la cantidad de hombres y mu-

jeres), se deberdn establecer guarderias.

Lalicencia por maternidad paralas mujeres se amplia a 100 dias en total, diez mas que
los contemplados en la normativa vigente, y alcanza de ese modo los plazos recomen-

dados por la Organizacién Internacional del Trabajo.

Estos mismos plazos se contemplan para los casos de adopcidn, algo que puede pare-

cer l6gico, pero que, sin embargo, no esta previsto en la legislacion actual.

Otra modificacién importante que se incorpora esta relacionada con los plazos de ex-
cedencia. En la actualidad, la norma establece que esos plazos que las mujeres solici-
tan en sus trabajos no computan como tiempo de servicio a los efectos de la seguridad

social.

Es bien sabido que son multiples las situaciones relacionadas con la maternidad y el

cuidado de miembros de la familia que hacen que las mujeres ingresen y egresen del
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ambito laboral con relativa asiduidad. El hecho de que esos plazos no cuenten para
el calculo de la futura jubilacion, ademas de desvalorizar el trabajo de cuidado que
realizan las mujeres, las pone en una situacién de inequidad y les dificulta la posibi-
lidad de conciliar su vida laboral y familiar. Muestra de ello es la estadistica arrojada
como consecuencia de la implementacién de la Moratoria Previsional, que indica
que alrededor del 80% de las personas que accedieron al beneficio fueron mujeres, lo

que deja en claro lo dificil que les resulta cumplir con los anos de aporte requeridos.

Los proyectos de cuidados representan un desafio mayor. En la sociedad actual, el
tema esta saliendo del ambito privado y comienza a ser pensado en términos de co-

rresponsabilidad entre el Estado, el mercado, los sindicatos, la comunidad y la familia.

Se entiende por “cuidado” todas aquellas acciones y actividades tendientes a satisfacer
las necesidades de personas que no pueden realizarlas por sus propios medios: nifos,

adultos mayores, personas con discapacidad o en situacién de enfermedad.

Historicamente, este tipo de tareas han sido llevadas a cabo casi exclusivamente por
mujeres y nunca se les ha reconocido su valor laboral ni econémico. Segtn estadisti-
cas de la OIT, en 2018, 647 millones de personas en edad econémicamente activa es-
taban fuera del mercado de trabajo por la imposibilidad de conciliar su vida laboral y

personal.

El 93% de estas personas eran mujeres —alrededor de 606 millones—, mientras que
sélo el 7% eran varones —aproximadamente 41 millones—. El principal motivo de in-

actividad es el trabajo de cuidados no remunerado y las responsabilidades familiares.

Esta sobrecarga de tareas de cuidado que recae casi exclusivamente sobre las mujeres.
Los cambios demograficos y el valor estratégico que tiene el cuidado para el desarrollo
del pais hacen necesario un cambio de paradigma que nos permita construir un siste-
ma de cuidados solidario y corresponsable, de manera tal que el acceso al cuidado no
dependa exclusivamente de las mujeres de la familia o de la capacidad de compra de

estos servicios en el mercado.

Las iniciativas parlamentarias en discusion vienen a romper con esa estructura y sos-

tienen explicitamente que el cuidado es un derecho para quien lo recibe y un trabajo
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para quien lo realiza, motivo por el cual se le reconoce su valor econémico, social y
cultural. El cuidado es un asunto del ambito publico y no un problema que debe resol-

verse en el interior de la familia.

Desde el Estado se deben impulsar acciones que lleven a una distribucién mas justay
equitativa del cuidado entre hombres y mujeres, desarrollando estrategias tanto en el
plano de lo simbdlico como en el normativo, en la provision y gestién integral y articu-

lada de servicios de cuidado.

Los proyectos presentados tienen como eje lajusticia social. El Sistema Integral Federal
de Cuidados pretende constituirse en el marco institucional que permita al Estado el
disefio e implementacién de politicas publicas en el sentido antes mencionado. Por
otra parte, el Proyecto de Formacion y Jerarquizacién de Trabajadores y Trabajadoras
del Cuidado tiene como objetivo capacitar trabajadores en trayectos formativos es-
calonados, de forma gratuita, que ayuden a adquirir conocimientos especificos para

brindar un servicio de calidad a las personas que lo necesitan.

La Organizacion Internacional del Trabajo considera que el trabajo de cuidados se en-
marca dentro de los nuevos yacimientos de empleo y no podra ser reemplazado por
las nuevas tecnologias. De acuerdo con un informe del mismo organismo, el aumento
de la inversion en la economia del cuidado tiene la capacidad de generar un total de
475 millones de empleos en el mundo. Considerando la situacién de emergencia que
atraviesa el mercado laboral argentino, la intervencién del Estado debe orientarse a

la formacién y capacitacién de trabajadores en orden de aprovechar dicho potencial.

Lograr la sancién de ambos proyectos tendria un doble efecto: por un lado, la creacién
de puestos de trabajo decente a través de la implementacién de formacién profesio-
nal, contando con cuidadores capacitados y con perfiles adecuados; y, por el otro, la
existencia de estructuras y recursos que apoyen a las mujeres en el proceso de conci-

liacién entre su vida laboral y su vida personal.

Queda absolutamente claro que la aprobacién de las tres iniciativas traeria considera-
bles mejoras para la calidad de vida de la clase trabajadora en general y de las mujeres

en particular, y contribuiria a la consolidacién de una sociedad mas justa y equitativa.






Las caracteristicas del modelo
de negocio en el marco
de la globalizacion econémica

s importante tener en cuenta que en el contexto de la globalizacién, asociado

también a las innovaciones tecnoldgicas y de comunicacién, se modifica y re-

organiza el trabajo hacia la denominada flexibilizacién, lo cual ha generado
en las ultimas décadas una profunda transformacién, en la que se aprecian cambios
en el orden laboral, como la fragmentacién y difusion del trabajo; cambios en sus ca-
racteristicas organizacionales; redefinicion de las relaciones laborales; incremento de
la diversidad de la fuerza laboral; desregulacion de las condiciones de trabajo y dismi-
nucion de los costos para las empresas; realizacion de trabajos carentes de seguridad;
fluctuacién laboral permanente; aislamiento y neutralizacion politica de la clase tra-
bajadora; mayores exigencias a los trabajadores. Definitivamente, podria decirse que

estos son los problemas que en la actualidad atraviesan las relaciones laborales.

Las transformaciones en el trabajo son significativas en un doble sentido (Peralta
Gdémez, 2012). En un primer sentido, los cambios son valorados como positivos, al re-
lacionarlos con el mayor aprecio por el trabajo intelectual, por las innovaciones tecno-
légicas y por los desarrollos relacionados con las leyes laborales de proteccién social
de sectores desfavorecidos. Donde algunos aprecian ventajas, para otros se ven las
desventajas de un cambio que ha favorecido a unos y ha impactado negativamente
a otros. También existe una configuracién del trabajador como objeto desechable.
Aparece el segundo sentido del cambio en sus efectos negativos, cuando es asociado
con la desregulacién laboral, y la disminucién de la proteccién de los trabajadores,
con la consecuente desatencion a sus necesidades. Se mencionan altos indices de des-

igualdad social en medio de la pérdida de solidaridad de la fuerza de trabajo como
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clase. En un nuevo disefo laboral en el que los trabajadores aparecen desvinculados y
han perdido la influencia de las organizaciones sindicales, desaparecen los reclamos
y confrontaciones de la fuerza laboral, en el mismo grado en que se incrementa el

individualismo.

Se puede afirmar que los cambios en la tecnologia modifican la distribucion de las
redes sociales, al igual que los recursos y las identidades a los que las personas tienen

accesoy que van asumiendo en diversos momentos.

Las nuevas formas de trabajo permiten la deslocalizacién de los puestos de traba-
jo, la simplificacién del contenido de las tareas de los puestos y la prestaciéon de las
mismas por parte del trabajador sin la necesidad de salir de su casa. Sin llegar a esta
situacion, existe indefectiblemente una reorganizacién en los espacios de trabajo.

Esa es la regla hoy.

Los cambios tecnoldgicos que se constituyen como efectos de la globalizacidn, si se
combinan con la desregulacién, impactan sobre las formas de concebir los modelos
de negocio. Los modelos de negocio pueden caracterizarse por la forma de desarrollar
la actividad que configura el negocio y también por las bases que lo fundamentan o le
dan origen. Ejemplo de esto son aquellos modelos basados en la eficiencia, en la trans-
formacion, en el crecimiento, en la creacién. No es el caso de los modelos de negocio
del comercio minorista de caricter fisico (no virtual) o tradicional. Este presenta algu-
nas contradicciones propias, relacionadas especificamente con la actividad, en la cual
se inscriben y conviven experiencias tradicionales y rudimentarias de comercio, todas

orientadas a los trabajadores, y nuevas tendencias orientadas al cliente.

En el aspecto econémico, la globalizacion ha fortalecido el capitalismo a nivel mundial.
Ha abierto la puerta de los paises a la producciéon de bienes y servicios y a los mercados
financieros, y ha convertido a las empresas transnacionales en actores privilegiados
de este proceso. Por un lado, la globalizacién abre las opciones a un mayor desarrollo
de los mercados mundiales de productos, servicios, capital e informacién, amplia las
posibilidades de los negocios y de la competencia e integra los mercados entre pai-
ses y facilita la expansion de sectores como servicios, informacién y tecnologia. Por

otro lado, el proceso de globalizacion, anclado en la racionalidad econémica, parece
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dominar todos los espacios y ambitos de vida, ha generado la explotaciéon de unos en
beneficio de otros y tiende a negar cualquier posibilidad cultural diferente que se con-

sidere contraria a las bondades del sistema econdémico (Peralta Gomez, 2012:167).

Es importante sefialar la importancia que tiene conocer los rasgos particulares de los
modelos de negocio actuales para poder establecer los limites y condiciones que los

mismos imponen a las condiciones laborales.






La institucionalizacion de la relacion entre
el trabajo y el capital en el marco de la
globalizacion economica

as relaciones laborales son entendidas como el conjunto de relaciones sociales
y econdémicas, individuales y colectivas, estructuradas y no estructuradas, que
nacen y se establecen en ocasion del trabajo, asi como el conjunto de conoci-

mientos que se dedican al conjunto de tales relaciones.

Es fundamental el estudio detallado de las relaciones laborales desde una perspectiva
histérica para comprender los cambios actuales en las condiciones de trabajo en rela-
cién con las estrategias empresariales y con los perfiles, rasgos o caracteristicas de los

trabajadores que se desempenan en cada sector de la economia.

En la primera década del siglo XXT, los cambios sociales reabren el debate en torno a
los ejes de la teoria clasica de las relaciones laborales. Las teorias actuales suscitan un
nuevo debate sobre viejas cuestiones y plantean nuevos problemas. Viejas, porque re-
abren el debate en torno al papel de las instituciones frente a los problemas de la cohe-
sioén social yla regulacion del mercado de trabajo. Las desregulaciones de los mercados
han cuestionado el papel de las instituciones sociales: el riesgo para las instituciones
lo representan la globalizacién y la superacién del ambito del Estado-nacién como es-
pacio propio de las relaciones de empleo. ;Qué riesgos comportan estos nuevos espa-
cios transnacionales para la regulacion del trabajo? ;Qué supone el nuevo paradigma
de la flexibilidad y la reemergencia de la teoria neoclasica? Nuevas cuestiones, porque
también se viene generando un debate en torno al papel de las relaciones de empleo
y en torno a la construccién del orden social en el nivel macro. ;Qué papel tiene hoy el
empleo en el acceso a los derechos de ciudadania social? ;Qué papel juega el empleo

en lalegitimacién del orden social? En el nivel micro, este debate esta asociado al auge
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de las politicas de recursos humanos, al declive del sindicalismo y al fortalecimiento
del microcorporativismo: ;qué rol juegan hoy las relaciones de empleo en el consenti-
miento, la cooperacidn y el conflicto? ;Es posible afirmar la existencia de una crisis de

la teoria clasica? (Kohler y Artiles, 2007:262).

Para el estudio de las relaciones laborales, Kaufman (2008) propone analizarlas en
un sentido amplio. Para ello sostiene que estas abarcan tanto las relaciones laborales
individuales como las colectivas. Las estudia a modo de régimen de regulacién mas
abarcador que una regulacion legal propiamente dicha. De esta manera, para el autor,
la regulacién del empleo incluye el derecho laboral, el seguro social proteccionista, las
practicas de gestion de recursos humanos de los empleadores, las politicas macroeco-
némicas del Estado y las tradiciones culturales y normas sociales. Da a las relaciones

laborales el caricter de una ciencia social de base, que incluye el derecho laboral.

Desde esta perspectiva, las relaciones laborales implican los aspectos colectivos, la re-
lacién empleador/empleado, la intervencidén y accién de los sindicatos, la negociacion

colectiva, el derecho laboral y las politicas de empleo.

Kohler y Artiles (2007) sostienen que el poder explicativo de las teorias clasicas de las
relaciones laborales resulta hoy relativamente insatisfactorio. Y coincido plenamente

con ello.

Los autores mencionados en el parrafo anterior analizan los efectos de la gestién de
recursos humanos sobre las relaciones laborales. Argumentan que las viejas relacio-
nes laborales se han caracterizado por operar en un contexto econémico de relativa
estabilidad, con una organizacién del trabajo estandarizada y una organizacién del
trabajo caracterizada por la nocién de justicia social e igualdad, mientras que las re-
laciones entre empresarios y representantes de los trabajadores han estado marcadas
por la conflictividad. Las nuevas relaciones laborales se caracterizan por el énfasis en
la cooperacién, por la mejora continua y por el cambio constante en el entorno compe-
titivo de la empresa. También, por la tendencia hacia la delegacion y descentralizacién
de responsabilidades en los puestos de trabajo, lo que se conoce como el desarrollo del

principio de subsidiariedad (Kohler y Artiles, 2007:238).
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Las materias centrales objetos de negociacion en el viejo modelo han sido las condicio-
nes salariales, ademas de los derechos y obligaciones. Las nuevas relaciones laborales
se caracterizan por la mayor demanda de informacién y por la relacién del empleo a
objetivos de competitividad de la empresa. La vinculacién de los salarios a objetivos y

resultados previamente determinados.

La negociacion colectiva también registra un cambio. En las viejas relaciones labora-
les, se caracterizd por el tono fuertemente distributivo. En las nuevas relaciones labo-
rales, la negociacion colectiva enfatiza mas la fase integradora de la negociacion, el
dialogo social como forma de consenso de una regulacién laboral “blanda” y genérica
que permite un posterior desarrollo y concrecién de los acuerdos colectivos en otros

niveles (Kohler y Artiles, 2007:239).

La teoria clasica de las relaciones laborales (Kohler y Artiles, 2007) ha venido interro-
gando no sélo por los cambios en el modo de construccion del consenso y por las prac-
ticas individualizadas y grupales de gestion de la fuerza de trabajo, sino también por
la irrupcion de otras teorias, como son las de la globalizacidon, la convergencia y las
teorias de la reproduccion, que proporcionan nuevas perspectivas para abordar las

relaciones laborales y su articulacién con otros espacios.

Como sefialan Miguélez y Prieto (1999:20-21), los estudios y la investigacién en las re-
laciones laborales presentan tradicionalmente tres caracteristicas, que se han visto
desbordadas: a) los procesos de regulacion y definicion de las normas laborales se han
abordado a partir de la accién de los actores colectivos (representantes de los traba-
jadores, sindicatos, representantes de los empresarios y el Estado). Desde esta pers-
pectiva se ha prestado singular atencién a los procesos formales, pero se han deja-
do al margen procesos informales y actores individuales. En las @ltimas décadas son
precisamente estos aspectos informales e individuales y de pequefos grupos los que
han venido adquiriendo mayor importancia y, por tanto, han desbordado el enfoque
tradicional. b) La dindmica de las relaciones laborales nace y se agota en el propio es-
pacio de las relaciones de produccion. Esta perspectiva se ha visto desbordada por
las teorias de la segmentacién del mercado laboral. Los segmentos del mercado no

son Gnicamente un contexto, sino también un dmbito de andlisis. Las teorias de la
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reproduccion, auspiciadas por el movimiento feminista, ponen de manifiesto la inter-
dependencia entre el ambito de la produccién y el de la reproduccién. Ambos forman
un todo social. c¢) Las relaciones laborales han sido consideradas como un espacio so-
cial auténomo desvinculado del orden social. Esta perspectiva se ha visto desbordada
por la globalizacién y la convergencia europea. Estos dos procesos, globalizacion y
convergencia, acarrean nuevos problemas, como la disolucién del orden social, la cri-
sis de las formas de regulacion institucional y la quiebra de los mecanismos de cohe-

sion social (Kohler y Artiles, 2007:256).

A pesar de las innovaciones tecnoldgicas, las instituciones del mercado laboral no per-
derdn su importancia. Estas instituciones mediaran los efectos que la tecnologia y la

globalizacion ejercen sobre el empleo.

Aparecen visibles algunas certezas con respecto a las caracteristicas de las relaciones

laborales. El centro siempre es el trabajo.

Sin un trabajo y sin trabajadores trabajando no es posible relacion laboral alguna, mas
alla de las particularidades o rasgos que esta pueda tener. Esa relacién laboral es una
construccion social que puede beneficiar o perjudicar al trabajador. El rumbo que to-
maran los mercados laborales puede forjarse a través de las acciones de politica. Aqui
toma especial relevancia el tipo de intervencidon estatal que se priorice: puede ser en

defensa de la empresa o puede ser en defensa del trabajo y del trabajador.

Hoy las relaciones laborales giran en torno a escenarios inconstantes, variables, muta-
bles, vacilantes. Sin embargo, en algunos paises, como es el caso de Argentina, existen
estructuras legales que protegen a los trabajadores a través de un sistema de derechos.
La columna vertebral de este sistema es la Ley de Contrato de Trabajo. La herramienta
para operacionalizar cada uno de los derechos consagrados es el convenio colectivo de
trabajo. Considero estrictamente necesario resaltar aqui la importancia que adquie-
ren las organizaciones sindicales a la hora de proteger y promover la regulacién de

trabajo humano digno.

Como expresé anteriormente, las relaciones laborales tienen su trayectoria a lo lar-

go del tiempo y de los acontecimientos histéricos. Desde las teorias clasicas hasta
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las teorias laborales posmodernas, se producen movimientos en el interior de las re-
laciones del trabajo que indiscutiblemente afectan las condiciones de trabajo de los

trabajadores.

Elcaso argentino merece especial atencion. El sistema protectorio del trabajo en nues-
tro pais tiene rasgos particulares, con aspectos a destacar si de la defensa del trabajo
se trata. De todas maneras, también se observa que tiene limites que producen efectos

en el corto, mediano y largo plazo para el conjunto de los trabajadores.

Lalucha por los mercados, en el marco de una economia global sin aparentes fronteras
al comercio, provoca actuaciones empresariales dirigidas a reducir los costos unita-
rios de produccidn, entre ellos principalmente, el costo del factor trabajo. Reduccién
que se logra mediante dos vias: incremento de la productividad y descualificacién ge-

neral de la mano de obra.

En el caso de los jévenes, algunos autores analizan el concepto de “obligatoriedad sub-
jetiva” y desarrollan la idea de que “junto con la edad tedrica de finalizacion de la educacion
secundaria se presenta entre los jovenes la disyuntiva de la insercion laboral y la continuidad
educativa en estudios de nivel superior. Hasta ese momento del ciclo vital, la opinion general es
favorable a la permanencia y culminacion de la secundaria, que es ahora obligatoria por ley,
pero que hace ya varios aiios es apreciada como necesaria entre los jovenes y sus familias, en un
proceso que se ha nombrado como de ‘obligatoriedad subjetiva’ (Jacinto C. 2006)” (Miranda y

Zelarayan, 2011,:6-7).

Los acontecimientos histéricos y actuales ocurridos en el mundo del trabajo abonan
la teoria de que la accién sindical organizada puede hacer frente a las condiciones que
impone la globalizacién econdémica. La regulaciéon de nuevas formas de trabajo y la
adaptacion de la legislacion existente en el ambito laboral se constituyen en la estruc-

tura para una accién sindical fuerte y sostenible en el tiempo y en el espacio.






Los rasgos de las relaciones
laborales en Argentina
PARTICULARIDADES, ALCANCES Y LIMITACIONES

I modelo de relaciones laborales argentino se caracteriza por una fuerte inter-

vencion estatal. El rol politico del Estado es el de homologador de los acuer-

dos y convenios colectivos de trabajo y participa activamente en la conforma-
cién de los actores y el movimiento sindical y su perfil, otorgando o no la personeria
gremial. Existe un modelo de sindicato nico, cuya base estructural se asienta en las
comisiones internas y el cuerpo de delegado (Ley de Asociaciones Sindicales). Es im-
portante destacar la existencia de la extensién de la negociacion colectiva centralizada
por rama de actividad, junto con la evolucion de las remuneraciones sobre la base de
la indexacién y mediante la negociacion paritaria. Esto se complementa con un am-
plio sistema de prevision y seguridad social, que garantiza el Estado junto a las obras

sociales y mutuales sindicales.

Se parte de la base de que el sistema tradicional tiene como eje principal una relacién

de trabajo que vincula el trabajo con un mismo empleador por tiempo indeterminado.

Esa relacion se encuentra regulada por el Estado y por los sindicatos con una finalidad
protectoria del trabajador y del trabajo. Tal es asi, que en este sistema el trabajo ocupa un

lugar central, al constituirse en el principal medio de identificacién e inclusién social.

De todas formas, y teniendo en cuenta las transformaciones descriptas anteriormen-
te, se requiere de un modelo de relaciones laborales que trabaje en la implementacién
de los cambios a través del didlogo y la negociacién entre los actores sociales, incluido
el sector ptblico. Los cambios desafian acuerdos vigentes y pueden implicar ajustes

en la legislacion laboral y en los contratos de trabajo existentes.
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Las relaciones laborales atraviesan una realidad compleja en el mundo, en la regiéon y

en Argentina.

La internacionalizacién de la economia, la extranacionalizacién de las principales
fuentes de poder, la globalizacién y regionalizacién de la produccién, provocan el sur-
gimiento de un sistema internacional de relaciones laborales y demandan la adapta-
cién de la regulacion de los sistemas nacionales de relaciones laborales, asi como una

nueva regulacion internacional de las relaciones de trabajo.

Las profundas transformaciones tecnoldgicas, que pueden denominarse como cuar-
ta revolucion, tendran un profundo impacto en el surgimiento y en la eliminacién de
puestos de trabajo y en las caracteristicas de los empleos y las cualificaciones requeri-
das para que los trabajadores puedan ejercerlos. Las relaciones laborales se ven afecta-
das profundamente, dado que las modificaciones de los procesos productivos ejercen
presion hacia una nueva organizacion del trabajo, tanto en el marco de relaciones de

empleo asalariado como en modalidades laborales emergentes.

Eichhorst (2017) subraya que a pesar de la importancia que se atribuye al aumento de
la productividad ocasionada por las innovaciones tecnoldgicas, no hay indicios con-
cretos de una disminucién estructural del trabajo remunerado a escala mundial, ni
siquiera en las regiones del mundo que presentan altos niveles de penetracién tecno-
légica. Cambio constante y una “destruccion creativa” que daran lugar a la desapari-
cién de algunos trabajos, la experimentacién de cambios en otros y el surgimiento de

nuevos empleos.



La regulacion laboral

y la accion sindical organizada:
estrategias, perspectivas y desafios
ante los cambios tecnolégicos

as organizaciones sindicales nacieron hacia 1830 en Inglaterra y Francia; en los
Estados Unidos y América Latina, a principios del siglo XX. Los sindicatos pa-
saron de ser organizaciones ilegales a mediados del siglo XIX, a ser fuerzas
politicas que, junto a los partidos politicos, contribuyeron a constituir instituciones
centrales en las sociedades capitalistas modernas y también a ser parte del funciona-
miento institucional de los sistemas de relaciones industriales durante casi todo el

siglo XX.

Con la crisis econdmica y politica de los ochenta hubo una reestructuracién sindi-
cal, que implicé la extension de la actividad laboral asalariada y las formas de llevarla
adelante. Las caracteristicas eran la concentracién productiva, el uso de tecnologia y
la reorganizacion del trabajo y de las relaciones laborales. En sintesis, una cultura del

trabajo distinta.

Es correcta la nocién de que la politica y el entorno institucional tienen gran influen-
cia en la evolucién de la sindicalizacién y la negociacion colectiva, incluso mas que el
cambio tecnoldgico (Schmitt y Mitukiewicz, 2012: 260, 263 y 277; Hessami y Baskaran,

2.014:1180).

Cuando las transformaciones son disruptivas e impactan fuertemente en lo social,
centralizar las acciones y crear institucionalidad parece ser un camino democratico y,

ademas, racional.
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Mediante los marcos regulatorios, las instituciones y la politica pueden frenar los
efectos negativos del cambio tecnolégico sobre los derechos de los trabajadores y sus

relaciones de trabajo.

El papel del Estado y las reglas de juego tienen gran peso. Donde hay estructuras de
negociaciéon mas alla de la empresa, se logran tasas de sindicalizacién que cubren a
mas trabajadores asalariados. Asi aumenta la probabilidad de incluir en el futuro a los

trabajadores mas vulnerables y reducir la desigualdad social.

Ellento crecimiento econémico y el aumento de la desigualdad han hecho que se valo-
re el efecto positivo que los sindicatos, la negociacion colectiva y los salarios minimos
tienen en el desempefo econdmico y social. Las organizaciones sindicales tienen gran
capacidad de movilizacién y un mayor compromiso con la mejora de las condiciones

de los trabajadores independientemente de su estatus.

La negociacion colectiva es una forma de gobernanza de las relaciones laborales que
permite la expresion de la voz de mujeres y varones que trabajan. También es un ins-
trumento politico capaz de generar derechos e incluir a muy diversos contingentes de

trabajadores.

El entorno institucional y las normas laborales tienen una marcada influencia en la
naturaleza de los sindicatos y en la manera en que afrontan los problemas que plantea

la globalizacién neoliberal.

Las instituciones y la politica pueden filtrar los efectos mas negativos de la globaliza-
cién y el cambio tecnoldgico sobre los derechos de los trabajadores. El contexto en el
que se forjaron y se ejercen los derechos colectivos y la manera en la que se distribuye
el poder entre trabajadores, los empleadores y los gobiernos explican las principales
tendencias experimentadas por la negociacion colectiva y sus perspectivas en el futu-

ro inmediato.

Es importante advertir, como lo hace la OIT (ILO, 2016), que los cambios que se vienen
experimentando en la calidad y cantidad de los empleos no son solamente el resultado
de los cambios econdmicos o en la tecnologia, sino de diversas politicas que se vie-

nen tomando desde los anos setenta u ochenta, cuando comenzaron a cuestionarse
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las formas en que estaban estructuradas las relaciones de empleo y a adoptarse los
cambios en el modelo de regulacién, en el marco del discurso neoclasico y neoliberal,
bajo el supuesto de que generaba efectos econdmicos adversos. De esta forma, cuan-
do la globalizacién se profundizd, estallf la crisis 2008-2009 y los trabajadores requi-
rieron de mayor proteccion, esta no estuvo a su alcance, lo que generé un deterioro
creciente de la calidad de los empleos, con el consiguiente aumento de la pobreza y la

desigualdad.

Si bien recientemente hay un mayor reconocimiento por parte de los organismos in-
ternacionales acerca de la importancia de las instituciones del mercado de trabajo en
la recuperacién econdémica, lo cierto es que adn hay serias dificultades, tanto en los

empleos de la nueva economia como en los més tradicionales.






El impacto de las tecnologias en el mundo
del trabajo y la generacion de nuevos
derechos para los trabajadores

| creciente avance tecnoldgico que se estd generando en este siglo promueve
cambios profundos en la vida de todas las personas. La insercion de las nue-
vas tecnologias y las llamadas tecnologias emergentes en el trabajo no estd
ajena a estos cambios. Saber cémo usarlas, y como ellas impactaran en la actividad

laboral, constituye uno de los desafios mas importantes.

Es necesario y urgente preparar el contexto, sabiendo claramente hacia donde cons-
truir la mirada del trabajo por venir. Nuevas habilidades y capacidades seran necesa-
rias para formar a los trabajadores del mafana. El empleo, desarrollado desde cual-
quier lugar y en cualquier momento, serd una de las constantes a tener en cuenta en
los préximos tiempos, por lo cual es importante conocer qué rol jugara este en la eco-

nomia social de mercado.

El avance tecnolégico impacta profundamente en el mundo laboral. Nuevas tecno-
logias aparecen a cada instante. Su crecimiento es exponencial y supone cambios de

magnitud en la manera de trabajar.

En el escenario actual, la combinacién de distintas tecnologias, como la energia, la
roboética, las telecomunicaciones, la industria aeroespacial, la informatica y los mate-
riales compuestos, entre otros, estd configurando lo que todos han de denominar la

Cuarta Revolucién Industrial (Gilchrist, 2016; Schwab, 2016).

Esta nueva revolucién industrial es acompafada por un nuevo tipo de economia: la

economia de conocimiento. También llamada economia basada en el conocimiento
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o industria del conocimiento, es la economia que utiliza la informacién como ele-
mento fundamental para generar valor y riqueza por medio de su transformacién en

conocimiento.

Roberto Unger (2019) realiza un profundo analisis de las implicancias de esta nueva
economia en los distintos sectores. Se atreve a decir que la economia del conocimiento
no esta limitada solo a algtin sector de la produccién en particular. La economia del co-
nocimiento ya no tiene una asociacion privilegiada con la industria, en contraste con
los servicios o la agricultura, como la fabricacién mecanizada y la produccién indus-
trial en masa, sino que, mas bien, aparece en todos los sectores, destacindose en ser-
vicios intensivos en conocimiento y precision, en la industria cientifica, asi comoenla
industria de alta tecnologia. Sin embargo, en cada sector aparece como una franja de
la cual la gran mayoria de la fuerza laboral permanece excluida. Esto ocurre ya que su
operacion estd controlada por un pequefio nimero de grandes empresas con una pre-
sencia cada vez mayor en todo el mundo. Estas empresas han aprendido a rutinizar o
comercializar gran parte de su actividad productiva, para luego contratar estas piezas
a empresas y fabricas en otras partes del mundo. El resultado es que la economia del
conocimiento propiamente dicha, la forma de producir con todos los atributos poten-
cialmente revolucionarios, se convierte en un circulo interno cada vez mas restringido:
un reino dentro de un reino. Muchas de estas empresas hoy son ricas en conocimien-
to, un conocimiento que es absorbido por tecnologias como la inteligencia artificial,
la big data, la internet de las cosas y la nube, entre otras, que seran desarrolladas mas
adelante, donde, mediante su uso, empresas como Google, Microsoft, Apple y Amazon
estan apoderandose de ese sector. Pero hay algo mucho mas peligroso en todo esto, y
es la apropiaciéon de los datos. Cada vez que se instala una nueva aplicacion (App) en
un teléfono inteligente, se aceptan condiciones que jamas son leidas, tal como lo indi-
ca el tecndlogo Cristébal Cobo (Cobo, 2019), donde el aceptar implica aceptar a un flujo
de informacién entre el teléfono y la empresa, entregandole informacién sensible de

nuestro comportamiento cotidiano, desconociendo que uso o fin tendra.

El impacto tecnoldgico hace que los contextos laborales muten a nuevas maneras

de desarrollarse. Surgen, entonces, nuevas modalidades de trabajo mediado por las
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denominadas plataformas digitales, y el trabajo a distancia o teletrabajo, que requie-

ren que el trabajador deba contar con competencias digitales para poder trabajar.

El fendmeno de las plataformas digitales data de alrededor de diez afios a nivel
global y ha significado una de las mayores disrupciones en el mundo del trabajo, es
relativamente reciente en la Argentina. A principios de 2016 operaban en el pais cinco
plataformas, todas de capitales nacionales. A partir de ese afio, principalmente como
producto de la flexibilizacion del sistema de pagos al exterior y otros factores, se ace-
leré el ingreso de nuevas plataformas y filiales de empresas extranjeras en el mercado
argentino, lo que favorecié a su vez un flujo de nuevas inversiones dirigidas a las pla-
taformas de origen local que ya estaban instaladas, de acuerdo con lo que sostiene la
Organizacién Internacional del Trabajo en su informe sobre economia de plataformas

y empleo (Madariaga, Buenadicha y Molina, 2019).

Pero ;de qué hablamos cuando hablamos de plataformas digitales? Las plataformas
digitales son espacios de intercambio de informacién que vinculan oferta y demanda;

intermedian entre particulares por medio de una app o sitio web.

Segtin la OIT, la mayoria de las plataformas que operan en Argentina lo hacen en
sectores tradicionales, apoyando actividades que se realizan en un espacio fisico y
con requerimientos de calificacién operativa: en el sector hotelero; en servicios de
mensajeria y cadeteria; en servicios de limpieza; en servicios de reparacién y cuida-
dos personales; servicios prestados principalmente a hogares, pero también a em-
presas;en el transporte de pasajeros y en un sector tradicional como el comercio mi-

norista, aunque desarrollando actividades en un espacio virtual de compra y venta.

En Argentina se estad desarrollando un debate con respecto a la necesidad de regular
el trabajo en plataformas digitales que desarrollan varones y mujeres. En este sentido,
en el afio 2019 presenté un proyecto de ley. Seguramente en el corto plazo se contara

en el pais con una norma al respecto.

Elteletrabajo ocupaunlugarde preeminencia. Respectode suregulacién en Argentina,

existen en el Honorable Congreso de la Nacién iniciativas que merecen especial
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tratamiento e indican la necesidad de avanzar en la creacién de nuevas normas alre-

dedor de la modalidad de trabajo a distancia que se denomina teletrabajo.

El avance de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones ha revolucionado
las formas de organizacién del trabajo en varios aspectos. Uno de ellos es la posibili-

dad de realizar las tareas de manera remota.

Paralelamente, la excepcional situacién de emergencia que atraviesa Argentina ha al-
terado la vida personal por completo. La organizacién del trabajo no ha estado ajena.
Entre los tantos cambios ocurridos durante los meses en que el mundo se ve conmo-
cionado por la pandemia del Covid-19 y el consecuente aislamiento social preventivo y
obligatorio dispuesto, se ha incrementado, quizas como nunca antes, el teletrabajo. Si
bien la difusion de este tipo de modalidad en situacién de aislamiento resulta de uti-
lidad para mantener en alguna medida ingresos laborales, no deben pasarse por alto
los potenciales riesgos en términos de la organizacion del trabajo, la elasticidad de los
limites de la jornada laboral y la falta de un espacio de trabajo adecuado en casas que

no estaban preparadas, por citar algunos ejemplos.

Es evidente, entonces, que la proliferacién de trabajadores cumpliendo con sus res-
ponsabilidades laborales desde sus hogares fue una respuesta a esta situaciéon de
emergencia. Sin embargo, esta modalidad de trabajo no es nueva, y viene aumentan-

do considerablemente en Argentina, en la regién y en el mundo desde hace tiempo.

De hecho, el Convenio N°177 de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre traba-
jo a domicilio fue celebrado en el ano 1996. Dicho Convenio —ratificado por Argentina
mediante la Ley N° 25800- insta a los Estados miembros a aplicar una politica nacio-
nal de regulacién de esta modalidad de trabajo con el objeto de promover la igualdad
de trato entre trabajadores a domicilio y otros trabajadores asalariados, dando lugar

para ello a la participacién de representantes de empleadores y trabajadores.

A nivel nacional, varias empresas han adoptado esta modalidad de trabajo, en ocasio-
nes de manera mixta, otorgando solo algunos dias de teletrabajo o home office. Sin em-

bargo, la ausencia de un piso minimo de garantias deja a los trabajadores en situacién

de vulnerabilidad.
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En este sentido, y como consecuencia del contexto de aislamiento que modificé consi-
derablemente no solo el modo de vida, sino también la modalidad de trabajo, se pre-
sentaron en el Congreso de la Nacion durante el afio 2020 numerosas iniciativas par-
lamentarias, todas ellas con el objetivo de establecer un régimen juridico para esta
modalidad de trabajo que, si bien no es nueva, ha proliferado en forma exponencial

frente a la pandemia.

Lo cierto es que todas estas iniciativas encuentran su antecedente en el proyecto que
fuera enviado por el Poder Ejecutivo en el afio 2007 y que se encuentra registrado
en el Senado bajo expediente PE-157/07. El mismo fue elaborado por la Comisién de
Teletrabajo del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, cuyo objetivo fue
establecer las bases para una reglamentacién de la actividad. Sin embargo, esta inicia-

tiva no prosperé y, finalmente, caducé el 28 de febrero de 2009.

Sibien en los afos posteriores puede observarse la presentacién de algunas iniciativas
aisladas en las camaras, el tema no volvid a ser objeto de andlisis hasta el afio 2020.
Ello muestra un claro interés de los representantes por dar respuesta en forma urgen-
te a una demanda de la sociedad con respecto a estos nuevos espacios laborales y a las

especificidades y problematicas que implican.

El Estado debe dar oportuna respuesta a las demandas de la sociedad. Es necesario
y prioritario que asuma su responsabilidad en este sentido. Por esta razén, resulta
imperiosa la regulacion del trabajo mediante la utilizacién de tecnologias de la infor-

maciény de las comunicaciones, y la adopcién de politicas ptblicas en esta materia.

Los avances tecnoldgicos y la evolucién de los dispositivos digitales y las tecnologias
han permitido el aumento de la conectividad de manera exponencial. Para el conjunto
delos trabajadores, esto ha significado la posibilidad de realizar su trabajo desde cual-
quier lugar y en cualquier momento, otorgando cierta flexibilidad a la organizacién de

sujornada que a priori pareceria beneficiarlos.

Sin embargo, el uso de nuevas tecnologias y la sobreexposicion tecnoldgica a partir de
la conexién permanente han derivado en nuevos riesgos para la salud fisica, pero, so-

bre todo y en mayor medida, para la salud mental de los trabajadores.
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Esto es asi debido a que la utilizacién de nuevas tecnologias mantiene conectadas per-
manentemente a los trabajadores con sus empleadores y con sus responsabilidades la-
borales, incluso fuera del horario de su jornada de trabajo. En consecuencia, la linea que
divide las esferas de la vida laboral y la vida privada tiende a desaparecer, lo que hace

mas dificil que el trabajador dispongan del tiempo de descanso que le corresponde.

Ello conlleva importantes riesgos psicosociales para los trabajadores, relacionados
con el agotamiento, la ansiedad e incluso la depresidn, tal como se afirma en un infor-
me de buenas practicas elaborado por la Secretaria de Asuntos Internacionales per-
teneciente a la Federacion Argentina de Empleados de Comercio y Servicios en el mes

de enero del corriente ano.

De acuerdo con un relevamiento realizado por Randstad Workmonitor en enero pa-
sado en Argentina, el 59% de los entrevistados asegura que recibe pedidos y consultas
por fuera de su horario laboral, mientras que un 49% afirma que su empleador espera

que esté disponible durante sus vacaciones.

A pesar de que el sistema juridico nacional establece desde principios del siglo XX los
limites de la jornada laboral, es posible detectar coémo el avance tecnoldgico hace que
esos limites se difuminen en la practica. Se vuelve entonces imprescindible que el de-
recho laboral acompaiie los cambios sociales y las modificaciones en las formas de or-
ganizar el trabajo, de manera tal de cumplir con su fin dltimo, que es la proteccién de

los trabajadoras frente al desequilibrio existente entre las partes del mercado laboral.

Estos nuevos espacios laborales, esta modalidad de trabajo que se profundiz6 y com-
plejizo6 con la pandemia, y las especificidades y problematicas que estan inmersas, se
transformaron en el centro de atencidn, en el eje de analisis y preocupacién de los le-

gisladores argentinos.

Urge que se discutan en el seno del Congreso de la Nacion las iniciativas y se encuen-
tren los consensos necesarios para establecer una regulacién que esta pendiente hace

muchos afios en la Argentina.

Se considera imprescindible que el derecho laboral acompafe los cambios ocasio-

nados por la evolucién tecnoldgica, de manera tal de no volverse obsoleto y dejar
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desprotegidos a los trabajadores. En el ambito legislativo, y luego mediante el didlogo
social entre todos los sectores involucrados, se puede promover el trabajo decente en

todas sus formas y organizacion.

Por ello, en funcién del compromiso asumido en la ratificacién del Convenio N° 177 de
la OIT, y considerando que la cantidad de trabajadores afectados por esta modalidad
de trabajo ird indefectiblemente en aumento, es necesario cimentar normas que los

amparen.

En este sentido, es necesario que esta nueva modalidad de trabajo se cristalice en la
Ley N° 20.744, para una optima proteccién de los trabajadores que se desempenan
bajo esta modalidad transversal en el ambito de las relaciones laborales, cuya particu-
laridad estd dada por la utilizacion de tecnologias y la ajenidad del espacio de trabajo
al orden de direccién y organizacion del empleador. Existe un proyecto de ley de mi
autoria que tiene por objetivo promover la regulacién del teletrabajo en el marco de la

Ley de Contrato de Trabajo.

En el entendimiento de que esta nueva modalidad es inevitable y necesaria en lo que a
productividad se refiere, se considera de una prioridad absoluta establecer un marco
regulatorio para evitar la afectacion de los derechos de los trabajadores, y preservar la
igualdad de trato de quienes desempefian su trabajo a distancia respecto de otros tra-
bajadores que cumplan servicios en los propios establecimientos del empleador. Para
ello, deben instituirse diversas pautas a efectos de adecuar la normativa vigente a esta
nueva modalidad, estableciendo marcos protectorios minimos para salvaguardar el

trabajo y la salud.

Larealidad muestrala necesidad de fijar criterios especificos de regulacion de esta for-
ma organizativa, teniendo siempre como prioridad la proteccién de los trabajadores
y garantizando el respeto de todos los derechos laborales. La dindmica del teletrabajo
plantea nuevos desafios, que trascienden las fronteras nacionales; queda pendiente
un debate en torno a la defensa de los derechos de los trabajadores en el mundo, a fin
de no sufrir las adversas consecuencias de la competencia desleal que se desata debi-
do a las malas condiciones de trabajo que padecen los trabajadores en muchos paises

del mundo. Evitar que el teletrabajo favorezca el dumping social a expensas del trabajo
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argentino es un desafio que deberan enfrentar todos los ciudadanos en este mundo

globalizado.

En pos de salvaguardar los derechos de los trabajadores argentinos, y de comenzar
a dialogar, trabajar y consensuar una agenda de nuevos derechos laborales, se deben
sopesar los principios basicos establecidos en nuestra Carta Magna y en la legislacién
laboral. La Constitucién Nacional en forma expresa incorpora el principio protectorio
del trabajador, al establecer que “El trabajo en sus diversas formas gozara de la protec-

cién de las leyes, las que aseguraran al trabajador: (...) jornada limitada”.

Tal derecho de raigambre constitucional no se encuentra garantizado si una vez fina-
lizada lajornada laboral, el trabajador permanecen en constante comunicacion con su

empleador.

Por ello, y como consecuencia de la revolucion tecnoldgica descripta en los parrafos
que anteceden, asegurar el pleno ejercicio del derecho a la desconexién resulta impe-
rioso en nuestro pais. Tal consagracién implicara garantizar el respeto del tiempo de

descanso y licencias de los trabajadores, asi como de su vida familiar y personal.

En este sentido, he presentado una iniciativa en el Senado de la Nacién, que incorpo-
ra el derecho a la desconexién (Expte. S-951/20). Se trata de una iniciativa de caracter
auténomo, en la que busca consagrar en nuestro sistema juridico el derecho a la des-
conexion, estableciéndolo como materia de negociacion colectiva a fin de que puedan
ser contempladas las particularidades y necesidades de cada actividad, expresando
especificamente que dicha ley serd complementaria de la Ley N° 20.744 de Contrato

de Trabajo.

La legislacion debe acompafiar los cambios de la sociedad, y la modalidad laboral des-
cripta genera desafios que deben ser regulados por normas que atiendan sus caracte-

risticas particulares.

La labor y el compromiso siempre deben converger hacia la defensa del trabajo dig-
no como derecho humano fundamental, y ese es el camino que —indefectiblemente-

debe guiar a la legislacion.
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En la actualidad, la mediacion tecnoldgica en el mundo del trabajo hace que la forma de
trabajar esté cambiando. La jornada laboral de seis u ocho horas, que era respetada por
los empleados y controlada por el empleador, se esta diluyendo, y esto se acenttia cada
vez mas. La tendencia de hoy en dia en muchos trabajos es realizarlo en cualquier mo-
mento, los limites de horario ya no existen. Se habla del trabajo flexible o trabajo agil, don-
delo que antes se realizaba en la oficina ahora pasa a ser realizado desde cualquier lugar.
Ya no resulta necesario utilizar el equipamiento que da el empleador para realizar una
labor, pues esta puede hacerse tomando cualquier dispositivo que esté al alcance para
concretarlo. El trabajo estd mas centrado en la productividad que en el hecho de cumplir
horarios. Cada vez la labor es mas personalizada, la informacién con la que se trabaja
pasa a ser mas compartida por medio de las tecnologias colaborativas que existen hoy en
dia, cada vez mas, el trabajo se centra en el aprendizaje adaptativo conforme a la situa-
cién del momento mas que al propio conocimiento que puede tener el trabajador ensi, y

la ensehanzay aprendizaje tienden a ser mas democratizado que corporativo.

Esa flexibilidad, por mas comoda que resulte ser, tanto para empleados como para
empleadores, trae consigo varias dificultades. Una de ellas es la soberania del tiempo
para el trabajador. El hecho de no tener horarios y estar disponible en modo 24/7 hace
que los trabajadores pierdan el control de su propio tiempo. Asi es que, surge nueva-
mente el replanteo de nuevos problemas que se deben afrontar ante estos escenarios
laborales en permanente transformacién, desde la actualizaciéon de la legislacion vi-
gente en materia de leyes laborales hasta el cambio en los habitos y en la preparacién
que deben llevar a cabo las futuras y futuros trabajadores para estar a la altura de las
circunstancias y estar en condiciones para afrontar trabajos que aun ni siquiera han
sido creados, pero que seguramente moldearan la esencia de un trabajador “futuro”

que esté en continua adaptacion.

Aqui es necesario hacer referencia nuevamente a la necesidad de consagrar la desco-

nexién como un nuevo derecho para los trabajadores argentinos.

Los parrafos que siguen seran especialmente dedicados al derecho a desconexion.
Se podria denominar también como el derecho por la salud mental y la igualdad de

género.
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Primero, es necesario explicar qué es el derecho a desconexion.

El derecho a desconectarse se refiere al derecho de los trabajadores a
desconectarse de sus responsabilidades laborales y a no recibir o con-
testar ningun correo electronico, llamada o mensaje relacionado con

el trabajo fuera de las horas laborables normales®.

Se suele relacionar el mismo con la jornada de ocho horas, cuando en verdad esta inti-
mamente relacionado con un tema de salud laboral, ya que los avances de las tecnolo-
gias de la informacién y la comunicaciéon han permitido estar conectados en cualquier
momento y lugar, lo que ha generado una sobrecarga psicoldgica en los trabajadores
que no logran “deshacerse” de la lista infinita de tareas a resolver o de asuntos referi-
dos a sus responsabilidades laborales en ningin momento del dia. Evidentemente, la
tecnologia y las comunicaciones trajeron ventajas incontables para los trabajadores. Si
no regulamos a tiempo los usos de las mismas, derivaran indefectiblemente, como de
hecho ya lo hacen, en una fusién entre lo publico y lo privado, que no permite contar

con tiempo libre de calidad.

Resulta necesario destacar que cuando se hace referencia a las tecnologias de la infor-
macién y la comunicacién, estas implican cualquier forma de contacto del trabajador
con su ambito de trabajo: un mail, una notificacién automatica o sistema de mensaje-
ria instantanea por temas laborales tanto del jefe como de supervisores, compafieros
o clientes, etc. Esta conexidn constante trae fuertes riesgos psicosociales asociados
como ansiedad, depresién y agotamiento. En mayo del 2019, la Organizacién Mundial
de la Salud reconocié el Sindrome del Burnout (o sindrome de agotamiento) por primera
vez en su Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades y Problemas rela-

cionados a la Salud?, y varias encuestas nacionales de salud en diversos paises indican

1 Esta definicién fue tomada del informe del UNI Global Union, Profesionales y Managers “Derecho
a desconexién. Buenas practicas”. El mismo fue utilizado como base para la elaboracién del presente
trabajo, por lo cual hay similitudes.https://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/imce/right_to_
disconnect-es.pdf.

2 https://www.who.int/mental_health/evidence/burn-out/en/.
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que el sindrome de agotamiento estd en aumento a nivel global. Lo interesante de la
clasificacién de la OMS es que determing el sindrome de agotamiento como un fené-
meno pura y exclusivamente ocupacional y no como una condicién médica general, lo
que muestra el grado de responsabilidad que compete a las sociedades en torno a las
nocivas practicas que se ejercen a partir del uso de las telecomunicaciones en los dm-

bitos de trabajo.

Asi, el agotamiento se define, segin la OMS, de la siguiente manera:

“El agotamiento es un sindrome conceptualizado como resultado
del estrés cronico en el lugar de trabajo que no se ha manejado con
éxito. Se caracteriza por tres dimensiones:

- sentimientos de agotamiento o agotamiento de energia;

- mayor distancia mental del trabajo de uno, o sentimientos de
negativismo o cinismo relacionados con el trabajo de uno; y

- eficacia profesional reducida.

El agotamiento se refiere especificamente a fendmenos en el contexto
ocupacionaly no debe aplicarse para describir experiencias en otras areas

delavida”.

Es importante poner énfasis en esto, porque se suele entender el derecho a desco-
nexién como el derecho a no responder mensajes, y no es eso a lo que nos referimos
aqui, sino a entender el derecho a desconexién como un cambio de actitud social res-
pecto de la hiperconectividad a la que estd sometido el trabajador como producto de
una practica social instalada, que consiste en enviar mensajes sin tener en cuenta el
momento y lugar en donde se encuentran los receptores del mensaje. El derecho a des-
conexion apunta divectamente a tratar de generar una conducta social mas razonable y respetuo-
sa de la utilizacion de las tecnologias de la comunicacion que lleve a aliviar el estrés de la hiperco-
nectividad y prevenga que el sindrome del agotamiento se instale de manera cronica en nuestras
sociedades. Por este motivo es que el derecho a desconexidn resulta en un tratamiento
particular respecto de su aplicacién, dado que se entiende que no puede ser imple-

mentado de manera repentina ni forzarlo bajo un sistema de penalidades severas. Es
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un proceso que debe ser paulatino en tanto que se tome conciencia del dafio que causa

en las sociedades.

En este sentido, se observa con preocupacién el hecho de que puedan existir com-
petencias entre colegas, donde aquel o aquella que presta atencién a los mensa-
jes fuera de horario sea mejor considerado o premiado en detrimento de aquella
o aquel que no lo hace, hecho que puede ser particularmente perjudicial para las
mujeres, que, en promedio, al hacerse cargo de la economia del cuidado, tienden a
tener menor capacidad de respuesta debido a la sobrecarga que ya experimentan a
diario. La toma de conciencia y el proceso de acompanamiento son fundamentales
para que no ocurran estas competencias en los lugares de trabajo, que lleven a so-
ciedades mas hiperexigidas. Si de a poco se toma conciencia y se avanza en la im-
plementaciéon, idealmente deberia llegar un dia en que enviar mensajes fuera de horario
sea visto como una falta de respeto al otro y no como una actitud a premiar. También ese
dia mejorara la calidad de vida de las mujeres y varones, los vinculos y los procesos
de produccidon, puesto que cada quien tendra su espacio extralaboral para tareas
compartida, de cuidado y crianza de los hijos. Un cambio cultural y social que co-
mience desde lo institucional, pero que vaya permeando a toda la sociedad, con-
tribuird indudablemente a bajar los niveles de hiperconectividad en el largo plazo
de todos los aspectos de la vida, y también de las relaciones interpersonales y de
cuidados de nifos, nifias y adolescentes. Hoy es comtn ver padres y madres colap-
sados por el constante sonar de sus teléfonos con demandas continuas respecto de
grupos de mensajeria vinculados con actividades educativas y de esparcimiento
de los nifios, nifias y adolescentes. Un cambio cultural puede llevar a aliviar, en el

largo plazo, esa carga también.

Asi, el derecho a desconexidn, al ser un derecho que precisa de una toma de concien-
ciay el cambio en una practica social instalada, debe ser un proceso paulatino, acom-
paniado de didlogo social y constante sistema de evaluacién y rectificacion en caso de
que sea necesario. Pero es menester dar el primer paso y empujar el inicio del proceso,
puesto que, evidentemente, puede resultar molesto al comienzo, debido a que requie-

re un cambio en practicas ya instaladas en las sociedades que hacen a la dindmica de



CONSTRUYENDO EMPLEOQ - El trabajo individual y el colectivo laboral - 55

trabajo de todos los sectores y regiones. Si no se da desde lo institucional el primer

paso, nadie lo dara.

Alahorade planificar estos procesos, hay otro aspecto a tener en cuenta, que es lo geo-
grafico/territorial. Las estrategias de modificacion de estructuras o conductas deben
tener una mirada federal, con el objetivo de generar politicas acordes a cada realidad
particular, para respetar los usos y costumbres de las distintas regiones del pais con
respecto a los horarios de trabajo a fin de no imponer conductas que no vayan en sin-

tonia con el estilo de vida de los trabajadores de esa region.

El primer antecedente del derecho a desconexion surge en Francia en el afio 2016. En
esa oportunidad se presentd una ley que introdujo el derecho como un tema obligato-
rio en la negociacién colectiva entre sindicatos y empresas®. La ley se basé en una sen-
tencia del Tribunal Supremo de Francia que en el afio 2001 establecia que “el empleado
no esta obligado a aceptar trabajar en casa ni a llevar consigo sus expedientes ni sus
herramientas de trabajo™, y en una decisién de 2004 del mismo tribunal en el sentido
de que no se puede recriminar a un empleado por no estar localizable fuera del horario

de trabajo°.

A partir de dichos antecedentes, otros paises se fueron sumando a la iniciativa. Siguid
Italia, al introducir el derecho en una ley de “Trabajo Inteligente” del afio 2017°. En
dicha ley se describe: “El acuerdo relativo al método de trabajo agil se estipula por es-
crito con el propdsito de regularidad administrativa y pruebas, y rige la ejecucion del
trabajo realizado fuera de las instalaciones de la empresa, también con respecto a las for-
mas de ejercicio del poder de gestion del empleador de trabajo y herramientas utilizadas por

el trabajador. El acuerdo también identifica los tiempos de descanso del trabajador,

3 https://hsfnotes.com/employment/2017/01/05/france-employees-right-to-disconnect-from-it-
devices-new-provisions-in-force-from-1-january-2017/.

4 Sala de lo Social del Tribunal de Casacién, 2 de octubre de 2001, No. 99-42.727, https://www.legi-
france.gouv.fr/affichJurijudi.do?id Texte=JURITEXT000007046161.

5 Sala delo Social del Tribunal de Casacién, 17 de febrero de 2004, No. 01-45.889, https://www.legifrance.gouv.
fr/affichjuriJudi.do?idTexte=JURITEXT000007473856.

6  https://www.cliclavoro.gov.it/Normative/Legge-22-maggio-2017-n81.pdf. Las cursivas son nuestras.
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https://www.legifrance.gouv.fr/affichJuriJudi.do?idTexte=JURITEXT000007046161
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asi como las medidas técnicas y organizativas necesarias para garantizar la desconexion

del trabajador del equipo de trabajo tecnolégico”.

Espana incluy6 este derecho en la Ley de Proteccion de Datos del afio 20187. En dicho

texto, en el articulo 88, establece que:

1. “Los trabajadores y los empleados publicos tendran derecho a la desco-

nexion digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o con-
vencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos

y vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.

. Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderan a la naturaleza y

objeto de la relacién laboral, potenciaran el derecho a la conciliacién de la
actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetaran a lo establecido
en la negociacion colectiva o, en su defecto, a lo acordado entre la empresa

y los representantes de los trabajadores.

. El empleador, previa audiencia de los representantes de los trabajado-

res, elaborara una politica interna dirigida a trabajadores, incluidos los
que ocupen puestos directivos, en la que definiran las modalidades de
ejercicio del derecho a la desconexion y las acciones de formacién y de
sensibilizacién del personal sobre un uso razonable de las herramien-
tas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informatica. En particular,
se preservard el derecho a la desconexién digital en los supuestos de
realizacion total o parcial del trabajo a distancia, asi como en el domi-
cilio del empleado vinculado al uso con fines laborales de herramientas

tecnoldgicas.”

En el ano 2018, en la ciudad de Nueva York, se legislé el derecho a desconexidn es-

tableciendo, entre otras cosas, una multa de hasta 250 ddlares por cada vez que se

detectaran incumplimientos. Canada también fue en esa direccidn y fij6 costosas

multas.

7

https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-16673-consolidado.pdf.
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A partir de estas iniciativas, otros paises también han empezado a explorar la intro-
duccién del derecho a la desconexién a nivel nacional o estatal; entre ellos, Bélgica,

Canada, Filipinas, India y Portugal.

Alemania, por otra parte, ha optado por un enfoque no juridico de la tematica, y de-
cidié fomentar las negociaciones en torno al derecho a desconexién en los ambitos de
las negociaciones colectivas por empresa. Companias como Volkswagen, Daimler y
Siemens ya tienen acuerdos por empresa que garantizan el derecho a desconexién en

los Ambitos de trabajo.

A nivel mundial, no existen instrumentos o estandares relacionados directamente con

el derecho de desconexidn.

El informe “Garantizar un tiempo de trabajo decente para el futuro - Estudio general
relativo a los instrumentos sobre el tiempo de trabajo” de la Comisién de Expertos en
Aplicaciéon de Convenios y Recomendaciones de 2018 subraya que, incluso cuando la
legislacién nacional establece normas integrales sobre horas de trabajo, periodos de
descanso y trabajo nocturno, estas normas deben ir acompanadas de herramientas

confiables para registrar su solicitud.

En dicho informe, la OIT se refiere a la tendencia de “trabajar sin fin” cuando afir-
ma que estas “... Tics no sélo tienen un impacto en la organizacién del trabajo en
los paises industrializados, sino que, debido a un menor costo y una mayor conec-
tividad, también se estan volviendo mas prominentes en los paises en desarrollo”.
El informe de la OIT cita el crecimiento de los call centers y el trabajo administra-
tivo realizado por las y los trabajadores en los paises en desarrollo para ilustrar el
impacto de las TIC en estos paises. “Han contribuido al desarrollo del teletrabajo y
ala confusion de los limites entre el tiempo de trabajo y los periodos de descanso”,

dice el informe.

La comunicacién/trabajo fuera del horario laboral habitual puede mejorar el desem-

pefio individual de un trabajador a expensas de los demas. Por esta razoén, prohibir

8  Ensuring decent working time for the future, ILO 2018. https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/pre-

vious-sessions/107/reports/reports-to-the-conference/WCMS_618485/lang--en/index.htm.


https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/previous-sessions/107/reports/reports-to-the-conference/WCMS_618485/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/previous-sessions/107/reports/reports-to-the-conference/WCMS_618485/lang--en/index.htm
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las actividades fuera del horario laboral habitual también puede considerarse una so-
lucién justa para evitar la competencia entre los trabajadores y detener las espirales

descendentes.

Lo cierto es que las formas de aplicar este derecho son multiples. Se debe establecer un
proceso en base al didlogo social que vaya siendo escalonado y paulatino. Esto puede
ser muy beneficioso para la Reptblica Argentina, a fin de no entorpecer las actuales

dindmicas de trabajo y de a poco contribuir a la mejora en los ambientes laborales.

Hace ya algin tiempo, UNI Global Union’® viene desarrollando una politica acti-
va en promover el derecho a desconexién en todo el mundo. En este sentido, UNI
Profesionales y Managers encargd un informe a la consultora Europea Syndex en
2019, donde se resumen todas las iniciativas legislativas y de negociacién colectiva,
sobre todo en paises de Europa occidental, donde se ha implementado el derecho a
desconexion. A raiz de dicha investigacion es que UNI emiti6 documentos para pro-
mover y ayudar a los sindicatos a hacer del derecho a la desconexion digital una reali-

dad en sus respectivos paises.

Como tal, el derecho a desconexién ya era una deuda pendiente de la sociedad argen-
tina, pero en el contexto de la actual pandemia y a raiz de la cuarentena se materializé
una realidad masiva de teletrabajo e hiperconectividad que hizo evidente el retraso en
este debate. También este contexto hizo visible esta cuestiéon que estd naturalizada,
aceptada como parte del “normal desempefio laboral”, y que, sobre todo, afecta mas a
las mujeres. En su mayoria son ellas las que experimentan la sobrecarga de comuni-
caciones escolares, familiares y “de agenda” laboral, con demandas constantes a cual-

quier hora del dia por los motivos mas diversos.

9 UNI Global Union es un sindicato global que nuclea a todos los trabajadores y trabajadoras del
mundo del sector comercio y servicios privado. Es el segundo sindicato global mas grande del mundo;
representa a mas de 20 millones de trabajadores y trabajadoras. Su sede global se encuentra en la ciudad
de Nyon, Suiza, y la sede para América se encuentra en Montevideo, Uruguay. Actualmente (2020) Ar-
gentina tiene la presidencia mundial de UNI a través de Rubén Cortina, secretario de Asuntos Interna-
cionales de la Federacién Argentina de Empleados de Comercio y Servicios. Para mas informacién, ver

https://www.uniglobalunion.org/es.
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Durante el 2020, y con motivo de la cuarentena, se aceler6 el debate y poco a poco,
timidamente, diversas organizaciones sindicales comenzaron a hacerse eco del
derecho a desconexién y comenzé a ser nombrado en diversas negociaciones

paritarias™.

La Federacion Argentina de Empleados de Comercio y Servicios", a través de su se-
cretario de Asuntos Internacionales, Rubén Cortina, tiene hoy la presidencia mundial
de UNI. En este sentido, impulsar el derecho a desconexion en la Reptiblica Argentina
resulta una politica acorde a las tendencias mundiales en torno a los nuevos derechos
laborales que se generan a partir de las tecnologias de la informacién y la comunica-
cién. Asi, el pasado junio del 2020 se firmd, a través de la Secretaria de Organizacion,
un acuerdo con la empresa IBM que incluye el derecho a la desconexién para los tele-

trabajadores de la empresa.

Como secretario de Convenciones Colectivas de FAECYS y en mi caracter de sena-
dor por la provincia de La Pampa, en un trabajo conjunto con la Secretaria de Asuntos
Internacionales de la misma organizacion, se logré presentar el pasado 23 de abril del

2020 el proyecto de ley que consagra el derecho a desconexion en la Republica Argentina.

Elproyectodeley S-723/20 que presenté enla Honorable Senado dela Nacién Argentina

busca:

1. Consagrar el derecho a desconexién para todos los trabajadores de la
Republica Argentina.

2. Determinar que nadie puede ser sancionado por ejercer el derecho ni pre-
miado por no hacerlo.

3. Elderecho podra cesar ante motivos urgentes notificados al trabajador.

4. La modalidad por la que se ejerza el derecho serd materia de negociacién

colectiva.

Este punto resulta de suma importancia, porque se entiende que el derecho a desco-

nexion debe ser interpretado segtin las conveniencias y realidades de cada sector y de

10  https://www.paginaliz.com.ar/270459-1a-claves-de-la-paritaria-docente-para-el-trabajo-en-cuarent.

11 http://www.faecys.org.ar/.
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cada rango de responsabilidad. La importancia y el rol de los sindicatos resulta esen-
cial para garantizar que el proceso de implementacién del derecho a desconexion, se-
guido del cambio de las practicas habituales, sean beneficiosas para ambas partes, sin
significar un cambio abrupto en los mecanismos de comunicacién del lugar de trabajo

y sin afectar la funcién productiva del mismo.

En este sentido es que se considera necesario abordar una serie de cuestiones a tener
en cuenta para mejorar la negociacioén e implementacién del derecho a desconexion,
a fin de que cada sector pueda hacerlo realidad de acuerdo con sus necesidades y

realidades.

;Como implementar el derecho a desconexion?

Aqui se ofrece una suerte de guia practica de puntos a tener en cuenta a la hora de im-
plementar el derecho a desconexién en la Republica Argentina. Es importante tener
en cuenta diversos aspectos del mismo, y entender que esto es un proceso de apren-
dizaje o de deconstruccion tecnoldgica con respecto a cdmo se perciben las comuni-
caciones en la actualidad. Desandar el camino iniciado desde el momento en que se
tuvo acceso a un teléfono inteligente en la vida cotidiana y laboral no resulta tarea
facil. La idea, una vez mas, no es ir en contra de la tecnologia, sino hacer un uso res-
petuoso respecto del otro y de cada persona y del respeto de las relaciones interper-
sonales. Evidentemente, si esto se logra, también cambiara a futuro esa percepcioén
en las nuevas generaciones. Es frecuente escuchar frases como “me clavé el visto” y
percibir esta realidad como una falta de respeto o una actitud negativa, cuando real-
mente la falta de respeto ocurre en el momento en que no se tolera o no se comprende
que el otro puede bien no estar en condiciones de responder, sea por el motivo que
sea. Implementar el derecho a desconexion desde lo institucional puede contribuir a
ir cambiando la percepcion que se tiene de la comunicacion, entendiéndola como una

herramienta sumamente ttil y nada mas que eso.

Este es un camino por emprender con mucho entusiasmo. Por supuesto que no es po-
sible contar con todas las respuestas y soluciones. Por ende, avanzar en ideas e inter-

cambios basados en el dialogo social es la salida.
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1. Entender qué es y por qué es importante

Al comenzar la negociacién en torno a este derecho es importante que ambas partes
entiendan que esto tiene que ver con la salud mental de los trabajadores, y que, por
ende, debe ser un proceso que se centre en este aspecto. Un proceso abrupto de desco-
nexioén también puede llevar a una desorganizacién de la mecanica de trabajo, con sus
consiguientes problemas adicionales que también pueden repercutir en la salud men-
tal y en la dindmica de un espacio de trabajo. No se puede cometer la torpeza de, por
querer mejorar un aspecto de la salud mental, se generen problemas en otros aspectos

relacionados con el dia a dia que también modifiquen los grados de estrés laboral.

El proceso debe ser abordado avanzando en la medida en que se pueda, teniendo en
cuenta siempre que el compromiso de desconexion es también fundamental que pro-
venga desde la direccion de la empresa y del sindicato, a fin de no generar compe-
tencia entre trabajadores y jefes. El derecho existe y debe ser para todos. En todas las

jerarquias y lugares de trabajo.

Comenzar planteando y comprendiendo la importancia del derecho entre todas las
personas que conforman la empresa o lugar de trabajo es un buen puntapié inicial.
En este sentido, comunicarlo al departamento de recursos humanos o a quien sea res-
ponsable para que se efectivice una comunicacion masiva es, sin lugar a dudas, el pri-

mer paso a tomar.

2. Las causas son mas importantes que las consecuencias

Entender los efectos psicologicos que trae el estar hiperconectados es fundamental
para no equivocarse a la hora de elegir el programa a implementar. Lo cierto es que
en muchos casos, seguir conectados responde a una necesidad de los trabajadores de
concluir tareas que no han podido terminar durante el dia, horas que ademas no les
son pagadas debidamente. A su vez, puede existir una presion real o falsamente perci-
bida por parte del trabajador de perderse conversaciones importantes, o que se sienta
una falta de compromiso hacia el trabajo a desarrollar que afecte la posibilidad de de-

sarrollarse profesionalmente en el futuro. En efecto, el seguir conectados responde a
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una necesidad real del trabajador de poder terminar sus tareas y no ser apercibido por
ello, pero, ademas, de mostrarse como un trabajador responsable frente a sus superio-

res y compaferas y compaferos de trabajo.

Por este motivo es que implementarlo de manera gradual, estableciendo priorida-
des conforme el contexto, es fundamental para garantizar su éxito. En este senti-
do, entender la importancia de resguardar la salud y la igualdad de oportunidades,
primero, y establecer penalidades ante incumplimiento, mas adelante, puede ser el

camino a seguir.

Una vez avanzados los primeros pasos, un sistema de penalidades ante el incumpli-
miento seria Gtil de adoptar, a fin de que comience a ser mandatorio para todos aque-
llos que se niegan a modificar sus conductas producto de la incomprensién o de la di-
ficultad que los cambios generan. Dichas penalidades podrian ser una compensacién
monetaria ante el incumplimiento por parte de un directivo, por ejemplo. Una suerte
de “hora extra”, al interpretarse que, si se lo contacta, ese trabajador esta trabajando

tiempo que no le corresponde.

La practica del didlogo social, tan beneficiosa para toda sociedad, se vuelve un ele-

mento clave en este proceso.

3. Definir un rango horario adecuado

El derecho a desconexion afecta de manera diversa a los distintos sectores y lugares de
trabajo. Es necesario establecer diversas soluciones para cada actividad y, por ahi, por
qué no, empresas especificas. Sectores que tienen contacto con el exterior necesitan
probablemente un horario especial como producto de los distintos husos horarios. Las
guardias pasivas en sectores de salud o aeronduticos, por citar algunos, deben ser teni-
dasen cuenta alahora de negociar este tipo de derechos. No solo hay que definir el hora-
rio de trabajo, sino las horas de disponibilidad y de descanso. Bien puede ocurrir que en
un sector se determine una franja horaria de trabajo, pero una franja mas amplia de dis-
ponibilidad, si asi se requiere, y que el trabajador pueda ser contactado hasta que cese la

actividad en el ambito de trabajo, aun si su turno ya concluyd, pero siempre respetando
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luego esa franja de conexion. Tener esta flexibilidad permite tener un sistema que se

ajuste a cada sector, desincentivando el incumplimiento de las normas.

Especialmente en la modalidad de trabajo a distancia, definir horarios de conexién re-
sulta atil para la organizacion de la vida familiar del trabajador, definiendo la jornada
de trabajo, pero pudiendo continuar trabajando fuera de esa franja sabiendo que no

sera contactado.

La compra de equipamiento exclusivo para trabajar, sean computadoras o celulares,
puede ser una politica que coopere facilmente con la implementacién del derecho. En
efecto, si existe un celular exclusivo para desempenfar las tareas laborales, es simple apa-
garlo en el horario que corresponda y no recibir notificaciones. Uno de los grandes pro-
blemas por el cual se instald esta cultura de la hiperconectividad es que la mayoria de
los trabajadores utilizan sus dispositivos personales para trabajar, lo cual fusiona la vida
familiar con la laboral e imposibilita que el teléfono este apagado fuera del horario de
trabajo. “Te vi conectado y te escribi”, son frases habituales que suenan hoy dia, sin tener

en cuenta que por ahi el trabajador estaba conectado atendiendo un tema personal.

4. Definir los motivos o cantidad de veces que puede ser contactado

Otra herramienta ttil puede ser definir una escala de motivos por los cuales puede ser
contactado un trabajador, haciendo énfasis en que solo se puede por motivos realmen-
te importantes o urgentes. Existen también sistemas que determinan, en vez de mo-

tivos, cantidad de veces maximas que el trabajador puede ser contactado por semana.

Estas son ideas que se pueden aplicar de a una o de forma mixta, de acuerdo con los
requerimientos de cada sector, de cada lugar de trabajo, de cada oficina. Siempre es-
tableciendo pisos minimos desde arriba, y ampliando esos pisos a medida que se baja

el derecho a los diversos lugares de trabajo.

b. Tener en cuenta los aspectos de género y diversidad

Este derecho resulta fundamental para evitar que la hiperconectividad sea un vec-

tor de desigualdad entre hombres y mujeres. Si las mujeres contestan menos a los
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mensajes debido a la sobrecarga de tareas, es probable que se tienda a preferir a los
hombres a la hora de contratar o promover en los puestos de trabajo. La hiperconecti-
vidad no puede ser vista como una habilidad adicional a la hora de contratar hombres
y mujeres. Tener una politica respecto de la desconexion nos pondria en igualdad de
condiciones al equilibrar la balanza respecto a lo qué se espera de nosotros una vez

que dejamos nuestros lugares de trabajo.

En este sentido, establecer motivos por los cuales alguien puede ser contactado tam-
bién puede contribuir a la igualdad de género, evitando que las mujeres sean contac-
tadas por motivos irrelevantes que tienen que ver con agendas y recordatorios que

”» o«

pueden esperar al otro dia. Frases como “haceme acordar de que..”, “agendad la reu-
nién para..”, “recordd que mafnana..” son moneda corriente en los teléfonos de cien-
tos de miles de mujeres a nivel global. Empezar a entender que esos recordatorios
pueden bien canalizarse a través de medios electrénicos automaticos y no depositar
en la mente de las mujeres esa responsabilidad de “acordarse” es un paso mas para no

sobrecargar y lograr la igualdad de género tan ansiada.

El derecho a la desconexién puede operar también en el sentido inverso: un hombre
que no es molestado constantemente a su teléfono mientras esta con su familia es un
hombre que probablemente sea mdis propenso a participar en las tareas del hogar, una
vez que el factor responsabilidades laborales es eliminado de la ecuacién. Si existe
presién por contestar mensajes, se interpone una excusa real para abandonar las res-

ponsabilidades domésticas y de cuidados.

6. Tener en cuenta los aspectos geograficos y regionales

La Argentina es bien diversa. A menudo se cuestiona la falta de cuidado que se tiene
a la hora de abordar decisiones en la ciudad de Buenos Aires que afectan al resto del
pais. Lo cierto es que algunas regiones de nuestro pais tienen costumbres respecto de
los horarios muy distintas a las de las grandes ciudades, con jornadas laborales que
arrancan muy temprano a la mafnana y cortes al mediodia para continuar en la tarde
hasta la noche. Comprender estas diferencias y encontrar soluciones con respecto a la
desconexion es sumamente importante. La utilizacién de la tecnologia puede ser una

excelente aliada, retrasando mensajes y cooperando con recordatorios.
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Comprender las diferencias regionales y tener un uso responsable de la tecnologia im-

plica tener mas respeto por la cultura y la diversidad.

7. Involucrar y comunicar a todos de manera clara

El derecho a desconexidon es una toma de conciencia de que mujeres y varones se es-
tan haciendo dafo. Si existiera un plan para la desconexién, aunque sea gradual, este
debe comunicar a los empleados los motivos y los procedimientos. Esta comunicacién
debe ser claray a conciencia y debe alcanzar a todos, desde el personal subalterno has-
ta el personal directivo. Si existieran cambios respecto de la politica a implementar, se

debe comunicar de la misma manera a medida que avance la implementacién.

Una formacién adicional probablemente sea pertinente para las y los directivos, ya
que son estos los que tienen el poder de bajar estas politicas. A su vez, si un directivo
continta incumpliendo, es probable que sus empleados no tengan la capacidad de no
responder a las demandas de su sector. Por este motivo, resulta mas importante la
toma de conciencia por parte de los directivos que de los subalternos, ya que la politica

emanada desde arriba serd seguramente mas efectiva.

La capacitacion de directivos no debe ser solamente con respecto a la toma de con-
ciencia, sino también al conocimiento de las herramientas tecnoldgicas que existen
para facilitar las comunicaciones y hacer valer el derecho. Un mail programado, un
mensaje que se demora, un recordatorio, etc., son herramientas ficiles de utilizar y
sumamente utiles que solo hace falta conocerlas para aplicarlas en los ambitos de tra-

bajo. Comenzar a cambiar la cultura no es imposible. Es solo cuestién de voluntad.

8. Tener en cuenta que la tecnologia esta para cooperar

En la actualidad es posible enviar mensajes diferidos o programados. Se pueden en-
viar mails de la misma manera. Fomentar su uso no es complejo y favorece a esta salud
mental de la que hablamos. Tanto en la relacién vertical como horizontal dentro de
los lugares de trabajo, se debe fomentar la utilizacion de tecnologias que garanticen

el derecho a desconexion. Se pueden diferir los correos electrénicos durante la noche



66 - Daniel A. Lovera

para que se entreguen en la mafiana o se pueden implementar mensajes automaticos
advirtiendo que el mensaje que se esta enviando esta fuera de horario, para contribuir

ala toma de conciencia en una primera fase.

Comenzar a implementar recordatorios y agendas automaticas puede ser sumamente
atil. Si bien numerosos lugares de trabajo ya las utilizan, esto dista mucho de ser la
normalidad en los espacios de trabajo argentinos. Es necesario capacitar y ensefiar a
usar estas herramientas tecnoldgicas, fomentar su uso en todo el esquema organiza-
tivo de la institucion. La resistencia cultural con respecto a la utilizacién de algunas
herramientas tecnolédgicas, como las agendas y recordatorios automaticos, son facil-
mente superadas una vez que la persona descubre lo ficiles de usar que son y lo tiles

que resultan. Pero para eso hay que capacitar y motivar su uso.
Latecnologiamismapuedeserlamejoraliadaalahoradecombatirlahiperconectividad.

Elementos de la economia del comportamiento también pueden ayudar a motivar a
las personas a ordenar las comunicaciones, dando “empujoncitos” para que la gente
obre bien. Recomendaciones automaticas con la advertencia de que se estan envian-
do mensajes fuera de horario, o establecer una insignia verde en el sistema de trabajo
cuando se estd en horario correcto y una insignia roja cuando se estd fuera de horario,
puede ser extremadamente atil. Algunas soluciones no implican costos directos aso-
ciados y pueden ser muy persuasivas a la hora de organizar el flujo de comunicaciones
en una institucién. En este sentido, puede ser til recordarle al trabajador cuando se
conecta a un sistema fuera de horario o envia un mensaje, que no se espera que lo haga

0 que esta teniendo una actitud nociva para su propia salud.

9. Aprender a organizar las comunicaciones

Con el uso de la tecnologia se ha perdido la sana costumbre de avisar las cosas antes de
que las personas se retiren de sus lugares de trabajo, “total, después le mando un mensa-
je”. Cuando no existian los teléfonos celulares, se debian organizar mejor las comunica-
ciones y los horarios, porque una vez que el trabajador salia de su puesto, era imposible

contactarlo para informarle de cambios o temas pendientes para los dias subsiguientes.
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El abuso actual de las comunicaciones lleva a que también los trabajadores desconoz-
can sus horarios de trabajo. Cambios de horario se informan minutos antes de entrar
o salir de los puestos, lo cual imposibilita que el trabajador pueda organizar no sélo su

vida familiar, sino sus estudios y vida privada en general.

Empezar a organizar las comunicaciones en los lugares de trabajo y poner limites a
los contactos que se pueden tener con el trabajador fuera del mismo puede ser muy

fructifero a la hora de que este gane soberania sobre su propia vida y su tiempo libre.

Organizar mejor las comunicaciones e imponerle reglas puede ayudar no solo a orga-

nizar los lugares de trabajo, sino también la vida privada de los trabajadores.

10. Monitoreo y evaluacion

Se recomienda establecer un comité de seguimiento integrado por representantes
sindicales y patronales, a fin de verificar si se estd cumpliendo lo pautado y poder
avanzar en caso de que sea posible. Dicho comité puede evaluar la efectividad de las
politicas, tanto a partir de las experiencias que cuentan los trabajadores como a través
de consultas sistematizadas que arrojen informacién precisa sobre cémo se percibe el
derecho, y cuanto han cambiado la vida cotidiana y las comunicaciones a partir de su
implementacién. Esto permite no solo tener una clara visiéon de la percepcién que se
tiene del derecho a desconexidn y trabajar en ir modificando dicha percepcién, sino
también detectar aquellas dreas donde no se esta ejerciendo de manera correcta como
producto de un mal entendimiento del proceso o de un programa de implementacién
que no se ha ajustado a las necesidades. El hecho de que se pueda corregir si se detec-
tan elementos del plan que interfieren con el funcionamiento correcto del espacio de
trabajo es fundamental para que el ejercicio del derecho no vaya en detrimento de la

produccién y el trabajo.

Monitorear en particular si se respetan las realidades regionales, la perspectiva de gé-
neroy el ejercicio de autoridad y que no existan abusos de poder son los tres ejes cen-
trales que debe tener cualquier programa de monitoreo para que sea eficiente, efecti-

vo, y asi avanzar en salud mental y en igualdad de oportunidades para todos.
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En el pleno convencimiento de que es necesario difundir estas nuevas propuestas des-
de diversos ambitos de actuacién es que pongo a consideracién algunos aspectos cen-
trales que deberia contener una guia para el abordaje comunicacional del derecho ala

desconexién.

Existe mucha confusién sobre qué es y qué significa el derecho a desconexidn. Se lo
relaciona permanentemente con el teletrabajo y no estd vinculado solamente al tele-

trabajo, sino a todo tipo de empleo.

Es fundamental, entonces, proponer la creacién de una guia para comunicar y para

que el mensaje sea claro.

1. Es un tema de salud mental

Es importante que quede bien claro que el derecho a desconexién tiene que
ver con un tema de salud mental y no con la libertad de no responder mensa-
jes, ni con delimitar la jornada de trabajo. Lo que se quiere resguardar aqui es
que los trabajadores no tengan contantemente una lista de asuntos pendien-

tes en sus mentes.

2. Esigualdad de género

Estar disponible todo el tiempo para la organizacién puede ser interpretado
como una habilidad extra y un mayor compromiso con el espacio de trabajo.
Esto va en claro detrimento de las mujeres, que en promedio tienen menor
capacidad de estar disponibles, como resultado de la economia de cuidados. A
suvez, darles mas tiempo libre a los hombres contribuye a que estos sean mas
propensos a participar en las tareas del hogar si no esta su celular sonando

contantemente mientras estan en sus casas.

3. Cambiar costumbres hacia una cultura del respeto

Fomentar el derecho a la desconexion significa entender que no es mas pro-
ductivo, habilidoso 0 comprometido quien estd hiperconectado. Sino que esta
actitud y la consecuente “espera de respuesta” por parte de quien recibe el
mensaje son una falta de respeto, un atropello a la privacidad y una falta de

comprension de la realidad ajena.
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4. Focalizarse en el dafio mental
Retratar el sindrome del burn out y la ansiedad que la hiperconectividad gene-
ra entre nifias, niflos y adolescentes es importante para entender por qué es

necesario tener una relaciéon mas sana con la tecnologia.

5. Suimplementacion es un proceso

Es necesario entender que los primeros acuerdos pueden ser muy débiles o
poco significativos, pero no por eso menos importantes. Comparar el proceso
en un sector con el proceso en otro sector no solamente no ayuda, sino que
puede ser nocivo para todos forzar un avance cuando el sector u organizacion

no estén preparados.

6. No vincularlo inicamente al teletrabajo

Esto solo trae mayor confusién en un derecho que apunta a otros objetivos y no a re-

gular el teletrabajo.

Conlallegada del siglo XXT, el exponencial crecimiento de las comunicaciones y la fal-
ta de regulacion en torno a las mismas en los ambitos de trabajo provocd que cientos
de miles de trabajadores de la Repuiblica Argentina compartieran sus nimeros telefo-
nicos personales con sus lugares de trabajo. Poco a poco, con la llegada de los teléfonos
moviles, estas se convirtieron en una herramienta de trabajo fundamental, pero no
fue asumida como tal a la hora de que los empleadores provean de la misma a los tra-
bajadores. Esto llev) a una fusién entre la vida pablica y la privada, entre la vida fami-

liar y la vida laboral; a tal limite, que es impracticable separar una de la otra.

La hiperconectividad esta a la orden del dia y se envian mensajes en cualquier mo-
mento de la jornada y lugar; por cosas importantes, pero también por asuntos poco
relevantes que pueden perfectamente esperar al otro dia para ser comunicados. No
se respetan vacaciones, feriados, ni fines de semana. Y en muchos casos se escuchan

” o« ”  «

frases como “sacame una duda..”, “haceme acordar..”, “te mando este mensaje asi ya

” o«

me olvido del tema..”, “agenda la reunién para..”, todos asuntos que se resuelven fa-

cilmente con un recordatorio o una demora programada en el envio de un mensaje.
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Aln peores son los llamados de atencidn, las sobrecargas de responsabilidades o los
cambios repentinos de horarios debido a la mala organizacién institucional. Estos de-
berian estar terminantemente prohibidos, a fin de no desdibujar el tiempo libre del

trabajador.

El derecho a desconexion resulta cada vez mas relevante y, en la medida en que el tra-
bajo remoto se establezca cada vez mas como modalidad de trabajo, resulta vital para
poder separar la vida personal de la laboral. En efecto, es importante para todos los
trabajadores, pero en el teletrabajo toma una dimensién fundamental en tanto es la
propia conectividad lo que permite al trabajador realizar sus tareas y tener un empleo

remoto.

No es una cuestion de establecer una jornada de trabajo. Va mucho mas alla. Es
entender que no implementarlo afecta la salud, sin importar la escala de responsa-
bilidad y el lugar de trabajo. Sociedades mas justas y sanas son una apuesta a largo
plazo. Las mujeres, y todo aquel que con esfuerzo se hace cargo de la economia del
cuidado en su plano intrafamiliar, necesitan mds oportunidades para no ser juz-
gados por su capacidad de hiperconectarse, entendiendo esta como una habilidad

adicional.

Es posible avanzar en espacios laborales mas justos a partir del didlogo politico y

social.



Breves comentarios finales

rgentina, como sociedad, estd sufriendo profundas transformaciones es-

tructurales y culturales. Desde un punto de vista particular, el mercado de

trabajo presenta caracteristicas distintivas que impactan en las condiciones
de trabajo de los trabajadores. En reiteradas ocasiones, es coman encontrar estudios
referidos al analisis de las condiciones de trabajo, y a las caracteristicas de ciertos em-
pleos. Poco se habla de la calidad de las condiciones de trabajo. Existe la imperiosa
necesidad de dar un salto cualitativo. No es posible el trabajo digno sin condiciones de
calidad. No es posible un trabajo digno sin trabajadores que estén plenamente inclui-
dos en la sociedad, que sean ciudadanas y ciudadanos plenos. No es posible pensar el
mercado de trabajo sin dar cuenta de la interdependencia que existe entre el ambito

privado y el ambito publico de la vida social.

La calidad de las condiciones del trabajo refiere a que los trabajadores se desempenen
seguros y estables en el puesto de trabajo; en espacios laborales salubres; que tengan
un efectivo acceso a la seguridad social; que cuenten con la certeza de poseer un ingre-
s0; que no sufran acoso y discriminacion; que tengan libertad para participar activa-
mente en organizaciones sindicales; que ejerzan su trabajo en espacios laborales que
permitan y fomenten la diversidad; y que tengan a disposicion propuestas de forma-

cién, recalificacion y profesionalizacién continuas.

Analizar las relaciones laborales a partir de una perspectiva histérica permite al me-
nos comprender las conceptualizaciones y lineamientos establecidos a la hora de en-

tender los vinculos entre trabajo y capital y entre empleadores y trabajadores.

Los cambios que impone la globalizacién econdémica en el ambito de las relaciones

laborales tienen efectos que pueden ser muy adversos si no se plantea y consolida
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una nueva configuracion de las relaciones del trabajo, basada en la consideracion del
trabajo como un derecho humano fundamental y, a partir de alli, sostener su vincu-
lo con la dignidad de la persona para poder establecer bases de accién enmarcadas
en herramientas que fortalezcan las relaciones laborales siempre en beneficio de los

trabajadores.

Esimportante destacar que el espacio que ocupan las relaciones laborales en el mundo
del trabajo en la actualidad estd compuesto por una determinada cantidad de conflic-
tos que requieren una resolucién. No es posible solucionar los conflictos que se ge-
neran en el ambito de las relaciones del trabajo sin hacer hincapié en la necesidad de
encontrar e identificar los disensos para construir consensos validos para cada una de

las partes que intervienen en una determinada disputa.

Es urgente un debate con respecto a la calidad de las condiciones laborales en

Argentina.

En el afio 2010 iniciamos un camino que, bajo el nombre “Prioridad Trabajo”, comenz6
a planteary generar andlisis, discusiones y contenidos referidos al mercado de trabajo
y a las particularidades de las relaciones de trabajo en nuestro pais y en la provincia
de La Pampa. Partimos de la idea de que el trabajo, a pesar de los cambios ocurridos,

sigue siendo el inico medio de identificacién e inclusién social de las personas.

En mi rol de legislador nacional, elaboré y presenté proyectos de ley que incorporan
los siguientes aspectos: poner limites y condenar el odio y el prejuicio sexual; pro-
mover acciones contra el acoso laboral a partir de lo que propone la Organizacién
Internacional del Trabajo; establecer nuevos derechos y configurar nuevas relacio-
nes laborales (plataformas digitales, datos personales, desconexién y regulacion del

teletrabajo).

Estos proyectos de ley se enmarcan en la concepcién del trabajo humano como dere-

cho humano fundamental.

Es indispensable y urgente poder establecer mecanismos para mejorar las condicio-

nesy la calidad del trabajo en los distintos espacios laborales.
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Se debe poner limites y condenar el acoso laboral, la discriminacién y cualquier in-
dicador que demuestre actitudes de odio y prejuicio por cuestiones de género.
Entendiendo, por un lado, que estas practicas, ademas de ser nefastas, provocan la
segmentacion del mercado laboral. En definitiva, perjudican y dafian a los trabaja-
dores en general. Por otro lado, es imposible determinar el dolor y la frustraciéon que

siente la familia de un trabajador discriminado, maltratado, acosado.

Alo largo de este documento sefialé que el mercado de trabajo argentino ha sufrido
grandes transformaciones, entre otras cuestiones, a partir de los avances tecnoldgi-
cos que se dan permanentemente en el contexto de la sociedad postindustrial. Estas
trasformaciones son de caricter estructural y cultural. Resulta necesario trabajarenla
propuesta de iniciativas que configuren nuevas relaciones laborales, sobre todo para
aquellos trabajadores cuyos trabajos no se encuentran enmarcados en la normativa y
en convenios colectivos de trabajo vigentes. Ejemplo de ello son los trabajadores que

se desempenan en las plataformas digitales.

En el mismo sentido, es pertinente iniciar un proceso de actualizacién normativa am-
pliando e incorporando nuevos derechos cuyos beneficiarios deben ser los trabajado-
res. Los antecedentes indican que hace muchos afos se trabaja en esta direccién. El

descanso dominical es una muestra de ello.

Los momentos actuales apremian. Es ineludible el didlogo organizado, es imposterga-

ble el encuentro para avanzar en aquellos aspectos que se encuentran ain pendientes.

El rol del Estado y las organizaciones sindicales es insustituible y sustancial en estos
tiempos. Las caracteristicas del mercado de trabajo, junto con la aparicién de tecno-
logias altamente automatizadas, produce nuevas configuraciones de las relaciones la-
borales que requieren el establecimiento de consensos a partir del didlogo politico y
del didlogo social. El humanismo cristiano esta plenamente vigente y sostiene la no-
cién de que, a partir de la vida, el ejercicio del trabajo digno se constituye en un dere-
cho humano fundamental. Nos ha conquistado la idea de que alcanzar los consensos

necesarios para la busqueda del bien comn para todos los argentinos es posible.






ANEXO

Propuestas legislativas del senador de la Nacion Daniel Lovera
en el marco de la propuesta Prioridad Trabajo*

Iniciativa Tema abordado

Descanso dominical: se establece la limitacién de horarios

LEY PROV. N"2717 (BO N” 3059) de apertura y cierre para establecimientos comerciales.

Ley para la bancarizacién de los haberes de las trabajadoras

PL S-1728/16 y trabajadores.

Ley para la regulacién del descanso semanal, privilegiando

PL §-2778/16 dias sdbado y domingo.

Ley de creacién del programa de formacién y jerarquizacién

PLS-2043/19 para las trabajadoras y los trabajadores del cuidado.

Ley para el reconocimiento de la relacién de dependencia
para trabajadoras y trabajadores que se desempenan en pla-
taformas digitales en los términos de la Ley de Contrato de
Trabajo (N° 20.744).

PL S-2500/19

Ley de ratificacién del Convenio N° 190 de la Organizacién
PL S-2621/19 Internacional del Trabajo sobre la eliminacién de violencia y
acoso en el mundo del trabajo.

Ley para la ampliacién del régimen de licencias especiales

PLS-97/20 establecidas por la Ley de Contrato de Trabajo.

PL S-340/20 Ley de proteccién contra el odio y el prejuicio sexual.

PL $-722/20 }I;et); iealj);;);izcs:i.én delos datos personales de las trabajadoras
PL S-723/20 Ley para la consagracién del derecho a la desconexién digi-

tal para todas las trabajadoras y todos los trabajadores.

Ley para la regulacion de la modalidad de teletrabajo argen-

PL§-951/2020 tino y su incorporacion a la Ley de Contrato de Trabajo.

Fuente: elaboracién propia.
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KONRAD
4 ADENAUER
mm STIFTUNG

La Fundacién Konrad Adenauer es una institucion politica alemana creada en 1964 que esta
comprometida con el movimiento demdcrata cristiano. Ofrece formacién politica, elabora
bases cientificas para la accion politica, otorga becas a personas altamente dotadas, investiga
la historia de la democracia cristiana, apoya el movimiento de unificacién europea, promue-
ve el entendimiento internacional y fomenta la cooperacién en la politica del desarrollo. En
su desempeno internacional, la Fundacién Konrad Adenauer coopera para mantener la pazy
lalibertad en todo el mundo, fortalecer la democracia, luchar contra la pobreza y conservar el

entorno de vida natural para las generaciones venideras.

Asociacién Civil
Estudios Populares

ACEP (Asociacién Civil Estudios Populares) es una entidad creada a fines de 1999 en la
Argentina, con el fin de promover el respeto por los valores democraticos y los derechos y
garantias consagrados en la Constitucion. En el marco de este objetivo, es de especial interés
para ACEP el abordaje, desde una 4ptica humanista y cristiana, de los nuevos desafios que
plantea el siglo XXT a nuestras instituciones politicas y sociales en particular y a nuestra na-
cién en general. Dentro de las prioridades que tiene la Asociacion se ubican la investigacion
sobre temas de administracién y gestioén publica, municipalismo, formacién y capacitacién
politica, medioambiente y desarrollo sustentable, integracion regional, politicas tecnoldgi-
cas, economia y seguridad, entre otros, paralo cual ACEP ha disefiado en el seno de su estruc-

tura diversas areas de estudio de acuerdo con la tematica correspondiente



