
ACTA N* 353. Lugar, fecha y hora de inicio. Mediante plataforma digital Zoom y bajo

modalidad remota, a los diez días de junio de 2020, siendo horas 10:22, el Consejo Asesor

de la Magistratura abre su sesión trescientos cincuenta y tres, bajo la presidencia de la

Dra. Eleonora Rodríguez Campos. Asistentes: Leg. Marta Najar (Suplente por la

mayoría parlamentaria); Leg. Nadima Pecci (Suplente por la minoría parlamentaria); Dr.

Luis José Cossio (Titular por los magistrados del Centro Judicial Capital); Dr. Carlos

Sale (Suplente por los' magistrados del Centro Judicial Capital); Dr. Esteban Padilla

(Titular por los abogados del Centro Judicial Capital); Dra. Malvina Seguí (Titular por

los magistrados de los Centros Judiciales Concepción y Monteros); Dr. Diego Vals

(Titular por los abogádos de los Centros Judiciales Concepción y Monteros); Dr.

Edgardo Sánchez (Suplente por los magistrados de los Centros Judiciales Concepción y

Monteros) y Dr. Luis Marquetti (Suplente por los abogados de los Centros Judiciales

Concepción y Monteros). En la presente sesión se toma versión taquigráfica de las

manifestaciones efectuadas por los miembros del Consejo por parte del Cuerpo de

«Taquígrafos de la H. Legislatura de Tucumán. En caso de que un consejero lo requiera

expresamente se dejará constancia en el acta de la manifestación en cuestión. ORDEN

ae ta sioraoÑBEL DÍA: De acuerdo a lo dispuesto en los artículos 7, 13 inciso d) y concordantes del

OE lamento interno del Consejo Asesor de la Magistratura el orden del día para la sesión
n* 353 y que fuera remitido anteriormente a los Sres. Consejeros es el siguiente: 1.

Designación de Consejeros para la firma. 2. A consideración acta de la sesión anterior. 3.

Concurso n* 167 (Juzgado del Trabajo, Centro Judicial Capital): etapa de entrevistas. a)

MUÑÓZ, JORGE AGUSTÍN 76,05; b) RUIZ, PATRICIA MÓNICA 75,55; c)

GONZÁLEZ, SANDRA ALICIA 74,80; d) AQUINO, RUBÉN DARÍO 74,65; e)

RIVERO, RAMÓN RICARDO 74,20; f) EXLER, CÉSAR GABRIEL 72,55; g)

MARTÍNEZ IRIARTE, JUAN PABLO 69,90; h) LÓPEZ DOMÍNGUEZ, MARÍA

CARMEN 69,40; i) REY, HORACIO JAVIER 67,60 (renunció); j) VERA, FERNANDO

ANTONIO 67,50; k) LAMMOGLIA, MÁXIMO FRANCISCO 65,15; I) MOYANO,

MARÍA ALEJANDRA 64,65; m) BRANDÁN, MARÍA GABRIELA 64,40; n)

LIZÁRRAGA, MARCELO VÍCTOR 63,35 (renunció); 0) CEKADA, PATRICIA

KATIA 62,85; p) ALZABÉ, MARCOS MANUEL 61,55 (renunció) q) TORRES,

MARÍA JOSÉ 59,75; r) GÓMEZ, OSCAR HERIBERTO 59,75 (renunció); s) DE



PIERO, MARÍA GISELLE 59,65 (renunció); t) MIQUELEIZ, LETICIA SOLEDAD

58,35; u) CACICL, ENRIQUE MARTÍN 57,55 (renunció); v) MELERO, MARIEL

FLAVIA VANESA 57,45 (renunció); w) ROMERO, MARÍA CONSTANZA 57,00; x)

NAZAR, MARÍA ELINA 56,35 (renunció); y) ESPERGUÍN, ROXANA ALEJANDRA

55,20 (renunció) z) IBÁÑEZ, CARLOS AUGUSTO 55,15; aa) SANDOVAL,

ANDREA PIERINA 54,25 (renunció). DESARROLLO DE _LA SESIÓN: L-

Designación de Consejeros para la firma. La Dra. Rodríguez Campos tomando la

palabra expresó que conforme al reglamento y protocolo aprobado para este tipo de

reuniones se debía designar a los consejeros que firmarían las actas y los acuerdos

producto de la reunión. Propuso a los consejeros Luis Cossio, Malvina Seguí, Esteban

Padilla, Marta Najar, Nadima Pecci y la Presidencia. La propuesta se aprobó por el voto

nominal y unánime de los presentes. IL- A consideración acta de la sesión anterior. La

Dra. Rodríguez Campos tomando la palabra consultó a los consejeros si estaban de

acuerdo con el acta que se había enviado vía correo electrónico. Los consejeros prestaron

conformidad y el acta fue aprobada con el voto nominal de los consejeros presentes. WIL-

Concurso _n* 167 (Juzgado del Trabajo, Centro Judicial Capital): etapa de

entrevistas. Por Presidencia se informó que están presentes en la sala virtual, conforme

al protocolo oportunamente aprobado, al que habían expresado su aceptación, los

postulantes en condiciones de ser entrevistados en el presente concurso y que se daría

inicio a la entrevista del concurso n? 167. A través del área técnica se dio ingreso a la sala

de reunión remota del Consejo al primer postulante, el doctor Jorge Agustín Muñoz.

Doctor Jorge Agustín Muñoz. Entrevista. Ingresa a la sala virtual de reunión el doctor

Dra. Rodríguez Campos. Buen día, doctor. Antes que nada le doy la bienvenida en

nombre de todo el Consejo. Le voy a pedir que me cuente si está solo en el lugar de donde

está transmitiendo la entrevista. Dr. Muñoz. Sí, estoy solo. Dra. Rodríguez Campos. Le

vamos a pedir que siempre durante la entrevista en todo momento esté mirando la

pantalla, le vamos a pedir también que si no entiende alguna pregunta no la repita en voz

alta, sino que le pida al consejero que se la reitere. Esta entrevista se va a realizar de

manera muy similar a las entrevistas presenciales. Los consejeros le van a ir haciendo

preguntas en el orden en que van pidiendo la palabra. También le voy a pedir que se

presente ante el Consejo y que nos cuente aquello que a usted le parezca relevante en esta
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celeridad

instancia. Dr. Muñoz. ¡Ejerzo la profesión en forma libre e independiente hace 19 años,

siempre ligado al derecho del trabajo. Me desempeñe como abogado defendiendo tanto a

la parte empleadora como al trabajador. Tengo una (interrupción por inconveniente con

el audio de origen), ve formé al lado de abogados que están desde varios años en el

tema, como el doctor Carabajal, soy padre de familia, tengo 3 hijos, esposa. Dra.

Rodríguez Campos. Tiene la palabra la doctora Malvina Seguí. Dra. Seguí. Bienvenido

doctor. El Poder Ejecutivo dictó dos decretos de necesidad y urgencia el año pasado, el

n* 34 en diciembre del año pasado y el 329 durante el 2020 que disponen la duplicación

indemnizatoria el primero y la prohibición de despidos y suspensiones el segundo ¿Tiene

algo para decirnos respecto de los fundamentos de ambos, de su convivencia dentro del

sistema de los dos decretos, si para usted sirven, tienen utilidad y si cuál le parece que es

el futuro de ambos a pesar de que se acaba de disponer la prórroga por 6 meses del

segundo? Dr. Muñoz. Como la pregunta tiene varios aspectos si quiere después lo vamos

desarrollando. Dra. Seguí. Sí, cualquier cosa usted me pregunta. Dr. Muñoz.

Efectivamente el decreto del año 2020 establece la prohibición de los despidos sin causa

o por causa de fuerza mayor. En el caso de las suspensiones establece una excepción del

artículo 223 bis cuando hay un entuerto entre el trabajador y el empleador o con el

sindicato a los efectos de establecer como asimilación no remunerativa. Ese decreto fue

obviamente sancionado dentro de un contexto de emergencia económica y sanitaria

estando ya vigente el aislamiento social y obligatorio que estableció el Poder Ejecutivo.

Indudablemente fue dictado en una circunstancia excepcional cuando el Congreso no

estaba funcionando, lo hizo por un DNU y evidentemente había una situación de

necesidad y urgencia que lo ameritaba. Desde ese punto de vista me parece que es una

medida razonable y atinente para solucionar en la medida que sea temporaria y que no se

vaya a extender en el tiempo. En cuanto a la publicación, el decreto n* 34 del 19 de

diciembre del año pasado también se dictó dentro de un contexto de emergencia, pero

totalmente diferente. Me parece que en ese caso ya aparte con el antecedente del decreto

que se había dictado luego de la crisis del año 2001, creo que es del año 2002, no tuvo en

la práctica mucha importancia, no estuvo muy bien en la práctica porque me parece que

no evitó los despidos y creo que la sanción, un tanto perjudicial sobre todo para las

pequeñas y grandes empresas. De todas formas —insisto-, tratándose de un decreto de
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Lera

necesidad y urgencia que entre sus fundamentos se sustenta básicamente como lo dice la

Corte de la Nación apoyada en los pactos internacionales y en convenios que recomiendan

a los estados partes a tomar todas aquellas medidas tendientes a evitar los despidos de

naturaleza económica o tecnológica. Desde ese punto de vista me parece -insisto en la

medida que las prohibiciones sean temporarias- una medida razonable y sobre todo

teniendo en cuenta que el Estado a las empresas también las está proveyendo de algunos

mecanismos como para afrontar por lo menos parcialmente la retribución entre los

trabajadores con lo cual lo está ayudando con la carga que tiene, incluso con reducción

de aporte patronales. En ese contexto me parece que es una medida razonable, por

supuesto no descarto, creo que es el otro aspecto de la pregunta doctor, no descarto con

que haya inconstitucionalidad del decreto sobre todo en relación al artículo 14 de la

libertad de contratar y, por ende, el derecho a la propiedad. Si bien el plazo se prorrogó

por otros 60 días, yo creo que en la medida que no sea una medida permanente va a ser

declarado en general por los tribunales como una norma constitucional, porque aparte

sigue todas las formalidades de un DNU siguiendo las pautas donde la ley que reglamenta

los DNU, incluso hay antecedentes en la justicia del trabajo de nuestra provincia, el doctor

Toscano dictó un fallo, si no me equivoco es Ávila contra Juan Carlos Álvarez, no sé si

hay algún otro más, en el cual hubo una medida cautelar dentro de una acción de amparo

ordenando la restitución del trabajador y el pago de los salarios caídos en las mismas

condiciones que tenía con anterioridad al despido. Este fallo fue dictado en el mes de

abril del corriente año. Dra. Seguí. Suficiente doctor. Gracias. Dr. Cossio. Siguiendo con

la pregunta que le hizo la consejera Seguí, hay un tema que creo que es ineludible en la

actualidad y que se va a reflejar en conflictos a muy corto plazo, ya de hecho usted está

citando un antecedente, con el impacto de este decreto de necesidad y urgencia y la

prórroga con respecto a las pequeñas y medianas empresas y sobre todo a empresas de

venta o producción de productos no esenciales o prestación de servicios no esenciales que

se han visto totalmente paralizadas ¿Cómo ve usted en el caso que tenga que resolver en

esas cuestiones, porque usted habló de la racionalidad y de la constitucionalidad, porque

una cosa es verlo con respecto a grandes empresas y otra con las pymes, cómo ve usted

ese conflicto que se da entre el derecho del trabajador y lo que algunos consideran la

extinción de las pymes? Dr. Muñoz. El gran problema que tiene el Derecho del Trabajo,



como está estructurado hoy en día en nuestro país, es que no hay una diferencia entre el

derecho laboral para tales empresas que para las pymes o pequeñas empresas. El juez

como intérprete de la ley mo puede hacer distinción si la ley no distingue.

Lamentablemente no hay distinción entre pequeñas, medianas y grandes empresas,

porque establece la prohibición de despidos para todas. Yo en caso de acceder al cargo o

cualquier juez creo que tiene la obligación de aplicar la ley. Creo los jueces no pueden

hacer una valoración desde el punto de vista económico de las pequeñas y grandes

empresas. Entiendo que tiene que estar valorado en la resolución. Me parece que las

pymes O pequeños comerciantes están en problemas mucho más allá del tema laboral,

digamos, no sé si su subsistencia depende solamente como consecuencia de este decreto,

es una situación muy compleja y probablemente hay muchas pequeñas y medianas

empresas que tengan que cerrar sus puertas, pero no sé si como consecuencia de la

prohibición del despido. Aparte el Estado le ha brindado herramientas a las empresas

porque establece que a todas aquellas empresas que tengan 35 empleados, si no me

equivoco, percibirán una asignación del Estado, un equivalente a un salario mínimo vital

y móvil y además esa suma es no remunerativa con lo cual no tiene que hacer aportes

previsionales. Volviendo a su pregunta, creo que si muchas pymes cierran lo cual es

lamentable, no va a ser como consecuencia de este decreto de necesidad y urgencia,

probablemente en algunos casos puntuales sí lo sea, pero creo que hay un conjunto que

va más allá, es un contexto muy complicado para todos. Dr. Cossio. Gracias. Leg. Najar.

Buenos días, doctor. Le quería efectuar una pregunta. En el marco de la Ley n* 23551 se

establece el régimen de asociaciones sindicales que rigen en nuestro país, ¿usted

considera que este régimen cumple con el objetivo de garantizar la libertad de

organización de los trabajadores y la defensa de los derechos laborales?, ¿qué opinión le

merece el alto nivel de sindicalización de estos trabajadores argentinos con relación a

otros países latinoamericanos? Dr. Muñoz. El régimen de asociaciones sindicales de

nuestro país establece que únicamente aquellas asociaciones con personería jurídica son

aquellas que tienen el poder de negociación que es la herramienta más fuerte que tiene un

sindicato como para poder hacerse valer. Hay muchas asociaciones sindicales que quedan

al margen y es tan discutible; incluso hay recomendaciones en cuanto a las asociaciones

sindicales que dicen que se está afectando la libertad sindical. Y con respecto a la otra



pregunta, la verdad es que desconozco el nivel de sindicalización en otros países de

Latinoamérica, pero en nuestro país entiendo que es muy elevado. El gran problema son

todos aquellos trabajadores que están en una situación irregular, en una situación

informal; por lo tanto están por fuera de los sindicatos. Ese es el gran problema que

tenemos, la gran informalidad, casi el 40 por ciento de los trabajadores en nuestro país de

la población activa, está fuera del sistema sindical, no tienen derecho a las paritarias

periódicas. Me parece que ese es el talón de Aquiles de nuestro país. En otros países no

tengo conocimiento sobre la situación sindical. Leg. Najar. Más que nada era como saber

su opinión acerca de la cantidad de sindicatos que hoy coexisten en un mismo nivel de

trabajadores. Gracias. Dr. Padilla. Buen día, doctor. Felicitaciones. Quería saber su

opinión sobre el caso de un trabajador que se encuentra fuera del Convenio Colectivo de

Trabajo con un puesto jerárquico y que al ingresar celebra un acuerdo individual donde

pacta su remuneración, en el contexto inflacionario en el cual nos encontramos

trabajadores de esa empresa por medio de paritarias logran aumentos en su salarios que

pueden llegar a superar a aquel pacto individual que el trabajador jerárquico tenía. ¿Qué

opina usted ante un eventual reclamo de este trabajador que se encuentra fuera de

convenio, si tendría derecho a aquellos aumentos pactados para los trabajadores dentro

del convenio que lo lograron con las paritarias y cómo fundamentaría su decisión? Dr.

Muñoz. ¿Mi duda es si cuando pacta la remuneración no establece ninguna cláusula de

ajuste? Dra. Padilla. No establece ninguna cláusula de ajuste. Dr. Muñoz. Me parece

que en el actual contexto inflacionario el ajuste de remuneración de cualquier trabajador

es un derecho que no se puede desconocer y en el caso particular que me plantea con

mayor razón teniendo en cuenta que al resto de los trabajadores le van a actualizar sus

salarios mediante paritarias. En este caso que usted plantea tenemos el caso de los

trabajadores que están por debajo de él, con el tiempo pueden alcanzar una suma superior

ala del jerárquico lo cual habría que ver el principio de igualdad de las tareas, si él ejerce

una función en su tarea, merece una responsabilidad mayor y una remuneración mayor.

Dr. Sale. En primer lugar, mis felicitaciones por haber logrado la calificación que ha

logrado. La pregunta es la siguiente. Es de criterio, de opinión. En este contexto de

pandemia y para la post pandemia, ¿qué opinión le merece a las nuevas formas de

distribución flexible del tiempo del trabajo? Y en este marco de pos pandemia usted sabe



que recibimos trabajo a toda hora que se hace por medios remotos, en el marco de la post

pandemia creo que algo va a quedar de esto. ¿Usted ve en esta práctica de distribución

flexible del tiempo del trabajo un foco de nuevos conflictos judiciales? Dr. Muñoz. En

este marco de pandemia se están potenciando una serie de características que ya se venían

dando en el derecho del trabajo, como el trabajo a distancia y todo eso se ha visto

potenciado en esta época de pandemia. Sin dudas va a traer conflictos, porque

indudablemente la disponibilidad del trabajador a través de plataformas digitales o de

medios tecnológicos se ha visto extendida en el tiempo. Muchas veces un trabajador está

a disposición de un empleador, por ejemplo, en todo lo que hace al trabajo hay proyectos

de ley de trabajo a distáncia los cuales establecen horarios, cuándo el trabajador volverá

a estar a disposición de su empleador; se establece jornadas mínimas de descanso, una

serie de garantías para evitar justamente las situaciones que usted me está planteando; y

lo mismo pasa con los trabajadores de plataformas digitales cuya naturaleza intrínseca

jurídica está en discusión para ver si son trabajadores en relación de dependencia, no lo

son. También hay un proyecto que iba a ser ingresado al Congreso antes de la pandemia

y lo tratan al trabajador de plataforma digital, si bien no dice que son trabajadores en

relación de dependencia establece un piso mínimo de derechos para garantizar, hoy en

día son trabajadores autónomos que están inscriptos en el régimen de monotributo y están

desamparados. Entonces, la idea es crear condiciones en cuanto a horarios, jornadas,

algunas limitaciones para las plataformas digitales, para que no puedan, porque las

plataformas digitales trabajan con algoritmos en el cual benefician o perjudican al

trabajador conforme a la cantidad de logros que tiene el trabajador. Es decir la mima

plataforma va beneficiando a aquellos y va descargando a aquellos trabajadores que tienen

menor ingreso al sisterta. En definitiva, es un punto en el cual estamos, es un punto de

quiebre, hay toda una 'ebullición dentro del mercado laboral que seguramente va a

impactar en el derecho' del trabajo. No lo dudo y probablemente tengamos una nueva

legislación, hay que hacer modificaciones, hay que contemplar a muchos trabajadores que

hoy en día, la Ley de Contrato de Trabajo no lo contempla, en definitiva, va a ser una

tarea ardua tanto para el legislador como para el intérprete de la ley. Dr. Sale. Y para los

gremios. Dr. Muñoz. También, seguro por supuesto. Dra. Rodríguez Campos. Quiero

saber su opinión sobre la digitalización, ¿si le parece que la digitalización en la justicia y



todo el uso de las nuevas herramientas de la tecnología, en definitiva, son una cuestión

ahora de coyuntura ante esta situación o le parece que son herramientas que llegan para

quedarse y cuál es el efecto cree que puedan tener en los procesos laborales? Dr. Muñoz.

Entiendo que la digitalización en la justicia llegó para quedarse, hay un plan piloto que

ya venía con bastante éxito en Civil y Comercial y me parece que todo el lema de la

pandemia lo que hizo fue acelerar este proceso. Hoy en día, le soy sincero, tengo una

experiencia ambivalente, con algunos juzgados tengo una muy buena experiencia, por

ejemplo, en uno de esos presenté un escrito a la tarde y al otro día ya ordenaron el oficio,

fue el oficio el mismo día y tenía acreditado los honorarios al día siguiente, algo que era

excepcional y que la verdad da pie de que el sistema funciona y cuando esté más aceitado

va a funcionar mejor. Cuando se levantó el asueto en el Poder Judicial indudablemente

los juzgados se vieron con mayor volumen de trabajo y el sistema en sí no está

funcionando con toda la agilidad que uno podría querer, pero entiendo que es un sistema

nuevo, que es perfectible, de que ese es el camino que hay que seguir, no tengo dudas,

esto va a agilizar el proceso. Por supuesto en el camino pasaremos por inconvenientes,

tendremos muchos problemas, pero creo que es el camino a seguir. Dra. Rodríguez

Campos. Doctor, le agradecemos y lo saludo en nombre de los consejeros. Se retira de la

sala virtual de reunión el doctor Jorge Agustín Muñoz. Doctora Patricia Mónica Ruiz.

Entrevista. Ingresa a la sala virtual de reunión la doctora Patricia M. Ruiz. Dra.

Rodríguez Campos. Buen día, doctora. Antes que nada le doy la bienvenida en nombre

de todo el Consejo. Le voy a pedir que me cuente si está sola en el lugar de donde está

transmitiendo la entrevista. Dra. Ruiz. Sí, estoy sola. Dra. Rodríguez Campos. Le

vamos a pedir que siempre durante la entrevista en todo momento esté mirando la

pantalla, le vamos a pedir también que si no entiende alguna pregunta no la repita en vos

alta, sino que le pida al consejero que se la reitere. Esta entrevista se va a realizar de

manera muy similar a las entrevistas presenciales. Los consejeros le van a ir haciendo

preguntas en el orden en que van pidiendo la palabra. También le voy a pedir que se

presente ante el Consejo y que nos cuente aquello que a usted le parezca relevante en esta

instancia. Dra. Ruiz. Yo me recibí hace 20 o 21 años. Durante los 10 primeros años ejercí

mucho la profesión, estuve en pasillo ejerciendo la profesión en innumerables temas

laborales, por ejemplo, en algún momento de mi vida fui a la Seccional de UATRE en



Lules para asesorar a los cosecheros. Después trabajé en el gremio de prensa, hay hacía

mucho derecho laboral yendo a la Secretaría, al Ministerio, participé en un sinfín de

huelga que los periodista a veces por cuestiones de despidos me veía obligada a ejercerlo,

he participado en conciliaciones en la Secretaría de Trabajo y paralelamente mientras iba

trabajando siempre en el derecho laboral me iba capacitando, hice la maestría en Derecho

Laboral en la Fundación Magister, hice numerosas horas de posgrado en Derecho

Laboral, fui miembro de la Asociación del Derecho del Trabajo y en algún momento

estuve en la Comisión de Abogados Laboralistas del Colegio de Abogados. Después se

me dio la posibilidad de ingresar a Tribunales y apenas ingresé fui a la Cámara de Trabajo

y comencé a ejercer funciones de relatora. Actualmente llevo en la Cámara del Trabajo

10 años, primero desempeñe la función sin cargo y el cargo vino con posterioridad y,

bueno, la verdad que todo lo que fui haciendo a lo largo de mi vida siempre fue a costa

de mucho esfuerzo, trabajo y dedicación a la profesión. Estando ya en Cámara continué

con las capacitaciones. Actualmente estoy terminando el último año de la Escuela

Judicial, hoy cohorte 2016, se dilató un poco la terminación de la cohorte, bueno ya

estamos con las últimas materias, se dilató un poco más con el tema de la pandemia. Estoy

haciendo también el posgrado de capacitación que la Corte dictó para los funcionarios del

Poder Judicial y siempre cuando hay algún tipo de capacitación en laboral, trato de

participar porque me interesa mucho conocer el Derecho Laboral para poder desarrollar

mejor mi trabajo. Yo tengo la particularidad que estuve en los dos lados del mostrador,

ejercí mucho la profesión y conocí mucho las necesidades del trabajador porque lo viví

de cerca con personas que tenían una necesidad imperiosa de un asesoramiento, por darle

un ejemplo, en algún momento se me presentó un señor que tenía el hijo enfermo y

necesitaba saber cuál era la obra social en que lo había inscripto el empleador y bueno

hasta en esas cosas mírnlimas uno tenía que ayudar a esta gente que estaba en una situación

de vulnerabilidad extrema. Eso por el lado del ejercicio, la verdad que he ejercido mucho

el Derecho Laboral, y 'por el otro lado, del lado del mostrador, hoy por hoy, habiendo

estado de los dos lados, veo por ejemplo, la importancia del trabajo en equipo, la

importancia de tener un expediente en la mano, porque ya con 10 años de relatora me dan

un expediente, lo hojeo y ya más o menos puedo ir percibiendo como se puede llegar a

desarrollar o cómo puede llegar a ser una sentencia cuando uno comienza a ver las



ESTO

pruebas, a ver los alegatos, empezando por la demanda y la contestación. Más o menos

ese fue mi recorrido profesional desde que me recibí en el año 1998 - 1999. Dra.

Rodríguez Campos. Qué opinión le merece a usted, porque estamos viviendo un

contexto totalmente atípico, de emergencia que repercute de una manera bastante fuerte

en el Derecho Laboral sobre todo y con relación a muchos de los otros aspectos de la vida

cotidiana y de los otros ámbitos del derecho, en este aspecto, esta coyuntura de

emergencia nos afecta de una manera muy importante. ¿Le consulto si qué opinión tiene

respecto a las consecuencias que se pueden generar con relación a todos estos cambios

que ban tenido las prestaciones de los trabajadores, en virtud de todos los decretos de

aislamientos, en virtud de las reorganizaciones de las jornada laboral, la posibilidad de

trabajos remotos, muchos trabajadores han visto modificada sus realidades laborales con

relación a las disposiciones que tiene nuestra Ley de Contrato de Trabajo?, ¿usted cree

que hay algunas consecuencias, todavía no hay nada dicho y no hay nada planteado, le

consulto en qué puede derivar todo esto? Dra. Ruiz. Yo creo que tenemos que partir de

que estamos viviendo una situación excepción mundial. Esta pandemia repercutió

directamente sobre las relaciones laborales porque a partir del momento en que el

Presidente dictó el decreto de aislamiento, todos aquellos trabajadores que estaban

acostumbrados a concurrir a su lugar de trabajo, cambió, el mundo cambió. Hoy por hoy

el trabajador tiene otra modalidad de trabajo, los que pueden seguir trabajando a través

del trabajo remoto que particularmente en el caso del trabajo remoto que me parece que

es donde se podría dar el tema del ¡us variandi, el trabajo remoto implica, primero

realmente hay una modificación de las condiciones esenciales del contrato, porque la

prestación de servicio no se hace en el lugar de trabajo, sino generalmente en la casa;

segundo, la jornada laboral, porque en un contrato habitual, el trabajador entra a las 7:00

y sale a las 13:00 o en una jornada completa donde trabajo a la mañanay a la tarde. Pero,

bueno, acá no tenemos una jornada delimitada porque la característica del trabajo remoto

justamente es como que se hubiera, le digo por experiencia, no es que yo empiezo a las

7:00 y termino a las 13:00 horas como podría ser, uno empieza quizás a las 7:00, pero se

interrumpe quizás por alguna circunstancia porque se cayó internet, porque no hay luz o

por lo que fuera, porque internet también está colapsando. Entonces, muchas veces no

hay suficiente señal. Quizás el trabajador remoto hoy tiene una jornada de trabajo superior
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a lo que hubiera tenido estando en su lugar de trabajo. La verdad es que esto se va a

caracterizar por la transitoriedad y pienso que siguiendo la letra de la ley, siempre y

cuando no hubiera un ejercicio abusivo por parte del empleador en la modificación de los

elementos esenciales de contrato de trabajo, creo que tiene que primar el principio de

conservación del empleo y que el empleo continúa, porque el trabajador también tiene

que saber que en esta situación de pandemia todos estamos haciendo sacrificios y todos

estamos relegando ottas situaciones a las que estábamos habituados. Hoy, todo ha

cambiado, inclusive estaba leyendo un artículo que... (siendo horas 11,10 se produjo

una interrupción por inconveniente de energía eléctrica de la postulante; siendo horas

11,15 la concursante se volvió a conectar a la sala virtual satisfactoriamente). Dra.

Rodríguez Campos. Doctora, nos estaba comentando su opinión respecto y había

quedado que siempre y cuando las condiciones establecidas por el empleador no sean en

un marco abusivo, sino dentro de un marco de razonabilidad y ahí quedamos. Dra. Ruiz.

Decía que está la letra de la ley, la situación del ¡us variandi, pero, bueno, creo que hoy

todo se va a ir aggiornando con el paso del tiempo. Entonces, considero que de los

elementos esenciales del contrato de trabajo, necesariamente lo hay por la situación de

pandemia. Hoy no se puede prestar servicio en el lugar de trabajo, entonces, creo que lo

mismo que en la jornada laboral como les decía por experiencia, hoy la jornada laboral

está extendida, pero bueno, creo que por un lado, tiene que haber la conciencia del

trabajador que en realidad el hecho de que esté trabajando en casa también significa que

se lo está cuidando al trabajador, porque quizás el empleador podría decir, no, quiero que

venga y exponerlo a una situación de peligro. Al trabajador también se lo está cuidando

a él y a su familia cor la posibilidad de quedarse en la casa y poder trabajar desde ahí,

siempre y cuando como le decía, considero que es importante que no exista un ejercicio

abusivo de ese ¡us variandi, que no signifique que el trabajador tenga una disponibilidad

en las 24 horas de lunes a lunes, si el trabajador a pesar que esté trabajando en forma

remota sigue trabajando, creo que también en ese caso no tendría que haber una

modificación en lo que es el salario del trabajador, porque el trabajador sigue produciendo

en la misma medida que lo hacía antes estando en la empresa. Igualmente creo que todo

esto va a llevar a otras implicancias. Creo que vamos a ir viendo después que pase toda

la situación de pandemia, pero también no nos debemos olvidar de que el Derecho Laboral
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tiene un principio protector hacia el trabajador. Entonces, todos nos vamos a tener que

aggiornar para aplicar los principios del derecho también en una situación de

excepcionalidad cuidando la fuente del trabajo, porque que nosotros pretendamos que se

cumplan todas las condiciones del contrato del trabajo y eso signifique la pérdida de la

fuente del trabajo también, no me parece que nos va a conducir a la pérdida de la paz

social. Entonces, vamos a tener que ser muy criteriosos llegado el momento de dictar

sentencia, siempre tratando de preservar la paz social mientras estamos cuidando al

trabajador y también al empresario que es quien da trabajo. Dra. Seguí. Mi pregunta tiene

dos partes, en la primera voy a continuar lo que le viene consultando la doctora Rodríguez

Campos, porque usted habló de transitoriedad y en relación a la pandemia eso es cierto,

de todos modos el derecho del trabajo hace tiempo que nos viene hablando y a nosotros

quienes estamos en estos países nos resulta algo de otras latitudes, pero el derecho del

trabajo hace mucho que nos viene hablando de la crisis del derecho del trabajo, nos dicen

algunos autores que es un derecho bajo fuego sometido a un desafío que es el de atender

a las modalidades nuevas, a los cambios justamente en los horarios, en las formas de

desempeño, a las modificaciones que se han dado desde que ese derecho ha nacido hasta

acá y sonaba como algo de otras partes del planeta más desarrolladas; sin embargo la

pandemia, esto que ojalá sea muy transitorio, ha traído una de las reformas más

importantes, la de la digitalización, el trabajo remoto, la disponibilidad horaria del

trabajador que debe cambiar, ¿en ese sentido no considera que hay algo más que se está

anunciando que viene de otra manera que no es solo transitoriedad? Dra. Ruiz. Yo creo

que como usted misma lo está planteando, doctora, el mundo va a cambiar por el covid-

19 y hoy por hoy justamente como usted lo dice que uno lo veía en otros países, hoy

tenemos la sanción, creo que llegó para quedarse, tal es así que nosotros vamos a tener

trabajadores que prestan servicio con otras modalidades muy diferentes a las que nosotros

veníamos acostumbrados. Por ejemplo, el trabajador que lo hace remotamente, el

trabajador de las plataformas Uber, los de “Pedidos ya” que también son trabajadores que

van a necesitar una regulación, que se conectan a una plataforma y esa plataforma les

asigna, por ejemplo, cuál es la tarea que tiene que desarrollar como ir a buscar una

encomienda y todo lo hacen a través de la web. Si eso vino para quedarse, el derecho

laboral va a seguir, no digo que va a perder la esencia, porque creo que el derecho laboral
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no puede perder la esehcia de ser un derecho tuitivo del trabajador, porque realmente el

trabajador, siempre en lo que está poniendo en la relación del trabajo es su cuerpo y su

mente, no es un capital económico, el trabajador se pone asimismo en esta relación de

trabajo. Entonces, no se puede perder el carácter de tuitivo del trabajador, pero las

modalidades laborales van a cambiar. Indudablemente el derecho laboral va a entrar en

una crisis porque vamos a tener que empezar a contemplar otros tipos de modalidades

laborales, el trabajo remoto con jornada laboral más amplia, el trabajador de plataforma

como los de Uber o “Pedidos ya” o de otras empresas que hoy por hoy no hay un contacto

de inmediatez del personal del trabajador con el empleador, lo hacen a través de una

plataforma que les asigna una tarea y por esa tarea perciben una suma equis de dinero que

habrá que regular. Tengo entendido que hay un proyecto para tratar de regular ese tema.

Eso por un lado. Y por el otro lado, después de que transitemos esta situación de

pandemia, creo que el fuero laboral se va a encontrar en una situación diferente, hoy ya

lo podemos ver con negocios cerrados, suspensiones de trabajadores, hay despidos a pesar

de que no se puede despedir y también en ese momento cuando superemos la situación

de la pandemia y comiencen a llegar al fuero laboral todas estas situaciones vamos a tener

que tratar, lo digo desde este lado, doctora, porque yo estoy en la Cámara del Trabajo, lo

pienso de esa manera, se va tratar de dictar sentencias de alguna manera de que se trate

de proteger al trabajador y en algún modo también de tratar, como le decía recién a la

doctora Eleonora, de preservar la fuente de trabajo; es decir yo creo que la digitalización

fundamentalmente y la incorporación de la tecnología al trabajo, hoy va a producir

grandes cambios en el área laboral. Dra. Seguí. La segunda parte de la pregunta gira en

torno a algo que usted ya anticipó, si el decreto n* 34/19 y el n* 329/20, esos dos regímenes

de duplicación indemnizatoria y de prohibición de despidos y suspensiones, ¿qué opina

respecto a sus fundamentos, qué opina respecto de la convivencia entre los dos regímenes

y respecto al futuro de los mismos? ¿Qué podría pasar, qué debería pasar? Dra. Ruiz.

Creo que básicamente:los decretos teóricamente tienen un carácter transitorio mientras

dure la situación de excepcionalidad. Por eso se le pone un plazo. Yo creo que el tema del

plazo no se va a cumplir, creo que se van a prorrogar esos decretos, de hecho se vinieron

prorrogando. Con la duplicación, mire doctora yo no sé hasta qué punto con empresas en

crisis vamos a poder cóndenarlo cuando se despidan a los trabajadores a la indemnización
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y duplicación. Es verdad que el Estado está contribuyendo porque a través de los ATR

con la ayuda de solventar el 50 % de los sueldos de los empleados en algún punto está

tratando de sostener el decreto para evitar las suspensiones y los despidos. Por el otro

lado, también estuve viendo que el Estado ha disminuido el aporte de las empresas para

que de esa manera también seguir sosteniendo, e inclusive estuve viendo de que se está

tratando de vincularlo con el 223 bis, estaba leyendo en un artículo que se hablaba también

de en caso de las remuneraciones si se tuviera que realizar una baja de las remuneraciones

de que tenga un piso de un 75 %, pero bien los fundamentos en situaciones de crisis es

real. Hoy por hoy dejar a un trabajador sin trabajo, aparte sin la posibilidad de tener un

trabajo y no sabemos si va a tener una indemnización, porque generalmente el trabajador

percibe la indemnización en el momento en que se va y si vamos a duplicación, es porque

necesariamente va a terminar en un proceso judicial. La verdad, doctora, es que yo creo

que lo vamos a ver en tribunales muchos casos de este tipo que van a estar reclamando

por este decreto cuando haya trabajadores suspendidos o bien despedidos por la

pandemia Dr. Marquetti. Buenos días, doctora, si usted tuviera la posibilidad de integrar

alguna comisión de reforma del Código Procesal Laboral, qué aportes podría hacer usted

siempre tendiendo por ejemplo a disminuir los plazos, los tiempos de un proceso, la

oralidad, por ejemplo o alguna cuestión de simplificar algunos actos de manera de darle

la celeridad y la disminución del plazo del tiempo? Dra. Ruiz.- Mire doctor, actualmente

el Código Procesal acaba de ser modificado por una doble instancia, lo cual creo que es

muy beneficioso. Yo por ahí quizás esto lo digo desde lo personal y habiendo ejercido la

profesión de los dos lados, porque yo fui abogada litigante y actualmente estoy dentro del

Poder Judicial, lo que me parece que el tema la audiencia del 69 se le quitó forzar cuando

no se le aplica el apercibimiento y la sanción. Yo creo que el apercibimiento es real, era

muy fuerte tener por incontestada la demanda porque es un contrasentido, porque por un

lado uno dice: sí, téngase al abogado por presentado, por contestada la demanda y después

cuando se celebra la audiencia y no viene el demandado, bueno, no se la tiene por

contestada, es como que uno está borrando con el codo lo que escribe con la mano, pero

tampoco sé si haría falta reformar del Código porque creo que el juez puede contar con

elementos como para tratar de tentar a las partes a que se presenten en la audiencia. Yo

sé puntualmente que hoy la audiencia de conciliación prácticamente las partes no están
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concurriendo, está perdiendo su efectividad y la audiencia de conciliación es fundamental

porque la inmediatez del juez con las partes muchas veces puede conducir a un arreglo,

porque cuando va el trabajador con su necesidad y va el empleador y el juez está presente

en la audiencia puede inducir a que lleguen a un acuerdo convenientes para las partes,

siempre preservando la.justa composición del derecho del trabajador. No estoy hablando

de renuncias de derechos, estoy hablando de conciliación de los intereses de ambas partes.

Eso es en relación a la audiencia de conciliación, no sé si hablar de reforma, no sé si haría

falta hoy una reforma, porque a las reformas se las hicieron. Ahora, la celeridad del

proceso se la puede lograr sin una reforma, por ejemplo, decir convoquemos a la audiencia

y en la misma audiencia se pueden proveer las pruebas. Yo creo que el abogado va a estar

interesado en saber qué pruebas se les va a proveer y cuáles no, separar las pruebas de las

que van a ser útiles para la definición del proceso y dejar atrás las que no lo son, porque

muchas veces, lo digo desde mi experiencia en tribunales, veo que tengo diez cuadernos

de prueba y me sirven tres, pero mientras tanto esos diez cuadernos tuvieron su trabajo,

tuvieron su procedimiento y tuvieron toda su atención para poder llegar a concluir. Creo

que también es muy importante la audiencia del 42, que el juez pueda en cualquier

momento del proceso llamar a las partes, puede suceder que pueda llegar a haber un

interés por conciliar, entonces, hay que aprovechar la circunstancia. En definitiva, la

presencia del juez, implementar en la oralidad en que el proceso laboral va a tratar en la

audiencia testimonial, en la audiencia de absolución, en la audiencia del 42, en cierta

manera nosotros tenemos oralidad. Creo que todo eso podríamos llegar a acelerar el

proceso, sin contar con otras cuestiones que antes se dilataban, algún decreto para decir

la apertura a prueba u otro decreto para fijar la fecha, hay decretos que los podemos llegar

a resumir en un solo decreto. Creo que muchas veces las dilaciones en el tiempo están,

más que nada, dadas'porque el fuero laboral estaba con demasiados ingresos de

expedientes, entonces, muchas veces estas dilaciones eran para ir dando en alguna medida

tiempo a las propias oficinas jurisdiccionales para poder ir dictando la sentencia, tomando

las audiencias y preparando el expediente para la sentencia definitiva, Hoy con 12

juzgados estoy segura que el procedimiento se va a acotar mucho. Y creo que hoy por

hoy reforma, quizás alguna pena pecuniaria, alguna multa pecuniaria por no asistir a la

audiencia del 69 podría quedar plasmada en el código para que no se pueda dar, quizás
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podría llegar a funcionar, pero tampoco creo que sea de alguna manera necesaria

realizarla, porque el juez puede llegar a prever la situación. Dr. Cossio. Doctora,

siguiendo un poco lo que está diciendo, usted habla de la audiencia de conciliación, de la

creación de 12 juzgados, y sin embargo nosotros tenemos pendiente de reglamentación,

una ley que crea una conciliación previa ante la Secretaría de Trabajo. ¿Ante lo que usted

me está describiendo, cree que esa ley favorecería al trabajador o no? Dra. Ruiz. ¿Me

está hablando del Declo? Dr. Cossio. Sí, exactamente. Dra. Ruiz. Mire, doctor creo que

hay situaciones que se van a poder conciliar y otra que no. Le digo esto, porque por ahí

puede haber situaciones donde las partes de alguna manera pueden llegar a una

conciliación, no es mucho el monto, puede haber voluntad de ambas partes, pero hay otras

situaciones donde creo que se va a hacer una dilación en el tiempo innecesaria, le doy un

ejemplo. Yo tengo un trabajador accidentado que ya pasó por las comisiones médicas.

Dichas comisiones establecieron un porcentaje de incapacidad, fue a las ART, las ART

por ejemplo, hasta que le dan, hasta que lo atienden, le dan respuestas, no le dan

respuestas, pasa mucho tiempo y el trabajador, su salud está afectada por un accidente de

trabajo supongamos o una enfermedad laboral, si ese trabajador hoy hace una instancia

administrativa le puedo asegurar que no lo va a poder resolver con la ART, porque las

ART ya tienen su posición de cuánto va a pagar por la incapacidad de ese trabajador y el

trabajador está diciendo que tiene una incapacidad superior al que la ART le va a

reconocer. Eso no va a ser posible, no va haber posibilidad de conciliar, necesariamente

va a tener que ser en tribunales y con los peritos médicos de tribunales. Por eso le digo,

quizás podría haber situaciones que se pueden llegar a resolver administrativamente de

una manera previa, pero creo que hay muchas otras y particularmente a partir de ahora

me parece que en muchos casos se va a dilatar el proceso que acelerar el proceso de

resolución de conflicto. Es lo que pienso en lo personal. Dr. Sale. Doctora, buen día.

Felicitaciones. Pregunta de opinión. No sé si sabe usted que en Francia hubo una reforma

laboral en la que requería al derecho de desconexión digital, el derecho del trabajador a

la desconexión digital. En el mismo sentido España está aplicando de alguna manera esto,

pero por medio de convenios colectivos de trabajo, no de manera legal por medio de una

ley, sino por medio del Convenio Colectivo de Trabajo con los gremios. ¿Usted ve la

posibilidad en nuestro país de que se legisle el derecho de desconexión digital para el
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trabajador siendo que 'hay un fuerte pedido de los empresarios de asumir de la manera

más importante la flexibilización laboral? Dra. Ruiz. Yo creo que hoy por hoy no estar

conectado va a significar quedar en este país, fuera de lo laboral, porque también hay

mucha gente que no necesariamente lo está. Dr. Sale. Yo me refiero a que en un

determinado horario sé trabaje de manera digital, el derecho a la desconexión digital me

refiero a que sea, más o menos, una hora que cuando lo hacía antes. Dra. Ruiz. Yo creo

que se va a tener que regular, en algún momento cuando pasemos la situación de

excepcionalidad, sí, porque el trabajador también tiene una vida, una familia y tiene que

tener su momento de descanso. Hoy sí estamos en situación excepcional, pero a eso

nosotros no lo podemos trasladar sine die, porque no va a tener vida. Si uno

permanentemente está conectado no va a tener vida. Yo creo que esto está relacionado

con la pregunta que me hizo la doctora Rodríguez Campos cuando iniciamos la entrevista

cuando se refería al ejercicio abusivo del ius variandi, justamente porque se va a plantear

para el abuso, en algún momento va a pasar de que algún trabajador se sienta que

realmente está siendo sometido a jornadas laborales que superen los límites de la jornada,

de la carga horaria que reviste la ley de jornada laboral. Sí, doctor, tiene que haber una

limitación. Dr. Sale. ¿Y en este marco, doctora, usted ve que es más factible en muestro

país que este beneficio salga a partir de una reforma legislativa o que salga por medio de

Convenios Colectivos de Trabajo?, ¿cuál cree que es la opción que tiene más posibilidad

en nuestro país? Dra. Ruíz. A ver, por ejemplo, por convenio colectivo se reguló la

jornada laboral de los periodistas, que tienen una jornada laboral de 6 horas, que tampoco

no se cumple; y por ley tenemos la jornada laboral regulada. Y yo creo que quizás se

tenga que ir por una reforma legislativa para que haya uniformidad y todos los

trabajadores tengan un mínimo y un máximo de jornada laboral para trabajar, y a partir

de ahí que sean las horas suplementarias, porque si es por convenio, ¿y hoy cómo vamos

a hacer con el tema de? Por ahí hablo en dicotomía, porque estoy pensando, pero sí creo

que definitivamente tiene que haber una regulación a través de una reforma legislativa.

Dr. Sale. Muchas gracias, doctora. Dra. Rodríguez Campos. La saludamos, doctora.

Dra. Ruíz. Muchas gracias y disculpen el tema de la luz. Dr. Padilla. A mí me pasó lo

mismo con el tema de la luz. Se ve que estamos cerca, porque a mí también se me cortó.

Dra. Ruíz. Bueno, muchas gracias. Se retira de la sala virtual de reunión, la doctora
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Patricia M. Ruíz. Dra. Rodríguez Campos. Consejera Najar, le pido que reciba usted al

próximo postulante, por favor. Me retiro un momento. Se retira de la sala virtual de

reunión la doctora Rodríguez Campos Doctora Sandra Alicia González. Entrevista.

Ingresa a la sala virtual de reunión la doctora Sandra A. González. Leg. Najar. Buenos

días, doctora González. Dra. González. Buenos días a todos, ¿cómo les va? Leg. Najar.

Gracias por estar acá, le damos la bienvenida y la felicitamos por el puntaje obtenido. Le

quiero preguntar si se encuentra sola en la sala donde está ubicada ahora. Dra. González.

Sí, absolutamente sola. Me trasladé a mi oficina, porque tengo mejor internet aquí. Leg.

Najar. Le voy a pedir que siempre mire a la pantalla cuando esté en audiencia y si tiene

algún inconveniente con alguna de las preguntas que le van a hacer los consejeros, que

pida que se le repita. Le voy a pedir que haga una pequeña presentación de su vida laboral,

qué es lo que hace, su vida familiar, su vida personal, lo que usted nos quiera indicar a

los consejeros. Dra. González. Bien, perfecto. Soy abogada litigante, ejerzo la profesión

en la Provincia de Tucumán desde 1996, que ya trabajaba en un estudio. Me recibí en el

año 2000 y desde entonces he litigado en todos los fueros, pero me especialicé siempre

en el fuero del trabajo. Soy casada, tengo tres hijos varones. Uno, también estudia

Derecho y tiene 19 años. Tengo dos hijos más, menores, uno de 10 años y otro de 7. Si

bien soy oriunda de la Provincia de Salta, Tucumán me recibió muy bien a los 18 años y

me he quedado a hacer mi vida acá. Mi esposo es empleado público y tengo una oficina

donde me dedico al Derecho del Trabajo todos los días de mi vida con dos colaboradores;

y ejerzo tanto del lado del empleador — que gracias a eso he podido mantener mi vida

económica estos meses difíciles que no todos los colegas han tenido esa oportunidad- y

también del lado del trabajador, que está pasando los momentos más estrechos con esta

enfermedad que está aquejando al mundo, a la sociedad y a nuestra Provincia. Quiero

agregar que a lo largo de estos años de ejercicio profesional, me fui especializando en el

área del derecho individual, del derecho colectivo del trabajo, con mucho esfuerzo,

porque me trasladaba a la Provincia de Córdoba a hacer las especializaciones. Después,

también he cursado en un convenio con la UBA, de la Ucasal, la especialización en

Derecho de Daños y todo eso me ha permitido ir creando una expectativa, formándome

en el fuero y en el área del Derecho Laboral, que es la que más me apasiona y a la que

más me dedico. Esta es mi novena entrevista. Leg. Najar. Tiene la palabra la doctora
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Seguí. Dra. Seguí. Yo'iba a proponer, señora Presidenta, un pequeño cuarto intermedio

hasta que retorne la dodtora Rodríguez Campos. Reingresa a la sala virtual de reunión la

doctora Rodríguez Campos. Dra. Rodríguez Campos. Ya estoy de nuevo, consejera.

Dra. Seguí. Bueno, la saludo a la doctora González. Dra. González. Buenos días. Acabo

de hacer mi presentación, no sé si quiere que repita algo. Dra. Seguí. Doctora, el año

pasado se dictó el decréto de necesidad y urgencia n* 34/2019 y este año el 329/2020, el

primero que dispuso lai duplicación indemnizatoria y el segundo dispuso la prohibición

de los despidos y las suspensiones, con fundamentos distintos y en momentos distintos.

Mi pregunta es si usted tiene opinión en torno a los fundamentos y los antecedentes de

ellos, sobre la coexistencia, la convivencia que tienen los dos decretos. ¿Cuál sería su

modo de ver de estos, si es que tiene cosas para decimos sobre su constitucionalidad, la

razonabilidad? Lo que usted tenga para decir. Dra. González. Perfecto. En diciembre de

2019 el Poder Ejecutivo dicta el Decreto n? 34. Antes ya había salido la ley n* 27.541,

que había dispuesto la Emergencia Económica en distintas áreas: financiera, económica

de la industria, previsional; y el Decreto 34 se pronuncia sobre la emergencia ocupacional,

estableciendo la duplicación de las indemnizaciones por despidos por un período de 180

días. Este Decreto aun 'hoy está vigente y ha sido prorrogado, porque iba a quedar sin

efecto este sábado, porque salió un 3 de diciembre, apenas había entrado a la Presidencia

el actual Presidente argentino. La mirada que yo hago en relación a la duplicación de las

indemnizaciones me lleva al pasado a analizar la ley n? 25.561 con la que ya he litigado

con motivo de la crisis del año 2002. Esta ley se fue prorrogando por varios años, también

por decreto de necesidad y urgencia. Teníamos una crisis entonces que, quizás la que

estamos viviendo hoy es aún peor, más aguda; y la justificación de la prórroga hizo que

se mantenga vigente la duplicación de la indemnización hasta el año 2007, en que bajó el

índice de desocupación! por debajo del 10 %. Esa progresiva prórroga de los DNU de la

duplicación de las indemnizaciones, dio lugar a muchas discusiones a nivel de la

jurisprudencia; hicieron que se vayan morigerando en la medida que el indice de

desocupación iba disminuyendo en el país, por eso después tuvimos el 883, que lo bajó

al 80 % y finalmente otro decreto que lo bajó al 50 % hasta que al bajar el índice de

desocupación, quedó sin efecto. Eso con relación a la historia de la doble indemnización

en nuestro país. Hoy, nuevamente el Poder Ejecutivo se encuentra ante un nuevo desafío,
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una crisis más aguda, una crisis humana que, incluso, involucra la vida de los argentinos.

Entonces, creo que era necesario que la prórroga de este Decreto se mantenga en el

tiempo. Por otro lado y concomitantemente, porque cuando se dispone la emergencia

sanitaria con el Decreto n* 260/2020 paralelamente, días después, sale el Decreto n* 297,

que dispone el ASPO, el aislamiento social preventivo y obligatorio. Este Decreto, que se

funda en un modelo sanitarista, porque el Estado hizo una opción y su opción fue

prepararnos para esta crisis sanitaria y preparar el sistema de Salud para esta crisis. Eso

hizo necesario que se restrinjan las libertades de circulación de los argentinos. Y llego así

a los fundamentos, doctora, del Decreto n” 329, porque apenas se dispuso el aislamiento

empezaron a llover los despidos en la República Argentina, basados en fuerza mayor o

falta o disminución de trabajo, en las causales económicas que tiene vigente la Ley de

Contrato de Trabajo. Entonces, se hizo necesaria una decisión del Poder Ejecutivo —que

estrictamente pareciera que no hubiera sido necesario que se diga, pero ha sido necesaria

para frenar los despidos- y sale la prohibición de despedir con un plazo en el tiempo de

60 días, a la que se suma la prohibición de suspender por causas de fuerza mayor o por

causa de falta o disminución de trabajo. Estos están contenidas en el artículo 1? y 2* de

este Decreto. Con relación a los fundamentos del Decreto, la crisis actual va de la mano,

con la crisis ocupacional en la que nos encontramos, porque necesariamente la

enfermedad declarada pandemia, el Coronavirus o SARS COV 2 hizo necesario que el

Estado asuma una política pública de conservación de los puestos de trabajo y del capital

de las empresas. Entre los fundamentos del Decreto n* 329—y me parece muy valorable-

se hace alusión a las normas de la OIT y a las recomendaciones, especialmente a la

Recomendación n* 166 de la OIT, que expresamente hace una exhortación a los estados

miembros a fin de que eviten, con medidas tendientes a mantener el empleo, la protección

de la relación del Trabajo. Por otro lado, también, una vuelta, una mirada a los fallos

señeros que sacó la Corte Suprema en el año 2004. Menciona expresamente al fallo

“Aquino Isacio Salvador contra Cargo Servicios Industriales S.A.”, diciendo

expresamente que el Poder Ejecutivo no olvida que en ese fallo la Corte menciona que el

trabajador es sujeto de preferente tutela constitucional. Y como otro argumento, suma,

porque no nos olvidemos de que esta situación de pandemia mundial podía ser tomada

como la “fuerza mayor” que está descripta en la Ley de Contrato de Trabajo, que posibilita
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el descuido al 50% con las indemnizaciones del 247. Y el fundamento principal para mí,

del DNU 329, es que dilce que de ellos no escapa la consideración de que el artículo 1.733

del Código Civil actual prevé la posibilidad de excepcionar por ley la “fuerza mayor”. Y

con esos argumentos llegales establece la prohibición de despedir en la República

Argentina por 60 días, hoy prorrogada por 60 días más por el Decreto n? 487, formando

así un sistema. ¿En qué consiste este sistema? Nosotros tenemos en nuestro Derecho

Laboral un sistema de estabilidad impropia o relativa, que permite al sistema empleador

prescindir de la relación laboral sin causa. ¿Bien? Bueno, eso está prohibido hoy en la

República Argentina, equiparable al sistema de estabilidad propia o absoluta. La Corte ya

tuvo oportunidad de discutir la estabilidad y la estabilidad es un derecho del trabajador

actualmente y desde 1934, cuando por primera vez se reconoció que al despido arbitrario

le correspondía el pago de una indemnización, que no siempre fue así en nuestra historia

argentina. Lo que quiero decir es que en la Corte hay un fallo específico que es “Madorrán

María Cristina”, donde! la Corte dispuso con relación al empleado público que no podía

ser despedido si no había una causa justificada, tratando de ponerle un límite a los

despidos masivos por causas políticas, a las rotaciones de empleados con los cambios de

gobierno. Entonces, realmente creo que este sistema que ha creado el Estado Nacional

para la protección del trabajo, el ingreso de los trabajadores, era necesario. Aun así, no ha

sido suficiente, porque'los índices que publica el Ministerio de Trabajo a través de las

estadísticas nos están diciendo que en el mes de abril hubo una caída del empleo

registrado enorme en la República Argentina, con lo cual está, para mí, plenamente

justificada la necesidad: de mantener en el tiempo la duplicación de la indemnización; no

así a la prohibición de despedir, que tiene que ser limitada, mientras dure el aislamiento,

como lo dispone hoy el Decreto n* 487. Y con relación a eso, me ha tocado litigar, ver

cómo se aplica la norma, hacer en el aislamiento y en mi casa -que me ha llevado

computadora- telegramas intimando el pago de salarios, trabajadores que han sido muy

maltratados en sus establecimientos, han recibido maltratos para forzarlos a configurar un

despido indirecto, porque la norma del DNU n* 329 deja abierta una ventana, la

posibilidad de que el trabajador concierte una renuncia, de que efectivice un 241, un

acuerdo privado para que pueda retirarse; o el despido indirecto ante los incumplimientos

del sistema empleador. Me ha tocado, personalmente, analizar una situación de
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empleados despedidos de un establecimiento gastronómico verbalmente y hacer una carta

que más bien ha sido una exhortación para que le devuelvan el puesto de trabajo, para que

no se queden con la posibilidad de perder el único ingreso, porque ese establecimiento

tenía un ATP. Esto también nos lleva a analizar cuál es la ayuda, porque el Estado les ha

dicho a todo el mundo “Quédense en sus casas”, ¿pero qué ha hecho?, ¿qué medidas les

ha dado el Estado a las empresas para paliar la crisis? Tenemos el sistema de asistencia a

la producción y al trabajo, que está establecido por el DNU n? 332 y por las resoluciones

que han ido reglamentando ese decreto 332. Ese DNU ha establecido ayudas para las

empresas, ya sean préstamos a tasa 0 % o préstamos con una tasa de interés baja, creando

fondos de garantía donde el Estado ha salido a solventar los créditos a las empresas; y

ayudas de complemento al salario. Las ayudas de complemento al salario, que han ido

desde un mínimo vital y móvil hasta un 50 % de los salarios. Esto me lleva a la excepción

que trae el DNU 329, la prohibición de suspender tiene un límite. Simplemente, el tercer

párrafo del artículo 3" deja abierta la posibilidad a las empresas de hacer acuerdos en el

marco del artículo 223 bis de la Ley de Contrato de Trabajo. En qué consisten estos

acuerdos y qué empresas pueden acceder a los mismos ha abierto amplias discusiones en

la doctrina que, incluso con algunas que no comparto. Por ejemplo, estos acuerdos

permiten concertar la suspensión de trabajadores a cambio de una prestación no

remunerativa. O sea, la lectura estricta del 223 bis me lleva a concluir que no es aplicable

para trabajadores que están prestando servicios, sino para trabajadores que no están

prestando servicios; para las empresas que están cerradas y que no están exceptuadas del

aislamiento, con lo cual, en principio, las empresas declaradas esenciales y que han estado

trabajando no podían acceder a este tipo de acuerdos. Sin embargo, salieron resoluciones

del Ministerio de Trabajo receptando el acuerdo tripartito —que no era tan tripartito,

porque solo lleva la firma de la CGT y de la UIA- estableciendo pisos a ese tipo de

acuerdos. Estos pisos consisten en una reducción salarial del 75 % y en un pago que se

conceptualiza como no remunerativo, por los plazos que establece el acuerdo, a cambio

de que el sistema empleador no despida a los trabajadores por los plazos que establecen

estas normas. Estos, también están prorrogados actualmente por el Decreto n* 520, que

amplía el aislamiento; la duplicación de la indemnización, también, por el Decreto n? 528,

que incluso amplía los fundamentos de la doble indemnización, doctora. ¡Ah, perdón, me
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aparece un cartel que me dice que se va a agotar la batería! ¡La tengo que enchufar! Dra.

Rodríguez Campos. Tranquila, doctora. Tómese su tiempo. Luego de unos instantes:

Dra. González. ¿Hola? Dra. Rodríguez Campos. Con tranquilidad, doctora. Tómese su

tiempo y acomódese. (Se volvió a interrumpir la conexión con la postulante. Luego de

unos instantes, se reinició la conexión). Dra. González. Estoy temblando. Dra.

Rodríguez Campos. Tranquilícese, doctora. Tómese su tiempo. Dra. Seguí. Tómese un

vaso de agua. No es algo que no pueda ocurrir. Dra. González. ¡No lo puedo creer! Tuve

que buscar otro enchufe en esta oficina, que estoy sola, porque no entraba el cargador en

el enchufe de mi máquina y me temblaba la mano. Dra. Rodríguez Campos. Insisto en

que se tranquilice, doctora. Esta situación la tenemos prevista nosotros, tanto en acuerdo

del Consejo como en el Reglamento, así que no se preocupe; es una circunstancia más de

la entrevista. Acá estamos para esperarla hasta que esté tranquila y en condiciones de

continuar. Dra. González. Bien, doctora, muchas gracias. No sé si con la exposición que

venía haciendo podía explicar ya cómo, tanto el sistema de la doble indemnización como

la prohibición de suspender y despedir por este período, conforman un sistema que no se

contradicen entre sí —<omo ha circulado en muchas noticias- sino que es un sistema que

le da opción al trabajador de disponer su despido, si es que lo quiere así, dándole eficacia

o en su defecto iniciar'una acción de reinstalación con pago de salarios caídos, porque

expresamente le resta eficacia el DNU a esta causal de despido. Eso ha dado lugar acá en

nuestra Provincia para que en el Juzgado del Trabajo de la VI Nominación saque un

precedente, que es el caso Avilés con relación a un empleado desvinculado del Bar Las

Palmas, ordenando la reinstalación. Y va a dar lugar a muchas discusiones de distinto

carácter, en este caso pbrque el bar está cerrado y la medida cautelar prevé un astreintes

de $ 1.000 diarios y ordena la reinstalación de este trabajador, que sé que actualmente ese

procedimiento tiene un recurso de revocatoria. Así que no sé cómo se irá a resolver. Desde

mi lugar, hoy creo que gracias a la prórroga de la doble indemnización él podría

configurar un despido indirecto —porque la cautelar lo ha declarado nulo al despido- y

pedir el reclamo de los salarios caídos hasta el momento en que se configure nuevamente

el despido indirecto gracias a la prórroga de la duplicación de las indemnizaciones que

trae el Decreto n? 528, si no me equivoco. No sé si con eso respondía la pregunta que

veníamos desarrollando. Dra. Seguí. Totalmente respondida, doctora. Dra. Rodríguez
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Campos. Le damos la palabra al doctor Esteban Padilla, que continúa con las preguntas.

Dr. Padilla. Buenos días, doctora. Antes que nada, felicitaciones porque ha llegado de

nuevo a esta instancia. Ha hecho un muy buen examen. Dra. González.- Buenos días y

muchas gracias, doctor. Dr. Padilla. Yo le quería preguntar qué opina usted de una

situación. Usted hablaba de la prohibición de los despidos sin causa, que en un proceso

usted compruebe —ejerciendo la magistratura- que el empleador invoque un despido con

causa, pero en el marco de la prueba usted determina que en realidad hay una falsa causa

para evitar esta prohibición. ¿Qué decisión tomaría, por ejemplo, ante un reclamo de

reinstalación, donde usted compruebe esta situación? Dra. González. Y bueno, la lógica

del sistema de emergencia, que nos llama a mantener los puestos de trabajo, me lleva a

concluir en la necesidad de hacer lugar a la reinstalación. El despido con causa está

permitido —aclaremos- pero si no tiene suficiente entidad para justificar la ruptura del

vínculo en período de pandemia mundial y de aislamiento social, haria lugar a la

reinstalación. Incluso, hay precedentes, no recuerdo el nombre, doctor, pero es de la

Ciudad de Buenos Aires, donde la trabajadora había sido despedida con una falsa causa.

O sea, hay un viraje en la jurisprudencia, que ha puesto empatía del lado del trabajador,

de decir “En esta situación no la vamos a hacer transitar todo el proceso ordinario, porque

prima facie no estaba configurado en ese caso —la causal que se invocaba- y se hizo lugar

a la reinstalación. Creo que con igual criterio, aunque esté comprobada la causal, pero no

sea suficiente para desvincular, entiendo que ese empleador pudo haber tomado otras

medidas disciplinarias, pero no quitarle a ese trabajador la posibilidad de seguir

percibiendo salario en este contexto. Dr. Padilla. Perfecto, está respondido. Dra.

Rodríguez Campos. Tiene la palabra el doctor Luis Marquetti. Dr. Marquetti. Buenos

días, doctora González. Una pregunta personal, desde su visión. Contratar trabajadores

en la República Argentina es muy complicado, es caro; los aportes y contribuciones son

bastante elevados; tenemos una legislación laboral que justamente no se caracteriza por

la flexibilidad; tenemos un sindicalismo potente que lucha por los derechos de los

trabajadores sin tener en cuenta, por ahí, la realidad económica del país; y esto hace que

muchas veces los capitales internacionales prefieran irse a países como Brasil, que desde

la Presidencia de Michel Temer viene haciendo algunos cambios para flexibilizar la

legislación laboral, durante el Gobierno de Mauricio Macri se pretendió —durante toda la
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gestión- flexibilizar todas esas cuestiones, llegar a acuerdos con los sindicatos como en

el caso de Vaca Muerta, por ejemplo- pero no lo logró. ¿Usted piensa que están dadas las

condiciones de reforma de la legislación laboral en el Gobierno actual de Alberto

Fernández? Dra. González.- Doctor, me voy a permitir hacer una digresión antes de dar

mi opinión. Primero, téngo una visión social de lo que es la protección del trabajador,

entiendo que el trabajador tiene, en el marco de esta emergencia ocupacional, derecho al

goce íntegro de su remuneración —lo dice expresamente el artículo 8% del DNU n* 297-

pero tampoco puedo dejar de darme cuenta de que estamos ante una crisis sin precedentes.

No comparto, digamos, el proyecto de flexibilización laboral del gobierno anterior, que

pretendía cambiar la indemnización tarifada del 245, que ya tiene una mengua, porque no

se repara el daño completamente, sino la tarifa, y sustituirlo por el fondo de desempleo

que tiene el régimen de la 22.250. El régimen de la 22.250, que no incluye en las

consideraciones de ese fondo de desempleo ni siquiera la incidencia de un SAC ni la

antigúedad del trabajador, se desdibuja un poco esa conquista que venimos teniendo en

el fuero del Derecho del Trabajo a que el trabajador tenga una reparación digna al

_momento de su desvinculación laboral. Sí creo que en esta época de crisis compleja, aguda

que está viviendo la República Argentina, la negociación colectiva tiene que tomar un

céstandarte y tiene que sentarse a negociar con el sistema empresario salidas posibles para

y AS las desvinculaciones y que se pueden hacer cambios de políticas públicas, que

cosa tienen que ver con decisiones políticas, pero no olvidar nunca que el trabajador es para el

mercado y no al revés. O sea, la visión protectoria que tiene el fallo “Vizzoti”, que nos

manda a atender a la dignidad del trabajador en su condición de persona, que está

receptada en el actual Código Civil y Comercial como fuente de fuente, artículo 51. El

doctor Federico De Lorenzo nos enseñaba que ese artículo debería haber sido el artículo

1 de la Constitución Nacional, la protección de la dignidad del trabajador, de su derecho

a una remuneración justa, del derecho al trabajo, todas las garantías que están contenidas

en el artículo 14 bis. Entonces, la visión, quizás, tendría que empezar a ser desde otro

lugar, desde la propiedad privada, de distribuir mejor la riqueza. Porque la crisis nos lleva

a ver qué importante que es el trabajador; se ha revalorizado el valor del trabajo, del

obrero en este marco, porque la empresa no es nadie sin el elemento humano. La empresa

tiene que ser entendida desde lo social —y ahí vamos a la visión social de la empresa- en
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toda su conformación. El empleador tiene que darse cuenta de que el trabajador es un

elemento más de la empresa que hace a la vida de ella y que todos tienen que tratar de

tirar hacia mantenerse y no como actitudes de empresas que vi desde mi lugar, apenas se

ha dictado el aislamiento, que decidieron despedir a un sinfín de familias. Tenemos el

antecedente de “Techint”, que también ha dejado acá, en el Norte del país, a muchos

trabajadores sin sus puestos de trabajo, sin siquiera esperar un poco y me parece — no sé

si eso responde su pregunta- que la flexibilización debería ir por otro lugar, por analizar

otros conceptos, por cambiar culturas, porque hoy tenemos empresas que apenas

empiezan y a pesar de que puedan tener todo el asesoramiento de un buen abogado,

deciden precarizar al trabajador. Inician registrando una parte de su personal y a otra parte

no o registrando deficientemente. Y van asumiendo, a sabiendas, ese daño, ese costo

financiero, y llega un momento en que están ante la quiebra o el concurso y después

mmutan, son otras y en el medio siempre el trabajador es víctima de ese sistema. Creo que

hay que cambiar culturas. Lo que está pasando ahora con toda la crisis de esta enfermedad

que nos afecta a todos, a los ricos, a los pobres, a los dueños de empresas, a los

trabajadores, a los que pueden estar en aislamiento y a los que no, se tiene que revalorizar

la persona, la familia y a partir de ahí volver a construir. Sí creo que hay un “antes y un

después”, después de todo este proceso de emergencia. No sé, doctor si le he contestado.

Dr. Marquetti. Perfecto, doctora. Dra. Rodríguez Campos. Tiene la palabra el doctor

Cossio. Dr. Cossio. Buenos días, doctora. Espero que ya esté más tranquila. Dra.

González. Un poco más tranquila. Pensé que me descalifican acá. Dra. Rodríguez

Campos. No, doctora, ya se la ve tranquila. Dr. Cossio. Doctora, siguiendo un poco la

línea —y sobre todo viendo su perfil- porque usted dijo que era abogada, también, de la

parte empleadora. Me imagino que cuando usted habla de “la parte empleadora” me

imagino que son de pequeñas y medianas empresas. Dra. González. Así es. Dr. Cossio.

Acá también estamos en una suerte de cómo mantener el equilibrio, cómo proteger al

trabajador y cómo es la fuente de trabajo, si hay que proteger o no a la fuente de trabajo.

Mi pregunta va apuntando un poquito a eso, desde su visión de ambos lados. Usted ha

hablado del 223 bis de la LCT, quiero que me diga si es posible, usando la herramienta —

sobre todo porque la pandemia ha suspendido muchas veces suspensiones parciales de

contratos de trabajo. O sea, la prestación se ha visto suspendida en forma parcial, por así

26



decirlo: no jornada completa, los trabajadores trabajan menos horas. Si usted fuera jueza

y le llega una homologación de un convenio de reducción de salario aplicando el 223 bis,

¿qué visión le daría usted?, ¿qué visión tiene sobre eso usted? Dra. González. Mire,

exactamente estuve ante esa posición representando a una empresa. Es una empresa que

tiene 130 trabajadores y está declarada actividad esencial. Como está declarada “actividad

esencial” está funcionando, pero tiene 4 bares cerrados, pero su actividad principal es la

de elaboración de pan. Las ventas se han caído en un 50% y sumado a esa situación tiene

20 empleados con licencia, por ser exceptuados por el aislamiento, por ser mayores de

60, diabéticos o personas con problemas respiratorios. Entonces, realmente, están en una

erisis y el 223 no les está dando una respuesta. Si nos vamosa la letra literal del 223 bis

no debiera homologarse un acuerdo, pero en los hechos se están dando acuerdos de este

tipo. Una cosa es lo que pasa en la realidad y otra cosa es el margen escueto que dos líneas

del 329 le ha dejado al sistema empresario. Solo una ventaja precaria, que es el 223 bis,

que no se ajusta estrictamente a todas las situaciones que se están dando en el sistema

empresario. Entonces, creo que si yo tuviera en mi escritorio una situación como esta,

donde esté acreditado que hay una caida de la venta, donde no tiene ayuda de un

complemento al salario, porque todo el personal es personal registrado en el Convenio

Colectivo de Panaderos, por darle un ejemplo, y le sobra por todos lados gente para cubrir

las ocho horas de trabajo y le sobra gente que sí está dispuesta a trabajar menos horas por

una indemnización, quizás, un poco reducida. Creo que los jueces tenemos que ajustar la

cintura y analizar la situación. Si la situación es mantener la vigencia del contrato de

trabajo por un período determinado, dándole algo de esa disponibilidad de derechos que

hace el trabajador, porque el trabajador va a decir: “Bueno, en vez de 8 horas puedo

trabajar 6 horas y reducir el salario” y con eso esa empresa se compromete a no despedir

por 160 días más y quizás a darle algún beneficio adicional —porque no nos olvidemos

que el trabajador está disponiendo de un derecho que le es propio, que la norma del 223

bis está exigiendo, digamos, la homologación administrativa previa, que la empresa tome

la decisión. Porque si uno habla con un contador nos dice: “Doctora, yo hago clic y me

permite declararlo como 223 bis y es no remunerativo”. Pero bueno, en el hoy se evita el

pago, pero después se les va a determinar deuda, porque no logra una homologación,

porque esa situación no'se equipara y no es homologable. He estado averiguando, porque
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nosotros tenemos otra “fuerza mayor” en nuestra Provincia, que es el hecho de que la

Secretaría de Trabajo, que es la habilitada por una resolución especial del Ministerio de

Trabajo, está cerrada y dicen que recién va a volver a la actividad el 28 de junio. Eso no

me da tiempo de elevar una homologación en dos días que mis clientes tienen que declarar

junio y el mes de julio, porque la ampliación de la posibilidad del 223 bis es por 60 días

más. ¿Me sigue, doctor? Entonces, está la posibilidad de lograr una homologación por

trámites virtuales a distancia del Ministerio de Trabajo de la Nación que permite, en el

marco de una resolución administrativa, presentar los acuerdos. Es mejor si vamos de la

mano del gremio, pero si no fuéramos de la mano del gremio, porque aquí en Tucumán

el gremio de panaderos no tiene una actividad concreta con relación a lograr acuerdos,

son esenciales y se cierran, pero podemos hacer acuerdos y mostrarle al Ministerio de

Trabajo estas situaciones en las que está la empresa —y creo que eso se puede hacer en

cada caso particular- y que le corran vista, porque se prevé un trámite de vista de 3 días y

si en 3 días no se opone, logramos una homologación tácita. Podrá ser revisable. Pero si

yo como juez, me llega una homologación tácita y están acreditados todos estos extremos,

a pesar de que no encuadren en el marco del 223 bis, creo que podemos echar mano a

otras normas y poner sobre la mesa que ese empleador ha mantenido su planta de

trabajadores y no ha despedido a nadie; y no tener que resolver 20 despidos indirectos,

porque si no le homologan y no le queda otra opción a la empresa más que achicarse, esa

sería, digamos, la otra consecuencia, porque la empresa puede decir: “Bueno, doctora,

hacemos esto que nos pide, intentamos, nos mantenemos dos meses más, pero si no lo

logro, no sé qué va a plantear usted, pero tengo que achicarme”. Eso es lo que nos dice

nuestro cliente. Entonces, hay que intentar, no hay que cansarse. Y como juez, creo que

hay que ver las realidades, porque a veces la norma no da todas las respuestas. Dr. Cossio.

Perfecto. Muchísimas gracias. Dra. Rodríguez Campos. Doctora, muchas gracias. Se ha

notado que ha continuado muy tranquila la entrevista. La saludamos. Dra. González.

Muchas gracias. Se retira de la sala virtual de reunión la doctora Sandra A. González.

Doctor Rubén Darío Aquino. Entrevista. Ingresa a la sala virtual de reunión el doctor

Rubén D. Aquino. Dra. Rodríguez Campos. Buenas tardes, doctor Aquino. Muy

bienvenido a esta entrevista, lo saludamos desde este Consejo. Dr. Aquino. Buenas

tardes, Muchas gracias. Dra. Rodríguez Campos. Doctor, como nos pide el Reglamento,
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le vamos a preguntar si es que se encuentra solo en el lugar desde donde está realizando

la entrevista. Dr. Aquino. Así es. Dra. Rodríguez Campos. Le voy a pedir que durante

"todo el tiempo que dure la entrevista mire solamente a la pantalla, que no cambie la

mirada; y le vamos a pedir que si no entiende una pregunta no la reformule en voz alta,

sino que le pida al consejero que se la vuelva a repetir. La entrevista se va a realizar de la

siguiente manera: usted se va a presentar en primer término y después los consejeros le

van a ir haciendo las preguntas en el orden que vayan pidiendo la palabra. Así que bueno,

doctor, le damos la bienvenida y le vamos a pedir que se presente ante este Consejo y que

nos diga aquello que a'usted le parezca relevante traer a esta entrevista, en el marco del

concurso en el que se está postulando. Así que lo escuchamos, doctor. Dr. Aquino.

Buenas tardes atodos. Soy Rubén Darío Aquino, soy abogado egresado de la Universidad

Nacional de Tucumán. Trabajé en la Dirección Provincial del Agua durante 6 años. Luego

ingresé en el Poder Judicial por concurso, como empleado judicial en la Cámara,

colaboraba con la doctora Bisdorff, como asistente; y luego asumí en el cargo de Relator

en el Juzgado Laboral de la MI Nominación. Mi amor por el Derecho se reparte entre el

Derecho Administrativo, rama en la que tengo un posgrado; y el Derecho del Trabajo,

que es a lo que me dediqué siempre. Desde ahí, por mi función y mis tareas que

desempeño en Tribunales estoy profundizando en esto, que es el Derecho del Trabajo,

que me mueve, me conmueve y me apasiona. Dra. Rodríguez Campos. Tiene la palabra

la doctora Malvina Seguí. Dra. Seguí. Doctor, el año pasado se dictó el Decreto de

Necesidad y Urgencia h* 34 disponiendo la duplicación indemnizatoria y en el presente

. año, el Decreto n* 329, disponiendo la prohibición de despidos y suspensiones. ¿Qué tiene

para decirnos al respecto, de los antecedentes, de los fundamentos y de la convivencia

entre ambos y también del futuro de ese sistema que se organizó? Dr. Aquino. Antes que

nada, el Decreto n* 34 de 2019 fue dictado en el marco de la Ley de Emergencia

Ocupacional que habilitaba con determinados instrumentos para hacer frente a la

emergencia económica, ocupacional, sanitaria, que viene atravesando el país. Por este

medio se dispuso la duplicación de las indemnizaciones por despido en el caso que se

detectara o se comprobara un despido incausado, se produjera la ruptura del contrato en

forma incausada. Esto traía los antecedentes de la vieja duplicación de las

indemnizaciones por despidos que, en términos generales, la Corte y la jurisprudencia fue
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dándole el adecuado cauce y carril. En aquella época, me acuerdo, creo que por el 2001

o 2002, en el primer decreto que se dispuso la duplicación de la indemnización y bueno,

establecía que se duplicaba solamente aquellas indemnizaciones que eran por el despido,

es decir antigiledad, no así en las multas, porque implicaba sancionar dos veces por el

mismo hecho al empleador. Esto ha sido interpretado así por la Corte. Después se fue

ampliando para otras actividades que no estaban previstas, porque el Decreto, que es el

antecedente, no hacía distinciones con algunos estatutos especiales que no estaban

incluidos en la LCT, como los empleados de comercio, se fue ampliando a empleadas

domésticas, empleados rurales. Hoy, en este mismo contexto, se ha dictado este Decreto

y silo comparamos con el 329, que prohibe los despidos por un cierto plazo, tenemos que

el primero fue dictado en el marco de una emergencia económica, apenas asumió el

Presidente; este segundo fue dictado en el marco de la pandemia. Entonces, con las graves

repercusiones en la industria, en la producción, en la economía que ha tenido, si tenemos

que trazar un vínculo o una relación podemos decir que el trabajador. Hoy he leído en las

noticias que se había prorrogado el Decreto n? 34 por seis meses más. O sea, leía en la

noticia que respecto de la constitucionalidad del primer Decreto que establece la

duplicación, ya la Corte se había pronunciado al respecto y ha dicho que sí era válido en

tanto y en cuanto tenía en cuenta estas situaciones especiales de la economía. Respecto

del 329, esta nulidad —si bien el Decreto no lo dice expresamente- establece que no va a

tener efecto el despido por el término de 60 días. Entonces, también se justifica el dictado

de este Decreto en el contexto de la pandemia a los efectos de garantizar el principio de

la aplicación efectiva del principio protectorio, porque acá estamos ante situaciones donde

los trabajadores pueden perder sus puestos de trabajo, su único ingreso, la obra social,

todos los beneficios sociales que podría llegar a tener un trabajador registrado. Entonces,

se ha cuestionado judicialmente vía de amparo, vía medidas autosatisfactivas, pero vale

decir que a la par de la prohibición de efectuar despidos o suspensiones, el Estado también

ha otorgado ciertos beneficios a las empresas, tales como acceso a préstamos a efectos de

pagar salarios, reducción de las cargas sociales, se ha hecho cargo de una parte del salario

de los trabajadores. ¿Qué quiero decir? Que esta especial situación requiere de la

solidaridad, de la colaboración de todos los actores, tanto del trabajador, como del Estado

y como de la empresa. Todos están haciendo un aporte para salir adelante. Por lo tanto,
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cuando hablamos de la constitucionalidad de este Decreto, que en principio implica que

el trabajador pase una estabilidad relativa impropia a una estabilidad absoluta como la del

empleado público, se justifique en este contexto y se justifique, también, porque se le ha

dado otras herramientas a los empleadores para hacer frente a esta situación. Dra. Seguí.

Si ya usted ha terminado, es suficiente para mí. Gracias, doctor. Dra. Rodríguez

Campos. Tiene la palabra el doctor Cossio. Dr. Cossio. Buenas tardes, doctor. Siguiendo

con este tema que, obviamente, es de actualidad y nos involucra a todos, y donde

obviamente hay conflitto de derechos, tensión de derechos entre el trabajador y la parte

empleadora, sobre toda cuando uno habla de empleador, vamos a las pequeñas y medianas

empresas, que también están sufriendo y gravemente esta crisis. Hay algunos que ven a

través del 223 bis la posibilidad de reducción de salarios para afrontar la crisis y para

evitar la pérdida de las fuentes de trabajo. Siendo el doctor Aquino a quien le traen un

convenio de homologación individual entre un trabajador y un empleador, con reducción

de salarios, porque hay reducción de jornada, porque no hay prestación efectiva. ¿Qué

visión tiene usted? ¿Homologa o no? Dr. Aquino. El 223 bis —y que el Decreto lo

contempla- excluye de esta imposibilidad de generar despido sin causa, que excluye todos

estos acuerdos que se celebren en el marco de esta norma, existen ciertos requisitos para

su procedencia. Entre ellos, que haya un acuerdo marco entre el empleador y el trabajador

o el sindicato; que ese acuerdo esté homologado por autoridad administrativa; y en tercer

lugar, que se funde en actas de prestación, en la suspensión de la tarea. Dados estos tres

requisitos, serían válidos —en principio- todos aquellos acuerdos que en este contexto

tienen por objeto reducir el salario. Si usted me dice qué haría en este caso concreto,

bueno, cumplidos estos requisitos, y habría que ver dentro del contexto de esta crisis si es

que lo circunscribimos a esta crisis, a la crisis económica que genera el aislamiento, la

falta de producción. Habría que ver en el caso concreto qué porcentaje resignan —como

estamos hablando- uno cuando leía los considerandos del Decreto habla del diálogo social

que se necesita en estos casos para salir adelante. Habría que analizarlo en el caso concreto

cuánto beneficio trae para la empresa para continuar la producción, cuánto beneficio

traería para el trabajador —no hablo de resignaciones, sino de beneficios- que no pierda su

puesto de trabajo, su fuente laboral, su fuente de ingresos; y que sepamos que en un corto

o mediano plazo la actividad va a volver más o menos a la normalidad. En este contexto,
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yo tengo que ver el caso concreto: cuál es el porcentaje de salario que resigna el trabajador

en función de estos parámetros y cuánto recibe el empleador del Estado, también, porque

a veces son empresas que están subsidiadas o que han conseguido mayores beneficios que

otras y también tienen que hacer su aporte. Yo creo que sí, el aporte mayor viene de parte

del empleador en este contexto; una parte el Estado y una parte el trabajador. En tanto se

respeten esos requisitos, después habrá que ver el caso concreto para juzgar si un acuerdo

luce razonable a la luz de este conflicto. Dr. Cossio. Muchas gracias, doctor. Dra.

Rodríguez Campos. Tiene la palabra el doctor Luis Marquetti. Dr. Marquetti. Doctor,

en el supuesto caso de ser elegido usted, usted ocuparía un juzgado nuevo. Es decir, es

una creación: usted llega y no tiene ninguna estructura armada, fundamentalmente de

empleados. ¿A qué aspira usted? ¿Cuál es el ideal de empleado con el que a usted le

gustaría toparse, siempre considerando que es la Oficina de Recursos Humanos la que le

va a mandar sus empleados? ¿Y cómo organizaría su juzgado? Dr. Aquino. Bien. En

otras entrevistas siempre sostuve que la riqueza más grande de un juzgado es su recurso

humano, su personal. Y en este contexto hacen falta jueces activos, probos, conscientes

de que el juez es un gestor del conflicto judicial, que debe dar una respuesta en un tiempo

corto y los empleados deben responder a estas característica: jueces que bajan la línea de

trabajo y de convivencia, porque generalmente son 20 personas en un juzgado, donde

conviven cada uno con sus problemas, sus idas y vueltas, sus malos y buenos días,

Entonces, es importantísimo que quienes integren un órgano jurisdiccional tengan la

prioridad de trabajar en equipo, que funcionen bien con sus compañeros de trabajo, dando

por descartado la idoneidad técnica, jurídica, los conocimientos que tengan, también creo

que es una “pata” importante que los empleados se sientan comprometidos con un grupo

de trabajo para así poder llevar adelante el día a día y que las causas se resuelvan en un

tiempo oportuno, darles celeridad. Entonces, es fundirse entre los dos aspectos: la parte

de formación técnica y jurídica, y la parte humana es tan importante como la otra. Tiene

que ver con trabajadores y empleados comprometidos en la administración de justicia.

Dra. Rodríguez Campos. Doctor, la última reforma del Código restablece la doble

instancia. Esto, conjugado con el artículo 130 en la nueva redacción, ¿le parece a usted

que da mayor celeridad al proceso o no? Dr. Aquino. Sí. A mí me pasó de trabajar en la

Cámara, cuando la Cámara era de instancia única, y me pasó de trabajar como
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consecuencia de la reforma y de la ampliación de los empleados en el juzgado, volviendo

a lo mismo. Sí, me parece que se garantiza de mejor manera el derecho de defensa y el

acceso a recursos amplios con una doble instancia que con una Cámara que dicta sentencia

única y cuyo único recurso sea la casación. Está limitado por la materia a recibir el recurso

de casación, no se puede cuestionar las valoraciones sobre las pruebas o sobre los hechos,

sino cuestiones interjurídicas, a diferencia de la casación de apelación permite una

revisión amplia de los que fallaron en primera instancia. Por lo tanto a mí sí me parece

que contribuye de mejor manera a la justicia, a la credibilidad y al derecho de defensa de

las partes y del trabajador. Dra. Rodríguez Campos. Bueno, doctor. Muchísimas gracias.

Lo saludamos. Dr. Aquino. Bueno, muchas gracias. Se retira de la sala virtual de reunión

el doctor Rubén D. Aquino. Doctor Ramón Ricardo Rivero. Entrevista. Ingresa a la

sala virtual de reunión el doctor Ramón R. Rivero. Dra. Rodríguez Campos. Buen día,

doctor. Bienvenido a esta entrevista, lo saludo en nombre de todo el Consejo. Dr. Rivero.

Buenos días. Muchas gracias. Dra. Rodríguez Campos. Como nos dice el Reglamento,

doctor, primero le vamos a preguntar si se encuentra solo en el lugar desde donde está

realizando la entrevista. Dr. Rivero. Sí, me encuentro solo. Dra. Rodríguez Campos. Le

vamos a pedir que durante todo el tiempo que dure la entrevista que mire siempre hacia

la pantalla, que no distraiga la mirada hacia otros lugares; le vamos a pedir, también, que

si no entiende una pregunta que no la repita en voz alta, sino que le pida al consejero que

se la vuelva a formular. La entrevista va a comenzar con su palabra. Le vamos a pedir que

usted se presente y luego los consejeros van a ir haciéndole las preguntas en el orden que

vayan pidiendo la palabra. Así que, doctor, dándole la bienvenida le voy a pedir que se

presente ante este Consejo. Le voy a pedir, también, que nos cuente aquello que a usted

le parezca relevante traer acá, a esta entrevista, en el marco de este concurso. Así que

tiene la palabra, lo eseuchamos doctor. Dr. Rivero. Bueno, mi nombre completo es

Ramón Ricardo Rivero. Soy abogado y hago Derecho del Trabajo casi desde siempre,

prácticamente me dedico a Derecho del Trabajo y Daños como litigante; tengo más de 30

años de ejercicio de la profesión. Bueno, el Derecho Laboral es lo que me apasiona; hasta

ahora lo he visto desdé el punto de vista como litigante, es decir desde la defensa del

interés particular, que es una tarea apasionante. Y bueno, he tomado el desafio de

encararlo; de la posibilidad de mirarlo y ejercerlo desde la representación del Estado, en
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representación de los ciudadanos por medio de la magistratura. Así que es un desafío que

para mí fue realmente un desafío, porque implicó someterme al escrutinio y a la

valoración de mis colegas, pero fue muy positivo, aprendí mucho. Entiendo que es un

proceso democrático, democratiza al Poder Judicial y estoy muy conforme con todo lo

vivido en este proceso. Creo que puedo aportar a la magistratura desde mi visión de

litigante ciertos conceptos vinculados, sobre todo, con los nuevos desafíos que se

presentan. Creo que estamos ante un nuevo Poder Judicial, por diferentes normativas y

conceptos que cambian lo que es el proceso previsional. Por ejemplo, en el ámbito civil,

con la incorporación de la función preventiva del daño, que tiene aplicaciones en el

Derecho Laboral y permitiría el dictado de medidas preventivas, las acciones colectivas.

Es decir, hay mucho material para ahondar y para mí es un momento interesante de mi

carrera y lo estoy encarando con mucho gusto y pasión. Dra. Rodríguez Campos.

Gracias por su presentación, doctor. Le vamos a dar la palabra a la doctora Malvina Seguí.

Dra. Seguí. Buenos días, doctor. Mucho gusto. El año pasado se dictó el Decreto de

Necesidad y Urgencia n* 34 que duplicó las indemnizaciones por despidos y, en el

presente año, el n* 329, que prohibió despidos y suspensiones. ¿Tiene algo para decimos

respecto de los regímenes que crearon, de su convivencia, de su utilidad, de su

constitucionalidad? La opinión que usted tenga al respecto. Dr. Rivero. Sí. Es una

disposición que tuvo un antecedente normativo en la época de la crisis del 2001-2002, la

normativa anterior, que prohibía. Nada más que anteriormente tenía un origen legal y el

año pasado fue de origen mediante un decreto. De todos modos creo que es una

herramienta importante como elemento disuasivo o que por lo menos se piensa dos veces

antes de disponer un despido, respecto del incremento de los costos que implica. Con la

aparición del COVID-19 y de la pandemia que estamos viviendo, que encontró a la

Argentina en un estado de emergencia económica, social, financiera, administrativa del

Estado, declarada en diciembre de 2019 y, por lo tanto, ya en una erisis previa que

justificaba —a mi modo de ver- esta doble indemnización para los casos de despidos sin

causa. En realidad no se trataba de una prohibición propiamente dicha, porque lo que se

reflejaba en un incremento de una indemnización, lo que sucedió ya en plena crisis, es

directamente la prohibición de despido, la declaración de nulidad. O sea, el despido sin

causa. Incluso, la causal de causa fortuita o fuerza mayor no podía ser invocada por el
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empleador, por lo menos en los términos de este decreto. Ahora, lo que se ha planteado

en las discusiones docttinarias es si estas normas se contraponen o se complementan; o si

una tiene un sentido, porque si tiene una prohibición propiamente dicha bajo pena de

nulidad de un despido 'sin causa en esta época de crisis, ¿qué sentido tiene duplicar las

indemnizaciones? Y a mi modo de ver sí tenemos que lograr una interpretación que no

implique la anulación de una norma respecto a la otra. En ese sentido la interpretación

posible es que el incremento de la indemnización para el caso de despido sin causa puede

funcionar, primero, por pedido del trabajador; y en los supuestos donde producido el

despido de cualquier forma —por cierre del establecimiento o que sea imposible continuar

el vínculo pese a una eventual declaración de nulidad por parte de la Justicia y de alguna

forma tenga que resolverlo- bueno, esta disposición puede servir como una forma de

resarcimiento a esta eventualidad. Así que yo creo que ambas normas hay que buscarles

la interpretación. Son «cuestiones y creo que toda esta normativa de emergencia nos

provoca desafios, nos conmueve de las posiciones desde donde acostumbramos a tomar

las cosas, no dan tiempo a pensar demasiado; son normas—por lo menos la que dispone la

prohibición de despidos- que son normas de emergencia y por lo tanto por tiempo

determinado. Bueno, treo que todas estas cuestiones deben ser interpretadas en su

conjunto y siempre a favor de la persona protegida, que es el trabajador. Dra. Seguí.

Muchas gracias, doctor. Dra. Rodríguez Campos. Tiene la palabra el doctor Marquetti.

Dr. Marquetti. Buenos días, doctor. Le pregunto: ¿usted sería partidario de incorporar la

oralidad en el proceso laboral, en alguna etapa del proceso, me imagino la etapa

probatoria, donde por ahí el mayor tiempo que lleva un proceso es normalmente el de la"

prueba, la audiencia para producir la prueba y para que podamos ganar tiempo? Dr.

Rivero. Sí, totalmente. Bueno, la cuestión del tiempo en el Derecho es esencial, porque

justamente quien acude a la Justicia es porque mo pudo resolver el conflicto de forma

particular y sobre toda, tratándose del Derecho del Trabajo, cuanto antes se logre la

solución del conflicto,'es importante. Yo sí, en todas aquellas medidas que tiendan a

acelerar el proceso, soy favorable a tomarlas. La inmediatez que implicaría una audiencia,

por ejemplo, lo que me pregunta, es importante, porque incluso para nosotros los

abogados logra una mayor fluidez con el sistema que tenemos, que es donde se ofrece un

interrogatorio cerrado e inconmovible; hay que esperar que el testigo termine de declarar
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y después se pueden hacer algunas repreguntas, Obtener un interrogatorio con mayor

participación de los abogados en cuanto al interrogatorio del testigo, no tan acartonado

como existe actualmente, creo que lograría que alcancemos esta búsqueda de la verdad

material que nos impone nuestro Código Procesal Laboral. En ese sentido, es positivo.

Ahora, creo —y permítame señalarle lo siguiente- no es a mi modo de ver la prueba la que

más demora causa. La veo más en el tema de las pericias, muchas veces necesarias

(pericias médicas, pericias contables, otras pericias técnicas), que en la experiencia

profesional que tengo son las que llevan uno, dos y a veces más años o más tiempo. Creo

que trabajar en la reestructuración en ese medio de prueba puede ser un aliciente

importante en esta cuestión de achicar los tiempos hasta el dictado de la sentencia. Y otro

factor importante en todo esto, por supuesto, es lo que se usa, también, en la

implementación de políticas públicas, que es controlar la aplicación de determinada

política. Esto es mediante una cuestión estadística que no termine solo, por ejemplo, con

el dictado de la sentencia, sino que lleguemos hasta el efectivo cumplimiento de la

sentencia con el pago o cuando sea directamente imposible. O sea, llegar a la visión un

poco más general del problema. Y también, discriminando por otro lado, desde los

diferentes tipos de reclamos, porque el tiempo que se necesita para un amparo no es el

mismo que se necesita para cuando el trabajador acude por una vía civil por daños y

perjuicios, donde necesariamente el tiempo de litigación tiene que ser más amplio, porque

las pruebas son más complejas y se necesita ese tiempo. Hay más cosas, pero

concretamente con lo que usted me ha preguntado, creo que. Dra. Rodríguez Campos.

Le damos la palabra el doctor Luis Cossio. Dr. Cossio. Dígame, doctor, usted que tiene

amplia experiencia no solo en los pasillos de Tribunales, sino también en los pasillos de

la Secretaría de Trabajo, me gustaría saber su opinión sobre el DECLO, si usted cree que

con la implementación de esta conciliación obligatoria previa ante la Secretaría de

Trabajo se acelerarían los tiempos, justamente relacionado con lo que usted estaba

hablando anteriormente, la respuesta anterior, en el cobro de los créditos alimentarios de

los trabajadores. Dr. Rivero, Particularmente creo que no. No estoy de acuerdo con esta

instancia, por lo menos en el carácter de obligatoria que ha sido impuesta, por muchas

razones. Una de ellas es que se trata de una instancia obligatoria prejudicial en donde no

se han explicado concretamente las razones, no se ha asegurado debidamente, creo yo, la
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independencia de quiénes van a ser las personas —en este caso los mediadores y después

el Secretario de Trabajo que es el que, en definitiva, va a homologar los convenios a los

que se arribe- con lo cual no se cumpliría con los lineamientos de la Corte Suprema de

Justicia de la Nación en Ángel Estrada sobre la independencia de los Tribunales, la

razonabilidad de la medida y otros conceptos básicos que tendría que tener la

implementación de una instancia previa judicial de carácter obligatorio. Pero sobre todo

porque en este caso se da en forma concomitante con la reforma al Código Procesal

Laboral que ya contempla dentro de sí varias oportunidades de audiencia en donde con la

intervención del juez, las partes pueden acercarse, por ejemplo, en la audiencia del 42,

que en cualquier momento que las partes pidan, se puede llevar a una audiencia de

conciliación, en este caso, yo observo ese inconveniente. Por otro lado, noto ciertas

falencias o inconvenientes prácticos que muchas veces y, generalmente, los reclamos

laborales están compuestos de varios ítems, pero resulta que en el Declo hay algunos

Ítems que pueden pasar, directamente, a la Justicia sin necesidad de pasar por el Declo,

pero si un trabajador tiéne que separar su reclamo y parte hacerlo por el Declo y después

hacerlo judicialmente, se torna un poco engorroso; tampoco, por ejemplo, excluye al

trabajador no registrado, no encuentro el sentido. Indudablemente, que el trabajador no

registrado que vaya a una conciliación prejudicial, va en condiciones menos favorables

que el trabajador registrado en cuanto a lo que puede negociar y el mínimo inderogable.

Y otra cuestión que es importante, si vamos a sentar obligatoriamente a negociar al

trabajador y al empleador en la misma mesa, por lo menos podría habérsele exigido que

el empleador acredite el cumplimiento del pago de aquellos rubros que, indudablemente,

funcionan como un despido, por ejemplo, los salarios adeudados, las vacaciones

proporcionales, aguinaldos proporcionales, que muchas veces se toma indebidamente y,

aparte, violando el orden público laboral, como moneda de cambio, moneda de

negociación. Lo veo en estos aspectos normativos, formales u operativos pero además en

la falta de independencia de mediadores y después de quién va a tomar la resolución, en

la normativa, incluso, las exigencias son muy laxas, a mi modo de ver, para la importancia

de los temas a tratar. Por otro lado, nosotros, por ejemplo, si bien tenemos la mediación

obligatoria en materia civil, pero la designación de los mediadores se hace a través de un

listado, todas las persorias que están en condiciones de hacerlo se inscriben y se sortea, se
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logra un poco más la independencia, en cambio acá va a ser personal administrativo

dependiente de la Secretaría de Trabajo el que va a manejar todo el procedimiento. En ese

sentido lo veo una renuncia, a mi modo de ver, inconstitucional, si se llega a plasmar, esto

todavía no está reglamentado, falta, quizás es ley pero todavía no está reglamentado, pero

me parece que sería inconstitucional porque podría implicar una renuncia de las funciones

inderogables por parte del Poder Judicial. Dr. Cossio. Muchas gracias, doctor. Dra.

Rodríguez Campos. Tiene la palabra el doctor Vals. Dr. Vals. Es una pregunta

apuntando al perfil del juez Laboral. En caso de ser designado ¿con qué juez se van a

encontrar las partes y sus abogados cuando lo encuentren a usted? Dr. Rivero. Yo creo

que soy una persona que escucha, la profesión me ha enseñado a ser de esa forma, yo

siempre digo que peleo en paz con los colegas porque un poco la cuestión es no llevar las

cosas a la emoción, sino solamente manejarlos por la razón, por el sentimiento, por

supuesto, con mucho espíritu, en ese sentido siempre buscando el fondo de la cuestión

que se está debatiendo. Estamos en un Fuero que, legalmente, o sea, toda la normativa

fue estructurada para proteger al trabajador, entonces, es sutil la diferencia pero hay que

hacerla, eso no nos tiene que convertir en ser parcial a favor del trabajador pero sí a tener

esa predisposición en base a la normativa, de que en base a la imparcialidad de lo que se

logre con la aprobanza, existen herramientas que son normativa aplicada del principio

protectorio, digamos, herramientas procesales que juegan a favor del trabajador, o se ha

ocultado pruebas, o cuando la prueba es insuficiente, en determinadas situaciones donde

haya duda ahí está la función del juez en acudir a ese principio protectorio. Lo demás, por

supuesto, para mí va a ser un desafio porque siempre he sido representante de una parte,

pero acá, creo que es el desafío más grande que tendría, es el lograr interpretar el nuevo

rol que implica representar al Estado en decir la Justicia, en decir el hecho. Dr. Vals.

Muchas gracias, doctor. Dra. Rodríguez Campos. Tiene la palabra el doctor Sale. Dr.

Sale. Doctor, felicitaciones y quisiera hacerle una pregunta respecto al rol que va a tener

el Derecho Laboral en estos momentos, en estas épocas, me parece que va a ser un

Derecho muy dinámico por los acontecimientos que se van sucediendo,

fundamentalmente, los acontecimientos digitales, el trabajo digital, en el que muchas

gente, quizás la gente grande no estaba acostumbrada y que debe adecuarse al modo

remoto de trabajo, digamos. Hay algunos países en Europa que ya han incursionado en
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una reforma laboral en nateria de Derecho de desconexión digital en favor del trabajador;

o sea, las horas correspondientes y no más allá de ese tiempo, otros países lo resuelven a

esto por medio de convenios colectivos de trabajo. El rol que va a tener el juez Laboral,

me parece acá, también va a ser muy importante en ese aspecto, ¿usted ha pensado que

existe la posibilidad de trazar un tiempo determinado de trabajo digital en nuestro país,

digamos, pos pandemia? Dr. Rivero. Sí, yo creo que ese aspecto es esencial. La cuestión

del teletrabajo está contemplada como una de las salidas, una de las posibilidades que

podrían aplicar las empresas como consecuencia del aislamiento social preventivo y

obligatorio, donde ciertos trabajadores no pueden concurrir a su lugar de trabajo y si el

tipo de actividad lo permitía podían pactarse en esa modalidad. La verdad es que en

Argentina no está legislado, justamente, creo que en el día de hoy se está discutiendo

proyectos de ley del teletrabajo; no está establecido esencialmente cuales van a ser las

características pero, indudablemente, que el derecho de desconexión es uno de los más

importantes. En nuestro país creo que tenemos dos características, una es el gran

porcentaje de trabajo no registrado, que eso conlleva a la pérdida de derechos por parte

de los trabajadores y por lo tanto un cierto abuso de la otra parte y si además se los hace

trabajar por el sistema remoto, la posibilidad de que esto se amplíe, es mayor. Deben

contemplarse, además de las que usted me pregunta, otras situaciones y, sobre todo, creo

que conceptualmente, no perder nunca de vista que de donde trabaja el tele trabajador no

es el lugar de trabajo, es su domicilio, es su casa, sigue siendo su casa, más adelante

podemos considerarlo como que es el lugar de trabajo. ¿Y por qué esto es importante?

Porque no podría, por ejemplo, imponérsele la obligación de recibir llamadas porque no

solo es conexión a través de internet por el trabajo propio sino también a través de

celulares, recibir mensajes, ese derecho a aislarse totalmente del trabajo y realizar otras

actividades, como cualquier otro ser humano, no debe perderse de vista. Creo que ese es

el riesgo mayor que tiene en nuestro país. Y por otro lado creo, a mi modo de ver, no

corresponde que se dicte a nivel legislativo un estatuto del teletrabajo, yo considero que

sigue siendo una modalidad que puede aplicarse a determinadas tareas y ahí estoy

respondiendo también parte de lo que usted me pregunta, de acuerdo a la actividad y a las

tareas va a ser la mayor:o menor flexibilización en cuanto a esa posibilidad, a ese derecho

de desconexión virtual. Creo que esas son las consideraciones que hay que tener en cuenta
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