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Conceptos preliminares
El trabajo humano
Comentarios iniciales
· La palabra trabajo alude a una relación de servidumbre (yugo = trabajo); implica una restricción a la libertad personal.
· El trabajo es un bien escaso, desocupación de por medio. El desempleo deriva en un daño moral y en el deterioro de la persona, además de las penurias económicas.
· La calificación laboral (vinculada a la vocación personal) incide sobre la posibilidad de acceder a un empleo: a menor calificación “peor” trabajo.
· Los seguros de desempleo buscan paliar esta situación. Se trata de una prestación reducida (poca plata).
· Desde el punto de vista del derecho del trabajo, quien importa es el remunerado; como dijimos hay implícita una relación de dependencia.
Constitución : Artículo 7º : “Toda persona tiene derecho de ser protegido en el goce de trabajo y propiedad” : El trabajo está amparado por la constitución.
Consideración jurídica del trabajo : 
· Esclavitud : La fuerza de trabajo se compra con dinero y se hace trabajar en beneficio propio mediante sólo la manutención
· Servidumbre : Los indígenas tenían que trabajar varios meses en el año o días a la semana con el resto del tiempo libre, aunque muchos morían por el trabajo duro de las minas.
· Trabajo libre : Con el correr del tiempo el trabajo fue considerado a través de un contrato con un compromiso de ejecución del trabajo a cambio de una remuneración.
Evolución histórica de las relaciones jurídicas del trabajo
Primeros comienzos
· El trabajo existe desde el origen de los tiempos bajo formas como la esclavitud y la servidumbre. Como referencia, digamos que recién en 1848 se abolió la esclavitud en el Uruguay
· Régimen de encomiendas: nombre que recibía el régimen que administraba la explotación de indígenas en América Latina.
· Siglo XVIII (revolución industrial mediante): la regulación jurídica del trabajo venía dada por la celebración de contratos entre el empresario y el empleado; era una relación desigual, donde se reglamentaban jornadas de trabajo de 17 hs. , el trabajo de niños, sueldos miserables, etc.
· Los trabajadores estaban desorganizados, y cuando intentaban organizarse, se creaban leyes para impedirlo.
· Ley de Chapelier (1791): Esta ley prohibe la creación de organizaciones con “pretendidos intereses comunes”. Debían existir dos tipos de intereses : los comunes y los generales, y no se validan los intermedios. Entonces la ley prohibe los convenios colectivos  y prohíbe a los empleadores recibirlos. El argumento para la creación de la ley fue que se estaban intentando reorganizar las “corporaciones”. (Las corporaciones habían sido suprimidas previo a la revolución francesa y hacían referencia a entes organizados).
· Código napoleónico: contrato de trabajo = arrendamiento, casi sin ningún tipo de restricciones. Este código civil (1808) establecía que en caso de duda, cuando un juez debía resolver un litigio entre un obrero y la empresa, de no mediar prueba escrita se daría por ganadora a la empresa (nunca había prueba escrita).
· Mediados del siglo XIX: se levanta la prohibición a las asociaciones y contrataciones colectivas (antes se penaba con cárcel).
· En Gran Bretaña esto se va elastizando y se le permite a algunos trabajadores asociarse en sindicatos, lo que se va propagando por toda Europa.
· Fines del siglo XIX: migraciones europeas, movimientos sindicales de origen anarquista se fundan en América Latina En nuestro país se da en forma “relativamente” pacífica.
· En Argentina en 1902 se aprobó una ley que permitía detener y expulsar del territorio a toda persona que pusiera en peligro la estabilidad social. Con este argumento se expulsaron a muchos inmigrantes de  procedencia Europea con pensamiento avanzados (generalmente anarquistas), los que se refugiaron en Uruguay, luego de que Don José Batlle y Ordóñez diera la orden de que fueran invitados a quedarse en nuestro país al pasar por el puerto
· En Argentina esta “ley de residentes” se mantuvo hasta 1958 en que Perón crea sindicatos afines al gobierno, que consiguieron algunas mejoras (por ej.: jubilación).
· De ahí el diferente desarrollo de la organización gremial en Uruguay y en Argentina.
Cambios en Uruguay a comienzos del SXX
· La nueva legislación propuesta por José Batlle y Ordóñez propuso la limitación de la jornada laboral a 8 hrs. Cuando la ley fue propuesta en 1906 había 11 gremios que tenían esto establecido (en su mayoría de la construcción).
· En Noviembre de 1915 se aprobó la ley de jornadas de 8 hrs. (la primera en el mundo).
· Durante el proceso de discusión previo, se sostuvo que la citada ley era contraria a los intereses del país por encarecer los productos nacionales para la exportación y que perjudicaba al trabajador por estar “expropiando la capacidad del obrero eficiente sin indemnización”.
· También por parte de los trabajadores se sostuvo que el estado nada tenía que hacer en estos temas.
· En 1926 ocurrió un conflicto en la “Telefónica” que fue solucionado tras 30 días de violenta huelga, mediante la mediación del Estado, quien decretó aumento de salarios y retoma de los despedidos durante el conflicto. Ante esto el diario sindicalista “Justicia” manifestó que el estado quería destruir el sindicalismo otorgando por decreto lo que podían conseguir por sí solos.
La situación actual
· Los neoliberales sostienen que el mercado pone los sueldos y las condiciones de trabajo. 
· Esta ideología, tiene como figura más representativa a Friedich Hayek, quien vivió en los primeros 82 años del siglo y fue el predicador mundial de la liberalización, enseñando en Europa primero y luego en EEUU con gran éxito en Chicago (“chicago boys”). Este economista austríaco fue muy exitoso y recibió un premio Nobel. Existe una organización llamada “Mont Pélérin” de difusión del liberalismo dirigida por el uruguayo Ramón Díaz.
· Adam Smith decía que el estado era una columna invisible. El mercado con sus leyes es el regulador de la economía, y el estado debe fijar leyes mínimas y no cambiarlas dejando que el mercado evolucione solo.
· La seguridad social ha sido la más atacada por este sistema, donde se ha manifestado que es una “trampa” para crear más pobreza. 
· Los cambios tecnológicos han acarreado por lo general la desaparición de puestos de trabajo existentes y el surgimiento de nuevos puestos más cualificados. La reconversión del personal es difícil (sino imposible), y el balance neto que resulta es de menos puestos de trabajo.
· Nuevas modalidades
· empleos temporales en condiciones precarias (trabajos poco seguros)
· tercerización a empresas - cooperativas formadas por ex-empleados (en general en mejores condiciones)
· A partir de 1970 con las primeras crisis del petróleo, se comienza a hacer uso de la palabra “flexibilidad” sobre el derecho del trabajo para adecuarse a las nuevas situaciones económicas y de producción. Se ha planteado que el derecho del trabajo es el enemigo del empleo, que limita la posibilidad de emplear, que es demasiado rígido y se demanda la “flexibilidad laboral”. Peor aun, se ha llegado a plantear la desregulación laboral.
· Se crea el Fondo Monetario Internacional y el Banco Mundial que con el “manejo” de la Bolsa de Valores, permiten el ingreso crediticio a los países necesitados, pero mediante la aplicación de condiciones “convenientes”, logrando que sin tener el poder político, mediante el poder económico fomentar la economía neoliberal.
· La Argentina es la que está mayormente sometida a este régimen, en Uruguay su incidencia es menor. En Argentina desde 1991 se votan leyes de flexibilidad laboral aumentando drásticamente la desocupación. 
· Se fomenta el “individualismo” en oposición a la solidaridad de las organizaciones sindicales, lo que provoca una regresión de las mismas. Esto se refleja por ejemplo en la nueva ley jubilatoria que cada vez aporta menos al régimen de solidaridad, la que es preferida por la gente (no se pudo cambiar por referéndum).  En países como EEUU el nivel de sindicalización es de un 12% de los activos (sin embargo a un 30% de la población por debajo del nivel de pobreza).
· La historia brinda el mejor argumento en contra de la flexibilidad o de desregulación, remitiéndonos a lo que ya sucedió cuando el derecho del trabajo no existía como tal: según documentos franceses e ingleses del siglo XIX la explotación fue terrible, sobre todo de niños. Como dijo alguien "Es una leyenda negra la del liberalismo”.
Algunas definiciones sobre términos actuales
· Flexibilización : Acción y efecto de flexibilizar
· Flexibilidad : Según un jurista italiano llamado Luca Tamajo: “ Es el fruto de todas las acciones destinadas a ampliar los espacios de libertad de los empresarios en la gestión de las relaciones laborales adecuando estas últimas a las cambiantes exigencias de la empresa y el mercado”.
· Productividad : Se refiere generalmente a la necesidad de hacer productivos los bienes y servicios que se colocan en el exterior para bajar los costos de trabajos y mejorar la competitividad. En Uruguay los costos son extremadamente bajos comparados con otros países  (Ej. : Costo hora Uruguay : 2.37 U$S ; Costo hora EEUU : 17.30 U$S). Estos costos incluyen salarios, marco regulatorio, costos proporcionales (licencias, etc), aportes sociales, reservas para despidos, primas por accidentes, etc.
· Globalización: 
· Definición 1 : (de la OIT empleando el término mundialización, que se consideran sinónimos): “ Liberalización del comercio internacional con desaparición de las barreras no arancelarias y nivelación de los aranceles con vistas de hacer el mundo un mercado único”
· Definición 2 : (de la CEPAL en 1995): “ El proceso mediante el cual una parte mayoritaria de la riqueza y el valor se genera o produce a través de redes privadas internacionales de producción y abastecimiento”.
Se supone por parte de algunos que la globalización necesita de la desregulación de las barrearas internacionales. La diferencia entre flexibilidad y desregulación es que en la primera se permiten algunas excepciones a la norma y en la otra éstas se anulan.
Hay quienes dicen que la desregulación no es tal, sino que las reglas legales se sustituyen por nuevas reglas de los empleadores.
La globalización (en parte basada en las nuevas tecnologías de comunicación y trasporte), genera empresas multinacionales con más poder que el estado, los sindicatos y los partidos, y que si les cambian las condiciones laborales abandonan el terreno.
La OIT ha establecido un “código de comportamiento” para las transnacionales que ha tenido un mediocre resultado en Europa.
Aparece la visión de “empresas gigantes” y “estados enanos”, donde la economía global se haya ahora librada a las “fuerzas del mercado”.
El mundo del trabajo y sus protagonistas
El mundo del trabajo está formado por todos los que están incluidos en una actividad laboral, donde se encuentran los “actores principales” (protagonistas) y los actores de reparto. Los tres actores principales son el trabajador y sus organizaciones, el empleador (empresas y sus organizaciones) y el Estado, los dos primeros como actores individuales o colectivos.
Actores principales
Trabajadores
· Según su calificación laboral:
· Profesionales
· Empleados cualificados ( ej. Oficiales de la construcción)
· Semi-cualificados (ej. Medio oficiales)
· Sin cualificación 
· Especializado (ej. Empaquetadores)
· Sin especializar (ej. Simple peón)
· Según exista o no una relación de dependencia con un empleador:
· Dependientes
· Empleados – “intelectual” trabajo mensual, indemnización por despido
· Obreros – “manual” trabajo a jornal, menor indemnización
· Destajista - aquel al que se le paga en función de la tarea que cumple
· Trabajadores a domicilio (categoría en crecimiento hoy en día) – teletrabajo, talleres domésticos, etc.
· Independientes
· Reales (ej. Artesanos)
· Ficticios (ej. “Unipersonales”)
A su vez tenemos otra clasificación en: trabajadores y trabajadores organizados.
La disminución del sector manufacturero en el Uruguay provocó la disminución de la fuerza de las organizaciones sindicales, reduciendo el porcentaje de afiliación a las mismas. Esta reducción se ha dado también en todos los países del mundo, salvo en el norte de Europa. Se tiende cada vez más a la “descentralización de la negociación colectiva”. En Argentina se ha dado cada vez mas la negociación por empresa, fenómeno que ha ocurrido también en Uruguay, y que tiene como ventaja traer mejores resultados por empresa, aunque a la vez genera desequilibrios a nivel salarial dentro del mismo ramo de la actividad.
Empleadores (Empresas actuando como empleadores)
· Según el tamaño de la empresa:
· Macro empresas (Multinacionales) – difícil para regularlas por parte de los estados; la OIT proclama un código de conducta. Deslocalización: se busca el país donde sea más barata la mano de obra.
· Empresas grandes
· Medianas Empresas – 200 a 300 trabajadores, debe ser una empresa independiente
· Empresas pequeñas – 40 trabajadores
· Micro Empresas (familiares)
Se habla de PYMES (Pequeñas y medianas empresas) y de MYPES (Micro y pequeñas empresas). La distinción de categorías no es fácil. El MERCOSUR establece 200 personas para las PYMES, aunque empresas con pocos empleados pueden ser muy grandes debido a su desarrollo tecnológico.
Las grandes empresas tienen escasos problemas para cumplir con las normas laborales, cosa que ocurre con las medianas y las pequeñas. Por otro lado, estas últimas se ven como creadoras de puestos de trabajo pero poseen alta tasa de natalidad y mortalidad.
Las empresas pueden estar organizadas de diferentes maneras y con esto obtener capitales y estimar un riesgo para los mismos (ej.: acciones de las S.A.), o responder el titular con su patrimonio (unipersonales). En la empresa moderna es característica la despersonalización, no sabiendo de donde proceden los capitales origen de las mismas.
Las empresas también se enuclean en organizaciones en forma colectiva. Hay organizaciones polifuncionales que como la “Cámara de comercio del Uruguay”. En países como Francia existen organizaciones que atienden los problemas laborales de las empresas (ej.: organización del patronato).
Ocurre a veces que estas organizaciones terminen comandadas por las grandes empresas, lo que hace que las mas chicas creen sus propias organizaciones para pelear por sus derechos. 
También, generalmente, estas organizaciones de empleadores tienen mejor diálogo con los empleados que las propias empresas miembros.
· Según la naturaleza del empleador:
· Empresario (la empresa puede ser con o sin fines de lucro)
· Particulares (ej. Quienes contratan empleadas domésticas)
· Estado (UTE, ANTEL, ANCAP, Ministerios, etc)
El Estado 
Cumple a la vez funciones de:
1) Legislador (estableciendo leyes, decretos y resoluciones (normas) para la regulación laboral);  
En América Latina hay código de trabajo en todos los países menos en Perú y Uruguay. En Uruguay hay particulares que recogen las normas laborales que se emitan y las compilan y venden (ej.:Prof. Alejandro Castello). 
Generalmente, todas las leyes dictadas necesitan normas regulatorias de las mismas para poder ser aplicadas efectivamente (Ej.: en 1914 se crea la ley de seguridad de los trabajadores donde dice “... el poder ejecutivo reglamentará las condiciones.....”. Luego del poder ejecutivo crea normas regulatorias como el ancho de los peldaños de una escalera , cantidad de polvo en una fábrica, etc.)
El estado no puede separarse de lo permitido por la ley en la creación de normas reglamentarias, sino es corregido por el Tribunal de lo Contencioso Administrativo.
Por otro lado la Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT , crea normas que el estado somete a consideración del parlamento para su aprobación. 
2) Controlador de cumplimiento y Conductor: (orienta la política laboral a través del Ministerio de Trabajo y sus políticas de inspección); 
3) Juez (resuelve las diferencias entre los participantes y es también intermediario y negociador entre la empresa y el trabajador). En el pasado los conflictos los trataban los jueces comunes. Hoy en día existen jueces especializados a estos efectos. En Uruguay se atienden sólo problemas individuales, pues hay normas existentes a los efectos de los convenios colectivos. En otros países, como Brasil y México, se atienden también problemas colectivos. 
4) Empleador: A través de sus entes autónomos, ministerios, oficinas y reparticiones. El Estado contrata, paga, cesa, sanciona, etc., como cualquier empleador.  (Ej. : Universidad, UTE, Ancap).
5) En sus relaciones internacionales de trabajo: Por los compromisos asumidos en el plano internaciones, el Estado está obligado a su cumplimiento.
Actores de reparto
Otros protagonistas del mundo del trabajo son la familia del trabajador, organizaciones internacionales, organizaciones no gubernamentales (O.N.Gs), y la opinión pública. 
La familia del trabajador puede ser un gran protagonista en caso de que el trabajador sea menor y se le autorice a trabajar, o se le quiera proteger de algún abuso. Además, la familia pesa mucho en momentos críticos, como en las huelgas, condicionando la decisión que pueda tomar el trabajador en una asamblea a la hora de votar el levantamiento de un conflicto o el comienzo de una huelga. 
Entre las organizaciones internacionales se destaca la OIT (Organización Internacional del Trabajo). En italiano se le denomina OIL, y en inglés ILO. Produce normas internacionales de trabajo, de cumplimiento obligatorio. Cuando un país las adopta, se transforman en leyes (pasando por tanto al mismo nivel que las otras leyes), existiendo procedimientos para controlar su ejecución. Recibe quejas de todo el mundo a través de su Comité de Libertad Sindical. El informe 303 es un ejemplo de queja que está en curso, contra un banco uruguayo que violó la reglamentación 87 sobre la libertad sindical (este banco ofrecía premios y/o bonificaciones a los empleados que no se afiliaran al sindicato, y restringía y condicionaba los ascensos). 
Hay varios tipos de organizaciones no gubernamentales. Cada una de ellas se encarga de algún tema en especial: protección de menores, de minusválidos, de mujeres, de inmigrantes indocumentados, de grupos minoritarios que se sienten perjudicados o discriminados, etc. 
La opinión pública puede tener a veces un peso brutal, en caso en que las partes en conflicto apelen a la misma para recibir apoyo. La apelación de la opinión pública suele ser mediante prensa por parte de empleadores, mediante volantes repartidos por la calle, marchas, ollas populares, etc, por parte de los trabajadores. 
Relaciones laborales
La definición de relaciones laborales que se adoptará en este curso es la dada por Giugni. Según Giugni las relaciones laborales son el complejo de interrelaciones que se desarrollan entre los tres protagonistas, que actúan en un contexto de variables políticas, económicas, tecnológicas y normativas que de diverso modo influyen sobre el desenvolvimiento de las relaciones. 
Se clasifican en dos tipos: Relaciones individuales y relaciones colectivas.
Relaciones individuales: Es un ejemplo las que se establecen entre empleador y trabajador, por ej.: cumplimiento de horarios, aumentos, etc.
Relaciones colectivas: Se entablan entre las empresas y los grupos organizados de trabajadores, o entre grupos de empresas y grupos organizados de trabajadores.
Debe ser siempre un grupo organizado de trabajadores, en donde quienes actúan son representantes y no un grupo de trabajadores desorganizados. Por ejemplo, un convenio colectivo no es válido, aunque lo firmen todos los trabajadores, sino hay una organización detrás de ellos. De esta forma se asegura el cumplimiento del mismo y se evitan las presiones personales.
La regulación jurídica de las relaciones industriales
Concepto de norma jurídica, ordenamiento jurídico y fuentes del derecho
Definiciones preliminares
Comenzamos definiendo el Derecho y las Normas Jurídicas:
El Derecho en sentido objetivo es el conjunto de las normas jurídicas, y en sentido subjetivo es la facultad de obrar con arreglo a las normas jurídicas. De la definición anterior surge inmediatamente la pregunta de qué es una Norma Jurídica. 
En la vida social del ser humano distintos tipos de normas. Están las normas éticas (formas de vestir, etc.), las normas morales (cuya violación generan remordimiento en el individuo, sancionándolo la Sociedad a través del rechazo), y las normas religiosas. Las Normas Jurídicas se diferencian de las demás en que son mandatos imperativos, cuyo cumplimiento se puede imponer por la fuerza, si es necesario. Las sanciones no son ni remordimientos ni penitencias del alma, sino que son físicas: multa, prisión, o ejecución. Uruguay, que suprimió la pena de muerte en 1907, fue pionero entre los países sudamericanos. 
· Las Normas jurídicas se caracterizan por
· Alcanzan a todos, no necesitan reconocimiento personal (al contrario de las demás normas citadas, que no tiene porqué ser generales). 
· Son coercibles, sanción de por medio
· Son normas bilaterales, implican una relación entre sujetos
· Son normas generales y no particulares
A grandes rasgos, la clasificación de las Normas Jurídicas puede ser en primarias o secundarias; las primarias refieren a obligaciones, mientras las secundarias refieren a la creación de normas primarias. Las Normas Jurídicas se estructuran de forma que son pronunciamientos del Estado de la forma  “si A, entonces debe ser B”. 
Las Normas Jurídicas se organizan de acuerdo a un Orden Jurídico, por el cual no pueden haber normas contradictorias. Los principios que rigen el Orden Jurídico son dos: principio de derogación (regla posterior en el mismo nivel jerárquico deroga a la anterior, si son contradictorias) y principio de jerarquía. Este último principio establece una estructura jerárquica del Orden Jurídico, por la cual las Normas Jurídicas se organizan de acuerdo a un orden piramidal:
1) Constitución y Leyes Internacionales
2) Leyes y Códigos de cada país (en muchos aspectos, la Constitución no entra en detalles; sus disposiciones tienen que ser reglamentadas por la Ley)
3) Decretos Reglamentarios o Sentencias (aplicación concreta, individualizada, de las normas generales de los escalones 1) y 2)) dictados por el Poder Ejecutivo.
4) Actos Administrativos y Contratos. Si hay contradicciones, hay que tener en cuenta primero a la más jerárquica. La característica del Orden Jurídico es que la norma del escalón superior dispone cómo debe crearse la norma del escalón siguiente. 
Por definición, el acto administrativo es todo acto jurídico dictado por función estatal en función administrativa. No son actos administrativos los actos judiciales o actos en procesos judiciales, ni los actos legislativos o actos en procesos legislativos. Como ejemplo, actos administrativos son aquellos dictados en una Inspección de Trabajo. 
En particular, las Normas sobre accidentes de trabajo, están muy abajo en el Orden Jurídico; esto es, no pueden contradecir ninguna ley. Hay normas paliativas y normas preventivas. Por ejemplo, demostrando el riesgo de cáncer que provoca el asbesto, se puede clausurar un establecimiento que supere determinados niveles máximos de asbesto. A propósito, en Uruguay la primera norma preventiva sobre accidentes de trabajo apareció en noviembre de 1914; esta norma no especificaba las medidas concretas que había que tomar, dejando muchos detalles a resoluciones del Poder Ejecutivo o a futuras leyes. 
Proceso de elaboración de las leyes
Se cita la Constitución, Artículos 133-138, 168. 
En general, la ley pasa primero por una etapa de iniciativa, que puede partir de algún grupo de legisladores (Poder Legislativo) o de un ministro y sus asesores (Poder Ejecutivo). El Poder Ejecutivo tiene facultades de iniciativa más amplias que el Poder Legislativo. Así, puede proponer temas en formas exclusiva, como por ejemplo conformar salarios mínimos, consideraciones de presupuestos, exoneraciones tributarias. Se pueden presentar también iniciativas populares, suscritas por el 25% del electorado
Normalmente los proyectos de ley se dividen en dos partes: un mensaje o exposición de motivos y una parte dispositiva articulada.

Si la ley proviene del Poder Legislativo, tiene en general una Cámara de Origen, donde el proyecto de ley se origina. La Cámara de Origen puede ser tanto la Cámara de Senadores como la Cámara de Diputados. La otra cámara actúa como “cámara revisora”. En general, se discute un tema dentro de una Comisión, que se intenta elegir de modo de tener representación partidaria proporcional a la representación total en el país. Se estudia el proyecto, se redacta, y se lo manda al pleno de la Cámara, donde se hace un análisis general y un análisis particular, por artículo. Si un proyecto no pasa el análisis general se lo desecha hasta la próxima legislatura, mientras que si pasa ambos análisis, se considera en “media sanción”, y se pasa al estudio de la otra cámara, que a su vez lo puede aprobar tal como está, o le puede hacer agregados o modificaciones. En estos últimos casos el proyecto vuelve a la Cámara original. Si se aprueba, ya está, mientras que si las modificaciones no se aceptan, debe reunirse la Asamblea General. 
El texto final se manda al Poder Ejecutivo, que se encarga de la promulgación. En las leyes suele decir “publíquese y aplíquese”. La entrada en vigencia de la ley es a los 10 días de publicada, salvo que en la misma se exprese otro plazo. 
Las objeciones del Poder Ejecutivo son reguladas por el Artículo 137 de la Constitución. En el mismo se establece que si el Poder Ejecutivo devuelve el proyecto a la Asamblea General, la misma puede mantener su posición con 3/5 de los votos de cada cámara. La votación puede ser (según el proyecto) a mano levantada (sólo se cuenta el número de votos) o nominal (se llama a cada legislador por su nombre y se registra en un acta quién votó y qué opción). 
El Artículo 168 se refiere a proyectos remitidos por el Poder Ejecutivo como “de urgente consideración”. Sólo se puede mandar uno por vez, y la Asamblea General puede quitarle el carácter de “urgente consideración”. La Asamblea General tiene un plazo de 45 días para pronunciarse; si no se opone expresamente, la ley entra en vigencia. Si no hubo acuerdo a los 30 días, las cámaras quedan en sesión permanente. 
Inconstitucionalidad de una ley
La inconstitucionalidad de una ley puede ser por forma (el proceso de elaboración no siguió las etapas que indica la Constitución, o no se cumplieron el quórum necesario en cada votación; es poco común) o por contenido (puede deberse a dobles interpretaciones, pequeños matices, ambigüedades, omisiones). 
No cualquiera puede realizar el planteamiento formal de inconstitucionalidad: tiene que hacerlo una parte interesada, legítima, afectada por la ley en forma directa y/o personal. Se presenta ante la Suprema Corte de Justicia, que es la única autorizada para tratar el tema. 
La presentación de una ley como inconstitucional puede hacerse por acción (ante la inminencia de una aplicación de la ley que me puede perjudicar directamente), por excepción (durante un juicio están argumentando en mi contra invocando una ley determinada, y mi defensa protesta diciendo que esa ley es inconstitucional), o de oficio (el juez tiene dudas de una ley y la manda a la Suprema Corte). 
La decisión de la Suprema Corte de Justicia es particular, relativa a cada caso concreto que solicite su intervención. Esto es, la ley no se deroga por parte de la Suprema Corte de Justicia (si pudiera hacerlo, iría en contra del equilibrio de poderes, actuando como un órgano super-legislativo, derogando leyes emitidas por los otros dos poderes; la derogación de una ley debe hacerse por la Asamblea General), sino que se declara (o no) inconstitucional para el caso particular en que se hace el planteamiento, dejando de aplicar la misma en este caso. 
La Suprema Corte de Justicia resuelve lo anterior por una mayoría simple: 3 de sus 5 miembros. Reiteradas “protestas frustradas” sobre una ley dada conducen generalmente a que los abogados no protesten más. A la inversa, si una ley es declarada en varias ocasiones inconstitucional, es posible que se avise a la Asamblea General para que la derogue de una buena vez.       
Además de la inconstitucionalidad de las leyes, tenemos la ilegalidad de los actos administrativos, que se trata de forma similar a lo anterior, teniendo en cuenta la contradicción entre una norma y sus inmediatas superiores en el esquema jerárquico, salvo que en este caso el que decide es el Tribunal de lo Contencioso Administrativo. Así, la impugnación de los actos administrativos (que nos interesan en particular, pues como se ha dicho, todos dictados de las inspecciones de trabajo son actos administrativos) se debe hacer en un plazo de 10 días corridos. Así, se presenta  primero un recurso de reposición y segundo un recurso jerárquico (aunque en la práctica se presentan simultáneamente). Presentado el recurso, el Órgano tiene un plazo de 150 días. Pasados los 150 días, puedo recurrir al Tribunal de lo Contencioso Administrativo para anular el acto administrativo. 
Los recursos de inconstitucionalidad o ilegalidad solo lo pueden plantear los titulares del derecho afectado.
Fuentes del derecho
En general hay dos fuentes de una norma jurídica: una fuente de validez y una fuente de producción. En general, la ley puede ser ambas fuentes, pero en ciertos casos no. Como ejemplo, podemos ver la ley sobre el convenio colectivo de trabajo: la misma establece que será válido para cualquier obrero y para cualquier empresa constructora (fuente de validez); sin embargo, no establece las características del convenio colectivo, dejando la libertad a que estas sean fijadas por empleadores y trabajadores interesados (fuente de producción).  
Las fuentes del derecho son :
· Legislación
· Costumbres
· Doctrina
· Jurisprudencia
Legislación: Fuente del derecho que consiste en la declaración y promulgación de normas jurídicas generales, sin relación a una controversia concreta, por una autoridad pública competente para dictarlas. Se vio en el punto anterior todo lo referente a normas jurídicas.
Costumbres o Reglas Consuetudinarias: son costumbres que se transforman en normas jurídicas, que terminan siendo ordenadas por el Derecho. El Uruguay es un país de Derecho escrito, pero hay países de Derecho consuetudinario, como Inglaterra e Israel. Por ejemplo, ciertas normas sobre la familia real no están escritas en ningún lado, pero todos las conocen y las obedecen: el rey no se puede casar con una “no noble”, y si se casa tiene que abdicar; un “ex-rey” no puede vivir en territorio Inglés. 
Se pueden intentar aprobar leyes contra normas consuetudinarias, pero llevan casi siempre las de perder. Aún en Uruguay existen normas no escritas. Por ejemplo, la que prohíbe a un patrón suspender al empleado más de 15 días. También la intimación al mismo de que retorne al trabajo a través de un telegrama colacionado, bajo pena de ser tomado como abandono.
La Jurisprudencia: la acción de un juez en un caso particular obliga a los siguientes jueces a obrar igual en casos similares posteriores. En Uruguay la jurisprudencia no es obligatoria, aunque generalmente los jueces adoptan sus fallos sobre la base de fallos anteriores. Se dice que hay “jurisprudencia pacífica” , cuando los fallos sucesivos concuerdan en resultado con los anteriores.
En relaciones laborales la jurisprudencia es muy importante, por la deficiencia de reglamentación de la ley en estos temas. Por ejemplo, en un despido, el empleador deberá indemnizar al despedido según la antigüedad y es una mensualidad de su remuneración total por año o fracción de servicio con un límite de 6 mensualidades (en España son 42). Esa indemnización no se pagará si el trabajador ha caído en “notoria mala conducta”, algo que la ley no aclara que es. Ante esto los jueces llegaron a determinar que notoria mala conducta es una conducta laboral lo suficientemente mala como para perder la continuidad de la relación laboral. (puede ser un comportamiento violento ante el  patrón, o reiteradas llegadas tarde. Incluso un hurto puede ser considerado por la jurisprudencia no ser suficiente causal de despido (hurto de un bien escaso para un hijo enfermo)).
La Doctrina: conjunto de obras y comentarios que elaboran los profesores y publicistas sobre los códigos, textos legales y problemas jurídicos en general. No tiene la fuerza que tenían en el derecho romano.  La propia constitución hace referencia a la doctrina en el Art. 332, donde establece que las normas sobre derecho fundamentales no dejan de aplicarse porque no estén reglamentadas, permitiendo que se apliquen cuando están “generalmente admitidas”. Entonces la jurisprudencia actúa como doctrina.
Particularidades de la regulación jurídica de las relaciones industriales
En lo conceptual, tenemos los mismos tipos de fuentes (de producción y validez) que los mencionados en el párrafo anterior. Las fuentes de uno u otro tipo del Derecho Laboral son: la Constitución, los Convenios Colectivos, los Laudos de los Consejos de Salarios, los Convenios de Organismos Internacionales, los Usos y Costumbres Profesionales, la Doctrina, y la Jurisprudencia. 
La Constitución protege el trabajo, la higiene, la independencia cívica y la integridad moral del trabajador, etc. Se amplían incluso los alcances de la Constitución mediante el artículo 332 sobre las Doctrinas (del que se habla más adelante). 
Los  Convenios Colectivos son acuerdos de uno o varios empleadores con un grupo representativo de trabajadores. Son una exclusividad del Derecho del Trabajo. Un documento que una empresa hace circular para que cada trabajador lo firme no es un acuerdo colectivo, porque no hay sujeto colectivo. 
Los  Consejos de Salarios tienen integración tripartita: 3 miembros del Gobierno, 2 miembros de los trabajadores y 2 de los empleadores. Funcionan por 46 grupos de actividad. Deben ser convocados por el Poder Ejecutivo. Aprueban laudos que determinan las categorías laborales y los salarios mínimos.
Los Convenios de Organismos Internacionales son el producto de la acción legislativa de la OIT. 
Un ejemplo típico de los Usos y Costumbres Profesionales es la costumbre de no suspender a un empleado por más de 15 días. No está escrito en nuestros códigos ni en ninguna ley, pero es una práctica tan difundida que si un trabajador es suspendido por más de 15 días, puede iniciar una acción legal contra el empleador y seguro que gana. Otro ejemplo, es el acto de enviar comunicados a los empleados mediante telegramas colacionados, que aseguran la autenticidad. 
La Doctrina queda establecida como fuente de Derecho Laboral en el Artículo 332 de la Constitución: “Los preceptos de la Constitución que reconocen los derechos a los individuos no dejarán de aplicarse por falta de reglamentación respectiva. Se pueden suplantar por fundamentos de leyes análogas, principios generales del Derecho o Doctrinas  generalmente aceptadas en nuestra sociedad”. Hay abundante material publicado que refleja opiniones de tratantes de Derecho de autoridad reconocida, de juristas que interpretan normas, etc. 
La Jurisprudencia, como se ha dicho, se refiere los “precedentes judiciales” que se generan tras sucesión de opiniones y decisiones de los jueces. Las decisiones de jurisprudencia pueden variar, de acuerdo a que el fallo es en cada caso concreto y no hay dos casos iguales. En Uruguay no es obligatorio resolver según el precedente; en Estados Unidos sí. 
La ley no puede meterse en casos muy concretos que puedan necesitar de actualización permanente. Los cambios de costumbre y tecnología provocan que algunas leyes queden obsoletas y que aparezcan lagunas por otros lados. La doctrina, la jurisprudencia y los usos y costumbres profesionales tratan de llenar esos vacíos. 
Respecto a las normas laborales, tenemos que decir que el trabajador no puede renunciar a ellas, por ejemplo firmando un contrato en el que renuncia a la huelga o a contratos. Por otro lado, una característica notable de las mismas es que pueden ser superadas por otras de menor jerarquía jurídica; esto es, no sigue estrictamente el orden. Ante la duda, el fallo es siempre a favor del trabajador; por ejemplo el ratificar un convenio internacional sobre “vacaciones de 20 días” no puede derogar una norma preexistente sobre 30 días. Lo que es motivo de discusión es si la norma que da más beneficio es realmente la norma más favorable para el conjunto de los trabajadores. Por ejemplo, beneficios como los salarios altos, estimulan el desempleo. 
Notas sobre la jurisprudencia
Estructura de las sentencias:
· Vistos
· Resultando
· Considerando
· Fallo
El juez falla por la totalidad de lo pedido, una parte o nada, pero nunca agrega algo al pedido.
Costas: Gastos de la causa (papeles, sellados, etc.). El juicio no es gratuito salvo que la persona esté exonerada por bajos recursos. Los juicios laborales exoneran al trabajador del pago.
Costos: Pagos de los honorarios del abogado de la parte contraria.
El mejor fallo para el demandante es que se le trasladen los costos y costas al demandado.
Si el demandante no tiene argumentos y prolonga el juicio, se lo puede condenar en “costos” (que pague los honorarios al abogado del demandado).
Los libros de fallos hacen referencia la jurisprudencia y son elementos que se observan en los nuevos fallos.
Casación: Es un recurso que existe en nuestro país y anula el fallo, pudiendo incluso dictar otro fallo. Un ejemplo puede ser que no se haya convocado a un testigo clave, y anularse el fallo a partir de ese momento. Es el pedido de examen de los aspectos de derecho del juicio por parte de la Suprema Corte de Justicia que tiene un costo. No se examinan los hechos, sino que se hayan seguido correctamente las normas de derecho.
El fallo ante el recurso de casación por el tribunal de apelaciones puede revocar la sentencia en algo particular o en lo general. 
Evolución histórica de las relaciones laborales y su regulación jurídica, con especial referencia al Uruguay
 Uruguay fue un país de indios, inmigrantes y esclavos en el S XIX. Se habla de una población de 60 a 70.000 habitantes de los que ¼ eran esclavos. El crecimiento migratorio y de natalidad produjo un aumento poblacional, aunque las guerras civiles la disminuían (Por ejemplo: guerra grande 1851).
Para comienzos del SXX, ya la población llegaba casi al millón de habitantes. A fines del siglo XIX el país comienza un proceso de industrialización y modernización, lo que trae como consecuencia la la cuestión social .
La Evolución de la Legislación Laboral en Uruguay se divide en varios períodos. 
· Primer período – Período Fundador o de Lanzamiento (1914-1923)
· Segundo Período – Constitucionalización (1934)
· Tercer período – Período de transformación del Derecho Administrativo al Derecho Individual del Trabajo – (1940 – 1946)
· Cuarto período – Período lentos progresos (1947- 1968)
· Quinto  período – Cambio de orientación y primeras consideraciones económicas sobre las sociales
· Sexto período – Dictadura Militar (1973-1984)
· Séptimo período – Reinstitucionalización Democrática (1985-1990) – Anulación de las pseudo-leyes de la Dictadura – Reinstalación de los Consejos de Salarios.
· Octavo período – Difusión de las doctrinas neoliberales y flexibilidad de las Relaciones Laborales (hasta el presente)
Primer período – Período Fundador o de Lanzamiento (1914-1923)
Comienza a principios de siglo. Debemos mencionar que a fines del siglo pasado ya se hacían convenios colectivos, con la participación del FORU (Federación Obrera Regional Uruguay) de filiación anarquista. Este período se caracteriza por por la confianza del legislador en la ley como instrumento de los cambios sociales.
· 1906: Proyecto de ley de reducción de jornada de trabajo. En el mensaje del Poder Ejecutivo se hablaba de 12 gremios que ya habían llegado a acuerdos de reducción. 
· 1908: Informe de la comisión del trabajo.
· 1911: Se vuelve a plantear el proyecto. Lo defienden Batlle, Frugoni, Rodó ... que elenco.
· 1912: Manifiesto de los empleadores. Argumentaban que el proyecto de ley era un invento uruguayo, sin precedentes mundiales. También prevenían sobre una pérdida de competencia frente a los países limítrofes. Declaraban inconstitucionalidad de la ley. Basados en los antecedentes de Estados Unidos, la acusaban de atentar “contra la libertad de la empresa”.
· 1914: Comienza la Legislación Laboral en nuestro país, con la Ley de Prevención de Accidentes de Trabajo (Ley 5032). Tenemos así que el Derecho Laboral aparece en nuestro país antes que la Legislación Laboral. 
· 1915: Se aprueba la Ley de Jornada Máxima: 8 horas diarias, 48 horas semanales. (ley de limitación de jornada). No tomaba en cuenta horas extra, sólo horas obligatorias. No se aplicaba a los trabajadores rurales o a los domésticos. Fue una ley pionera en el mundo. El presidente Feliciano Viera le puso el “cúmplase”. Inicialmente se preveía una multa al trabajador que se excedía. No se llegó a aplicar esto, y con el tiempo se fue regularizando el tema de las horas extra, que son en general un motivo de gran discusión, pues en épocas de desempleo ocupan puestos de trabajo que podrían estar disponibles para desempleados. Le reducción de la jornada a 8 hs. fue propuesta por la OIT recién en 1919.
· 1916: La ley complementaria de 1916 estableció multas por incumplimiento de las normas laborales.
· 1918: Ley de Prohibición de Trabajos Nocturnos en Panaderías (tuvo su origen en Francia en el siglo pasado). También se promulga la ley que exige sillas para las mujeres trabajando en establecimientos comerciales para que se sienten en momentos en que puedan hacerlo (aún vigente).
· 1919: Limitación de la jornada en la industria, resuelta por la Conferencia Internacional (en aquella época habían jornadas de 12 a 14 horas). Ley de jubilaciones generales de actividades privadas, complementando así el vigente desde el siglo anterior para los empleados públicos. Ley de pensiones a la vejez e invalidez. (la diferencia entre la primera y la última es que la primera implica aportar para recoger, y la segunda se da por falta de recursos, o sea, no es contributiva).
· 1920: Ley del Descanso Semanal: (abarca a las empleadas domésticas y a los choferes particulares) suponía un día de descanso cada 6 trabajando, en general el domingo, o 1 día cada 5 para los lugares que no podían tener interrupción los domingos. Se podía optar por una semana de descanso rotativo. Ley general de reparación de los accidentes de trabajo.
· 1922: Salario mínimo de las telefonistas rurales. Fue la primer ley de salario mínimo. Además mandó restituir a sus cargos a los trabajadores que habían sido despedidos por hacer huelga. La ley 7514 admite la licitud de la huelga en los servicios públicos.
· 1923: Ley de Salario Mínimo de los Trabajadores Rurales. Esta era una ley que inicialmente tenía mucha pretensión, lo que se perdió en el parlamento y quedó en un salario mínimo bajo, aceptando incluso el no pago para muy menores o muy mayores. 
Con esta ley terminó una primera etapa de legislación laboral que marcó:
1) Prioridad en el tiempo:
En este momento la legislación uruguaya era la mas avanzada del mundo. En la primera reunión de la OIT en 1919, mientras aún se discutía sobre la limitación de jornada a nivel internacional, Uruguay dejó sentado que en el país ya estaba aplicada hacía años.
2) Confianza en la ley:
El legislador uruguayo creía firmemente en que se podían modificar las condiciones sociales mediante una nueva ley.
En 1912 ocurrió un debate en que se firmó un documento por parte de empresarios en contra de la jornada de 8 horas. Un debate entre Emilio Furgón (socialista) y Prando (Riverista) se instauró en el cual Prando decía que la ley no puede modificar las costumbres sino sancionar una costumbre que ha sido generalizada, por lo que rechaza el cambiar la ley y Frugoni junto a los Batllistas sostenía otra posición. Los que no quería esta ley empezaron a resistirla en 1912, extendiendo mediante cualquier recurso su votación, algo que lograron durante mas de un año.
En 1915 el Dr. Carlos María Prando se convertiría en el fundador de la sociología en la Facultad de Ciencias Sociales, mientras que Emilio Furgón sería el catedrático de Derecho Laboral.
En 1915, Batlle propone el colegiado, lo que no tuvo andamiento y dio pie a la aparición de lo que se conoce como el “Alto de Viera”. Feliciano Viera, hizo una revisión en base a esta derrota Batllista, diciendo que hay que hacer un “alto” en este proceso de cambios y creación de leyes sociales, lo que fue contestado por Batlle en una columna del “El Día”, diciendo que sí a un alto, pero no a un retroceso. Posteriormente, Batlle perdió fuerza y las cámaras se equilibraron, por lo que no hubo grandes cambios en torno a la legislación laboral. Si ocurrieron nacionalizaciones varias y la creación de Ancap en 1931.
3) Concepción del trabajador como “socius” 
Socius: El individuo es parte del contexto de la sociedad y no es un ente individual solamente ( concepto sociológico).
Observando el concepto de la ley original, el mismo establecía una prohibición a trabajar mas de ocho horas (penada con multa, de lo recibido en el tiempo extra 8 horas). La idea era que el individuo no era un ente aislado y tenía que dedicarle tiempo a la familia y a una formación y expansión cultural, vida política y gremial. Existía el slogan de los 3 ochos : 8 de trabajo, 8 de descanso y 8 de vida social.
En 1919 entró en vigencia la Constitución del 17’. Había un Consejo Nacional De Administración, Ejecutivo Colegiado. Controlaba todos los ministerios salvo tres (Interior, Marina, Guerra y Defensa), que eran controlados por el Presidente. En lo que respecta a las leyes sociales, el cambio de presidencia de Battle a Viera llevó al “Alto de Viera”, bajo consideración de que las leyes sociales se estaban volviendo excesivas. 
Segundo Período – Constitucionalización (1934)
En esta etapa que cubre los años de crisis y la Guerra Mundial, al Estado se le comienza a exigir una activa intervención en la vida económica.
La reforma constitucional de 1934 da una nueva significación a los derechos fundamentales de la constitución, poniéndolos en la sección 2da, ampliándolos e incorporando los derechos sociales.
En México en la ciudad de Querétaro, unos representantes obreros plantearon la incorporación de normas sociales a la constitución, lo que se logró con el artículo 123. Estas disposiciones entran luego en la constitución de 1919 de Veynmen en Alemania. (La disposición uruguaya será un calco de esta). Hoy todas las constituciones del mundo tienen  disposiciones sociales.
· 1929: Crisis económica. Muere Battle y Ordóñez. Complicaciones políticas internas; poca actividad legislativa en materia laboral. 
· 1933: Golpe de Estado de Gabriel Terra, que terminó con el Consejo Nacional de Gobierno, y restituyó los poderes al Presidente. Restauración posterior de la democracia. 
· 1934: Constitución de 1934. Incorporaba “cláusulas sociales”, algo que ya tenía antecedentes en la Constitución de México del ’17, de Alemania en el ’19, de Checoslovaquia en el ’20 y de la Segunda República Española del ’31. 
Entre los agregados más importantes se destacan
· Se incorpora el “derecho al trabajo”. Según la Constitución del ’34, “el trabajo está bajo protección especial del Estado”.
· Se incluyen temas como la independencia moral y cívica del trabajador, el descanso semanal, la justa remuneración, la jubilación, la seguridad social, etc.
· Se coloca a las mujeres y niños en la misma bolsa.
· Derecho y protección de las organizaciones sindicales, con personería jurídica
· El artículo 57 versa sobre el derecho de huelga. Desde ese momento la huelga pasa a ser un Derecho Constitucional. No se crea el derecho de huelga, que ya existía, sino que se le da carácter constitucional. Se declara como derecho gremial, de ejercicio individual (en otros países es al revés: derecho individual, de ejercicio gremial). Por otro lado, el lock-out  o cierre patronal (en caso de conflicto o preconflicto) no tiene base constitucional. Así, mientras dura la situación de conflicto, el empleador debe seguir pagando sueldos y aportes. 
· También cabe destacar, que la constitución de 1934 planteó un procedimiento para tratar la inconstitucionalidad de una ley. (Por ej.: en 1912 se había planteado inconstitucionalidad sobre las 8 horas, sin contar con un procedimiento para hacerlo).
De esta época es la sación del Código del Niño que reguló el trabajo de menores prohibiéndosele expresamente a aquellos que no hubieran completado su instrucción primaria y no contaran con 14 años de edad.
Aparte de la Constitución, no hubo en este período una actividad legislativa significativa. Se retomó de a poco el camino en la década del ’40. 
En la década del '30 se ratificaron los convenios 27-30, 32 y 33 de la OIT.
Tercer período – Período de transformación del Derecho Administrativo al Derecho Individual del Trabajo – (1940 – 1946)
A principio de los años 40’ transcurría la Segunda Guerra Mundial, que había creado una situación muy favorable en nuestro país. Sin embargo, Amézaga observó que el trabajador no iba bien.  Así, por el año 1942 se hizo una investigación parlamentaria y se verificó que la condición de los trabajadores no había mejorado sustancialmente, lo que dio origen a un impulso legislativo en 1943 –44 y 45.
· 12/11/43: Ley de los Consejos de Salarios y Asignaciones familiares y fijación de salarios mínimos (Ley 1449). Buscaba la protección de salarios, pero era un mecanismo lento. Aún hoy está vigente. Los consejos de salarios tienen más de 40 grupos por familia de actividad que tienen como objetivo definir las categorías y fijar un salario mínimo para éstas. Actualmente los consejos de salarios no se convocan pero aún están vigentes. 
· 6/6/44: Se agiliza el proceso permitiendo aumentos instantáneos. En el Artículo 4 se prevé una indemnización por despido, para evitar que los aumentos produjeran despidos masivos. La indemnización por un máximo de 6 mensualidades (en España pueden llegar a 42, y puede incluso hasta judicialmente asegurarse el reintegro al puesto de trabajo ante un despido injusto). En Uruguay no se exige una razón justificada para el despido, a diferencia de países como Alemania.
· 12/44: Se generaliza la indemnización, no sólo para el comercio. 
· 1945: “Democratización del ocio”. Así se llamó a la ley de vacaciones anuales en la actividad privada (los empleados públicos ya las tenían desde 1917). Los trabajadores del comercio tenían vacaciones desde 1934 repartidas en dos semanas (turismo y carnaval). Inicialmente eran de por lo menos 12 días por año pagados por el empleador. Luego se cambió (se estudiará más adelante). 
· Seguro de desocupación para empleados zafrales
· 1946: Se aprueba el Estatuto del trabajador rural.
En 1943 apareció la posibilidad del reclamo de los trabajadores en forma individual, en particular con la indemnización por despido. Incluso en una ley de 1945 se estableció un mecanismo para el cobro de la diferencia entre lo dictado por el consejo de salarios y lo que realmente cobraban.
Cuarto período – Período lentos progresos (1947- 1968)
De aquí en adelante la cosa progresa lentamente
· 1953: Se ratifican 30 convenios internacionales más.
· 1958: Se amplía la licencia anual a 20 días + un día hábil por cada cuatro años de antigüedad (que suman a partir de los primeros cinco de antigüedad).
· 1960: Aguinaldo (Sueldo anual complementario). Fue copia de la legislación argentina. Equivale a 1/12 del total recibido de dinero desde el 1/12 al 30/11. (Luego se dividió en dos pagos anuales). Se crea además el primer Juzgado del Trabajo.
· 1966: Se unifica la CNT.
· 1968: Salario vacacional (suma para el mejor goce de la vacación)
Hasta 1968 se da una progresiva mejora en la legislación laboral, superpuesto al deterioro de los términos de intercambio desde 1950 (crisis económica), haciéndose patente esta situación en los 60. Los consejos de salario realmente mejoraron la remuneración de los trabajadores. Con estas tres leyes básicas se mejoró el salario real y disminuyó la inflación.
La constitución de 1967 crea el Banco de Previsión Social con caráter de Ente Autónomo. El directorio quedó integrado de la siguiente forma:
1. Cuatro mienbros designados por el Poder Ejecutivo con la venia del Senado.
2. Uno electo por los afiliados activos.
3. Uno electo por los afiliados pasivos.
4. Uno electo por las empresas contribuyentes.
Quinto  período – Cambio de orientación y primeras consideraciones económicas sobre las sociales
Los aspectos sociales comienzan a ser desplazados por factores económicos. Existe a partir de 1968 una subordinación de lo social a lo económico. Se consideraba que el aspecto social vendría solo, luego de llegar a ciertos objetivos, a cierto nivel macroeconómico. 
En Junio de 1968 aparece un decreto de congelación de salarios, lo que fue seguido por una legislación laboral que cedió ante los imperativos económicos. La inflación en 1967 había llegado al 100% anual. Para mejorar esto se pensó que lo mejor era controlar los salarios, por lo que se derogaron los consejos de salarios y se creó la COPRIN (Comisión de productividad, recursos e ingresos). 
Decreto 13920: Se crea la COPRIN (falsamente tripartita, integración mayoritaria de integrantes gubernamentales: 5 miembros gubernamentales, 2 delegados de los empleadores y 2 de los trabajadores). 
Su función era:
· fijar remuneraciones mínimas y máximas por categoría
· ajustar las formas de los convenios colectivos y de los laudos de los Consejos de Salarios
· fijar precios máximos a los bienes y servicios
La creación de la COPRIN significó que no se convocarían más los Consejos de Salarios.
Los salarios se controlaron en base al IPC, mediante decretos de aumentos por parte del poder ejecutivo, de carácter general, e incluso tocando los convenios colectivos.
La COPRIN autorizó la llamada “evaluación de tareas”, donde según las funciones eran los sueldos, lo que redundó en una mejora generalizada.
Sexto período – Dictadura Militar (1973-1984)
· 27 de junio de 1973: Golpe de estado
· Prohibición de la actividad sindical y persecución de los líderes sindicales. Se disolvió la Convención Nacional de Trabajadores (CNT). Las manifestaciones del 1 de mayo eran reprimidas
· Se intenta crear un sindicato amarillista. Pero el intento fracasa
· Se colocan oficiales a cargo de la negociación, que también fracasa debido a la arbitrariedad de los “oficiales”.
· Por presión de la OIT, se crearon algunas leyes sobre el final la Dictadura. 
El 27/6/73 se implanta definitivamente la dictadura militar y se desarma la CNT y el parlamento. Empieza el gobierno de los usurpadores del poder mediante el presidente Bordaberry y el Consejo de Seguridad Nacional (COSENA). Se gobernaba a través de “actos institucionales” que no estaban previstos en la constitución y eran un invento venido de la dictadura brasileña. Fueron desde el 1 al 19 (este último fue el de clausura). Inventaron un órgano legislativo de 25 miembros que fue muy difícil de completar llamado “consejo de estado”. 
La dictadura militar tenía un problema de imagen internacional (no tan grave como en Chile), que se agudizó cuando asumió Jimmy Carter en EEUU. Antes, el partido republicano de EEUU había promocionado estas dictaduras, algo que cambia al asumir Carter.  
Por otro lado la OIT ejercía presión a través de un mecanismo llamado CLS (Comité de Libertad Sindical) que recibía denuncias de Uruguay y presionaba al gobierno.
Los ciudadanos eran catalogados en tres categorías: 
A) Opositor (era destituido de su puesto de trabajo)
B) Medianamente Opositor (no era ascendido en su puesto de trabajo)
C) No opositor (recibía premios y ascensos)
· 1980: Plebiscito. Se crea el Plenario Intersindical de Trabajadores. (PIT)
En los últimos años dictatoriales se dictaron tres leyes sobre el sindicalimo:
1) Permitiendo las asociaciones profesionales (o sea: asociación sindical)
2) Fueros sindicales y negociación colectiva
3) Permitiendo la huelga
Cuando vuelve la democracia, lo primero que hace es anular estas tres leyes.
Séptimo período – Reinstitucionalización Democrática (1985-1990) – Anulación de las pseudo-leyes de la Dictadura – Reinstalación de los Consejos de Salarios.
Los legisladores encontraron que al derogar los actos administrativos estaba en juego la “seguridad jurídica”. Esto significa la “protección” a las personas que actuaron en base a estos artículos que se tomaban como leyes. La solución fue que se regularizaron los actos institucionales como decretos-leyes con la validez de leyes (al ser convalidadas), y aquellas leyes que se consideraban atentatorias contra la democracia se anularon (la anulación es mas fuerte que la derogación, ya que asume que no fueron nunca ley (si estas habían producido efectos los mismos quedaban anulados)).
Los aspectos mas destacados son:
· Se vuelven a convocar los consejos de salario. Se llamaban “rondas” por que se convocaban todos los consejos simultáneamente (se hizo hasta 1990 en que no se convocaron mas).
· Se anuló la legislación anti-sindical de la Dictadura. El Gobierno democrático no anuló de entrada todas las leyes del proceso, sino sólo las etiquetadas como ”manifiestamente antidemocráticas”. Posteriormente se derogaron muchas, pero no todas. Anular una ley es distinto de derogarla. Anular implica que no valió nunca. Tiene efectos retroactivos sobre toda aplicación anterior de la misma. 
· Se ratificaron muchos Convenios Internacionales (un total de 101 convenios), entre los que destacan: 
· Convenio 141: Organización sindical de trabajadores rurales. 
· Convenio 144: Asesoramiento al Poder Ejecutivo en materia de relaciones internacionales. 
· Convenio 150: Reconocimiento del derecho de huelga para empleados y funcionarios públicos. 
· Convenio 100: Igualdad hombre-mujer, igual remuneración para la misma tarea.  
· Convenio 101: Prohibe discriminación. 
· Convenios sobre riesgos profesionales, servicios de salud, seguridad social; licencias por maternidad (12 semanas en general, 13 para funcionarias públicas), examen de estudiantes. 
· Convenio 103: Las prestaciones por maternidad no las debe cubrir el empleador (para evitar discriminación). Las paga el BPS. 
Octavo período – Difusión de las doctrinas neoliberales y flexibilidad de las Relaciones Laborales (hasta el presente)
Al día de hoy seguimos en una situación donde los intereses económicos priman sobre los sociales.
Se ha agregado la difusión de la doctrina neoliberal que reza “No debe haber restricciones a las fuerzas libres del mercado. El mercado fija los precios (incluidos los salarios). El Estado sólo debe poner una pequeña regulación para que todos los agentes económicos estén enterados (no cambiarla)”.
En Uruguay el neoliberalismo es de menor intensidad a diferencia de Chile, Argentina y Perú. 
Vivimos la crisis del derecho del trabajo. La situación no tiene probabilidad de mejoras. Esto se ha vinculado con el proceso de globalización. La idea es dejar sin efecto las leyes laborales y dejar todo al  mercado. Con esto también el Estado pierde fuerza y el gobierno de los países quedaría librado a las empresas. 
Se ha intentado globalizar la defensa de las relaciones sociales mediante las “Cláusulas Sociales”, que son especificadas por convenios de compra de productos en que se establece explícitamente el cumplimiento de ciertas medidas sociales o nombrando convenios de la OIT (ej. No trabajo de menores, libertad sindical, etc.)
Los países que no cumplen con las normas de derecho básicas, bautizan a estas cláusulas como “neoproteccionismo”, diciendo que en base a esto, no dejan “aprovechar” a los países sin leyes del bajo precio de los salarios y falta de legislación laboral.
Como leyes importantes podemos destacar la de no discriminación laboral, y la que actualmente está en discusión, un proyecto de ley sobre la inserción de los jóvenes en el medio laboral, y, por otro lado, hay una ley en media sanción sobre trabajadores/as domésticos/as (con poca reglamentación, porque los controles en la práctica son difíciles de implementar sin violar el “hogar sagrado”). 
Fuentes e interpretación del Derecho del Trabajo y de la seguridad social
Fuentes
Las fuentes de derecho para el trabajo y la seguridad social son:
· Generales: Ya vistas anteriormente (legislación, jurisprudencia, doctrina, etc.)
· Especiales: 
· Convenios internacionales
· Laudo de consejos de salarios
· Convenios colectivos
Introducción – Fuentes exclusivas de la legislación laboral
Se habían estudiado previamente las fuentes y características de las fuentes normales de derecho.
Las normas laborales son en principio, normas que establecen mínimos, por lo que funcionan en forma diferente a las normas de regulación general. Debido a esto, normas de mayor jerarquía pueden prevalecer sobre normas de menor jerarquía, por lo que las dos establecen mínimos.
Las leyes son el resultado de una transición entre los que están a favor de la mejora y los que están en contra, por lo que se logra una posición intermedia. Esto siempre ocurre así en materia laboral, en donde para que salgan las leyes hay que conseguir un acuerdo entre partes. También es característico que se dejen algunos puntos en una zona gris (posición no clara), para que en base a esa ambigüedad deliberada (o “lagunas”), se entusiasmen tanto detractores como los que apoyen la legislación, con la esperanza de una posible interpretación de la ley a su favor.
Existen otra fuentes que son exclusivas del derecho del trabajo que pasaremos a estudiar.
Convenios internacionales de trabajo (de la OIT)
Los convenios internacionales de trabajo son aprobados por 2/3 de votos en la conferencia internacional del trabajo. Cada país integra 4 representantes independientes en el voto, formados por 2 del gobierno y uno por los empleadores y otro por los trabajadores. 
Si el convenio se aprueba, la conferencia (instalada en Ginebra), manda la aprobación a todos los gobiernos los que tienen la obligación de enviarlo a cámaras para ser votado. No tienen la obligación de aprobarlo (ratificarlo), pero en caso de hacerlo, debe ser sin modificaciones al texto original.
Una vez aprobado el mismo tiene dos efectos:
· Funciona como ley nacional (y deroga disposiciones que estén en contradicción).
· Funciona como convenio internacional.
Por ejemplo: Licencia por Maternidad, pasaría de ser aprobada de 12 semanas a 14 semanas.
Luego de aprobado el convenio en la conferencia, el gobierno tiene 12 meses para pasarlo al parlamento.
La conferencia tiene un sistema de seguimiento en que una vez por año se seleccionan algunos convenios y se les piden informes a los países, en los que se pide un detalle sobre el cumplimiento de los mismos.
El gobierno no sólo da su opinión, sino que tiene que enviar también la de los empleadores y trabajadores (los que también pueden enviarla en forma independiente).
En Ginebra, personal técnico especializado genera un “informe de la comisión de expertos” país por país, que se devuelve a todos los gobiernos, empleadores y trabajadores.
Se hace una selección de los casos de incumplimiento mas graves para tomar medidas (Ej. : Esclavitud en Mauritania). 
El representante gubernamental aparecerá como el “acusado” en un banquillo y se le piden explicaciones y medidas a tomar sobre la falta.
Además del control rutinario hay un control específico (consejo de administración) que se ocupa de las quejas por problemas concretos que se pueden hacer entre países o contra todos los países por parte de organizaciones sindicales.
Otro ejemplo son los convenios 87 y 98 que fueron creados en los años 1948 y 1949 y rezan sobre la libertad sindical, los que son denunciados asiduamente. 
Por otro lado, quedó aclarado que sobre algunos puntos como libertad sindical, discriminación, etc, se pueden realizar denuncias aún cuando los convenios no estén aprobados, por el sólo hecho de ser el país miembro de la organización y por considerarse estos, principios esenciales.
Recomendaciones (de la OIT)
Es otro instrumento que utiliza la OIT, que es diferente a los convenios. Son propuestas (sugerencias), para que se adopten medidas en determinado sentido. 
Tiene obligación el poder ejecutivo de enviarlo al parlamento para que se notifique y si quiere legislar sobre el tema.
Existe también un control de si se escucharon las recomendaciones. 
Generalmente van junto a los convenios (Ej. Convenio de edad mínima para el trabajo dice 15 años, pero hay un recomendación de que sean 16).
Laudos de consejos de salarios
Fueron creados con el fin de fijar salarios y categorías. Tienen legalmente una integración de 3 representantes gubernamentales, 2 de los empleadores y 2 de los trabajadores del ramo correspondiente.
Estos votan en votación secreta de acuerdo con el padrón electoral correspondiente. Basta la simple mayoría para aprobar una resolución, lo que se llama “laudo del consejo de salarios”.
Luego, ese laudo se publica y establece normas mínimas (se pueden pagar salarios superiores pero no inferiores).
Convenios colectivos
Son acuerdos bilaterales (los laudos son trilaterales) entre empleadores y trabajadores. 
Del lado de los empleadores pueden ser parte: Un empleador, varios empleadores o una organización de empleadores, y alcanza a todos los que estaban suscritos en el momento del convenio.
Del lado de los trabajadores debe ser siempre colectivo con una mínima organización formada.
Los resultados del convenio abarcan a todos los trabajadores afiliados o no afiliados a la organización gremial (en EEUU abarca sólo a los afiliados, en cambio en México deben ser todos los trabajadores afiliados al sindicato).
Interpretación
Introducción
Interpretar: Explicar el sentido de una cosa, especialmente de los textos faltos de claridad.
En el derecho del trabajo, los textos usualmente están faltos de claridad, por lo que la interpretación es fundamental.
Un convenio es como un contrato, “Un acuerdo de voluntades para crear obligaciones civiles”.
Ese acuerdo se interpreta con los criterios que el código civil da, básicamente la común voluntad de las partes.
En cambio, en un convenio colectivo no hay común voluntad, sino una fórmula en base a distintos intereses del empleador y el trabajador. Por esto, hay que buscar una interpretación que permita continuar la situación de paz entre las partes (no hay común acuerdo nunca en la creación de convenios colectivos).
En este tipo de interpretaciones hay que superar lagunas y ambigüedades que fueron en general puestas adrede para poder firmar un acuerdo en primera instancia.
Fórmulas de solución
· Arbitraje : En nuestro país no funciona un sistema de arbitraje para solución de conflictos, pero los sindicatos (gremios) grandes constituyen tribunales de “arbitraje” para solucionar problemas de los convenios.
· Tribunal de conciliación: Tiene la obligación de buscar soluciones que tengan la aprobación de ambas partes. Es simplemente una sugerencia que las partes aceptan o no.
· Mediación: Está dada por un tercero (de cierta relevancia política o social que se vea como imparcial) que intenta restablecer el diálogo entre las partes. La comisión de legislación del trabajo de la cámara de representantes, oficia muchas veces como mediador en nuestro país (Ej. : Conflicto de la compañía del gas).
Notas Generales (al margen)
El código civil no tiene decretos asociados, pero la legislación social si necesita reglamentación para poder cumplir con la institucionalidad para la que se redactó.
Sobre reclamos de créditos:
Art. 29: Los trabajadores no podrán presentar demanda por créditos que se remonten a mas de 2 años.
Créditos: Demanda de HHEE, licencias, aguinaldos, etc.
Los 2 años se cuentan desde el momento en que se presentó la demanda. (antes eran 10 años contados desde el final de la relación laboral).
Se dice que esto permite al empleador que la violación de las normas sea un “riesgo calculado”.
Derecho Internacional del Trabajo
Las normas internacionales del trabajo
El derecho internacional del trabajo es una serie de normas internacionales que pueden pertenecer a la categoría de los derechos humanos fundamentales, o a las normas regionales (como la unión europea o el MERCOSUR).
Normas que corresponden a los derechos humanos fundamentales
Declaración Universal de los Derechos Humanos
Adoptada en 1949 por las Naciones Unidas. Tiene el carácter de una declaración y no de un tratado, por lo que tiene un valor jurídico limitado. La declaración ha asumido el carácter de “Jus Cogens”.
En el tratado sobre tratados de Viena, se mencionó que las normas establecidas en carácter universal, pertenecientes por ello al “jus cogens”, deben ser respetadas por todos los países, aún sin reglamentación sobre las mismas. Por ejemplo, en 1974 la Constitución Argentina la menciona y en 1999 la Constitución Venezolana, incorporándola al sistema reglamentario del país.
Para que una norma “jus cogens” pierda el valor de tal, debería ser votado por todos los países integrantes una norma contraria.
Estos derechos están incluidos también dentro de protocolos o protocolos complementarios. 
Protocolos complementarios : Tratado de Asunción mas protocolo de “Ouro Preto”. Protocolo de Ushuaia (establecía que todos los países signatarios estaban obligados a cumplir los derechos humanos y estar en democracia, sino, quedaban excluidos del MERCOSUR)
Protocolo de Seguridad Social: Sólo ratificado en Uruguay.
Declaración de los Derechos Humanos en relación al trabajo
En los puntos más destacados menciona:
· Prohibición de la esclavitud y la servidumbre
· Libertad de trabajo
· Derecho a la formación profesional
· Derecho a las condiciones de trabajo equitativas
· Libertad sindical
· Reglamentación del trabajo
· Seguridad social y la ocupación
· Protección de la maternidad y la infancia
Pactos de las Naciones Unidas
En 1966 la Asamblea General de las Naciones Unidas adoptó 2 pactos internacionales: Sobre Derechos Civiles y Políticos y sobre Derechos Económicos Sociales y Culturales.
Pacto sobre Derechos Económicos Sociales y Culturales
En el artículo VI hace referencia a la libre elección del trabajo, el derecho a trabajar y también a la formación profesional.
En el artículo VII se hace referencia a las condiciones equitativas e igualitarias del trabajo (a igual tarea, igual remuneración).
También a:
· Seguridad e higiene del trabajo
· Igualdad de oportunidades
· Tiempo libre
· Derecho a la promoción en el trabajo
· Derecho sindical
· Derecho a la seguridad social
· Protección de madres, niños y adolescentes.
Pacto sobre Derechos Civiles y Políticos 
Se reitera lo mencionado respecto a la esclavitud y derechos laborales en el otro pacto.
Existen también otros instrumentos de carácter universal que se refieren a temas laborales en forma más o menos incidental, como por ejemplo en 1989 el Convenio sobre los derechos del niño (establece protección contra la explotación) o también en 1989 el Convenio contra la eliminación de la discriminación contra la mujer (en trabajo y salario).
Pacto de San Salvador (o protocolo) - 1988
No tiene todavía las ratificaciones necesarias (11), ya hay 10 actualmente. Tiene un desarrollo mayor que el pacto internacional de los derechos económicos, sociales y culturales.
Mercosur
Constitución
Vemos el último esquema acordado según el protocolo de “Ouro Preto”:
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Organo Principal : Comisión de Mercado Común : Se integra por los Ministros de Relaciones Exteriores y de Economía de los 4 países. Pueden trabajar ministros de otras carteras si es necesario. Puede adoptar medidas, que deben ser ratificadas por los cuatro países. Dos veces al año, se reúne la CMC con los presidentes de los cuatro países (mas Chile y Bolivia de invitados) y se adoptan protocolos (como el de Ushuaia de 1998) o simples declaraciones (como la “declaración socioliberal del MERCOSUR”).
La representación parlamentaria tiene una acción marginal. Hay una comisión parlamentaria conjunta que tiende cada vez mas a tener una representación mas importante (al igual que ocurrió en Europa, en que se eligen en forma popular y tienen representación proporcional a la población).
En el MERCOSUR hay 9 representantes parlamentarios fijos por país y por ahora sólo pueden tomar iniciativas, pero no decisiones.
Grupo Mercado Común: Organo de trabajo permanente, integrado por 4 representantes de: Relaciones Exteriores, Economía y Banco Central de cada país. 
Este grupo de trabajo, trabaja con la colaboración de Sub-grupos de trabajo (SGT), que normalmente son 10. El subgrupo 10 es tripartita. Se reúnen todos los meses con representantes del gobierno, los empleadores y los trabajadores.
El Foro consultivo Económico y Social fue creado en el protocolo de Ouro Preto, y es un organismo consultivo del grupo mercado común.
Comisión de Comercio: Puede adoptar decisiones de tipo económico-social (Ej.: Importaciones, etc.)
Comisión Socio-laboral del MERCOSUR: Previó la creación de una declaración socio-laboral y controla su cumplimiento. Esta comisión puede llegar a ser muy importante en el tiempo. También es tripartita.
Secretaría Administrativa: Asegura el funcionamiento permanente del MERCOSUR. (es formada equitativa en partes).
Realidad del MERCOSUR
Brasil + Argentina : 180.000.000 de habitantes | 12.000.000 km2 de sup.| 1103 billones de U$S de prod.
Uruguay + Paraguay : 8.000.000 de habitantes | 583.000 km2 de sup. | 30 billones de U$S de prod.
Vemos que la realidad es que Argentina y Brasil negocian entre sí, y luego en el MERCOSUR se validan esas negociaciones.
Comisión Socio-Laboral, logros: En diciembre de 1998 se logró la aprobación de la declaración socio-laboral del MERCOSUR. Allí se reconocen todos los derechos de los trabajadores como declaración. Los proyectistas fueron los propios trabajadores, en el subgrupo 10 y la presentaron como protocolo, pero ante la resistencia de empleadores y gobierno, se adoptó como “declaración solemne”.
La redacción es de disposición obligatoria, aunque se toma como declaración, haciendo hincapié en el “jus cogens”, diciendo: “son patrimonio de la conciencia jurídica universal”.
También se declaran los derechos de los empleadores: “los empleadores tienen el derecho de organizar y dirigir sus empresas”, lo que se agregó gracias a una mediación de los empleadores que exigieron esta cláusula para votar la declaración.
Seguimiento: Se establece que en cada país debe haber una comisión tripartita que haga el seguimiento. Deberá elevar informes a la comisión, la que ejecutará sólo sanciones morales, ya que quedo explicitado que: “Ninguna de estas sanciones se utilizará para restringir el comercio”, en el Artículo 25 de la declaración.
La Organización Internacional del Trabajo (OIT), estructura y funciones
La Constitución de la OIT (Organización Internacional del Trabajo) nació con el Tratado de Versalles. La Sociedad de Naciones, que fue el órgano creado en esa instancia, dejó su lugar a la OIT en la Segunda Guerra. En este momento hay 173 países adheridos a la OIT. Para ser miembro de la OIT, un país debe ser aceptado. El requisito para esto es que el país acepte la Constitución de la OIT. La OIT emite tres tipos de normas jurídicas: convenios, recomendaciones y resoluciones. Los convenios aprobados se distribuyen entre los órganos legislativos competentes de los países miembros, los que tienen un lapso de 12 meses para ratificarlos. Un convenio ratificado por un país se convierte en ley de ese país; esta ratificación no es obligatoria. Las recomendaciones no son leyes, sino que se emiten para inspirar leyes. Las recomendaciones se controlan de modo distinto: si el país hizo caso omiso de las mismas, se le pide explicaciones de porqué esto. 
Por cada convenio aprobado se publica un librillo que contiene todo el proceso previo antes de la publicación, incluyendo la posición de cada país en cada instancia del proceso de elaboración del convenio (que por cierto tiene bastantes vaivenes por el mundo). 
La pregunta es, ¿qué posición ocupan los convenios ratificados respecto de las leyes internas de un  país? La respuesta es que un convenio aprobado por un país deroga automáticamente una ley anterior que lo contradiga, aunque siempre se tiene en cuenta la condición más favorable para los trabajadores. Asimismo, dentro del país se pueden emitir leyes derogando convenios ratificados; en realidad, la cosa no es tan simple en este último caso, pues han surgido leyes posteriores a convenios, que no los han deroga, sino que se dejaron de aplicar los aspectos contradictorios del convenio. 
Los órganos de la OIT son la Conferencia Internacional del Trabajo, el Consejo de Administración, la Comisión de Expertos, la Comisión de Aplicación de Normas, el Comité de Libertado Sindical, y la Oficina Internacional del Trabajo. 
La Conferencia Internacional del Trabajo es el órgano Legislativo. Se encarga de aprobar las normas. Tiene 4 representantes de cada país: dos del Gobierno, uno de los trabajadores y uno de los empleadores. El representante de los trabajadores se elige de modo que pertenezca al sindicato con mayor poder de convocatoria (que no es lo mismo que el sindicato con mayor número de adherentes). El representante de los empleadores se elige por el Gobierno de forma que pertenezca a una de las organizaciones de empleadores más significativas dentro del país. 
El Consejo de Administración se encarga de establecer el Orden del Día de la Conferencia Internacional. Está constituido por 56 miembros, 28 del Gobierno, 14 de los trabajadores y 14 de los empleadores.  
La Comisión de Expertos tiene carácter consultivo. Además, controla la aplicación de ciertos convenios. 
La Comisión de Aplicación de Normas controla la aplicación de los convenios. En general, ante violaciones de leyes por parte de un país, se somete a representantes de país a una especie de interrogatorio en el banquillo de acusados. 
El Comité de Libertado Sindical, se encarga de recibir quejas de organizaciones por conductas ilegales en los países. En las acusaciones de este Comité no se salva nadie; todo sale publicado en los librillos. 
Por último, es en la Oficina Internacional del Trabajo, que tiene subsedes en todo el mundo, donde surgen las propuestas de convenios, y donde surgen los primeros borradores, tras distribuir las propuestas a todos los países del mundo. Sus publicaciones son siempre el primer punto del Orden del Día de la Conferencia.
Procedimiento de aprobación de convenios y recomendaciones
El consejo de administración formado por 56 miembros fija el orden del día de la conferencia.
Respecto a cada punto, el consejo de administración comete a la oficina internacional del trabajo (órgano administrativo).
La oficina realiza estudios preliminares sobre el tema y  produce un documento que se distribuye a los 180 países miembros, cuyos gobiernos deben hacerlo circular entre empleadores y trabajadores, los que deben producir un comentario.
Con esos comentarios se produce un documento preliminar.
Este se circula por los países con un cuestionario sobre que tipo de instrumento sea aprobado (convenio o recomendación). Con las respuestas se hace un primer borrador de instrumento, lo que se somete a la conferencia internacional del trabajo, la que aprueba o desaprueba la iniciativa.
Con los resultados, la oficina elabora un nuevo documento (segundo borrador) con un proyecto de posible convenio o recomendación.
Una comisión especial estudia el borrador y se lleva al pleno de la conferencia donde votan por separado los integrantes de cada país en forma secreta.
Se requieren 2/3 de votos favorables, tanto para un convenio como para una recomendación. 
Para que el convenio entre en vigencia, requiere un mínimo de 2 ratificaciones (en cerca de 180 países miembros). (Aún así, hay convenios que no entraron en vigencia, por ejemplo los marítimos, que exigen además de las dos ratificaciones, el “tonelaje” en barcos de los países que ratifiquen, donde por ejemplo una ratificación de Uruguay no pesaría nada).
El convenio debe ser comunicado a los gobiernos, para que estos a su vez lo comuniquen a los organismos legislativos correspondientes.
En Uruguay, los tratados requieren iniciativa del Poder Ejecutivo. Ha pasado por ejemplo, que el Poder Ejecutivo manda el convenio, pero no pide que sea ratificado (no tiene iniciativa), entonces no puede ratificarlo el parlamento.
Una vez ratificado el convenio internacional se convierte en:
· Una ley nacional (deroga las leyes anteriores en contradicción)
· Un tratado internacional 
Se pide que tampoco, mientras exista el convenio, se pueda votar una ley que lo contradiga, pero esto aún no ha sido aceptado.
Ejemplos de convenios aprobados y seguimiento de los mismos
Ejemplos
La OIT en junio de 1988 estipuló los siguientes puntos como “jus cogens”:
· Libertad de asociación
· Libertad sindical
· Eliminación del trabajo forzoso
· Eliminación del trabajo infantil
· Eliminación de la discriminación laboral
Otro ejemplo de convenio no ratificado en Uruguay es la protección contra productos químicos (no se ratificó ya que los empleadores alegaron el secreto profesional de la fórmula de las bebidas cola). Este convenio es el 170, y fue aprobado y entró en vigor en el año 1993, siendo ratificado por 8 países.
En Uruguay hay mas de 100 convenios ratificados (en EEUU sólo 10).
Seguimiento
El consejo de administración, tiene como función también el control de los convenios ratificados. Luego elabora un libro anual, en que se informan para cada país los incumplimientos de los convenios ratificados. De los 180 convenios, se hace una selección anual para preguntar. Los mas importantes, se repiten cada 2 años. Los menos importantes cada 5.
Evolución histórica de las normas internacionales del trabajo y la OIT
A principios del siglo pasado (1819), el industrial británico (galés) Roberto Owen lanzó la idea de la internacionalización del Derecho Laboral. Owen, era un industrial textil interesado en problemas sociales. Se desempeño desde muy joven en este ramo y creó una industria “ética”.Su empresa “New Lanar”, modificó todas las reglas con el personal: construcción de viviendas para los trabajadores; condiciones agradables de la empresa (mejor ambiente y seguridad); no permitir trabajar a menores de 12 años; se introducen guarderías en la fábrica, y se utilizan “buenas” niñeras para el cuidado de los hijos de los trabajadores; se suprimen castigos corporales, cambiando por los cuadros de honor. También creó las cooperativas de consumo, con un régimen comunista de autoabastecimiento.
Owen demostró que los resultados de sus reglas eran ampliamente satisfactorios, mostrando que su empresa era más productiva. Se dio cuenta que debían legalizarse las reglas mencionadas. Así, en la reunión de Atigrana después de la caída del Imperio Napoleónico, Owen propone la formación de una legalización internacional del trabajo. No se le hizo caso alguno, aprobándose algo al respecto recién 100 años después. Murió a los 88 años de edad.
· 1848: Asamblea Francesa lanza declaración que debería buscarse la manera de proteger a los obreros. 
· 1866: Principio de la igualdad de los derechos de los trabajadores sin importar su patria.   
· 1901: Una organización privada promueve congresos internacionales. Así, se realiza un Congreso Técnico (en 1905), y un Congreso Diplomático (que aprueba dos convenios dirigido a países a ratificar, uno sobre la prohibición del empleo del fósforo blanco (tóxico), y otro sobre la prohibición del trabajo nocturno de las mujeres, excepto en pequeñas empresas). 
· 1914: Primera Guerra Mundial. Se detiene el avance de negociaciones.
Creación de la OIT: En el tratado de Versalles de 1919
Al terminar la guerra se forma una comisión para tratar la legislación del trabajo, debido a un convenio entre los trabajadores y los gobiernos en el que los primeros se comprometían a no entrar en conflicto a cambio tratar el tema antedicho después de la guerra. El Tratado de Versalles incluye en la parte tercera, la creación de una Organización Internacional del Trabajo con sus bases principales. La parte básica de la misma contiene disposiciones pragmáticas (sólo puede haber paz si hay justicia social) y disposiciones orgánicas.  Los principios son: el trabajo no puede ser considerado como una mercancía (Jenks); el bienestar físico de los asalariados; sin embargo, se admite lo problemático que puede ser uniformizar las condiciones laborales de los distintos países. También se establece la condición tripartita de la OIT.
New Deal: Franklin Roosevelt promueve la Organización Sindical, y crea el Seguro de Paro.
Como vimos, en el artículo 427 del Tratado de Versalles se condiciona la paz la justicia social. La pregunta es, ¿qué quiere decir justicia social? La justicia social es la llamada a inspirar las políticas de índole nacional e internacional destinadas a permitir que todos los seres humanos ejerzan y gocen del derecho a percibir bienestar y desarrollo espiritual en condiciones de libertad  y dignidad. Sobre esto, el historiador francés Albert Thomas, primer director de la OIT, afirma que “no se trata sólo de eliminar la injusticia sino también instaurar un mecanismo de alcanzar derechos políticos, económicos y sociales”.  
Segunda Guerra: Ya se había establecido en Versalles que la OIT era una organización autónoma, pero asociada a la Liga de las Naciones. En su carácter de autónoma, sobrevive durante la segunda guerra y se sigue reuniendo. Incluso en 1944 se reúne en Filadelfia, donde ratifican los principios fundamentales, y le dieron una forma mas rígida al hecho de que “el trabajo no es una mercancía”. La declaración de 1944 se incorpora al texto de la OIT, junto con las bases del tratado de Versalles de 1919.
Dentro de las tendencias neoliberales actuales, se presenta a la justicia social como una ilusión maléfica (Friedrich Von Hayek), para la cual utiliza la expresión Fata Morgana (espejismo que produce accidentes).   
La OIT tiene bases en Chile y Perú. En Uruguay está el Centerfold (Uruguay 1238, horario de oficina), donde se pueden consultar la biblioteca y adquirir catálogos de la OIT.
En Buenos Aires está la oficina para Argentina, Uruguay y Paraguay, mientras que Brasil tiene su propia oficina de relación.
Notas
Justicia Social
La OIT establece: “El trabajo no debe ser considerado una mercancía”
Figura en las constituciones de casi todos los países de América Latina la “justicia social”, lo que también se incluye en la declaración de Filadelfia de la OIT
La justicia Social se ve como un objetivo de política social
La declaración de Filadelfia la presenta como:
1) Política a llevar adelante por parte de los Estados miembros
2) Derecho de los individuos
La OIT establece:
“.. que todos los seres humanos persigan y gocen el derecho a perseguir su bienestar.... 
...en igualdad de condiciones y oportunidades...”
El MERCOSUR en su formación establece su ejecución de políticas dentro de un marco de justicia social.
La relación de trabajo y el empleo
Servicios de empleo y distribución del trabajo
Hay dos tipos de dependencia del trabajador
· El trabajador que depende del empleador por trabajar en la empresa de éste (el empleador es el jefe), en una empresa que puede ser pública o privada.
· El trabajador contratado que trabaja por cuenta propia. 
A pesar de que los trabajadores independientes van creciendo en cantidad, todavía es mas numerosa la cantidad de trabajadores dependientes.
El contrato de empleo es la fuente principal de trabajo de la mayoría de la gente. 
El índice de desocupación en Uruguay es de un 14 % actualmente. (en EEUU es de un 4 %).
Existe la llamada desocupación friccional: hay empleos disponibles pero también hay desocupados.
Caminos para obtener un empleo
1) Relación directa a través de relaciones personales, familiares o zonales. Anteriormente las fábricas usaban el dar empleo a hijos y nietos de un obrero. También dentro de esta categoría podemos contar la recomendación o conocimiento personal
2) Llamados públicos. Generalmente requieren de un currículum vitae y seleccionan a través de una oficina de trabajo (empresa calificadora de personal) o su propia administración de personal.
3) Servicios de empleo. Los Servicios de Empleo son oficinas públicas que ofrecen servicios gratuitos de empleo. Se evita así la desocupación friccional (por ignorancia de disponibilidad). Los Servicios de Empleo pueden ser de carácter obligatorio, en cuyo caso todos los trabajadores deben anotarse en la lista (en otro caso no puede gozar de seguro de paro), y todos los empleadores deben recurrir a la misma.. El convenio 88 de 1948 defino los Servicios Nacionales de Empleo como conjunto de oficinas sujetas al control de una autoridad; así, se debe tener una red nacional de oficinas, de fácil acceso a toda la gente. El convenio 88 establece para los servicios de empleo que tendrán como objetivo la eficacia en la asignación de empleo bajo la supervisión del estado (pueden estar en manos de privados) y deben ser gratuitos para el obrero o empleado. El convenio establece a grandes rasgos que: “Debe consistir en un sistema de oficinas bajo el control de la autoridad nacional”, “Deberá ayudar a encontrar un empleo conveniente (de acuerdo con sus expectativas razonables)”, “Facilitar la movilidad regional y geográfica”.  “Deberá permitir recoger toda la información disponible sobre empleados y empleadores”, “Colaborar con el seguro de paro (disminuyendo la carga sobre el mismo)”. En nuestro país esto no se llegó a formar nunca. Lo que si existieron fueron las Bolsas de trabajo, generalmente específicas a una rama y mantenidas por los gremios correspondientes.
4) Bolsas de trabajo. Las Bolsas de Trabajo consisten en que los obreros se anotan en las mismas, pasando datos y curriculum, y luego los empleadores eligen.
Las siguientes bolsas existían y fueron disueltas en la dictadura:
· Bolsa de servicio de estiba
· Bolsas de trabajadores frigoríficos
· Bolsas de trabajadores de lanas, cueros y similares
Estos trabajos tenían la característica de ser zafrales. En 1940 se organizó un seguro de paro “estacional” junto con registros, para que cuando volviera el trabajo, fueran convocados los trabajadores en igualdad de condiciones.
En el puerto, por el lado de los armadores, llegaron en 1931 a instituir una especie de oficina, en donde se inscribían los interesados en trabajar (se le llamaba el “kiosko” del puerto). Los capataces venían al kiosco y mediante una lectura de nombres, los que estaban presentes marchaban a descargar o cargar. Esto derivó a una bolsa de trabajo. Hubo una resistencia por parte de los armadores argumentando que les quitaba el control de las operaciones.
Modalidades:
· Bolsa de turno obligatoria : La Bolsa de la estiba funcionaba en el régimen de “Bolsa de turno obligatoria”. El armador debe convocar al primero de la lista, y si está presente, llevarlo a trabajar (el armador no puede elegir).
· Bolsa simple: Es la otra modalidad de bolsa, en que el registro le da la opción al empleador de elegir de la lista de trabajadores, a su voluntad y no por turno.
Actualmente se suprimió recientemente la bolsa de “mozos de cordel” del puerto de Montevideo (los que recogen equipajes), que era la última que todavía existía en el puerto.
5) Programa 003. Es un programa del Ministerio de trabajo y Seguridad Social sobre el “Estudio e investigación del empleo”. Cuenta con un director de empleo que tiene como funciones básicas el proponer y ejecutar programas de actualización profesional.
· Junta Nacional de Empleo: Formada por un integrante de los empleadores y otro de los trabajadores, tiene como objetivo asesorar al directorio, entre otras tareas.
· Fondo de Reconversión Laboral (F.R.L.) :  La Ley 16320 del 1ro de Noviembre de 1992 crea el FRL que tiene como objetivo recaudar fondos para capacitar empleados y reconvertirlos al mercado laboral. Hoy por hoy el FRL está desfinanciado, debido a la gran demanda de capacitación. Atiende a desempleados, y también al que lo reclame. Trabaja llamando a licitación a organismos capacitadores que pueden incluso llegar a ser públicos (Ej. : UTU). El desocupado, cobra entonces el seguro de paro y una beca complementaria por el tiempo insumido en la recapacitación.
6) Agencias privadas de colocación: En nuestro país se encargan básicamente de colocar al servicio doméstico. Actualmente tienen un régimen que deriva de dos normas:
· Convenio 46 (internacional): ratificado en Uruguay, solamente en tres partes del mismo:
i. Eliminación de las agencias
ii. Admisión de las agencias que fueran gratuitas.
iii. Reglamentación de las agencias de colocaciones : Se ratificó el decreto 1979: “ Todas las agencias de colocaciones de cualquier clase deberán obtener una licencia habilitante del Ministerio de Trabajo”, y para eso deberán cumplir:
1. Tiene prohibido cobrar honorarios a los trabajadores, ni comisión (sólo a los empleadores).
2. Se admite que descuenten los gastos por los servicios prestados (hasta el 10% del salario del primer mes) siempre que los gastos sean justificados.
3. Deben llevar registros que son controlados regularmente.
7) Agencias de trabajo temporal. Son organizaciones que realizan una actividad que consiste en proporcional a las empresas, personal de trabajo en forma temporal (por licencias, etc.). Estas agencias crean una relación muy compleja (relación “triangular”), dado que a pesar de que el personal pertenece a una empresa, trabaja en otra y con la normas y regímenes de esta. Esto crea como problema básico la diferencia salarial entre los trabajadores temporales y los fijos. Se está intentando regularizar el trabajo de estas empresas. Trabajan básicamente como empresas de colocaciones. En los países europeos, hubo resistencia a admitir las agencias de trabajo temporal y en muchos países estuvieron prohibidas por mucho tiempo. Incluso en España se los llamó “fantasmas” (por no estar legalmente reglamentadas). Luego se reglamentaron, con la obligación de que el trabajador temporal cobre la misma remuneración que el trabajador de la empresa que realiza las mismas tareas o por los laudos de esta. 
Formación profesional
Hay dos definiciones posibles. (Excluimos aquí la formación de nivel superior): (pregunta de exámen)
1)
Formación profesional es: “Todas las modalidades de formación dirigidas a capacitar para el desempeño de una ocupación laboral”, que se importen fuera del sistema formal de educación. Por ejemplo: Lo que proporciona el servicio nacional de empleo a través del Fondo de Reconversión Laboral.
Enseñanza Profesional: Por ejemplo la que se imparte a través de la UTU.
La formación tiene una especial función a través del aprendizaje, además existe una infinidad de contratos de trabajo con un elemento de formación.
2) 
La recomendación 150 de la OIT da el “debería ser” de la formación profesional.
Establece que: “La formación profesional tiene por centro descubrir y desarrollar las aptitudes humanas para una vida activa, productiva y satisfactoria y en unión con las diferentes formas de educación mejorar las aptitudes individuales para comprender individual y colectivamente cuanto concierne a la actividad social e influir sobre ellas”. Según la recomendación 150 de la OIT, la formación profesional del individuo debería ser la capacidad del mismo de comprender su medio y actuar en él. Declara que la formación profesional debería desarrollar las aptitudes humanas para una vida productiva y satisfactoria. 
El derecho a la formación profesional se desprende directamente del derecho al aprendizaje, que se enuncia en la Declaración Universal de Los Derechos Humanos de la  ONU, y en la Constitución de la OIT. En todo caso, este derecho se relaciona con el trabajo del individuo. Se  trata de un derecho, no sólo a la formación inicial, sino al aprendizaje durante toda la vida, siguiendo los cambios tecnológicos (formación permanente). Esto es, no se trata de un aprendizaje para obtener trabajo, sino también para mantenerlo y ser promovido en el mismo. Se habla asimismo de derecho de reconversión y adaptación, de derecho de evaluación y certificación.
La formación profesional no crea empleos, sino lo que hace es facilitar las posibilidades de conseguir un empleo, de conservarlo y de progresar en el mismo.
La formación se pueda hacer o bien en el trabajo o bien en escuelas, o eventualmente en ambas formas, en una formación dual (o en alternancia).
En los tiempos actuales la formación profesional debe ser continua y permanente.
Cualificar: Atribuir o apreciar cualidades.
Cualidades: Caracteres adquiridos que distinguen a las personas y las cosas.
Notar que esto es diferente a calificar, lo que se refiere a una evaluación. La formación tiene como objetivo alcanzar una cualificación.
En nuestro país se imparte formación técnica, a través de la UTU, que realiza cursos de formación profesional. Está integrada a la Administración Nacional de Enseñanza. Su antecedente es la Escuela de Artes y  Oficios de final del siglo XIX, que tenía un régimen semi-militar. Pedro Figari, que además de pintor fue abogado y filósofo, impulsó y colaboró con la formación de la Escuela, promoviendo la formación industrial. 
Debemos mencionar también que existen los contratos de trabajo y formación, que se parecen más a un entrenamiento. 
Aprendizaje
El aprendizaje en el lugar de trabajo está dirigido a obtener una cualificación, por ejemplo de “oficial” (oficial es un trabajador cualificado para una tarea). El que no esté cualificado como para ejercer una tarea sin un oficial presente es un “medio oficial”. Al que no está cualificado se le llama “peón”.
El aprendizaje se llama hoy “dual” o “en alternancia”, ya que hay varias semanas en la enseñanza teórica, luego varias en la práctica, etc. En otro países hay horas fijas de alternancia o días.
En los convenios colectivos de trabajo se establece usualmente como va a ser la alternancia.
Derecho a la formación profesional
Hoy es universalmente aceptado que existe un derecho a la formación profesional, que algunos ven asociado al derecho a la educación de la declaración de los Derechos Humanos.
El Derecho a la Formación Profesional significa:
1) El contar con servicios apropiados por parte del Estado.
2) Es un derecho que puede ser exigido directamente al empleador. (En México por ejemplo, es por ley una obligación del empleador.
3) Supone la necesidad o derecho a disponer del tiempo para la formación. (llamado “crédito de tiempo de trabajo” en Francia). Esto supone la existencia de normas que lo reglamenten.
4) Derecho a la licencia pagada de estudios: En nuestro país esto se cumple con mayor amplitud en la administración pública , y en la privada, es variable. El convenio 140 de 1984 de la OIT reza sobre licencias pagadas de estudio, pero no ha sido ratificado en el Uruguay.
5) Derecho a la notificación y reconversión: Ante cambios de tecnología se debe avisar y dar oportunidad de capacitarse y reconvertirse.
6) Evaluación y Certificación: El trabajador que obtiene una cualificación en el trabajo debe ser evaluado por sus capacidades y habilidades para el desempeño y obtener una certificación por las cualificaciones que posee. En nuestro país no está muy instrumentado, pero en otro países se respeta y vale incluso fuera de fronteras. Las técnicas para determinar cualificaciones se han ido perfeccionando, pero aún falta progreso. En Uruguay existe a nivel de UTU un mecanismo de certificación.
Derecho específico de algunas personas a la formación:
Minusválidos: Tienen el derecho a la mejor formación posible de acuerdo a sus cualidades.
Igualdad de oportunidades: Referida básicamente al sexo. La mujer recibía menor salario por la misma tarea. Se vio la necesidad de que las mujeres pudieran acceder a la misma formación que los hombres. En 1916 en Uruguay se creó la Universidad de Mujeres. También se encargó de facilitarles el acceso a la enseñanza secundaria.
Hoy el porcentaje total es de 61% de mujeres, en el total de estudiantes universitarios.
La ley 16045 del año 1989, reglamentada por el decreto 37 de 1997 hace expresa mención sobre la discriminación de la mujer, no sólo en el empleo sino también en la formación profesional.
Ley 16873 de trabajo para los jóvenes
Ley 16873 del 18/9/1997. Fue reglamentada por el decreto del 4/11/1998.
Se ofrecen cuatro modalidades de trabajo “atractivas” para los empleadores. El empleador no paga aportes patronales al BPS ni indemnización alguna a la cancelación del contrato.
Contempla estímulos para que las empresas tengan trabajadores jóvenes (de hasta 29 años). Así, cumpliendo ciertas condiciones, como estar al día con el BPS, y no haber despedido o enviado trabajadores al seguro de paro en los últimos 60 días, la empresa puede admitir por cierto plazo a trabajadores jóvenes con las siguientes características: no tienen derecho al seguro de paro; vencido el plazo no tienen derecho a indemnización por despido; si se despiden antes del plazo, sí tienen derecho a indemnización, a menos que hayan tenido mala conducta.
El contrato debe ser por escrito y ser registrado en la inspección del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. El empleador debe estar autorizado para realizar este tipo de contratos a los efectos de asegurar que existan las condiciones en la empresa para el aprendizaje.
Además del empleador y el trabajador deberá estar presente una tercera parte que será la academia de formación teórica. A esta fecha se habla de sólo 200 contratos registrados, lo que lo muestra como un fracaso. (Obviamente, el empleador no va a tomar mas empleados si no los necesita, sólo porque se los ofrezcan gratis. El bajar el precio del trabajo no va a implicar nuevos puestos).
Las modalidades de los contratos son:
· Contrato de práctica laboral: Formación complementaria de la Universidad o Universidad del Trabajo. Reservada para los jóvenes hasta 29 años egresados de la Universidad u organismos de formación técnica. Duración como máximo de 3 a 12 meses (los 12 meses serán por única vez). Esta modalidad supone que la actividad debe estar relacionada con la formación (los organismos técnicos analizarán el caso). Al término del contrato la empresa deberá proporcionarle un certificado sobre experiencia adquirida y buenas referencias.
· Becas de trabajo: a jóvenes de pocos recursos de entre 15 a 24 años; de duración no mayor a 9 meses, “primer experiencia laboral”. El I.NA.ME, IN.JU. o A.N.E.P. debe habilitar a la institución para dar este tipo de becas. Pueden ser organismos públicos o privados para que contraten bajo esta modalidad, y se deberá dar una constancia sobre habilidades y conducta. Se considera de bajos recursos si el núcleo familiar percibe ingresos menores a 20 U.R.
· Contratos de aprendizaje: duración máxima de 24 meses; se emplea un trabajador (menor de 29 años) y se le enseña un oficio o profesión de acuerdo a institutos técnicos habilitados (implica una academia de por medio. Debe haber un programa de formación. El contrato es con el joven y la institución de formación. Tiene derecho a un certificado de formación al final.
· Contrato de aprendizaje simple: igual al anterior (para menores de 25 años), pero sin participar en ningún instituto de formación; el empleador nombra un instructor, que no puede tener en general más de 3 aprendices, salvo que se dedique exclusivamente a esa función, en cuyo caso puede tener un máximo de 10 aprendices. Duración de entre 4 y 6 meses. No hay obligación de instrucción en una institución, pero si se nombra la formación metódica. Hay contrato escrito pero no se especifica la entrega de un certificado al final.
Notas: 
· Todos estos contratos son por escrito y visados por el MTSS.
· Es un contrato laboral con todos los derechos, salvo la indemnización por despido y aporte patronal.
· Salvo en el período de los 3 meses de prueba (o el plazo estipulado según la categoría), el empleador no puede despedir al trabajador, pero si lo hace deberá pagar todos los aportes patronales al BPS por el período.
· Existen también “pasantías” que no tienen límite de edad, pero exigen que no haga mas de un año de estar recibido. También hay pasantías gratuitas (como las que exigen la facultad en la carrera de Ingeniería).
Certificación y evaluación
La certificación viene de la mano con el tema anterior, del aprendizaje profesional. Sólo se reconoce la cualificación adquirida, no los medios para adquirirla. La certificación puede estar orientada con vistas a la complementación posterior de la formación, o como un capital en la formación profesional (hay casos en que el aprendizaje se divide por módulos, y se certifica cada uno de ellos), o para que el individuo siga estudiando en cursos superiores. En Uruguay no se entrega certificado luego de una etapa de aprendizaje en la empresa, pero el aprendiz suele quedar en la empresa.  
Los orígenes históricos de la certificación se remontan al siglo XVIII en Francia, donde existía un documento sobre la actividad realizada y la conducta del trabajador, denominado libreta de trabajo. En la misma se incluían las indisciplinas del trabajador, y sus deudas. No se tomaban a trabajadores con deudas. Hoy día se prohiben las referencias a deudas. En Uruguay se aplicó la libreta a los peones desempleados a fines del siglo pasado (en el período de gobierno de Latorre). 
El desempleo, conceptos, clases, características
Se distingue entre desocupados (o desempleados) y los inocupados
Desocupación: Situación de alguien que tenía un empleo y lo perdió.
Inocupación: Alguien que busca un empleo y nunca ha tenido uno.
La desocupación puede ser total (se pierde el empleo) o parcial  (se reducen las horas de la jornada de trabajo). Una segunda clasificación clasifica la desocupación según el tiempo de duración, en desocupación de corta, media o larga duración.
Las causas de la desocupación pueden ser:
· Tecnológica: requiere de la indemnización y la actualización profesional, se pierden puestos y se generan nuevos puestos distintos. Puede tener dos causas: nuevas tecnologías que desplazan al obrero por falta de conocimiento y/o desaparición de empleos existentes o aparición de empleos nuevos con cualificación diferente pero en cantidad menor.
· Estructural: se refiere a la estructura productiva. Depende de las condiciones generales de la economía. El caso de la ganadería extensiva es característica, ya que emplea poco personal y busca una disminución de personal además de no aceptar mujeres.
· Coyuntural: en épocas de recesión económica. Se combina con otras formas de desempleo. Tiene relación con la coyuntura económica. (Ejemplo: devaluación del real en 1999).
· Estacional o zafral: debido a que la persona se ocupa en empleos estacionales, como el turismo, actividad frigorífica, barracas de lana. La diferencia con los otros desempleos es que este es conocido de antemano y generalmente es previsible. Por otro lado las actividades zafrales son mejor pagas.
· Friccional: debido a que los trabajadores no se enteran que hay empleo; es por falta de comunicación, mal funcionamiento del mercado de trabajo. En nuestro país es mas pronunciado aún por la falta de un servicio nacional de empleo. Los medios de desplazamiento a un lugar donde haya empleo están previstos por el F.R.L.
El desempleo en nuestro país alcanza actualmente un 14%. Usualmente Argentina tuvo un porcentaje mas bajo (4%), algo que ha cambiado actualmente. Dadas las condiciones de inmigración constante en Argentina, hay un gran número de chilenos, paraguayos y uruguayos, a lo que se ha sumado una inmigración masiva de bolivianos. Hoy ha superado al Uruguay con un 17% de desocupación. Uruguay se ha convertido en un país de emigración.
Dentro de la clasificación por duración podemos mencionar:
· Corta: Solución breve
· Media: Prolongada por 6 meses
· Larga duración: mas de 6 meses
El seguro de paro contempla la media, aunque se han hecho prórrogas por 6 meses mas.
Medios para prevenir el desempleo y paliar sus efectos
El Desempleo se mide sobre la población económicamente activa (PEA). En nuestro país alcanza al 14%. En Argentina alcanza el 17%. 
Las políticas para combatir el desempleo han sido:
· Grandes obras públicas, sobre todo civiles
· Evitar la pérdida del empleo no justificada con medios disuasivos (indemnización). En otros países está garantizado el derecho a la conservación del empleo si el despido no está justificado. Se ha establecido la obligación de reintegrar al empleo. En Alemania sólo el 10% son por reintegración y sólo un 3% tiene sentencias aprobatorias.
· Control de los llamados “despidos colectivos”. En nuestro país no hay, pero en Europa se debe prevenir con anticipación a la autoridad administrativa y al personal sobre el cierre de un sector y debe ser realizado en un orden racional.
· Reducción de la jornada de trabajo. Redistribuye el trabajo existente en un mayor número de personas. (Generalmente se adopta junto a una reducción de la remuneración). Se soporta en países y empresas con altas remuneraciones. La reducción, para que tenga efecto sobre el empleo debe ser importante. Ejemplo: La reducción en Francia a 35 horas semanales (1 día y ½ mas de descanso semanal), ha tenido un resultado sorprendente creando gran cantidad de empleos y la economía francesa ha tenido una explosión interesante, dado que el gasto ha aumentado por tener mas tiempo libre.
· El impulso a la Formación Profesional
· La disminución de horas extras. Al empleador le conviene la HHEE para evitar tener mas personal. El recargo salarial no es disuasivo para el empleador y es atractivo para el trabajador. En muchos países se han tratado de eliminar las HHEE, dejándolas para casos imprescindibles.
· El estímulo y fomento de inversiones. La ley 16906 de 1998 tiene como idea dar facilidades a la empresa que se instala en el país. (la inversión en Uruguay no ha venido en la proporción esperada al ingreso al MERCOSUR). Ejemplo: Córdoba vs. Provincias Brasileñas por instalación de fábricas de automóviles. 
· Crear trabajo artificialmente. Keynes decía que la desocupación se debía a una débil inversión por parte del gobierno. Contraejemplo: Instalación de centrales hidroeléctricas en Tenesse y otros estados norteamericanos, que impulsó el desarrollo industrial en EEUU (aunque algunos argumentan que no fue esto sino la guerra). En 1848 en Francia se había postulado el absorber el desempleo mediante la creación de empresas organizadas y subsidiadas por el estado, con lo que se crearon los Talleres Nacionales. Estos talleres fueron un fracaso, ya que ofrecían tareas de baja cualificación (picapedreros, etc.) a un precio muy alto, estimulando a que la gente se cambiara desde mejores trabajos a los “talleres nacionales”. El ideólogo fue Louis Blanc.
· La flexibilización y desregulación del Mercado Laboral. Actualmente ya de por sí el mercado está bastante desregulado. A modo de ejemplo podemos ver que:
· La ley no permite la renovación encadenada de contratos , pero si los contratos de duración determinada, algo que no se acepta en otros países.
· El despido implica sólo 6 mensualidades, cuanto en países como España pueden ser mas de 40.
· En la mayoría de los países no se puede despedir sin causa justificada (y comprobada), algo que en Uruguay se permite.
Todo esto marca un mercado laboral bastante desregulado en Uruguay, el que no tiene ya mucho margen mas para desregular. Los contratos con plazo a término han demostrado ser un fracaso en España, donde se están estimulando los contratos por tiempo indeterminado.
Otro sistema es el de contrato “part-time” (a tiempo-parcial), lo que ha funcionado bien en Holanda, gracias a las buenas remuneraciones que estimulan a trabajar menos horas aún a costa de un menor salario. 
En el tema de la reducción del jornada de trabajo hay conflicto de intereses, pues al trabajador le interesa seguir ganando lo mismo, mientras para el empleador, reducir las horas de trabajo implica contratar más trabajadores, y por tanto, si quiere mantener el presupuesto, deberá pagar menos. Generalmente se llegan a soluciones de compromiso. 
Seguros de desocupación
Son seguros que permiten ingresos mientras no se tenga empleo (seguro de paro).
El seguro de desempleo busca paliar el aspecto económico del desempleo, pero no da respuestas a la crisis moral que afecta al individuo. Hubo gente que sostuvo que el seguro de paro es una forma de garantizar el desempleo permanente. En Uruguay se estableció en 1958 (fue el primer país de América Latina). A la fecha sólo queda Paraguay sin seguro de paro. Funciona sólo en industria y comercio, quedando fuera por ejemplo, las domésticas y trabajadores rurales.
Se amparan dos modalidades : el desempleo total y el desempleo parcial. En el desempleo total por suspensión o despido, se hará cargo el seguro por un máximo de 6 meses. A los 6 meses se considera despedido (y debe recibir compensación por despido)
En el desempleo parcial, que se da por reducción de horas de trabajo, el seguro se hace cargo de un porcentaje de este costo. Si el desempleo parcial implica una reducción de mas del 25% del trabajo normal se considerará desempleo total.
· 1958 – Decreto/Ley 15180: Cubre el desempleo forzoso en la actividad privada. Quedan fuera del sistema los empleados públicos y los bancarios. 
· Para quedar al amparo se debe estar en la planilla, se debe tener más de 6 meses (o 150 jornales) de antigüedad y se debe haber aportado al sistema previsional, y debe tener la “voluntad” de trabajar, tratando de buscar empleo aún mientras cobre el seguro.
· Se excluye a los que se jubilan, los que mantienen una huelga, los que son despedidos por mala conducta o quienes tengan otros ingresos
· El seguro de paro es “gratis” para el empleador, por lo que el riesgo se “socializa”. (Antes llevaba aportes patronales, los que fueron suprimidos en la dictadura militar). El capital sale de 7 puntos de IVA (de los 23 puntos), que pasan al BPS.
· Se entra en goce del beneficio del seguro cuando ocurre una pérdida o suspensión total del empleo
· Se cobra el 50% del promedio de los últimos 6 meses > ½ salario mínimo nacional, o
· 12 jornales > ½ salario mínimo nacional
· Si la desocupación es parcial (la remuneración es mayor que el 25% de la remuneración que ya tenía) se completa el sueldo hasta la cobertura de la desocupación total
· Se mejora un 10% si el trabajador tiene familia
· Dura un lapso máximo de 6 meses, después del cual hay que trabajar otros 6 meses para ganarse el derecho al seguro
· No se consideran desempleados:
· El acogido a una jubilación
· El que está en estado de huelga
· El suspendido o despedido por motivos disciplinarios
· Los que tengan otros ingresos o sean profesionales universitarios
· Se suspende el derecho si
· Se reintegra al trabajo
· Se rechaza un trabajo conveniente
· Se acoge a jubilación
· Si la suspensión de un trabajador es mayor a 6 meses se considera un despido ficto (queda despedido)
· Hay un tope del seguro de entre 6 a 8 salarios mínimos
· El tiempo del seguro es tiempo que se computa como aporte al BPS
· Hay un plazo de 30 días para acogerse al seguro
· Si se consigue empleo, el seguro se corta, pero si se pierde este nuevo empleo, quedará sólo el saldo previo a gozar. (Sólo si trabaja mas de 6 meses tiene derecho a tener nuevamente un período de 6).
· La desocupación parcial casi no se da, ya que se prefiere la suspensión total, ya que la compensación es el saldo a la compensación de un 50% de un seguro total. (también es por 6 meses o si se reintegra a una actividad remunerada, o si rechaza sin motivo un empleo “conveniente” (no hay forma de probar esto)).
Derecho colectivo de trabajo
Las organizaciones de empleadores y trabajadores, la libertad sindical, el sindicalismo
· En general los trabajadores tienden a asociarse para defender más eficazmente sus derechos. Si la asociación es transitoria hablamos de coalición, pero cuando esta se vuelve permanente estamos en presencia de un Sindicato.
· Puede haber Sindicatos por oficio, por rama o por empresa. En Uruguay, se organizan por rama de actividad, y sólo ocasionalmente por empresa; este último caso se tiene (tuvo) en caso de monopolio (por ejemplo, en FUNSA). En el resto de América, salvo en Argentina, se organizan por empresa. 
· Las organizaciones de empleadores son en general organizaciones entre competidores, al contrario de las solidarias organizaciones sindicales.  
· No están en igualdad de condiciones las asociaciones de obreros/empleados y las de empleadores
Convenios de la OIT : 87 y 98
La normativa Nacional básica sobre la Libertad Sindical se encuentra en los convenios ratificados 87 y 98 (además del 151 y 154) de la OIT, aprobados en 1948 y 1949.
Convenio 87:
CONFERENCIA internacional DEL TRABAJO
Convenio 87
CONVENIO RELATIVO A LA LIBERTAD SINDICAL
Y A LA PROTECCION DEL DERECHO DE SINDICACION
La Conferencia General de la Organización Internacional del Trabajo:
Convocada en San Francisco por el Consejo de Administración de la Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 17 de junio de 1948 en su trigésima primera reunión;
Después de haber decidido adoptar, en forma de convenio, diversas proposiciones relativas a la libertad sindical y a la protección del derecho de sindicación, cuestión que constituye el séptimo punto del orden del día de la reunión;
Considerando que el Preámbulo de la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo enuncia, entre los medios susceptibles de mejorar las condiciones de trabajo y de garantizar la paz, la afirmación del principio de la libertad de asociación sindical;
Considerando que la Declaración de Filadelfia proclamo nuevamente que la libertad de expresión y de asociación son esenciales para el progreso constante; 
Considerando que la Conferencia Internacional del Trabajo, en su trigésima reunión, adoptó por unanimidad los principios que deben servir de base a la reglamentación internacional;
Considerando que la Asamblea General de las Naciones Unidas, en su segunda reunión, hizo suyos estos principios y solicitó de la Organización Internacional del Trabajo la continuación de todos sus esfuerzos a fin de hacer posible la adopción de uno o varios convenios internacionales, adopta, con fecha nueve de julio de mil novecientos cuarenta y ocho, el siguiente Convenio, que podrá ser citado como el Convenio sobre la libertad sindical y la protección del derecho de sindicaci6n,1948:
PARTE I.  LIBERTAD SINDICAL
Artículo 1
Todo Miembro de la Organización Internacional del Trabajo para el cual esté en vigor el presente Convenio se obliga a poner en práctica 1as disposiciones siguientes.
Artículo 2
Los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distinción y sin autorización previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes así como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola
condición de observar los estatutos de las mismas.
Artículo 3
1. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores tienen el derecho de redactar sus estatutos y reglamentos administrativos, el de elegir libremente sus representantes, el de organizar su administración y sus actividades y el de formular su programa de acción. 
2. Las autoridades públicas deberán abstenerse de toda intervención que tienda a limitar este derecho o a entorpecer su ejercicio legal.
Artículo 4
  Las organizaciones de trabajadores y de empleadores no están sujetas a disolución o suspensión por vía administrativa. 
Artículo 5
  Las organizaciones de trabajadores y de empleadores tienen el derecho de constituir federaciones y confederaciones, así como el de afiliarse a las mismas, y toda organización, federaci6n o confederación tiene el derecho de afiliarse a organizaciones internacionales de trabajadores y de empleadores.
Artículo 6
  Las disposiciones de los artículos 2, 3 y 4 de este Convenio se aplican a las federaciones y confederaciones de organizaciones de trabajadores y de empleadores.
Artículo 7
  La adquisición de la personalidad jurídica por las organizaciones de trabajadores y de empleadores, sus federaciones y confederaciones, no puede estar sujeta a condiciones cuya naturaleza limite la aplicación de las disposiciones de los artículos 2, 3 y 4  de este Convenio.
Artículo 8
1. Al ejercer los derechos que se 1es reconocen en el presente Convenio, los trabajadores, los empleadores y sus organizaciones respectivas están obligados, lo mismo que las demás personas o las colectividades organizadas, a respetar la legalidad.
2. La legislación nacional no menoscabará ni será aplicada de suerte que menoscabe las garantías previstas por el presente Convenio.
Artículo 9
1. La legislación nacional deberá determinar hasta que punto se aplicará a las fuerzas armadas y a la policía las garantías previstas por el presente convenio.
2. De conformidad con los principios establecidos en el párrafo 8 del artículo 19 de la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo, la ratificación de este Convenio por un Miembro no deberá considerarse que menoscaba en modo alguno las Leyes, sentencias, costumbres o acuerdos ya existentes que concedan a 1os miembros de las fuerzas armadas y a la policía garantías preescritas por el Presente Convenio.
Artículo 10
  En el presente Convenio el término “organización” significa toda organización de trabajadores o de empleadores que tenga por objeto fomentar y defender los intereses de los trabajadores o de los empleadores.
PARTE II. PROTECCION DEL DERECHO DE SINDICACION
Artículo 11
Todo Miembro de la Organización Internacional del Trabajo para el cual esté en vigor el presente Convenio se obliga a adoptar todas las medidas necesarias y apropiadas para garantizar a los trabajadores el libre ejercicio del derecho de sindicación. 
PARTE III. DISPOSICIONES DIVERSAS
Artículo 12
1. Respecto de los territorios mencionados en el artículo 35 de la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo, enmendada por el Instrumento de Enmienda a la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo,1946, excepción hecha de los territorios a que se refieren los párrafos 4 y 5 de dicho artículo, tal como quedó enmendado, todo Miembro de la Organización que ratifique el presente Convenio deberá comunicar al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo, en el plazo mas breve posible después de su ratificación, una declaración en la que manifieste :
a) los territorios respecto de los cuales se obliga a que las disposiciones del Convenio sean aplicadas sin modificación;
b) los territorios respecto de los cuales se obliga a que las disposiciones del Convenio sean aplicadas con modificaciones, junto con los detalles de dichas modificaciones;
c) los territorios respecto de los cuales es inaplicable el Convenio y los motivos por los que es inaplicable;
d) los territorios respecto de los cuales se reserva su decisión.
2. Las obligaciones a que se refieren los apartados a) y b) del párrafo 1 de este artículo se considerarán parte integrante de la ratificación y producirán sus mismos efectos.
3. Todo Miembro podrá renunciar, total o parcialmente, por medio de una nueva declaración, a cualquier reserva formulada en su primera declaración en virtud de los apartados b), c) o d) del párrafo 1 de este artículo.
4. Durante los periodos en que este Convenio pueda ser denunciado, de conformidad con las disposiciones del artículo 16, todo Miembro podrá comunicar al Director General una declaración por la que modifique, en cualquier otro respecto, los términos de cualquier declaración anterior y en la que indique la situación en territorios determinados.
· En su primer parte, el convenio 87 se refiere la libertad de los individuos a constituir y afiliarse en Sindicatos. 
· La segunda parte del mismo se refiere a los derechos de las organizaciones. Se menciona:
· el derecho a organizar actividades y programa de acción (esto apunta al derecho de huelga).
· Los sindicatos no se pueden disolver por vía administrativa; sólo se pueden disolver por vía judicial
· Los sindicatos no tienen porqué tener personalidad jurídica; sí la necesitan cuando están a cargo de un patrimonio como alguna propiedad, un parque de vacaciones, etc. En la obtención de la personalidad jurídica se considera como cualquier asociación civil. 
· Derecho a federaciones, confederaciones, asociaciones internacionales, etc.
Convenio 98:
CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO
CONVENIO 98
Convenio relativo a la aplicación de los principios del derecho de sindicación y de negociación colectiva
La Conferencia General de la Organización Internacional del Trabajo:
Convocada en Ginebra por el Consejo de Administración de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 8 de junio
de 1949 en su trigésima segunda reunión ;
Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la
aplicación de los principios del derecho de indicación y de negociación
colectiva, cuestión que constituye el cuarto punto del orden del día
de la reunión, y
Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de
un convenio internacional,
adopta, con fecha primero de julio de mil novecientos cuarenta y nueve, el siguiente Convenio, que podrá ser citado como el Convenio sobre el derecho de sindicación y de negociación colectiva, 1949:
Artículo 1
1. Los trabajadores deberán gozar de adecuada protección contra todo acto de discriminación tendiente a menoscabar la libertad sindical en relación con su empleo.
2. Dicha protección deberá ejercerse. especialmente contra todo acto que tenga por objeto:
a ) sujetar el empleo de un trabajador a la condición de que no se afilie a un sindicato o a la de dejar de ser miembro de un sindicato;
b) despedir a un trabajador o perjudicarlo en cualquier otra forma a causa de su afiliación sindical o de su participación en actividades sindicales fuera de las horas de trabajo o, con el consentimiento del empleador, durante las horas de trabajo.
Artículo 2
1. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberán gozar de adecuada protección contra todo acto de injerencia de unas respecto de las otras, ya se realice directamente o por medio de sus agentes o miembros, en su constitución, funcionamiento o administración.
2. Se consideran actos de injerencia, en el sentido del presente artículo, principalmente, las medidas que tiendan a fomentar la constitución de organizaciones de trabajadores dominadas por un empleador o una organización de empleadores, o a sostener económicamente, o en otra forma, organizaciones de trabajadores, con objeto de colocar estas organizaciones bajo el control de un empleador o de una organización de empleadores.
Artículo 3
Deberán crearse organismos adecuados a las condiciones nacionales. cuando ello sea necesario, para garantizar el respeto al derecho de sindicación definido en los artículos precedentes.
Artículo 4
Deberán adoptarse medidas adecuadas a las condiciones nacionales cuando ello sea necesario, para estimular y fomentar entre los empleadores y las organizaciones de empleadores, por una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociación voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de contratos colectivos, las condiciones de empleo.
Artículo 5
1. La legislación nacional deberá determinar el alcance de las garantías previstas en el presente Convenio en lo que se refiere a su aplicación a las fuerzas armadas y a la policía.
2. De acuerdo con los principios establecidos en el párrafo 8 del artículo 19 de la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo, la ratificación de este Convenio por un Miembro no podrá considerarse que menoscaba en modo alguno las leyes, sentencias, costumbres o acuerdos ya existentes, que concedan a los miembros de las fuerzas armadas y de la policía las garantías prescritas en este Convenio.                        
Artículo 6
EI presente Convenio no trata de la situación de los funcionarios públicos en la administración del Estado y no deberá interpretarse, en modo alguno, en menoscabo de sus derechos o de su estatuto.
Artículo 7
Las ratificaciones formales del presente Convenio serán comunicadas, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.
Artículo 8
1. Este Convenio obligará únicamente a aquellos Miembros de la Organización Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el Director General.
2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones de dos Miembros hayan sido registradas por el Director General.
3. Desde dicho momento, este Convenio entrara en vigor, para cada Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su ratificación.
Artículo 9
1. Las declaraciones comunicadas al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo, de acuerdo con el párrafo 2 del artículo 35 de la Constitución de la Organización. Internacional del Trabajo. deberán indicar:
a) los territorios respecto de los cuales el Miembro interesado se obliga a que las disposiciones del Convenio sean aplicadas sin modificaciones ;
b) los territorios respecto de los cuales se obliga a que las disposiciones del Convenio sean aplicadas con modificaciones, junto con los detalles de dichas modificaciones ;
c) los territorios respecto de los cuales es inaplicable el Convenio y los motivos por los cuales es inaplicable ;
d) los territorios respecto de los cuales reserva su decisión en espera de un examen más detenido de su situación.
2. Las obligaciones a que se refieren los apartados a) y b) del párrafo 1 de este artículo se consideraran parte integrante de la ratificación y producirán sus mismos efectos.
3. Todo Miembro podrá renunciar. total o parcialmente, por medio de una nueva declaración, a cualquier reserva formulada en su primera declaración en virtud de los apartados b). c) o d) del párrafo 1 de este artículo.
4. Durante los períodos en que este Convenio pueda ser denunciado de conformidad con las disposiciones del artículo 11. todo Miembro podrá comunicar al Director General una declaración por la que modifique, en cualquier otro respecto. Los términos de cualquier declaración anterior y en la que indique la situación en territorios determinados.
Artículo 10
1. Las declaraciones comunicadas al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo, de conformidad con los párrafos 4 y 5 del artículo 35 de la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo, deberán indicar si las disposiciones del Convenio serán aplicadas en el territorio interesado con modificaciones o sin ellas ; cuando la declaración indique que las disposiciones del Convenio serán aplicadas con modificaciones, deberá especificar en que consisten dichas modificaciones.
2. E1 Miembro, los Miembros o la autoridad internacional interesados podrán renunciar, total o parcialmente, por medio de una declaración ulterior, al derecho a invocar una modificación indicada en cualquier otra declaración anterior.
3. Durante los periodos en que este Convenio puede ser denunciado de conformidad con las disposiciones del artículo 11, el Miembro, los Miembros o la autoridad internacional interesados podrán comunicar al Director General una declaración por la que modifiquen, en cualquier otro respecto, los términos de cualquier declaración anterior y en la que indiquen la situación en lo que se refiere a la aplicación del Convenio.
Artículo 11
1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podrá denunciarlo a la expiración de un periodo de diez años, a partir de la fecha en que se haya puesto inicialmente en vigor mediante un acta comunicada, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no surtirá efecto hasta un año después de la fecha en que se haya registrado.
2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que. en el plazo de un año después de la expiración del periodo de diez años mencionado en el párrafo precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este artículo quedará obligado durante un nuevo periodo de diez años, y en lo sucesivo podrá denunciar este Convenio a la expiración de cada periodo de diez años, en las condiciones previstas en este artículo.
Artículo 12
1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificará a todos los Miembros de la Organización Internacional del Trabajo el registro de cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los Miembros de la Organización.
2. Al notificar a los Miembros de la Organización el registro de la segunda ratificación que le haya sido comunicada, el Director General llamará la atención de los Miembros de la Organización sobre la fecha en que entrara en vigor el presente Convenio.
Artículo 13
EI Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicará al Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de conformidad con el artículo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una información completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de denuncia que haya registrado de acuerdo con los artículos precedentes.
Artículo 14
Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administración de 1a Oficina Internacional del Trabajo presentará a la Conferencia General una memoria sobre la aplicación del Convenio y considerara la conveniencia de incluir en el orden del día de la Conferencia la cuestión de su revisión total o parcial.
Artículo 15
1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique una revisión total o parcial del presente, y a menos que el nuevo convenio contenga disposiciones en contrario:
a) la ratificación, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara, ipso jure, la denuncia inmediata de este Convenio. no obstante las disposiciones contenidas en el artículo 11, siempre que el nuevo convenio revisor haya entrado en vigor;
b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el presente Convenio cesara de estar abierto a la ratificación por los Miembros.
2. Este Convenio continuara en vigor en todo caso, en su forma y contenido actuales. para las Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el convenio revisor.
Artículo 16
Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente auténticas.
· El convenio 98 por su parte
· Apunta a evitar la discriminación por parte del empleador
· Hace referencia especial al derecho de negociación colectiva (se complementa con el convenio 154, que se refiere a la negociación colectiva en el ámbito de la actividad pública)
· La libertad sindical se encuentra bajo la vigilancia especial del Comité de Libertad Sindical de la OIT
Estudio de los convenios 87 y 98
Los convenios pueden verse estableciendo pautas desde dos ópticas:
· Derecho subjetivo individual : Ej: Art. 2do del convenio 87
· Derecho colectivo
No existe mención al derecho a la libertad sindical negativa (o sea el derecho a no afiliarse a ninguna organización). Es un vacío de derecho dejado a propósito para lograr la aprobación.
Se nota también la inexistencia de las “cláusulas sindicales”, que presentaron muchas polémicas y se abstuvieron de incluirlas, a saber:
· Taller cerrado: El empleador no puede tomar personal mas que el que está afiliado al sindicato (o con la condición de afiliación inmediata).
· Taller sindical: Todo el personal debe estar sindicado en un plazo dado. El que no se sindica deberá ser expulsado por la empresa.
Actualmente, las cláusulas sindicales no son admisibles por considerar que violan la constitucionalidad.
Estos convenios han sido ratificados por varios países, y aún los que no lo hayan ratificado deben cumplirlos igual, si son miembros de la OIT, por considerarlos base de la organización. (Chile y España estuvieron muchos años sin ratificar, pero se les obligó a respetar estos convenios).
Aspecto colectivo: El artículo segundo de ambos convenios, referido a organizaciones (tanto de empleadores como de trabajadores), marca que son tratadas por igual y tienen derecho a:
· Redactar estatutos y reglamentos administrativos
· Elegir libremente a sus representantes
· Organizar actividades
· Formular su propio programa de acción
, todo esto sin la intervención del Estado.
Se obvia a propósito el derecho de huelga, ya que no era buscado por muchos países. Sin embargo, algunos interpretaron que podían organizar sus propias actividades, y una de ellas era la huelga, por lo que se determinó que en esto estaba implícito el derecho de huelga.
El convenio 98 también indica que estas organizaciones no pueden ser disueltas por vía administrativa, sólo por vía judicial a través de un juicio (por ejemplo, por hechos delictivos).
También se menciona que no tienen “leyes especiales”, sino que deben respetar la misma legalidad que el resto de los individuos físicos o jurídicos (personas, colectividades u organizaciones).
El artículo Quinto hace referencia también al derecho a constituir federaciones y organizaciones y afiliarse a las mismas (Ej.: núcleos nacionales u organizaciones internacionales sindicales).
El artículo séptimo hace referencia a la adquisición de personalidad jurídica mencionando que tienen “derecho a realizar todos los actos jurídicos correspondientes”. No es necesaria para la actividad de los sindicatos.
La personería jurídica de las organizaciones sindicales se obtiene de la misma forma que por ejemplo un club social en nuestro país y se usa a los efectos del manejo de propiedades (patrimonio).
Origen, evolución y situación actual del movimiento sindical
1791 – 1884 Tiene vigencia la Ley de prohibición de organizaciones (tanto de trabajadores como de empleadores) en Francia; se penaba con cárcel a quien la infringiera.
Concepciones del sindicalismo
· El sindicato como fuerza del cambio social
· Sindicalismo revolucionario, con objetivos mediatos y cambios bruscos
· Sindicalismo anarquista: la vanguardia es el sindicato
· Sindicalismo marxista (comunista): la vanguardia es el partido (FSM: Federación Sindical Mundial)
· Sindicalismo reformista: tiene su origen en el marxismo reformista (socialista): progreso constante y no saltos, hacia el socialismo (CIOSL)
· Sindicalismo católico (CMT: Confederación Mundial de Trabajadores, CLAT: Confederación Latinoamericana de Trabajadores)
· Conservador (murió la flor)
· Progresista (vigente en nuestros días)
· Sindicalismo gerencial (norteamericano): dentro del sistema capitalista busca las mejores condiciones para sus afiliados
Hay tres grandes organizaciones internacionales de trabajadores: FSM (en América Latina, CEPOSTAL); CISL o CIOSL, que es la más importante actualmente (en América Latina, ORIT), y CTM o CMT (en América Latina, CLAT).
Hoy en día las tasas de afiliación a los sindicatos están en baja en casi todo el mundo, salvo en los países del norte de Europa. En América Latina las tasas son bajas, en Uruguay se estiman en el orden del 10%.
Regulación jurídica de las organizaciones sindicales
En Uruguay la regulación jurídica de la cuestión sindical está dada por el artículo 57 de la Constitución, además de los convenios internacionales ratificados
Los conflictos colectivos
Diversas manifestaciones
Definiciones de conflicto: según Plá Rodríguez, es toda contienda derivada de las relaciones laborales; según Giugni, es la oposición de intereses entre quien presta el servicio y quien lo recibe; según Ojeda Avilés, son controversias que se suscitan con motivo de la creación, modificación o cumplimiento de las relaciones de trabajo colectivas e individuales. 
En todo caso, la presencia de conflicto es permanente, sobre todo después de la Revolución Industrial (pensar en la Universidad de la República). Esto llevó a la intervención del Estado para intentar desnivelar la situación de intercambio desigual, creándose para eso normas protectoras. Así, el Derecho se orientó sobre todo a la protección del trabajador, ya que evitar el conflicto resultó ser inviable. 
Los conflictos pueden ser individuales o colectivos. En general, un conflicto individual puede llevar a un conflicto colectivo, y viceversa, un conflicto colectivo puede terminar en un conflicto individual. 
Otra clasificación de los conflictos es debido a su causa: así, pueden ser jurídicos o de Derecho (se suscitan sobre todo por incumplimiento de alguna disposición legal sobre seguridad o protección, discriminación, etc.) y económicos o de interés (se plantean para mejorar el futuro de la situación presente; por ejemplo, salario, insuficiente, más vacaciones, premios, multas; no implican desobediencia a ninguna norma laboral vigente). En casos particulares, pueden encontrarse conflictos mixtos, cubriendo todas las posibilidades. 
Modalidades de conflicto abierto
· La huelga: La veremos en detalle
· El boicot: Apela a la solidaridad de los trabajadores y de la opinión pública, para que no se consuma un determinado producto o no se vaya a cierto comercio.
· El piquetaje: Consiste en pararse delante de las empresas con carteles alusivos a la situación tratando de disuadir a los compradores o trabajadores de que no pasen el piquete para ingresar (Muy usado en EEUU).
· El peaje: Se notifica a la gente con panfletos y se pide para la olla popular (muy usado en la construcción). Aparece en conflictos circunscritos a una empresa en particular.
Como comentario, cabe agregar que no se deben tomar medidas que no vayan a tener éxito.
La huelga: concepto, forma, caracteres, efectos jurídicos, etc.
Se sustenta sobre tres bases fundamentales: la Libertad Sindical, Libertad de Negociación Colectiva, Derecho de Huelga. 
Definiciones de huelga: según Plá Rodríguez, “es una omisión, reducción o alteración transitoria colectiva del trabajo con finalidad de protesta”; según Ojeda Avilés, “es el incumplimiento colectivo y concertado de la prestación laboral, con intención de reclamo”. Así, hay varias modalidades de huelga, según como se dejen de cumplir las condiciones normales de trabajo. En principio, tenemos las huelgas con cesación de trabajo o sin cesación de trabajo.  
Tipos de Huelga 
Las huelgas pueden ser con cesación de trabajo o sin cesación de trabajo.
Las huelgas con cesación de trabajo se clasifican en: 
i) Huelga típica: Responde a la interrupción total del servicio. “Es una expresión colectiva y concertada que se materializa por la interrupción completa de la protección laboral y que tiene objetivos relacionados con los intereses de los trabajadores”.  Puede ser localizada en una empresa, o general (Paro general revolucionario), situado en un ámbito amplio, sectorial o nacional, generalmente contra la política económica.
ii) Huelga por tiempo indeterminado: Hasta obtener las reivindicaciones planteadas.
iii) Huelga limitada en el tiempo: Se llaman “paros”. Pueden durar horas o días
iv) Huelga Perlada o intermitente: Son huelgas por ejemplo de 8 a 9 y de 16 a 17.
v) Paralizaciones sincronizadas por sectores: Un sector para y el resto trabaja, entonces posiblemente los otros no puedan trabajar (Ej. Clearing en los bancos).
vi) Ocupación de los lugares de trabajo: Es una medida complementaria de la huelga general
Ejemplos: huelga indefinida o definida, huelga parcial (afecta a determinados sectores, o actividades, y sólo algunos trabajadores hacen huelga), huelga rotativa (afecta por turnos, rotando distintos sectores de la empresa), huelga ”tapón” (se detiene un sector estratégico fundamental de la empresa, que distorsiona todo el resto), huelga intermitente (detención por horas o minutos). 
Las huelgas sin cesación de trabajo pueden ser:
i) Trabajo a reglamento: Invento de los ferroviarios en Italia. Supone el cumplimiento estricto de los reglamentos existentes, lo que supone la generación de retrasos. En Uruguay llamamos trabajo a reglamento cuando se decide no hacer algunas tareas (pero eso no es el concepto de trabajo a reglamento)
ii) Huelga de brazos caídos: Los trabajadores permanecen en los lugares de trabajo sin realizar ninguna actividad (muy común en los empleados públicos).
iii) Huelga de “celo”: Consiste en sobreproducir (subir el rendimiento). Muy usada en Japón (los trabajadores se colocan una vincha roja en la cabeza).
iv) Sciopero alla rovescia (Huelga al revés): Consiste en realizar la actividad pero no cobrar al público (fue usada en el transporte).
Todas estas modalidades, sin cesación de trabajo fueron inventadas para evitar el costo salarial de la huelga. Todas son aplicables, pero la iv) es la más resistida a ser aplicada, ya que no hay que olvidar que el objetivo es recuperar la fuente de trabajo y no “fundir” o destruir la empresa.
En particular la ocupación puede ser “levantada” por la policía según decretos sobre el derecho de propiedad.
Durante la huelga, no se continúan pagando los salarios, lo que no quita que en algunos casos especiales se puede reintegrar el dinero al final del conflicto. Para eso se inventaron los “préstamos no reembolsables” para “justificar” un pago durante ese período.
Si la huelga se produjo por incumplimiento notorio del empleador (ej: no pagar los salarios en tiempo), se puede decretar el pago de los días de huelga.
En México, si la huelga se produce dentro del reglamento, el propietario debe cerrar el negocio y no puede tomar empleados en ese período, cosa que ocurre también en otros países (En Uruguay se puede hacer).
El empleador no podrá tomar represalias con el huelguista y deberá reintegrarlo al puesto que tenía previo a la huelga. Tampoco se descuenta el tiempo de huelga para la vacación anual.
Objetivos de la huelga
Serán necesariamente una reivindicación de los trabajadores. Incluso pueden estar relacionados con una política económica del gobierno.
Los fines de la huelga son:
· Presión contra el empleador o conjunto de empleadores de un determinado sector
· Presión contra el gobierno
· Presión simultánea contra empleadores y el gobierno
· Huelga de demostración: Se organiza para poner en evidencia el poder del sindicato, su capacidad de liderazgo y el nivel de adhesión (generalmente son parciales).
· Huelga de solidaridad: Un sindicato se adhiere a la huelga de otro sindicato, a pesar de no estar en conflicto con sus propio empleadores. En algunos países están prohibidas. En nuestro país no existe legislación por lo que al no estar prohibido, entonces está permitido (Ej. Paros generales por solidaridad).
Normas Jurídicas
En el aspecto jurídico, el Derecho a huelga tiene en nuestro país carácter Constitucional, desde 1934. El artículo 57 la Constitución actual ampara el derecho de huelga: “Declárase que la huelga en un derecho gremial. Sobre esta base se reglamentará su ejercicio y efectividad”. Se enfatiza así el carácter colectivo de la huelga (de acuerdo con Plá). 
A lo largo de la historia, la posición jurídica frente a la huelga en el mundo ha cambiado totalmente: así, originalmente era un delito, luego dejo de ser ilícita, pasando a haber un período de tolerancia (entrado el Siglo XIX), terminándose por considerarla un derecho, que se incorporó finalmente a la Constitución.  
En el contexto del Derecho del Trabajo, se interpreta a la huelga como un elemento desequilibrador de las relaciones. Por ejemplo, la excepción del contrato no cumplido: una persona A no cumple el contrato, por lo tanto B tampoco. 
Repasando otros artículos de la constitución relacionados con la huelga vemos:
Art. 65 de la Constitución: Se refiere implícitamente a la huelga, pero no la llama huelga. En el 2do. Párrafo: “en los servicios públicos administrados directamente o por concesionarios la ley podrá adoptar medidas .... ante desinteligencias ... para garantizar la continuidad de los servicios”, haciendo mención a la huelga en los servicios públicos.
Ley 13720 de año 68 (ley de COPRIN): 
Art. 13, Inciso F: “Ninguna medida de huelga o lock-out será considerada lícita si no es planteada con 7 días de anticipación”.  Esta es la primera vez que se menciona el lock-out en la ley.
En relación a los servicios públicos, el artículo 4to.: “ el ministerio podrá indicar por resolución firmada dentro de un plazo de 5 días los servicios esenciales que deberán ser mantenidos por turnos de emergencia a pesar de la huelga o el lock-out... y el gobierno podrá poner los medios para restablecerlos en caso de no contarse con esos servicios......” “... la consulta a los trabajadores para que en conjunto digan si aceptan o rechazan la medida y las soluciones propuestas”. Aquí se habla del plebiscito sobre la huelga.
Respecto a los servicios esenciales, el Comité de Libertad Sindical de la OIT menciona que son los que pueden presentar un peligro o amenaza inminente para la vida, seguridad o salud de toda o parte de la población.
Un servicio no esencial puede convertirse en esencial cuando la duración de la huelga rebase cierto período o cierto alcance. (Así se declaran servicios esenciales al transporte o a la recolección de residuos por ejemplo).
El Comité menciona en forma explícita como esenciales a: Sector hospitalario, Electricidad, Agua, Teléfonos, Control de tráfico aéreo. No son servicios esenciales por ejemplo: Radio y TV, Bancos, informática, almacenes, parques, transporte, hotelería, etc.
El Comité hace referencia a la legislación uruguaya, sugiriendo que no sea el Ministerio de Trabajo, sino un organismo independiente el que marque los servicios esenciales.
Sobre la ocupación
Artículo 1º : Se podrá penetrar a locales ocupados por parte del Ministerio del Interior (Policía)
Artículo 2º: La penetración será sólo a los efectos de respetar el derecho de propiedad. Se reintegrará la propiedad al propietario, etc.
Se hace una extensión a los barcos, en que es la prefectura nacional marítima, y no la policía la que entra a desalojar.
Concesionarios de servicios públicos: Se creó la posibilidad de crear tribunales de conciliación y arbitraje para mediar y resolver conflictos en estas empresas en ley de 1947. Esta ley no fue derogada, pero casi no se utilizan estos tribunales.
Etapas de una huelga
Las etapas de una huelga, que no tienen por qué cumplirse todas, son:
· la gestación: se plantea la posibilidad de huelga
· el preconflicto o prehuelga: tiene carácter de ultimátum- pueden haber negociaciones)
· el comienzo: abandono “oficial” de las tareas normales
· el desarrollo (esta etapa se trata en el párrafo siguiente), y 
· el fin de la huelga: la huelga puede terminar en un convenio colectivo, en el que a veces se establece qué sucede con el salario en los días no trabajados; el final puede ser gradual o abrupto. 
Hay varias cuestiones sobre la etapa de desarrollo de una huelga. La primera es sobre el salario. Durante esta etapa no se generan en general salarios. Qué sucede con los salarios de los días no trabajados se decide al final de la huelga. La segunda es la continuidad de la actividad de la empresa: se puede hacer un lock-out. La tercera está relacionada con la posibilidad de contratar funcionarios para cubrir el trabajo; así, se admiten los sustitutos transitorios, no permanentes, pues esto último implicaría un despido. No se contempla jurídicamente el reintegro de un despedido por huelga. Lo más que se puede hacer es aludir “despido abusivo” para lograr una indemnización mayor, pero un hecho semejante no se puede forzar a una empresa a reintegrar a un despedido. Un hecho así  no se ignora en el Derecho; se considera un delito, pero concretado el despido sólo hay posibilidad de sanciones.
Comienzo y fin de la huelga: Existe una declaración del estado de huelga, aunque siempre se pueden tomar medidas sin declaración previa.
Existe jurisprudencia respecto a no dar sanción expresa en el caso de que no haya declaración de huelga o la misma sea mayor a 7 días.
La huelga cesa cuando los mismos que la declararon la levantan mediante sus representantes o por plebiscito.
La huelga es un fenómeno de hecho. Si la misma no se acata, no se puede considerar que continúa el estado de huelga aunque los principios sindicales opinen distinto.
El Lock–Out 
El lock-out patronal, que no está amparado por la legislación, es cuando el empleador cierra el local de trabajo, es una medida cara pero efectiva (el empleador puede decir que no sabe si volverá a abrir, lo que tiene una repercusión muy fuerte sobre los trabajadores, más en estos tiempos de alto desempleo). Existe libertad de lock-out. El empleador puede cerrar el establecimiento, pero tiene que seguir pagando salarios y aportando Seguridad Social. El lock-out puede producirse a iniciativa del empleador (lock-out reinvindicativo) o puede ser un lock-out defensivo (paralizaciones estratégicas en respuesta a huelgas atípicas, alegando que la empresa se va a pique si no cumple con sus compromisos). En la mayoría de los países de América Latina se reconoce como derecho el Lock-out, en Uruguay como libertad (no está reglamentado como derecho, ni prohibido tampoco), por lo que el trabajador puede hacerlo, pero deberá pagar los salarios “caídos”.
La mediación, la conciliación y el arbitraje
Las huelgas son de los trabajadores, y se dirigen contra un empleador o una empresa, o contra el Estado. Generalmente, en las huelgas toman protagonismo la opinión pública (a la que recurren los trabajadores por reparto de volantes).
Como medios para la solución de los conflictos, puede optarse por una solución directa y otras con intervención de terceros.
Estos pueden actuar terceros de tres formas distintas, la mediación, la conciliación y el arbitraje:
1) como mediación: Es una gestión informal con el objetivo de reestablecer la comunicación y el diálogo entre las partes. A veces el mediador coopera sugiriendo posibles soluciones. O se logra el objetivo o no; la Comisión de Legislación del Trabajo de la Cámara de Representantes se puede atribuir esta función. 
2) como conciliación: El conciliador plantea y propone soluciones. Las partes no están obligadas a aceptar la solución propuesta. Generalmente hace pública la propuesta para ejercer mayor presión. Hay una ley, que prácticamente no tiene aplicación, que obliga a la conciliación antes de ir a la huelga. 
En Uruguay, la única opción legal prevista de creación del tribunal de conciliación es la ley sobre servicios públicos en manos de particulares (ya vista previamente), que hoy no está siendo aplicada. Una medida de presión era amenazar que el conflicto se resolviera con una ley. En todos los casos, la conciliación supone la aceptación voluntaria de la solución. 
La conciliación obligatoria, que existe, supone la gestión para una diferencia que no se pudo resolver por negociación (por ej.: escrito en un convenio colectivo), pero la obligación es de buscar la conciliación con un tercero pero no es obligatorio aceptarla.
3) como arbitraje: si no se llega a una solución, los jueces- que, supongo, no tienen porqué ser jueces penales-  hacen una propuesta, que debe ser aprobada por las partes. El arbitraje puede ser obligatorio (impuesto por las leyes) o voluntario (las partes deben ponerse de acuerdo para ir a un arbitraje). En el arbitraje informal, un tercero cualquiera hace de árbitro, y ambas partes se comprometen a cumplir lo que resulta del arbitraje del consultor (que se interioriza del problema). 
El arbitraje puede llevarse adelante por Tribunales de Justicia, que intentan resolver la contienda dictando normas legislativas. El no cumplimiento con la resolución se toma como delito de desacato. 
Lo decidido por el árbitro o tribunal arbitral (luego de llegado a esa instancia), es obligatorio a diferencia de los métodos anteriores. Es resistido fuertemente a nivel gremial, pero ha sido utilizado en forma “enmascarada”. Se envían consultas por parte del empleador y empleados a un tercero, y se recibe su opinión (la que se acepta a pesar de no haber nada escrito).
La negociación colectiva
Concepto, forma, caracteres, etc.
La negociación colectiva y la huelga son inseparables, ya que no hay poder de negociación sino se puede hacer huelga.
En nuestro país no está reconocido en forma implícita en la constitución como en otros países, pero al reconocerse el derecho de huelga, la negociación colectiva queda implícitamente reconocida.
En Uruguay hay negociación colectiva desde que existe el movimiento sindical.
La negociación surge en dos hipótesis:
1) Para prevenir un conflicto
2) Para salir de un conflicto existente
En Gran Bretaña, a principios de siglo ya se imponía la negociación permanente (con continuidad) para mantener un diálogo fluido y evitar conflictos.
Hay dos clases de negociación:
· Clásica : Tipo bilateral: empleadores vs. Trabajadores
· Tripartita: Además de la clásica, actúan representantes gubernamentales. Ejemplo: Consejos de salarios: 3 gubernamentales, 2 sindicales (trabajadores), 2 empleadores. Esta negociación derivó muchas veces en la clásica bipartita para elaborar una fórmula, y luego vuelve a la tripartita nuevamente.
Los Convenios Colectivos: sujetos, objeto, naturaleza, efectos, interpretación, extinción, etc.
Sujetos
El resultado de una negociación colectiva es un “convenio colectivo”. Se utilizan también las expresiones de contrato colectivo o convenciones colectivas que son sinónimos de la primera.
Pueden ser partes de un convenio colectivo según la ley 13556 de 1966 (para que esto sea válido): “... entre un empleador, un grupo de empleadores o una organización de empleadores y una representación de los trabajadores en la otra parte..”. En el artículo 10 del convenio 87, se menciona que es una organización de trabajadores. El convenio está amparado jurídicamente por la Ley.
En todo caso, el convenio se aplica a todo trabajador de la asociación en cuestión. 
El individuo aislado nunca podría conseguir lo que consigue la organización de los trabajadores. No se pueden confundir los convenios colectivos con los contratos unilaterales con las personas. El convenio supone la existencia de un sujeto colectivo (representación) por parte de los trabajadores. No sirve incluso uno que tenga todas las firmas de todo el personal, ya que con ese sistema se puede presionar a cada trabajador uno por uno. Esto era algo muy común antes de 1966, y por eso se exigió que hubiera siempre una organización de trabajadores para que el convenio sea válido.
Objeto de los convenios colectivos
En el convenio 154 sobre la negociación colectiva (ratificado por Uruguay), se dice: “ La negociación puede recaer sobre múltiples materias, donde se menciona las condiciones de trabajo y empleo y relaciones entre trabajadores y empleadores en todas sus facetas”.
Se resolvió en Uruguay que no haya normas sobre seguridad social en los convenios colectivos aunque esto es muy discutido y hay muchos que surgieron de éstos, como los fondos sociales de vivienda y las cajas de auxilio. Si esta ley se establece en el convenio, entonces queda como una ley para ese caso particular.
En general, un convenio tiene dos tipos de cláusulas:
1) Cláusulas normativas: Establecen reglas análogas a las leyes (sobre condiciones de trabajo, salarios, etc.) 
2) Cláusulas obligacionales: Son referidas a la relación entre los que conciertan un acuerdo y no crea una norma a futuro, sino que resuelve casos puntuales (acuerdos entre empleadores y sindicato). 
También hay cláusulas mixtas (que tienen ambos aspectos). Aunque se puede interpretar a las cláusulas normativas con carácter de ley, y a las obligacionales con carácter de contrato, la idea es ver el convenio como un todo.
También existen las:
· Cláusulas sindicales: que pueden ser de exclusión (como las de taller cerrado o sindical), o por ejemplo garantizar aportes sindicales a través de un descuento en los pagos.
· Cláusulas de paz: en las que ambas partes se comprometen a no entrar en conflicto durante la vigencia del convenio (aunque pueden haber excepciones, en el caso de medidas de carácter general, por ejemplo, del PIT-CNT). En algunos países se considera que es de la esencia del acuerdo la cláusula de paz, y que no debe ser escrito. En Uruguay no se ha aceptado esto, pero si se ha aceptado incluirlas en los convenios (algo que sigue discutido, ya que “cancelaría” la libertad de huelga, asegurada en la constitución).
Notas : 
i) Las cláusulas y todo el convenio no podrán establecer “mínimos” mas restrictivos que la ley vigente (por ejemplo: fijar un sueldo menor al sueldo mínimo nacional).
ii) Un tema áspero es la inclusión del convenio colectivo dentro del contrato individual (¿qué sucede si este último es más favorable al trabajador?). En este momento esto se lleva a cabo en Uruguay, pero la tendencia es a no aplicarlo más.   
Naturaleza de los convenios colectivos
Se debate si estos son una variedad de los contratos, o una institución distinta. Con el correr del tiempo, voces autorizadas sostuvieron que es una realidad totalmente distinta a los contratos. El debate aún continúa, pero la doctrina lo considera en su mayoría un instituto de naturaleza especial derivado de la ley.
La ley 9675 del 4/8/1937 decretó que “ ... se faculta al Instituto Nacional de Trabajo (MTSS) y Jubilaciones y Pensiones (BPS) a vigilar el cumplimiento de los convenios entre trabajadores y empleados ... las infracciones serán castigadas por multas....”
La ley de 1966 reglamentó cuales eran los convenios válidos.
Por esto, los convenios son normas con efectos jurídicos y válidos en tribunales.
Los convenios abarcan a :
· Los empleadores al momento de la firma del convenio
· Todos los trabajadores afiliados o no al gremio, pertenecientes a la empresa.
Las organizaciones del mismo ramo que no estén afiliadas a una organización de empleadores que haya firmado el convenio o no firme el convenio, estarán fuera de mismo.
La ley de 1937 prevé un solo caso de excepción que es la industria de la construcción en que un convenio firmado por la liga de la construcción abarca a todos los trabajadores de la construcción. Hoy no hay una, sino 3 gremiales, entonces no se aplica esta norma. 
Los convenios de la liga de la construcción tenían carácter de “ERGA OMNES” (se aplican a todas las personas).
Otro término utilizado es “IUS VARIANDI” que significa que puede ser variado, por ejemplo a un contrato patronal.
Sobre si existe o no la libertad de negociar, podemos ver que en EEUU y en México se establece que cuando una parte  plantea la problemática es obligación establecer una negociación. En nuestra legislación no es obligatorio.
Hoy los convenios colectivos no son siempre para mejorar sino a veces para empeorar la situación : “REFORMATIO IN PEJUS” (reformar para empeorar). Por ejemplo: un convenio para baja de sueldos.
Con este sistema, en EEUU, se hace uso de la obligación de negociar, poniendo convenios peores sobre la mesa y les llaman “concesiones negociadas”.
Interpretación del Convenio
Habíamos visto que el convenio es lo mismo que un contrato, y se da una interpretación “teleológica” (interpretación en base a los fines del convenio).
La interpretación que hay que buscar es la interpretación menos conflictiva, dentro de los múltiples interpretaciones “anfibiológicas” (ambiguas). Con este método se  hace un esfuerzo para mantener “latente” al conflicto y que no aparezca en la superficie.
Extinción de los Convenios Colectivos
Generalmente, los Convenios Colectivos fijan plazos de extinción de generalmente 1 año o 2 (aunque pueden ser mas). No hay una ley en Uruguay sobre la duración, algo que sí existe en otros países.
Cuando se termina el convenio se puede optar por el camino a seguir. Por ejemplo, en Argentina el convenio seguía vigente hasta que no fuese modificado por otro convenio (esto fue suprimido en la actualidad).
Una vez extinguido el convenio, sus efectos ya fueron dados sobre los contratos individuales (Por ejemplo: salario de los trabajadores), entonces, qué pasa si un convenio posterior modifica los beneficios de un convenio colectivo?:
· La regla aceptada hasta hace 5 años en Uruguay, era que lo adquirido quedaba.
· Ahora, la doctrina y la jurisprudencia marcan que el convenio colectivo y el contrato de trabajo están en planos distintos, por lo que si se modifica el primero, entonces se modifica también el contrato individual de trabajo.
La negociación tripartita, los consejos de salarios
La negociación clásica empleador-trabajador, se sustituyó a partir de la ley 10449 del 12/11/1943 sobre negociación tripartita (empleador-trabajador-Estado), además de la fijación de salarios mínimos en carácter general (mecanismo). La misma regula el tema de la negociación tripartita a través de los Consejos de Salarios, que se conforman por 3 representantes del Gobierno, 2 de los empleadores, y 2 de los trabajadores (los representantes se eligen por voto secreto). La decisión del consejo se llama “laudo”, y puede ser aprobado por mayoría simple. En caso de aprobarse por unanimidad el laudo toma carácter de inapelable, de lo contrario se puede apelar al Ministerio de Trabajo.
Antes de la publicación en el Diario Oficial, el convenio pasa al Poder Ejecutivo, que no acepta el laudo si los salarios fijados son anormalmente bajos, en áreas donde no había sindicatos. Los Consejos de Salarios se convocan por área de actividad: inicialmente eran 20 y ahora son 46. Se convocaron hasta 1968, luego se dejaron de convocar hasta 1985, cuando se retomó la convocatoria. Las convocatorias cesaron en 1991.
El consejo de salario se forma por convocatoria del Poder Ejecutivo, y por grupos de afinidad. Todos los empleadores y trabajadores del ramo quedan alcanzados por lo establecido por los consejos.
Los consejos de salarios también fijan las funciones de los trabajadores por cargo (ej.: Oficial, ½ oficial, etc.) y reglamentan el trabajo juvenil.
Estos permanecen por un año y medio después de fijar el laudo para resolver conflictos. Incluso mantienen una comisión permanente a pesar de no estar en la ley.
Los consejos estuvieron muy activos entre 1944 y 1968. La ley aún sigue vigente, y se podría convocar si estuviera en la política del gobierno.
La empresa 
Concepto, organización, tipos
Por definición, una empresa es una organización dirigida a coordinar los medios de producción (materia prima, capital, trabajo) con un objetivo industrial. La empresa se puede estudiar desde el punto de vista de las relaciones laborales (hacia adentro), o de las relaciones comerciales (hacia fuera)..
Hay empresas con y sin fines de lucro (beneficio). La empresa más característica sin fines de lucro es la cooperativa. No hay que confundir la empresa (manifestación formal) con el establecimiento (lugar físico).  
En las empresas capitalistas, los accionistas del capital buscan recibir ganancias y tienen la dirección de la empresa. Esto no quita que exista cogestión y mecanismos de control por parte del personal.
Las tendencias actuales de las empresas son: despersonificación (Sociedades Anónimas, o Sociedades de Responsabilidad Limitada, etc.), privatización, y tercerización (la tendencia no es a una gran empresa autosuficiente, sino el de una empresa con empresas satélites o vasallas, trabajando a pedido; esta relación se ha llevado también al plano laboral, a través del contrato de arrendamiento de servicios, por lo que el trabajador queda afuera de las vacaciones anuales, del pago por despido, de la seguridad social, etc.).
Como se vio al principio del texto, las empresas se pueden clasificar según su tamaño en multinacionales, grandes, medianas, pequeñas y micro-empresas. El tamaño de una empresa depende de la ubicación.  
Hay un concepto general de que las PYMES son las empresas de mayor porvenir. Incluso las grandes empresas se rodean de estas para funcionar mejor. Los problemas de las PYMES son distintos de los de las grandes. Han optado siempre en quedar al margen de las reglas laborales asumiendo que éstas son para las empresas grandes. Incluso hoy se dictan leyes para beneficiar a estas PYMES y que se liberen de ciertas obligaciones laborales. En Argentina esto ocurre así, pero en Uruguay no hay distinción legal. Las relaciones personales de las PYMES son directas entre personal y dirección. En algunas legislaciones, debido a esto, no se exige la reinstalación en caso de despido y se acepta la compensación para empresas de menos de 25 empleados.
Según la organización de las empresas, estas se pueden clasificar en : Individual y Colectiva.
La individual tiene un titular único con la totalidad de los riesgos y los beneficios. No es útil para empresas grandes. Veremos dentro de las empresas colectivas las sociedades comerciales.
Sociedades comerciales, su régimen legal, participación y control de personal
Sociedades comerciales, su régimen legal
Las empresas pueden estar regidas por Sociedades Comerciales. 
La Ley 16060 de 1989 sobre Sociedades define las sociedades comerciales así: “habrá Sociedades Comerciales cuando dos o más personas físicas o jurídicas se obliguen a realizar aportes para aplicarlos al ejercicio de una actividad comercial organizada, con el fin de participar de las ganancias y soportar las pérdidas (lucro y riesgo)”. 
Comercial implica en sí mismo todo tipo de operaciones de compra-venta o transformación de mercadería (incluye industriales).
La Sociedad Comercial es un sujeto de Derecho, e implica un contrato escrito y registro en una oficina pública. 
Hay diferentes tipos de sociedades comerciales, organizadas conforme a contratos que pueden estar escritos en forma pública (escribanos) o privada, y deben estar inscritos en el Registro Público de Comercio.
Estas serán válidas desde su inscripción, salvo las SRL y las SA que requieren además de publicidad.
Los diferentes tipos de Sociedades Comerciales son: Sociedades Colectivas, Comandita, Sociedades De Capital e Industria, Sociedades en Participación (la sociedad se genera a los efectos de hacer un negocio, y luego se disuelve), Sociedades Irregulares o De Hecho (no se registran ni cumplen los requisitos previstos por la ley), Sociedades De Responsabilidad Limitada y Sociedades Anónimas. 
Las Sociedades Colectivas son las de menor dimensión. En las mismas, los socios son solidaria e ilimitadamente responsables de la deudas de la sociedad. La empresa responde con el patrimonio de los socios frente a las deudas. Son muy comunes en empresas chicas. En caso de falta de capital, el demandante de deuda podrá demandar a cualquiera de los integrantes. Generalmente hay un socio que es administrador y es el que tiene mas responsabilidades a título administrativo. Tienen una razón social
Las Sociedades en Comandita incorporan a la persona participante en dos modalidades:
· Socio Colectivo: Responde ilimitadamente con sus bienes.
· Socio de Comandita: Responde sólo por el capital que aporta a la sociedad.
Existen dos tipos de comanditas:
1) Comandita Simple: Tiene dos tipos de socios
· Socios comanditados: Responden por todos los bienes
· Socios comanditarios: Responden solamente por el capital declarado. No aparecen en la razón social ni tienen administración. Si llegara a aparecer en la razón social, entonces pasa a ser comanditado automáticamente.
2) Comandita por Acciones: Similar a la S.A.
En las Sociedades De Capital e Industria, hay socios industriales y de capital. En general, los primeros son empleados de confianza a los que se designa como socios industriales, y que ponen sólo trabajo. La responsabilidad de los que trabajan es mínima, quedando esta, junto con la administración, relegada al socio capitalista.
Sociedades accidentales o en participación: Mencionadas en el artículo 486 y siguientes de la ley 16060. Se crean con un fin específico y luego de cumplido se disuelven. Se rigen en forma similar a la comandita.
Ej.: Remates: Ciertos casas se asocian para que un gestor compre en el remate, y luego reparta entre los integrantes. Luego de esta operativa la sociedad se disuelve.
Sociedades irregulares o de hecho: Mencionadas en el artículo 36 y siguientes de la ley 16060 del código. Toma en cuenta las asociaciones que se hacen de “hecho” (generalmente son pequeñas), sin registro y toman forma a los efectos de la liquidación de las mismas. Ej.: Matrimonio que explota un comercio que está a nombre de uno de ellos. Si la relación termina, hay que “repartir” igual a pesar de que uno solo sea el propietario legal. Se puede acreditar la existencia de esta sociedad por cualquier medio. Los socios están considerados en forma análoga a las sociedades colectivas.
Sociedades De Responsabilidad Limitada (SRL): Reguladas por el Art. 223 y siguientes de la ley 16060. En estas sociedades no hay despersonalización total, como en las Sociedades Anónimas. Generalmente es una segunda etapa de las sociedades comerciales, para empresas que van creciendo. Debe haber una referencia en el nombre a que es una SRL, sino se considera una sociedad comercial.
Las características son:  
· desde el punto de vista del capital, la Sociedad está integrada por cuotas (acciones) indivisibles y no negociables 
· el contrato debe hacer por escrito y debe constar en el:  el número de accionistas, el monto de las cuotas, si hay partes en “especies” (ej.: un vehículo), las que deben ser estimadas en su monto monetario y deben obligatoriamente inscribirse en el registro público de comercio y además publicar un aviso en el diario oficial y otro en un diario cualquiera.
· el capital es limitado (si se pasa, se transforma en una Sociedad Anónima) 
· la responsabilidad de los socios es por el capital que pusieron 
· el número de miembros de la Sociedad está limitado a 50 (cada socio es un voto) y puede figurar el nombre de un socio, siempre que se aclare que es una SRL 
· los socios deben integrar el 50% del aporte al constituir la sociedad y completar el aporte en menos de dos años.
· las condiciones de transferencia de acciones a terceros es que el 75% del capital esté de acuerdo, o, si son un número menor o igual a 5 socios, deben estar todos de acuerdo. Con esto se busca “afinidad” entre los socios
· se estableció que para los créditos laborales, los socios de la SRL son responsables de éstos.
· existe un administrador. La administración se puede hacer por socios o por no socios, pero debe haber una fiscalización interna a través de “síndicos” o “comisiones fiscales” de todos los balances, memorias, etc.
· En todo lo que no esté previsto por la ley 16060 se aplican las reglas de las sociedades colectivas.
Las Sociedades Anónimas están reguladas por el artículo 244 y siguientes de la ley 16060. 
Pueden ser:
· abiertas: (Artículo 247). Recurren al capital público. Tienen un mayor control por parte del gobierno y de los accionistas.
· cerradas (Artículo 248): Las que no son abiertas. Se puede pasar de abiertas a cerradas con una cierta formalidad.
Las características son: 
· capital mínimo igual al capital máximo de la SRL; capital inicial mínimo fijado por la normativa. El artículo 279 fija el capital mínimo el que debe ser puesto en su totalidad por los socios. El artículo 280 dice que los socios fundadores, deben integrar al formar un 25% del capital y un 50% en un plazo dado.
· En el artículo 296 y siguientes, se nombran dos posibilidades de emisión de acciones: acciones nominativas (tienen el nombre del propietario) y acciones al portador (pueden ir de mano en mano sin gestión). 
· Los accionistas tienen derecho a un dividendo mínimo que supone el reparto del 20% de las utilidades  netas de la empresa. Para que no se haga este reparto, se requiere una resolución de negativa de los accionistas que represente el 75% del capital.
· En las S.A. cada acción es un voto, por lo que los que tengan el 50% + 1 controlan las S.A. Según el artículo 340 y siguientes, el órgano representativo de los accionistas es la asamblea. Hay asambleas ordinarias y extraordinarias. Previamente se hace un depósito de las acciones en la oficina para ver cuántos votos les corresponde. No hay posibilidad de contar con el 100% de las acciones por lo que muchas veces se utilizan terceros para poder contar con todas.
· El artículo 375 menciona que la sociedad es manejada por un administrador (si es cerrada) y un directorio (si es abierta). Los administradores o los miembros del directorio no tienen porque ser accionistas. 
· El artículo 397 y siguientes menciona que deben ser constituidos órganos de control interno de la sociedad que pueden ser uno o más síndicos.
· Bajo determinadas condiciones las S.A. pueden emitir obligaciones negociables llamadas “debentures”.  Estas se emiten para obtener aportes de capital en préstamo (no accionario). Las debentures se cotizan en bolsa y van dirigidas al público en general. Estas obligaciones tienen garantizado un interés no dependiente de las utilidades de la empresa (idem a los bonos del tesoro). Sólo pueden emitir debentures las sociedades abiertas y si lo hicieran las cerradas, deben pasar a ser abiertas. El único garante es la empresa, y el gobierno sólo regula la emisión o no de las debentures pero no su “cobro”. (Los bonos del tesoro son mas seguros y son los que mas se mueven en la bolsa).
· Las acciones de las S.A. tienen un valor (generalmente > a 500 U$S), y luego de reuniones de los accionistas si el capital aumentó se emiten nuevas acciones.
La participación y el control del personal
Puede haber participación de trabajadores dentro de las S.A. Sin embargo, es una situación muy resistida, tanto por el lado de los empleadores (pierden ganancia, y consideran una molestia a los trabajadores husmeando en los libros de la empresa y decidiendo), como por el lado de los trabajadores (por la doctrina Marxista: “el beneficio del capital es el apoderamiento de la plusvalía, generado por el trabajo no pago”, por lo que participar del negocio significa aceptar la explotación de la plusvalía y “auto-robarse”; desde el punto de vista práctico, el trabajador quiere  evitar responsabilidades, las que asumiría en beneficio del empresario). La participación de los trabajadores es a nivel de gestión, quejas. La idea de la participación fue propuesta ya por Owen, que planteó la misma como forma de que el trabajador pudiera percibir íntegramente el fruto de su trabajo.
La corriente de inspiración cristiana (doctrina social de la iglesia) sostiene fundamentalmente la participación de los trabajadores en las utilidades.
En la práctica, la participación no ocurre básicamente por falta de interés y compromiso en complicarse con casos complejos, aunque a veces el sindicato puede defender los intereses de los empleadores.
Los órganos de participación pueden ser variados:
· Igual número de representantes en el “consejo de la empresa”
· Modalidad francesa. Todo el consejo menos el presidente son del personal.
· En Alemania se reconoce que en las S.A. haya delegados del personal en la dirección de la empresa. Los consejos de empresa en este país existen desde 1920, sólo interrumpidos por el nazismo.
· En América Latina han existido casos como el de Perú, en que los empleados tenían participación en el capital. Cierta parte de las utilidades iba a la “colectividad” del personal convirtiéndose en socios de las S.A.. No funcionó en la práctica, ya que los empresario pudieron eludir el tomar decisiones con el personal. Hoy este sistema desapareció.
· El accionariado obrero: El personal va recibiendo periódicamente acciones de la empresa, sin dejar de ser asalariados (usado en EEUU).
Participación de las utilidades
Se basa en la redistribución en el personal de las utilidades netas. Es un problema de control y contable muy compleja y que genera siempre desconfianza.
En muchos países se ha optado por considerar como utilidades los resultantes de los balances fiscales (a los efectos de los impuestos), que también muchas veces son irregulares. Genera siempre disconformidad, por lo que no siempre mejor la relación empresa-trabajador debido a las desconfianzas al repartir las cantidades entre muchas partes, por lo que no funcionó.
Hay un sistema de incentivamiento (francés) que tampoco ha dado resultado.
Participación en el control
Órganos de representación del personal. Tienen generalmente finalidades “consultivas”, pero no por eso son menos importantes. El empresario quiere hacer una reestructura o un cambio tecnológico y consulta al personal para obtener éxito a nivel de gestión y evitar impactos conflictivos. Se habla más de “coparticipación” y no de control. No hay reglamentación en Uruguay sobre el tema y es una reivindicación, al menos del “derecho de información” ante situaciones comprometidas.
Las empresas cooperativas, el movimiento cooperativo
Autogestión : Es cuando el propio personal gobierna la empresa. En 1950, en Yugoslavia se hizo un experimento de autogestión del aparato productivo. La dirección era elegida por los trabajadores, y la empresa tenía una estrecha relación con la comunidad de la zona. El experimento tuvo éxito hasta la muerte del mariscal Tito.
Cooperativas 
La OIT define a la cooperativa como un conjunto de personas, libremente unidas, en igualdad de derechos y obligaciones. En general, las cooperativas pueden ser de producción, de consumo, de ahorro, de trabajo y de crédito. 
Las cooperativas son otro tipo de autogestión. Estas establecen vínculos formando el movimiento cooperativo.
Las cooperativas son sociedades en las cuales uno trabaja para todos y todos para uno. En lo que a reglas de organización refiere, es una libre sociedad de individuos y no de capital (hay socios, y no capital); no es capitalista buscando un provecho común (no tiene porqué ser económico). El capital es propiedad indivisible de los socios, o sea de la cooperativa misma. Debe haber igualdad entre socios (puertas abiertas, sin discusiones políticas, religiosas, etc.). En la retribución, debe haber proporcionalidad  por la actividad desarrollada. En la cooperativa soy empleado de la cooperativa; no me hechas como un empleador a un trabajador, sino que me sacan de la cooperativa.  Por estos temas, hay muchos empresarios que no quieren operar con las cooperativas por temas de diferencia ideológica y por que no persiguen fines de lucro.
Las cooperativas están reguladas por la ley 10761 del 15 de agosto 1946.
Tipos de cooperativas
Cooperativas de consumo: Intermediación lucrativa
Cooperativas de ahorro y crédito
Cooperativas de producción:  (son en las que centraremos el estudio)
Hay dos tipos de cooperativas de producción: 
· cooperativas de producción de empresas (colaboración entre empresas, en el aspecto de adquisición de insumos y adquisición de bienes de uso; en Uruguay, son las cooperativas agropecuarias). Están reguladas por la ley 1008 de 1921.
· cooperativas de producción de trabajo. En el presente nos concentraremos en las cooperativas de trabajo. 
Cooperativas de producción de trabajo
Para que una sociedad sea una cooperativa de trabajo (ley 13481 del 21 de junio de 1966 y además ley 1008 de 1921), debe cumplir con los siguientes requisitos: un mínimo de 6 trabajadores cooperativistas y 2 no cooperativistas; nunca puede haber más de 50 trabajadores no cooperativistas, y en todo caso, el número de trabajadores no cooperativistas no puede pasar del 20% del total de los trabajadores (25% en los primeros 5 años); no hay límite en el número de trabajadores zafrales; de acuerdo a su definición legal, la cooperativa no puede dedicarse a la intermediación laboral y debe de estar dedicada a la producción; los medios de producción deben integrar el medio social (no pueden ser propiedad individual). El régimen jurídico-laboral es igual para todos los socios y no socios, a excepción que los socios no se pueden despedir. De forma análoga a los demás trabajadores, hay salarios, limitación de jornada, vacaciones anuales, etc.. Para expulsar a un socio, se deben atener a la ley de cooperativas.
Los votos y las cuotas son iguales para todos los socios. Si se liquida la cooperativa, los socios no reciben nada de esta, y el patrimonio de la misma tiene un destino prefijado en los estatutos (por ejemplo, una donación). El beneficio que previó el estado para incentivar las cooperativas es que no se paga aporte patronal para los socios (si se paga para los no socios). 
Generalmente, las cooperativas exitosas crecen y tienden a convertirse en sociedades anónimas.
La Propiedad industrial, las patentes de invención
Definición de propiedad: derecho a usar, gozar y disponer de una cosa no siendo contra la ley o contra derecho ajeno. 
Los  bienes pueden ser materiales (corporales) o inmateriales (incorporales). Los bienes materiales pueden ser bienes muebles (se trasladan) o bienes inmuebles (o raíces) (no se trasladan; las puertas de una casa son inmuebles en la casa, muebles en la carpintería). Los bienes inmateriales pueden ser acciones, propiedades artísticas, o propiedades industriales. Se refieren a los derechos que se tienen sobre las cosas.
Propiedad Industrial
Las propiedades industriales pueden ser nombres comerciales, patentes de invención, o marcas de fábrica. Hay otro tipo de marca que son las de certificación y garantía utilizadas por organizaciones certificadoras, como por ejemplo el LATU.
En Uruguay está regulada por la DNPI (Dirección Nacional de la Propiedad Industrial). Es una unidad ejecutora dependiente del Ministerio de Industria, Energía y Minería.
Las Normas Internacionales resultan de la Convención de París de 1967, la que es regulada por la OMPI (Organización Mundial de la Propiedad Industrial). Esta convención está ratificada en Uruguay. A modo de ejemplo, durante el 1999 en el Uruguay se registraron mas de 6000 marcas y más de 5000 patentes.
Marcas
Marcas de fábrica
La leyes sobre marcas de fábrica son de 1940, y establecen que, registrada una marca, no se puede crear ninguna otra que pueda dar lugar a confusión con la misma. La marca dura 10 años, pero puede ser renovada indefinidamente. 
Hay marcas de productos o servicios individuales, pero pueden haber marcas colectivas que identifican productos de una colectividad de productores.
Las marcas se rigen en Uruguay por la ley 17011 del 25/9/1988 que está regulada por el decreto 34 del 3/2/1999. Se hizo una ampliación del alcance de las marcas con vista a darle una protección más eficaz. Se dio más precisión al estatuto de las marcas en otros casos. Se considera ahora como marca a cualquier signo que identifique a los servicios o productos de una persona física o jurídica respecto a los de otro. 
El signo puede ser no visible, si puede ser individualizado sin confusión. Se puede registrar como marca una frase publicitaria.
Hay dos tipos de nulidades: 
· Absoluta: No se acepta aquella que no pueda ser considerada marca y tampoco nombres o símbolos nacionales, ni monedas, ni emblemas de determinadas organizaciones (ej. Cruz Roja), ni nombres de variedades vegetales, ni colores que no puedan ser individualizados, denominaciones técnicas o vulgares de un producto, dibujos o expresiones contrarias al orden público y las buenas costumbres.
· Relativa: Hay nulidades que no llevan a rechazo de oficio, pero pueden impugnarse por el afectado, por ejemplo, las banderas de otros países, retratos de personas vivas, signos o palabras que sean modificaciones leves de otras marcas registradas.
Para plantear la nulidad absoluta no hay tiempo fijado, pero para la nulidad relativa tiene como máximo 15 años y desde ahí se pierde el derecho.
En general, se consideran como impugnables todas las marcas que busquen una competencia desleal.
Para registrar una marca debe tratarse de algo básicamente diferente de las marcas ya registradas. El derecho que confiere el registro, una vez aceptado, es la presunción de que la persona física o jurídica es propietaria de esa marca en esa clase (o rubro). La marca dura 10 años pero puede ser indefinidamente renovada. El registro de la marca en cada clase varía entre 3 y 7 U.R.
El uso de la marca es facultativo, o sea, se pueden registrar y no usarse.
Marcas de certificación o de garantía: 
Certifican características comunes: calidad, naturaleza, metodología de producción, etc. Sólo pueden usar marcas de certificación las organizaciones paraestatales autorizadas.
El registro de este tipo de marca es de duración indefinida y no es comercializable.
Licencias
Las licencias son contratos accesorios del contrato principal al registro. La licencia es para conceder uso total o parcial de una marca por tiempo indeterminado o no. Ejemplo: Una empresa hace un determinado producto con licencia de otra.
La licencia se publica en un boletín de la propiedad industrial y no se pueden ceder a otra empresa, salvo autorización de la empresa origen.
Denominación de origen:
“Nombre geográfico que designa un producto o servicio cuyas cualidades o características se deben al lugar en que se produce”. Identifican el lugar donde se realizó el producto. Ejemplo: Roquefort, Champagne. Deben registrase en la DNPI.
En Uruguay se le dio facilidad a los fabricantes a usar las denominaciones de origen por un período de 10 años al 15/4/1994 (Ejemplo: Whisky).
Hay un capítulo aparte respecto a los agentes de la propiedad industrial, que son las personas habilitadas a gestionar las marcas. Deben cumplir ciertos requisitos y capacitación especial o alcanza con que sean abogados.
Patentes de invención
El tema de las patentes se aborda en el Acta de Estocolmo. La misma fue ratificada por Uruguay en 1979 (tomando forma de ley). Estas leyes han sido ampliadas respecto a las anteriores por la ley 17164 del 2/9/1999, que fue reglamentada por el decreto del 20/9/1999 y ampliada el 18/1/2000.
Los inventores tienen un derecho inalienable e indiscutible a su condición de inventor.
La patente busca garantizar ciertos derechos a los titulares de una invención novedosa que sea susceptible de explotación industrial. (pregunta de examen)
Contempla dos tipos de derechos: derecho moral y derecho a la explotación exclusiva. Para ser patentable, un invento debe ser susceptible de explotación industrial. El proceso de obtención de la patente se hace a través de agentes, presentándose en la Dirección de la Propiedad Industrial. El plazo de comienzo de la explotación no puede superar los 3 años, y, en todo caso, la explotación no puede interrumpirse más de 3 años. Si así ocurre, puede venir otra empresa o inventor a solicitar una licencia de explotación. Para ser patentable, una invención debe ser también novedosa, o sea que no se encuentre en el estado de la técnica (conjunto de conocimientos técnicos que se han hecho públicos por descripciones orales o escritas, por la explotación o por otros medios). Vale todo esto también para invenciones nacionales o extranjeras.
El artículo 11 de la ley dice que una invención supone actividad inventiva cuando esto no se deduce en forma evidente del estado de la técnica por un experto en la materia.
Según el artículo 13 no se consideran invenciones a los efectos a la ley a: descubrimientos o teorías científicas, procedimientos matemáticos, plantas y animales (con excepción de microorganismos de laboratorio), procedimientos de juegos, programas de computación considerados aisladamente, forma de reproducir información, descubrimiento de material genético o biológico tal como existe en la naturaleza, obras literarias, métodos de diagnósticos terapéuticos o quirúrgicos, ni las invenciones contrarias al orden público y a las buenas costumbres.
El derecho a la patente supone el derecho a producir los productos o servicios con exclusividad. 
La gestión del trámite se hace con personas licenciadas especialmente, con una capacitación previa o directamente sin son ingenieros.
Pueden también existir patentes de pequeñas invenciones (mejoras a invenciones anteriores), por ejemplo, un método para ahorrar combustible.
Invenciones
Un tema aparte es de las invenciones de los asalariados. Estos pueden ocurrir de tres formas:
invento libre: es que el trabajador de una empresa inventa algo independientemente de la misma. Derechos exclusivos del trabajador.
invento de empresa: la segunda es que al trabajador se le ocurra mejorar un artículo de la empresa. Pequeños inventos debido a la actividad que realiza: Trabajador informa sobre el invento y la empresa tiene 90 días para una patente común.
invento contractual o de servicio: es que el trabajador se dedique a inventar, por contrato. Derecho de patente al empresario. Si se prueba que fue muy importante, entonces tendrá una remuneración suplementaria.
En todo caso, el individuo tiene el derecho moral (él lo inventó). Sobre la explotación industrial, en el Uruguay se debe aclarar lo que va a suceder en el contrato de trabajo. Por una reclamación, se recurre al Juez de Trabajo (las reclamaciones por parte de inventor al empleador son aceptables si se prueba el enriquecimiento del empleador y/o empobrecimiento del trabajador). 
Crédito Industrial. Nociones sobre concordatos, quiebras y concursos
El crédito industrial tiene la intención de estimular el desarrollo de las industrias. Asume dos formas: hipoteca (bienes inmuebles) o prenda industrial (en general, en la prenda real tengo desplazamiento del bien; en la prenda industrial no hay desplazamiento, por lo que el industrial tiene la garantía de que el bien permanece en la empresa obtenido el crédito). 
La actividad industrial se basa en créditos. Si el deudor de pagos cesa de pagar una sola obligación, los Jueces Letrados de Primera Instancia decretan el estado de quiebra. El decreto puede ser a pedido del propio deudor, o solicitado por sus acreedores. El Juez puede declarar la quiebra “de oficio”, por su propia decisión, en caso de fuga u ocultación de bienes. Se ordena la ocupación judicial de los bienes, y se liquidan equitativamente. Los acreedores preferentes son los hipotecarios, los prendarios y los laborales, y cobran la deuda de antes de la quiebra; la prioridad de cobro la da el Juez. Cuando se acaba el patrimonio, el que no cobró ya no cobra. En caso de suicidio del deudor, los del velorio también se convierten en acreedores. 
Se intenta evitar fraude del deudor (a través de transferencia de bienes, si mal no recuerdo). 
Por otro lado, se puede hacer el concordato del comerciante con sus acreedores para evitar la quiebra. Este acuerdo, que se aprueba por mayoría de los acreedores, lleva a que hayan concesiones departe de los acreedores, y se aplica a todos los acreedores, aun a los que no estén de acuerdo. El concordato se accede a través de procedimiento judicial o extrajudicial.
Veremos nuevamente el tema de quiebras en el capítulo 11, contrato laboral. 
La contratación laboral
Nociones sobre obligaciones civiles y comerciales
El ser humano puede contraer obligaciones civiles o comerciales del tipo hacer / no hacer, dar / no dar. Las fuentes de obligaciones son el contrato, el cuasicontrato (le pago cuenta el vecino), el delito (actos realizados en violación de normas legales) y el cuasidelito (delito sin intención). Ejemplos de cuasicontratos: le pago la contribución inmobiliaria al vecino, entonces el debe reintegrarme el dinero; debo 100000 pesos y pago 200000, entonces el que recibió el dinero me debe devolver lo que no corresponda.
En esta sección estudiamos los contratos. Los contratos son acuerdos de voluntades, donde ambas partes se obligan recíprocamente para con la otra, a dar, o hacer algo. Así, un contrato de trabajo es una prestación de ambas partes con los siguientes elementos principales: el trabajador se compromete entre otras cosas a prestar servicio, y el empleador se compromete entre otras cosas a remunerar puntualmente una determinada remuneración. 
Existen otros tipos de contratos como los:
· Contratos de obra: Por un tiempo dado hasta terminar el trabajo
· Contratos de servicio: Se utilizan muchas veces como “fraude”, pero en forma legítima. Se hace que el personal forme una empresa y facture por los servicios no siendo empleado. Se busca eludir la inamovilidad (poder despedirlo al no renovarle el contrato).
Relaciones y contratos de trabajo
El contrato de trabajo es un acto voluntario en que una persona voluntariamente pone su capacidad física e intelectual al servicio de otra que se compromete a pagarle una remuneración.
Hay contrato de trabajo en dos situaciones: cuando el trabajador se subordina al empleador (no siempre hay contrato de trabajo; puede haber relación profesional, entre una empresa y un trabajador independiente), o cuando hay integración a la empresa en condición de trabajador. 
El criterio fundamental del contrato de trabajo es la subordinación y dependencia jurídica. (pregunta de exámen). Subordinación jurídica porque el empleador toma una posición de autoridad contra el trabajador que se subordina a su mandato.
El contrato de trabajo tendrá las siguientes características:
· Son bilaterales: Establecen pautas para ambos empleado y empleador
· Son consensuales: Se perfeccionan por el mero consentimiento de las partes
· Son onerosos: Hay un beneficio para una o ambas partes (en contraposición a los contratos gratuitos, por ejemplo, los contratos de donación)
Las principales obligaciones de las partes son:
Obligaciones del empleador:
· Pago puntual del salario
· Respeto a la labor del trabajador
· Proporcionar trabajo cuando ello sea esencial para el trabajador (no se puede “perchar” a nadie o por  ejemplo no dejar al jugador de fútbol en el “banco de suplentes”)
· Higiene y seguridad laboral (el empleador es un dador de seguridad, el medio ambiente de trabajo es su responsabilidad)
· Entregar toda la documentación que necesite el trabajador (como el que habilita al empleado a reclamar el seguro de paro).
· Realizar la aportación en tiempo y forma a la seguridad social
· Debe inscribir al trabajador en el BPS y en Banco de Seguros del Estado
· Proporcionar formación profesional en todos aquellos contratos que tengan prevista una formación o cuando se modifiquen las técnicas de producción
Obligaciones de los trabajadores:
· Cumplir con el trabajo prometido personalmente y de buena fe
· Abstenerse a hacer competencia desleal a su empleador
· Observar una conducta acorde con el trato correcto al empleador y a los compañeros de trabajo
· Realizar la formación profesional que se le propone
· La conducta del trabajador fuera del lugar de trabajo no afecta la relación de trabajo, siempre y cuando no afecte el trabajo
La existencia del contrato laboral hace que sea posible la Legislación Laboral. Hay quien habla de relación de trabajo, y no de contrato de trabajo. La relación de trabajo es más que el contrato. Por ejemplo, con un menor de 15 años, que legalmente no puede trabajar, hay contrato nulo (esto significa que no hay contrato); sin embargo, existe la relación de trabajo, por lo que el trabajo debe ser remunerado, se debe respetar su dignidad, etc. 
Una relación de trabajo típica es por tiempo indefinido (el trabajador trabaja hasta que llega la edad de jubilarse), por tiempo completo, se lleva a cabo en la sede de la empresa, y corre por cuenta y riesgo del empleador, que pone en riesgo materiales, herramientas, etc. 
Las relaciones de trabajo atípicas
Hoy en día la cantidad de relaciones de trabajo típicas tiende disminuir, por la aparición de otros tipos de trabajo atípicas.
Existe el trabajo a domicilio en donde en vez de trabajar en la sede de la empresa, se trabaja en la casa. En EEUU y en Europa, existe el llamado “teletrabajo”. Este trabajo tiene una relativa independencia, pero generalmente es mas agotador por tener plazos ajustados, y estar todo el día el trabajador pendiente del trabajo.
Otra variante es sobre el tiempo de duración de la relación, que es el contrato por tiempo determinado. Al término del contrato, el mismo se agota, y la relación se termina sin ninguna prestación especial por parte de la empresa. La jurisprudencia ha entendido que el encadenamiento de estos contratos se convierte en un contrato por tiempo indeterminado. Es importante notar, que la única diferencia con el contrato por tiempo indeterminado es la duración (y por ende, no haber indemnización por  despido al finalizar el contrato), pero las licencias, salario vacacional, etc. son iguales que para los contratos por tiempo indeterminado.
Cabe mencionar como otras peculiaridades, al obrero de la construcción, que pone sus propias herramientas para el trabajo y en algunos casos otros tipos de obreros que ponen también materia prima.
El trabajo a tiempo parcial o “part-time”, se refiere al que se efectúa en la mitad de la jornada. Se ha considerado útil por ejemplo para estudiantes o amas de casa. En algunos países europeos, el part-time se ha generalizado para lograr una redistribución del trabajo (ejemplo: Holanda).
Dinámica del contrato y la relación de trabajo: variaciones, interrupciones y suspensiones. Régimen disciplinario, reglamentos internos
La relación de trabajo se ve como un continuo sin interrupción llamado de “tracto sucesivo” (como una película). 
Las condiciones laborales quedan establecidas desde que se hace el contrato laboral. Por ejemplo un oficial no puede ser puesto a barrer. En principio, a pesar de tener tiempo libre, no se asigna a otras tareas, pero a nivel de jurisprudencia (“jus variandi”), se permiten pequeñas variaciones que no sean drásticas (por ejemplo: cambios de horario). Las modificaciones deben ser aceptadas por el trabajador, salvo que se consideren discriminatorias o alteren remuneración, tareas específicas, etc.
El contrato de trabajo puede suponer interrupciones o suspensiones
Las interrupciones normales (no suponen alteración del contrato de trabajo) pueden ser: licencias, feriados, enfermedad, licencia por maternidad, licencias especiales por estudio, nacimiento, donación de sangre.
Las suspensiones, por otro lado, hacen que la relación de trabajo quede suspendida. Esto significa que no hay remuneración. Las suspensiones pueden ser por:
· Por motivos económicos: Se manda al seguro de paro por problemas económicos de la empresa. El tiempo máximo son 6 meses, donde ya se considera despido ficto.
· Por motivos disciplinarios: Resultan del reconocimiento en la práctica de que el empleador puede sancionar al trabajador sino se cumplen determinadas normas. Las suspensiones están limitadas consuetudinariamente a 15 días, y deben estar encuadradas en los criterios de razonabilidad y equidad. El empleador puede tomar este tipo de medidas sin consultar a un juez. Generalmente, las suspensión de 15 días debe ser precedida por otras sanciones y amonestaciones, antes de llegar a la pena máxima.
En el régimen disciplinario del trabajo, el empleador se considera habilitado para tomar determinadas medidas, y los jueces lo permiten, siempre y cuando se mantengan ciertas condiciones. Una medida posible es la sanción disciplinaria, que en Uruguay está prevista por los reglamentos internos de la empresa, que deben hacerse conocer. Así, se pueden hacer amonestaciones mediante telegramas colacionados. Las suspensiones en Uruguay son válidas consuetudinariamente, siempre que no sean discriminatorias. 
La multa está prohibida en el Uruguay desde 1908, aunque en algunos países todavía se aplica. Da lugar a problemas ya que el empleador puede sacar beneficios. En Ecuador, por ejemplo, el monto retenido por las multas va a un fondo común y no puede quedar en manos del empleador.
Reglamento interno: Colección ordenada de las normas que rigen las relaciones laborales dentro de un establecimiento (pregunta de examen). En empresas medianas y grandes existe un instrumento llamado reglamento interno (“reglamento de taller”), se prevén procedimientos, sanciones, mecanismos de licencia, etc. En Uruguay no es obligatorio. Los reglamentos se parecen mucho en todas partes del mundo. En nuestro país el reglamento interno lo redacta y pone en práctica el empleador sin consultar. En México y Canadá debe ser concertado con la organización representativa de los trabajadores.
Para que el reglamento tenga efectos tiene que haber tenido publicidad entre los empleados, sino los jueces no lo reconocen ante los trabajadores. El reglamento también autolimita las capacidades del empleador (no puedo aplicar sanciones más graves que las previstas en el reglamento). 
Término de la relación de trabajo, diversas causas.
En los contratos por tiempo determinado, la terminación de relación de trabajo es por la finalización del contrato.
En la relación de trabajo típica, los motivos por los que termina la relación de trabajo son:
· Biológicos
· Económicos
· Voluntarios
Biológicos
Vejez y jubilación, incapacidad sobrevenida o muerte del trabajador. La muerte del empleador no pone fin a la relación de trabajo, pues la empresa corre independientemente del empleador. (son casos especiales las empresas en que el empleador es el “soporte” de la misma. 
Económicos
Pueden ser el cierre de la empresa o la quiebra de la empresa
Quiebra: Es la situación que se crea como consecuencia que un comerciante (en sentido amplio, incluye a los industriales), cesa en el pago corriente de sus obligaciones mercantiles. La quiebra la decreta un juez y puede ser a pedido de cualquier acreedor o del propio deudor comerciante o por decisión de oficio del juez (por iniciativa del juez ante desaparición de un comerciante, etc.)
La finalidad de la quiebra es liquidar el patrimonio del deudor fallido. El juez cuando decreta la quiebra realiza el apoderamiento de los bienes de la empresa y se nombra un síndico (administrador). Se determina hasta que fecha se declara la quiebra (se puede solicitar el retorno de algunos pagos ya hechos). Es un proceso lento y complicado. Sólo los “acreedores preferentes” escapan a la quiebra. Cobran cuando tienen una hipoteca o prenda sobre los bienes en esa situación.
Fuera de los preferentes quedan los privilegiados, que después de los preferentes cobran antes de los otros, por ejemplo BPS, Impositiva, y el estado en general. Con lo que queda se divide a “prorrata” entre los acreedores “quirografarios” (masa de acreedores sin preferencia ni privilegio). 
Hay dos argumentos en la jurisprudencia respecto a que prima, si el acreedor laboral o el acreedor hipotecario o prendatario.
Dentro de los acreedores privilegiados, hay un orden. (ejemplo: el Estado, los servicios médicos, los servicios fúnebres, etc.).
En el caso de las Sociedades Anónimas, el procedimiento de quiebra es similar, pero en vez de llamarse “quiebra”, se dice que se liquida la Sociedad Anónima.
Concordato: Para evita la quiebra se usa el concordato (preventivo). En esta modalidad un deudor en dificultades llama a los acreedores buscando un acuerdo que se de sobre una quita (ejemplo: pagar el 80%), una espera (plazo extra) o ambos casos.
En todo caso se requiere una doble mayoría de los acreedores comerciales (una mayoría por número de acreedores y una mayoría por montos de crédito de los acreedores), y luego de eso todos ellos quedan en una misma situación. Este sistema busca evitar la quiebra y no pone término a la relación de trabajo dándole una mano a la empresa para que siga trabajando y se “rehaga” y pueda pagar sus deudas.
El deudor que incumple los compromisos contraídos en el concordato, cae automáticamente en la situación de quiebra.
Causas voluntarias
Entre las causas voluntarias se distinguen:
Renuncia Voluntaria: En este caso no tiene derecho a reclamar nada, a menos que se trate de renuncia forzada. En caso de que se compruebe se trataría de un despido directo.
Abandono: No supone automáticamente el término de la relación. El empleador debe intimar al trabajador a presentarse en 24 o 48 horas por telegrama colacionado, bajo apercibimiento de considerarse abandonado del trabajo. (el trabajador debe dejar siempre todos los datos como para ubicarlo). En caso de que se confirme el abandono, esto se toma como una renuncia. En contratos laborales especiales, se puede fijar una multa por abandono o renuncia. Ej.: jugadores de fútbol, técnicos especializados.
Por mutuo acuerdo: Se puede llegar a dar, pero generalmente esconde otra realidad, como una renuncia forzada.
Por iniciativa del empleador (despidos): Se trata del despido o el despido indirecto. En este caso corresponde una indemnización por causa de despido, a menos que el despido se haya debido a notoria mala conducta. En general, el despido puede ser despido común o despido abusivo. El despido verbal es el más común, pero se utiliza también el telegrama colacionado. En nuestro país se acepta que el empleador puede despedir siempre. En otros países debe haber una causa. 
Existe una vieja norma: “Las obligaciones de hacer se reclaman por daños y perjuicios”, que indica que si alguien no quiere hacer algo, no puede obligársele a hacerlo, pero si reclamarle una indemnización. Esto se aplica para el caso de despidos de dirigentes gremiales (discriminatorio) en que se aplicarán multas.
Al empleador no le alcanza con expresar su disgusto de cómo trabaja el trabajador, para tener un despido. Debe decirle “no venga a trabajar más”, o “está despedido”, o sacarle la tarjeta para marcar, o impedirle la entrada, de lo contrario el trabajador puede considerarse despedido y no ir mas a trabajar y luego el empleador alegar abandono de trabajo y no abonar la indemnización.
El despido es irrevocable en el sentido en que si lo comunicó (acto recepticio: se comunicó y tiene efecto), se hace irrevocable salvo que haya un acuerdo mutuo, pero si el trabajador ya no quiere venir, no importa que el empleador se arrepienta, el despido debe continuar.
Hay países con “estabilidad” (no inamovilidad), donde si el trabajador observa buena conducta no puede ser despedido. El convenio 158 de la OIT dice que el despido se debe dar por causas justificadas (mala conducta del trabajador o cierre de la empresa). No está ratificado en Uruguay.
En Uruguay existe la indemnización por despido, que se debe dar en todos los casos en que no haya habido “notoria mala conducta” (pregunta de exámen), y para los trabajadores mensuales tiene un valor de una remuneración mensual total por año o fracción de servicio (remuneración total: sueldo bruto mas promedio de HHEE, mas sueldo compensación, etc.). La compensación por despido no tiene aportes ni por lo tanto descuentos, por eso es en bruto. Tiene un máximo de 6 mensualidades.
En el caso de los mensuales, si no hay contrato a prueba, tienen derecho a indemnización por despido desde el primer día.
Jornaleros: El jornalero no accede a derecho a despido hasta cumplir 100 jornales (según jurisprudencia). A partir de los 100 jornales se liquida en función de los jornales efectivamente trabajado (inclusive las huelgas), y percibe 25 jornales por cada año en que haya cubierto 240 jornales de trabajo, cada uno de los años o el promedio de los años tomados. Si no llegó a los 240 jornales en alguno o todos los años, tiene derecho a 2 jornales por cada 25 trabajados en ese año.
Notoria mala conducta es una conducta lo suficientemente mala como para volver imposible la continuidad laboral. La conducta evaluada será la laboral y no la privada, salvo que la última afecte la laboral. El reglamento interno generalmente considera lo que será tomado en cuenta como notoria mala conducta. Puede darse por un hecho en particular o por una sucesión de hechos aislados (ej.: llegadas tarde o faltas). También puede darse el caso de alguien con una conducta intachable, que comete una falta medianamente grave. En este caso el juez no tomará como notoria mala conducta este hecho particular.
Las pruebas de mala conducta atañen al empleador, y se debe recurrir a una prueba compleja. Generalmente hay varias personas involucradas como “testigos” de la prueba de un despido, por lo que se hace un reclamo mediante comunicación escrita o se va al ministerio de trabajo para que citen al trabajador por despido. Si el empleador discute el despido, ya no podrá alegar mala conducta, por lo que deberá tomar la decisión antes e interponer argumentos.
Despidos especiales:
Maternidad: Si una trabajadora queda embarazada no puede ser despedida, y si lo es deberá pagarse una indemnización de 6 mensualidades mas la indemnización común que le tocaría por despido. La trabajadora en cuanto constata el embarazo deberá ir a las oficinas del BPS para acogerse a sus derechos, y ya recibir documentación para mostrar a la empresa. El empleador debe dar la remuneración especial en caso de despido si estaba notificado o enterado (por ejemplo, si vio o le comentaron que estaba embarazada) del embarazo. El beneficio cubre también durante la licencia maternal de 12 semanas.
Enfermedad: No puede ser despedido un trabajador si se encuentra enfermo, y debe ser reintegrado si se recupera y está en condiciones de trabajar. Si el empleador no lo reintegra o lo despide en un período de hasta 30 días después de haber estado enfermo (ya reintegrado), deberá pagar doble indemnización.
Enfermedad profesional y/o accidente de trabajo: En caso de accidente laboral y si el trabajador queda con capacidad limitada, el empleador debe darle un trabajo acorde a su capacidad limitada cuando eso fuera posible. Luego de reintegrado no puede ser despedido por un lapso de 180 días, y en caso de hacerlo el despido es triple. 
Enfermedades profesionales se consideran por ejemplo contacto con químicos, úlceras en la piel, etc.
Para el caso de contrato de obra, deberán acogerse al Banco de Seguros respecto a los beneficios. Estos beneficios están tabulados por el BSE según el daño provocado por los accidentes. 
Trabajo a destajo (pregunta de exámen): La producción es lo que cuenta para la remuneración. La ley 12597 del año 1958 trató de corregir la injusticia que representaba el hecho de que el trabajador a jornal tuviera un trato tanto menos favorable que el trabajador mensual, por lo que se aprobó en esta ley una norma en que si tenían menos de 240 jornales pero más de 100 entonces tendrán derecho a una indemnización parcial calculada a razón de 2 días por cada 25 trabajados. Luego dice que las fracciones de año se computan a razón de 2 días por cada 25 trabajados. Se pueden contar hasta 6 anualidades llegando a un máximo de 150 jornales por todos los conceptos. En estos jornales se computa el promedio de todos los beneficios (al igual que para el mensual). Para el destajista, será por el promedio de la producción del último año.
Marinos: Los marinos se rigen por el código de comercio del SXIX, que marca que puede haber diferentes tipos de contrato:
· Por viaje
· Por viaje redondo
La solución para el pago de remuneraciones pendientes es:
· Si es despedido sin causa legítima antes de comenzar el viaje, tiene derecho a 1/3 de los salarios que le hubieran correspondido por todo el viaje completo
· Si ya empezó el viaje (código1768), tendrá derecho al pago completo de lo que hubiera cobrado mas el viaje de retorno.
Se utilizan “banderas de conveniencia” para embanderar un buque en un país que no sea el original a los efectos de sacar beneficios legales (esto está tratando de ser revertido por la OIT).
Trabajadores rurales: Se aplica el régimen general, pero en el caso de que trabajen “con casa”, el empleador deberá trasladarlo con familia y sus cosas hasta un lugar donde haya transporte. Si hubiera algún enfermo en su familia, no podrá ser movido hasta que se mejore. Si el trabajador hubiera trabajado la tierra del empleador, esto queda para el último.
Vendedores de plaza y viajantes:  De plaza: Vende dentro de la misma ciudad. Viajante: se traslada a otras plazas. 
Conciertan operaciones de venta para una fábrica o mayorista. Los vendedores de plaza son regidos por la ley 14000 de 1971, y tiene una indemnización extra además de la normal de un 25% más. Si se va por su propia voluntad, se asume que dejó una cartera para el dueño, por lo que se lleva un 25% de lo que hubiera recibido si hubiera sido despedido, si tiene mas de 5 años de trabajo.
Trabajador a domicilio: Estatuto de 1940 (Ley 9910): Se creó para evitar los abusos (ej: desaparición de las multas). Previó una documentación especial que deben llevar los dadores de trabajo a domicilio y una libreta para el trabajador. 
El despido tiene variantes: Se considera que hay despido (Ley de 1966, art. 2do, Ley 13555), si el dador de trabajo deja de proporcionar trabajo  por mas de 6 meses en la cantidad de tareas normales (6 tareas por mes)., y la indemnización se calcula en 1/12 del monto total percibido durante el año anterior al despido o fracción del año (si no llegó a uno). La responsabilidad de la indemnización es para el dador del trabajo y no para el tallerista que tenga trabajadores dependientes.
Trabajadores domésticos: Tiene un trato desigual respecto al resto de los trabajadores (no tiene establecido jornada diaria). Tiene descanso semanal, aguinaldo, salario vacacional complementario, etc.
La limitación de la jornada sería inconveniente dado que la intromisión del juez en el hogar es compleja. En caso de despido, el trabajador debe tener 1 año de antigüedad para tener indemnización, y luego de 1 año tiene los mismos derechos que el resto de los trabajadores en este item.
Otros comentarios:
En la indemnización  por despido común se separan los trabajadores mensuales (se le paga un mes de sueldo por cada año y fracción trabajado), los jornaleros y destajistas (a los que se le exige 100 jornadas como mínimo, tras lo cual cobran 2 jornales por cada 25), y los domésticos (a los que se le exige un año). 
Hay excepciones para la indemnización por despido: el despido de una trabajadora embarazada genera 6 meses de indemnización o indemnización duplicada, bajo la condición de que se haya habido comunicado previo al empleador, o notoriedad de la situación; el despido de un trabajador enfermo genera una indemnización doble de la común. El despido de un trabajador accidentado que retorna al trabajo genera una indemnización triple.  Otra excepción es el despido por cambio de estado civil. Finalmente, los jueces pueden actuar en caso de despido abusivo, en las que puede corresponder indemnización doble o triple. Sobre 3000 casos en 1998, había un 3% de despidos abusivos. En caso de que el empleador haga publicidad sobre el despido (ejemplo: ponerlo en una cartelera), se puede considerar despido abusivo.
Zafrales: Los jueces consideran que en este caso la relación empleador / trabajador es por tiempo indefinido y discontinua; así, se debería pagar indemnización en caso de que el empleador no contratara al empleador en una zafra. 
Especialidades y modalidades del contrato de trabajo
Contrato por tiempo indeterminado, por tiempo definido, para una obra determinada, estacionales, etc.

Hay dos posibilidades: 
Trabajo con plazo (a término): No lleva indemnización, pero si tiene encadenamiento por varias veces (varios contratos), se asume como un contrato por tiempo indefinido (con indemnización por despido).
Trabajo para una obra determinada: Cuando la obra termina, termina la relación laboral sin indemnización. (ej.: albañiles, y construcción en general).
Para el contrato por tiempo definido no hay trabas, como en otros países. La relación se puede cortar antes del final del contrato, por despido o porque el trabajador termina el trabajo. En el primer caso actúa el Juez (implica pagar lo que falta de remuneración, y a veces indemnización); en el segundo no pasa nada. También se puede fijar una multa que puede llegar a ser mas conveniente para ambos. Para el caso del contrato de obra, a medida que la misma va terminando, se van cesando los trabajadores en este orden: primero los mas nuevos y por último los mas viejos. Hay caso de demandas por despido, de trabajadores cesados cuando aún quedaba mucho de la obra por terminar, que han tenido éxito.

En el caso trabajadores zafrales, la relación de trabajo se considera por tiempo indefinido, y discontinua; por tanto, si el trabajador no es contratado en una zafra, se debe pagar indemnización. 
Contrato de aprendizaje y con prueba

El contrato de aprendizaje puede ser tripartito (participa el aprendiz, el empleador y una institución cualificada) o simple (sólo participan el aprendiz y el empleador y vale para edades entre 15 y 25 años). El primero implica remuneración, y su duración depende del plan de formación. El segundo es más bien un entrenamiento (implica formación metódica). En este plano, el Uruguay se rige por la ley 16873 del 3/10/97, que ya fue descrita. Son aceptados por la jurisprudencia y por la ley de trabajo para jóvenes. Se pueden dar en contratos por tiempo determinado o indeterminado.  Al término del contrato de aprendizaje el trabajador recibe una constancia de la cualificación dada por la institución de aprendizaje y de el nivel de cumplimiento dada por el empleador.
En el año 2000, la ley 17230 creó la pasantía laboral como un derecho de los mayores de 15 años para obtener una práctica en las actividades donde estaba siendo formado. Debe estar integrada en la formación curricular de los alumnos de las escuelas del estado o de los homologados por este.
Las empresas serán escogidas por su tecnificación. La remuneración será de 2/3 del salario vigente a igual cargo, pero no hay aportes al BPS (ni del empleador ni del trabajador). Deben registrarse los trabajadores, y pueden hacerlo también los docentes acompañantes. Se admitirían también pasantías no remuneradas.
Se admite el contrato de prueba si el mismo fuera razonable y tuviera un máximo de 90 días. 
Tras la prueba pueden suceder dos cosas: el trabajador se confirma, tras lo cual todo se retrotrae a 3 meses antes (la prueba se incluye en la relación laboral), o el trabajador no se confirma, por lo que no pasa nada. La duración del período de prueba debe estar aclarada en el contrato; si no se especifica, se supone por tiempo indefinido. Pasado 1días de la misma se tienen todos los derechos.
En Bélgica por ejemplo, los contratos de prueba tienen duración máxima y duración mínima, para darle al empleado la capacidad de mostrar su capacidad.
Trabajo de menores, trabajo de mujeres, trabajo de personas de edad
Entre las especialidades del contrato de trabajo está la edad y el trabajo de las mujeres. 
Trabajo de menores
Sobre la edad del trabajador, vale en nuestro medio un convenio ratificado de la OIT, en el que se especifica que la edad mínima para comenzar a trabajar es 15 años y debe haber completado  los 3 años de liceo (instrucción obligatoria). El menor mayor que 13 años autorizado a trabajar, podrá hacerlo, siempre y cuando el trabajo no interfiera con la terminación de los estudios obligatorios (tercero de liceo).  Debe contar con el consentimiento de los titulares de la patria potestad, pero es el menor el que dispone si acepta o no el empleo. El menor también tiene derecho a disponer libremente del importe de su trabajo. Si el menor mal utiliza sus ganancias, los padres podrán pedir que el empleador deposite todo o una parte del salario en una cuenta bancaria, de la que podrá hacer uso a partir de los 18 años.
Hay trabajo prohibido para menores a saber:
· Hasta los 18 años están prohibidos los trabajos peligrosos o riesgosos para la salud física o moral del menor.
· Después de los 18 años y hasta los 21 años también hay restricciones para los trabajos insalubres nocturnos. (Max 30 horas semanales para mayores de 21 años con 2 días de descanso en nocturno y 36 en diurno).
La nocturnidad se considera desde la hora 22 hasta las 6. Se considera que los menores de 14 deben tener 12 horas entre el fin de una jornada y el comienzo de la siguiente.
Trabajo de la mujer
Sobre el trabajo de las mujeres, en la actualidad hay cada vez menos normas restrictivas, de forma de evitar la discriminación sexual. A propósito, existe una ley para trabajadores con responsabilidades familiares, que se entiende en su mayoría son mujeres, pero que no excluye a los hombres. La única excepción para las mujeres es la licencia por maternidad. La misma se constituye de 12 semanas, pensadas en principio como 6 semanas antes del nacimiento y 6 semanas después; es común que esta distribución cambie en la práctica. Para las trabajadoras del Estado, la licencia por maternidad es de 13 semanas, y se permite “horario madre” hasta por 6 meses (medio horario para permitir lactancia). Durante este período de 12 semanas (o 13), el BPS paga el 100% del promedio del sueldo de la trabajadora en los últimos 12 meses (no puede por ningún motivo pagarlo el empleador).
La ley 16045 del 2/6/1989, se dictó con la intención de proteger contra cualquier tipo de discriminación basada en el género (sexo), (originalmente fue para las mujeres, pero luego se amplió para ambos), por ej:
· No ingreso a un empleo
· No avance en la carrera funcional
· Aspectos de conducta, etc. 
Se acepta por un tema de fuerza física el pedir hombres (a pesar de casos puntuales), pero en líneas generales no pueden ponerse avisos pidiendo personal por sexo.
La ley tiene un procedimiento especial fijado en la misma para su ejecución.
“astraintes”: Multas aplicadas por decisión del juez, mientras dure una situación dad.
Si el juez falla por una situación de un ascenso denegado por género (por ej.), se impone una multa hasta que se arregle el tema.
Estatutos sobre trabajadores rurales especiales
Trabajadores rurales de las arroceras: Tienen una ley especial que limita su horario a la jornada de 8 horas dividida en dos períodos con descanso de dos horas (además de tener que darle protecciones especiales, etc.).
Trabajadores de bosques, montes y turberas: Turberas: Yacimientos de combustible fósil en pantanos, (en Rocha había bastantes), tiene limitada la jornada a 8 horas. No puede ser realizado por menores de 18 años.
Trabajadores rurales que realicen tareas fuera del medio agrario: Ejemplo: jardinero, apiarios, criadores, etc. Jornada limitada a 8 horas por día (si la exceden tendrán que pagarse horas extras).
Los tres estatutos anteriores establecen que el pago de los salarios de los trabajadores se haga en moneda legal.
 Pescadores
Pesca artesanal: Embarcaciones menores, pescando hasta aproximadamente 15 km de la costa, limitados por la propia envergadura de las embarcaciones
Pesca de altura: Pescan en aguas profundas. Hay dos clases: Sólo captura y captura y proceso.
Es un trabajo duro que se hace en horarios nocturnos. No se paga sueldo o jornada sino con una parte del resultado de la operación (método que viene de tiempos antiguos, usado por los piratas: “Pesca a la parte”). Los resultados se dividen entre: el dueño del buque, el patrón, los maquinistas, el muchacho, etc.;  todos en distintas partes, luego de retirados los gastos de la operación, en base al precio fijado por la captura por el patrón de tierra. Para los pescadores de altura hay una remuneración mínima, mas los beneficios de la captura. Hay contrato de enrolamiento por escrito y deben someterse periódicamente a exámenes médicos.
Reglamentación del trabajo
Regímenes de jornada, descansos, vacaciones, feriados pagados
Jornada laboral
La jornada laboral se regula a través de normas jurídicas sobre la duración de la jornada, de las horas extra, feriados, de la vacación anual, del descanso intermedio, del trabajo nocturno y de jornadas mixtas.
Jornada legal máxima: Se estableció en nuestro país, por la ley 5350 de 1915, que no se podía exceder de 8 horas diarias y excepcionalmente de 48 horas semanales. Prohibía expresamente el trabajo fuera de las 8 horas diarias tanto en el mismo como en otros empleos (hoy esta ley no vale más).
Entre las tendencias modernas está la disminución de la jornada: Se imponen reducciones importantes para que el sistema se efectivo (ej.: Francia con 35 horas semanales). No es visto con buenos ojos por los empleadores, sobre si se quiere mantener la paga, por lo que se llega a un término medio con una reducción de tiempo y salario.
Actividades insalubres: Tienen reducida la jornada a 6 horas, y podría ser mayor la reducción si la insalubridad es muy alta, lo que lo determina una comisión de la Facultad de Ingeniería, Facultad de Medicina, Ministerio de Trabajo, Banco de seguros, etc, y puede llegar hasta 3 horas por día conservándose el salario de toda la jornada (con esto se estimula al empleador a quitar los elementos de insalubridad). También debe tener un descanso semanal de dos días completos.
Trabajo efectivo
Se define trabajo efectivo como todo el tiempo en que el obrero o empleado deja de disponer libremente de su voluntad, y está al servicio del empleador. Así, la ley establece que la jornada de trabajo no puede superar las 8 horas, y no se puede superar las 48 horas semanales. La ley prevé un descanso intermedio de media hora después de las primeras cuatro horas de trabajo. Este tiempo intermedio se considera como una discontinuidad de la jornada de trabajo; esto es, no se paga. (Los peones, los rurales, los domésticos y el personal suplementario de establecimiento industrial se excluyen de esta ley.) 
Hay una excepción respecto a la limitación de la jornada para los cargos de dirección. Se consideran cargos de dirección a los jefes de sección y superiores.
Según los descansos, las jornadas son de dos tipos;
Jornada continua: Media hora como mínimo a las 4 horas de trabajo, y se computa como tiempo trabajado
Jornada discontinua: No se computa el descanso cuando excede las 2 horas (o 2 horas 30)
Hay convenios colectivos que ajustan variaciones de estos items.
Horas Extraordinarias
La ley de 1915 las había prohibido. Durante la dictadura se llegó a un estímulo sobre las HHEE ya que los salarios estaban fijos. A la vuelta de la democracia se reglamentó el cobro de las mismas. Se percibe una remuneración complementaria del 100% de la remuneración en días hábiles, o 150% si las horas extra se llevan a cabo los fines de semana. Se computa como hora extra toda hora que excede la jornada legal (establecida en el contrato laboral). Aunque el límite diario son 8 horas, la novena hora no se computa como extra si el régimen de trabajo es de 9 horas por día con descanso sábados y domingos. La reglamentación fijó que se puedan hacer 6 HHEE por semana, y si se quieren hacer mas se debería solicitar un permiso a las inspección general del trabajo.
La HE es siempre voluntaria, y sólo está obligado a realizarla el trabajador ante riesgo inminente de catástrofe o similar según lo marcado por la OIT.
Para los jornaleros, la base horaria se calcula según el promedio de lo que correspondería al equivalente a un jornal mensual.
Trabajo Nocturno
Es permitido para los adultos  sin demasiadas especificaciones y con reglas iguales al diurno, aunque en los convenios colectivos se han fijado mejoras de la remuneración por el nocturno de entre un 25 y 40%. Esto tiene en cuenta el hecho de que el hombre es un animal diurno y que es difícil por diversos motivos el descanso diurno. No se ratificó el convenio 89 que prohibía el trabajo nocturno de las mujeres, dado la protesta de las mismas, manifestando que en muchos casos les convenía. Hay un convenio no ratificado que reglamenta el trabajo nocturno para adultos que establece por ejemplo que el empleador tenga locomoción, salud para el trabajador, etc. Se considera trabajo nocturno entre la hora 22 y la hora 6.
Jornada mixta: Una parte diurna y otra nocturna. Se tienden a eliminar por las complicaciones que ocasiona.
Descanso Semanal
Resulta como una consecuencia de la limitación de la jornada (6 días con un máximo de 48 hrs semanales). En el convenio de 1920 se fijó una semana de 5 días de trabajo y uno de descanso, que fue resistida por tradición y religión, por lo que se fijó la semana de 6 días de trabajo y el domingo como descanso y como opción la semana rotativa (5 y 1). Se aplican los dos sistemas. Si se requiere por servicios de urgencias u otros casos, se utiliza un descanso rotativo (muy aplicado en mujeres, sobre todo en enfermería).
Semana Inglesa:  No cumple las 48 horas de descanso sino que se interrumpe la jornada al mediodía del sábado con un descanso de 36 horas. Existe también la semana inglesa irregular, con 36 horas de descanso pero empezando cualquier día de la semana. El comercio tiene desde la época de la dictadura (Norma año 92) una facilidad extra prevista para la ampliación de horarios de funcionamiento, habilitando los mismos hasta las 22 horas o mas en algunos casos.
Vacaciones anuales
Es un beneficio que se creó tardíamente en todo el mundo. Llegó a Francia en 1936. En el comercio existe desde 1934 y los públicos lo tiene desde 1907 en Uruguay. 
Se consolidaron por la ley de 1958 sobre vacaciones para la actividad privada. Hay un mínimo de vacaciones de 20 días al año; si al momento de tomar las vacaciones no se completó el año de trabajo, corresponden vacaciones proporcionales. Las vacaciones deben ser aumentadas en un día cada cuatro años a partir del quinto año (esto es, en el octavo año de trabajo se aumentan 2 días). En un principio se había pensado todo para tomar vacaciones de corrido; para contemplar el caso de los trabajadores jornaleros, se permitió el fraccionamiento de las vacaciones en dos períodos de 10 días. 
Salario vacacional: Equivale a un suplemento del 100% del salario líquido del trabajador correspondiente al período de vacación pagado para “el mejor goce de la licencia”. Existe sólo para los privados y no se da para los públicos. Los jornaleros cobran juntos y en forma adelantada el salario vacacional y el sueldo correspondiente a los días que descansen. El salario vacacional no genera aportes ni para el trabajador ni para el empleador. Es ilegal cambiar licencia por dinero. En caso de despido, la licencia acumulada se debe pagar (si el despido es por mala conducta, se pierde el aguinaldo, pero no el salario vacacional). Durante el goce de la licencia, el trabajador percibe el pago por esos días.
Feriados
En lo que respecta a los feriados, en el Uruguay son cinco los feriados pagos en el año: 1 de enero, 1 de mayo, 18 de julio, 25 de agosto, y 25 de diciembre. Si el trabajador no trabaja en estos días cobra igual; si trabaja cobra doble. ¿Existe el derecho a no trabajar? Hay dos posiciones al respecto: la primera afirma que al no estar explícito el derecho a no trabajar, el trabajador debe concurrir si el convocado, cobrando doble (100%), o doble y medio en HHEE (150%); la segunda afirma que el trabajador tiene derecho a no trabajar. La cuestión de qué sucede si no concurre nunca fue resuelta completamente; puede considerarse una falta leve de conducta. En oficinas y actividad comercial no hay actividad los otros feriados y se pagan igual
La remuneración del trabajo
El salario, concepto, clases, protección
El salario
Obligación del empleador. El salario es toda ventaja o provecho que obtenga el trabajador de su relación de trabajo.  Incluye el sueldo o jornal y todos los elementos agregados (aguinaldo, HHEE, prestaciones por terceros, por ejemplo propinas). No integran el salario las sumas pagadas por el empleador a título meramente por compensación de gastos (ejemplo: Transporte, comida, etc.). Los viáticos dependen de 2 circunstancias :
· Viático a pie de lista: Con una lista de lo gastado. No es salario
· Viático de cantidad prevista: Se computa el 50% para la ley jubilatoria y para aguinaldos y sueldos complementarios.
Para las propinas se computa un “ficto” a efectos de establecer aporte por las mismas. De estas prestaciones, el trabajador percibe el líquido, no el bruto. 
Se entrega en la moneda de curso legal de cada país. No puede hacerse entonces en bonos, letras, etc. Sí se acepta el pago en dólares. También existe el pago en especies: alimentos y vivienda, en especial para los trabajadores rurales. 
Formas de pago
La paga se recibe según los siguientes criterios:
· Por tiempo: En períodos mensuales o por jornal (en la práctica los jornales se acumulan y se paga por quincena).
· Por tarea cumplida: Destajo
· Suplementos de remuneración: Si es la forma de pago exclusiva, entonces opera como el destajo. Usualmente se basa en una remuneración mensual mas comisión. (cada vez se aplica menos la comisión).
Las diferentes formas de pago influyen en la indemnización por despido. 
También hay diferencias en el plazo de pago:
Mensuales: 10 días corridos y no más de 5 días hábiles a mes vencido.
Jornaleros: 3 días (o algunos el mismo día).
En EEUU se usa el pago semanal, el último día hábil de la semana. Los bancarios por convenio reciben el pago el último día hábil del mes.
El lugar de pago debe ser en el lugar de trabajo. Se puede pagar en cheques, o hacer depósitos bancarios. No está permitido pagar en lugares de venta de bebidas alcohólicas, salvo para el personal de esos establecimientos. 
Desde comienzos de siglo se ha intentado interesar a los trabajadores en el resultado de la explotación. La participación en las utilidades y beneficios no contaba con apoyo de las partes y es de difícil implementación por la idea de los trabajadores de sentirse estafados en su parte.
Para el empleador el salario está constituido por las cantidades efectivamente pagas por todos los conceptos al trabajador incluido los aportes a la seguridad social. Para el trabajador el salario es el importe líquido que recibe. Hay un tercer factor que son los costos sociales que a pesar de ser un costo para el empleador, no se ven como salario para el trabajador. (Ejemplo: Asistencia médica, colonia de vacaciones, etc.)
Para el cálculo de los costos laborales se hace inclusive un estudio a los efectos de tener fondos de reserva para los posibles despidos.
Como comentario, cabe destacar que para el cálculo del valor real del salario se tiene en cuenta la productividad. Según esta teoría Alemania es el país que paga salario mas altos.
Problemas con el pago del salario
Dijimos que había fechas para el pago. A veces ocurre que mediante vales no se paga todo el salario, y se dejan atrás sueldos anuales complementarios (aguinaldos), que van generando una “cola” de haberes no pagados que no permite nunca ponerse al día. Ocurre a veces que la empresa da quiebra, en la cual los créditos laborales tienen preferencia. En Europa se ha puesto en aplicación., la creación de fondos aplicados a cubrir la insolvencia de la empresas en los créditos laborales generados por las propias empresas, volcando a un fondo común el que se hará cargo para los casos de insolvencia hasta un determinado porcentaje. En Uruguay hubo un proyecto similar pero el mismo no prosperó, debido a que algunas empresas manifestaron que no iban a hacerse cargo de la irresponsabilidad de otros.
Descuentos del salario
En  lo que respecta a los descuentos del salario, hay descuentos obligatorios, correspondientes a los aportes jubilatorios y al impuesto a las retribuciones personales. El salario del trabajador es inembargable por parte de acreedores. Esto significa que no se puede cobrar nada a costas del salario (sólo se puede descontar salario pagado con anticipación). 
Las cooperativas están autorizadas por ley a descontar la cuota del salario, con el límite de que el salario no baje más de un 30%. 
Al menor de edad no se le puede retener la remuneración por parte de la familia (a esto se le denomina peculio profesional). Sí puede depositarse el sueldo en una cuenta hasta que tenga 18 años. 
Sueldo anual complementario
Toda actividad pública o privada debe pagar el aguinaldo o sueldo anual complementario, el cual se debe pagar a todo trabajador, hasta en los despedidos, salvo en casos de notoria mala conducta. (Pregunta de exámen). Se otorgó originalmente como un beneficio voluntario de algunos empleadores. En 1960, la ley 12840 del 22/12/1960 estableció el pago del mismo, con una formulación que fue copia de la legislación argentina. 
El aguinaldo consiste de suplemento del salario con todas las características del mismo (a los efectos de aportes jubilatorios e indemnización por despido). Antes de la Dictadura consistía en un ejercicio anual en que se abonaba el 12avo de lo ganado desde el 1/12 hasta el 30/11, es decir, aproximadamente un sueldo extra de un mes.  Desde la Dictadura (decreto ley 14525), se dividió en dos mitades: la primera, por el período 1/12 al 31/5, se paga en junio; la segunda, por el período 1/6 hasta 30/11, se paga en diciembre (antes del 24, para comprar regalos de fiestas). 
El 1/12 para el cálculo es sobre lo pagado por el empleador en dinero. (no valen las propinas, habitaciones, comida, etc.). La excepción son los trabajadores rurales , a los que en caso de recibir vivienda y alimentación como parte de pago, se les paga también por ellos.
Salarios mínimos, concepto, evolución histórica, régimen legal
El salario mínimo se puede tomar desde dos puntos de vista: salario mínimo de subsistencia del trabajador, o salario mínimo que el empleador puede pagar. Este último significado es el que se le da en la ley uruguaya 10449 del 12/11 de 1943. En la misma se menciona que el salario mínimo abarca necesidades físicas, intelectuales y morales. 
Se establece que los métodos de fijación del salario mínimo son: constitución en cada rama de actividad de un Consejo de Salarios, que tomará decisiones por mayoría simple (si no había mayoría absoluta, había derecho a reclamo al Poder Ejecutivo); por convenio colectivo. En general, se alega que el convenio colectivo es un mejor instrumento que el Consejo de Salarios, por la lentitud de este. Los Consejos de Salarios no se convocan (por el Poder Ejecutivo, que es quien debe convocarlos) desde 1991, con el argumento de que son un instrumento inflacionario. Hay casos (como en el transporte) en que se busca advenimiento de las partes en el seno de los Ministerios. 
Hoy día, al no convocarse los consejos de salarios, el salario mínimo es fijado por decreto por el poder ejecutivo y representa a la fecha de la clase (8/2/2001), 1092 $ por 48 horas semanales de trabajo.
El salario mínimo se utiliza también como instrumento para el cálculo en otros casos (ej: jubilaciones). Se ajusta por el índice inflacionario (generalmente un poco menos que el mismo).
Para algunas actividades, hay mínimos más elevados o menores, por ejemplo: trabajadores rurales de agricultura, ganadería, forestación y tambo, que reciben alimentación tienen un mínimo de:
· Administrador: 1819 $
· Capataz: 1435 $
· Escribiente: 1355 $
· Peón capacitado: 1322 $
· Peón común: 1236 $
· Menores de 18 años y cocineros: 982 $
· Servicio doméstico: 853 $
· Jornaleros: 61.83 $ por día.
Hoy en día, los convenios colectivos son a menudo concesiones para que la empresa no cierre, (lo que llevaría la pérdida de la fuente de trabajo de los trabajadores).
Hay casos en que el mercado impone salarios mayores. Por ejemplo: Salario doméstico: mínimo 1262 $ en Montevideo y 1213 $ en el interior por 6 días semanales de 8 horas.
Antiguamente los salarios mínimos se fijaban por ley. Un ejemplo de esto es la ley de los telefonistas de 1923. 
Administración del trabajo
Concepto, estructura y cometidos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
La administración del trabajo la trata el convenio 150, ratificado por Uruguay. Aquí se refiere a la misma como el conjunto de las actividades de la opinión pública que participan, administran y controlan la política laboral,  que realizan estudios de la situación (por ej., desempleo) y asesoramiento técnico. 
Entre la participación se incluye: Protección del trabajador, mejoramiento del medio de trabajo, seguridad, salud y empleo.
El asesoramiento técnico podrá ser particular o empresarial (evacuación de consultas).
En Uruguay, la administración del trabajo está a cargo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social creado en la Constitución de 1967 y se reglamentaron posteriormente sus funciones. Su antecesor es la Oficina de Trabajo, creada en 1907 que dependía de entonces Ministerio de Fomento. En 1915 surgieron los primeros inspectores del trabajo. Luego se creó el Ministerio de Industria, donde se incluyó el Instituto Nacional del trabajo y servicios anexados.
Hoy día la estructura del MTSS se caracteriza por una serie de “programas”, cada uno de los cuales tiene “unidades ejecutoras”.
El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social se rige por su Dirección (Ministro, Subsecretario,  y Director General) y una serie de programas 00i, i=1,2, etc. El Ministerio tiene presupuesto por programas. 
Entre los programas tenemos: 
· programa 001, cuya unidad ejecutora es la Administración Nacional del Trabajo
· programa 002, cuya unidad ejecutora es la Dirección Nacional Del Trabajo (DINATRA), (que se divide en la Dirección de Relaciones Laborales y la Dirección de Salarios) 
· programa 003, cuya unidad ejecutora es la Dirección Nacional de Empleos: Se encarga del estudio, investigación, coordinación y fomento de la política de empleo y formación profesional. Promueve actividades de reconversión laboral, contemplando a los trabajadores víctimas de los cambios tecnológicos (relacionado con lo anterior está la Junta Nacional del Empleo, que administra el Fondo de Reconversión Laboral; prevé una asignación suplementaria a los empleados desocupados que sigan cursos de actualización, y se financia con aportes mixtos de trabajadores y empleadores). La JUNAE (Junta Nacional de Empleo), tiene naturaleza tripartita y está formada por el director nacional de empleo, una representación de los trabajadores (PIT/CNT) y un representante de los empleadores (cámara de industrias, federación rural, etc.).
· programa 007, que es la Inspección del Trabajo y la Seguridad Social, y será tratada en lo que sigue. 
La inspección del trabajo y los documentos de control
Programa 007
Las bases legales de la unidad ejecutora: Inspección del Trabajo y la Seguridad Social (programa 007) son varios convenios ratificados y leyes. Las funciones de la Inspección del Trabajo y la Seguridad Social son controlar la aplicación de la legislación del trabajo y la seguridad social, brindar asesoramiento y/o información, publicar informes sobre insuficiencias, prevención de accidentes y enfermedades, y controlar todo nuevo establecimiento que se abra.  
En la actualidad las normas principales que regulan la inspección del trabajo son:
· Los convenios internacionales de trabajo ratificados
· Convenio 81 de 1947: Industria y Comercio
· Convenio 110 de Plantaciones
· Convenio 129 específico para la agricultura
· A partir de esos convenios se dictaron reglamentaciones como:
· Decreto 680 de 1977
· Multas (Ley de presupuesto 15903 de 1989)
Inspectores del trabajo
Los inspectores existen desde la ley de 1915 (ley sobre limitación de la jornada que creó 25 inspectores).
Las características de los inspectores son:
· Deben tener conocimiento de la legislación y normas administrativas.
· Son designados por concurso
· Son funcionarios full-time (no pueden tener otra ocupación).
Las funciones de los inspectores son:
· Relativas a la aplicación de la legislación: controlar el cumplimiento de las disposiciones legales de protección de los trabajadores.
· Funciones de asesoramiento e información a los empleadores y trabajadores.
· Función de prevención: Aconseja al empleador y trabajador. Da tiempos para corregir errores sin clausurar un establecimiento (Prevención de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. Control de nuevos establecimientos).
· Función de informar a la autoridad de la inspección del trabajo sobre la insuficiencias de la propia legislación.
Las facultades de los Inspectores incluyen: 
· Derecho a libre acceso a los lugares de trabajo o cualquier lugar que se presuma que se estén realizando actividades laborales, mostrando el carné identificatorio (si el titular le impide, se puede recurrir a la fuerza pública)- lo único sagrado en este punto es el hogar, al que no se puede acceder de noche, y se necesita orden judicial para acceder de día. Se buscó especialmente que la habitación del empleador (domicilio) esté estrictamente separado del establecimiento, para evitar el ingreso a un domicilio. Pueden incluso abrir un local mediante un cerrajero. No necesitan orden del juez, salvo que la casa del propietario esté dentro del establecimiento.
· Derecho a controlar los documentos que legalmente la empresa tiene; derecho al control de la existencia de avisos bien visibles y explícitos (como prohibido hacer fuego en determinadas áreas) y carteleras gremiales 
· Derecho al control de las planillas de trabajo de la empresa (el empleador tiene la obligación de tener la planilla de contralor del trabajo, de la cual se habla más adelante) 
· Derecho al control de materiales y sustancias utilizadas (en este sentido, pueden tomar muestras); 
· Derecho a adoptar medidas inmediatas, como por ejemplo prohibir la utilización de máquinas que no están en condiciones o a intimar con un plazo. 
Las obligaciones de los Inspectores incluyen: 
· En todo caso deben elevar un acta, que se debe entregar al empleador y a los representantes de los trabajadores, que tiene 3 días para formular descargos sobre la misma. 
· No pueden tener intereses en las empresas que inspeccionan, asegurando esto mediante una declaración jurada (Ej.: no pueden inspeccionar empresas de familiares). 
· Están obligados al secreto profesional. No pueden divulgar secretos de la empresa a la que tuvieron acceso y sólo notificarlo a sus superiores 
· Deben mantener discreción sobre el origen de las quejas de los trabajadores. Debe mantenerse en secreto la identidad de un trabajador que efectúa una denuncia.
Documentos de contralor
Son los que los inspectores deben consultar en primer término. Consisten en:
Planilla de control de trabajo : Es un formulario identificatorio de la empresa y de todas las personas que trabajan en ella, junto con su régimen laboral. Debe tener publicidad. El empresario deben tener la planilla a la vista en un lugar accesible para que todos puedan comprobar que es lo que dice en la misma. Actualmente se permite que en vez de usar la planilla formulario, se usen listas de computadores. Los sueldos son públicos dentro y fuera de la empresa. La planilla debe ser actualizada anualmente. En todos los casos se debe tener una planilla de trabajo, inclusive los profesionales universitarios, para lo que vale (si no tiene personal) por 5 años, y sino el plazo normal de un año.
Contenido de la planilla de trabajo (pregunta de exámen):
· Nombre completo del trabajador
· Edad del mismo
· Fecha de ingreso al establecimiento
· Remuneración y si es jornalero o mensual
· Horario (si son parciales pueden estar en otro documento de control).
Libro de Control: Antes había 3 libros, ahora hay uno solo. En este libro se anotan los horarios especiales, e incluso las HHEE que se hayan previsto. También contiene circunstancialmente todos los accidentes de trabajo que se produzcan y las medidas tomadas.
Finalmente se lleva una constancia de las visitas realizadas por el inspector (incluyendo intimaciones a realizar determinados trabajos).
Recibo de pago de haberes: De acuerdo con la ley 16694 del 30/3/1992 deberán contener:
· Identificación de la empresa:
· Número de la empresa a los efectos de la inspección general del trabajo.
· Número de carpeta de seguro de accidentes de trabajo
· Número de RUC (si lo tienen)
· Giro de la empresa
· Sobre el trabajador:
· Nombre completo
· Número de CI
· Tarea que cumple
· Fecha de ingreso
· Detalle del salario
· Indicación del bruto
· Deducciones y conceptos
· Deducciones por aportes a las Seguridad Social (BPS ; Seguro de enfermedad (3%) para el trabajador).
· Impuesto a las retribuciones personales.
El recibo concluye indicando el líquido a pagar. Los recibos deben ser por duplicado y deben llevar la firma del trabajador y de la empresa (marcando que el empleador se hace responsable por lo datos incorporados al recibo).
Antes existía una constancia de actividad laboral que fue sustituida por el recibo de sueldo.
Carné de salud de los trabajadores: Cada trabajador debe obligatoriamente tener un carné de salud que debe ser renovado cada 2 años (Ley 9697 de 1937 actualizada en 1976 por decreto), y corre por cuenta del empleador.
Sanciones
Están establecidas en la ley (de Presupuesto) 15903 (Art. 289), que se refiere a las infracciones de:
· Los convenios internacionales del trabajo ratificados.
· Leyes
· Decretos y resoluciones del Poder Ejecutivo
· Laudos de los consejos de salarios
· Convenios Colectivos
Las sanciones que el inspector aplica son de diversa clase, según la gravedad de la infracción. El inspector no sanciona, sino que inicia la sanción. La sanción la aplica el Inspector General, luego de recibir el acta del inspector. El empleador puede presentar sus descargos y tiene 3 días para los mismos. 
Entre las sanciones están las siguientes:
· Amonestación: No es sólo simbólica, sino que se inscribe en el registro de infractores y genera antecedentes. (acumulación de dos amonestaciones implica multa)
· Multa: Se gradúa por el inspector general según la gravedad de la infracción. Se puede fijar entre 1 y 50 jornales por cada trabajador comprendido en la infracción constatada. Estos importes se convierten automáticamente en U.R., para fijar el pago mientras se toman tiempo los recursos administrativos. La falta de recibo implica de 1 a 5 jornales de los trabajadores afectados.
· Clausura del establecimiento, hasta por 6 días (esta sanción sólo la puede aplicar el Ministro a instancias del Inspector General). Durante los días de sanción se deben pagar salarios y aportes jubilatorios. Este tipo de sanción no tiene nada que ver con la clausura de locales por seguridad de los trabajadores.
Recordamos que los dictados de un Inspector de Trabajo son actos administrativos, y pueden por tanto ser impugnados como tales. 
Los conflictos individuales del trabajo
Desde la ruptura de la relación laboral, el trabajador tiene un plazo de 1 años para reclamar ante el Ministerio de Trabajo por  prestaciones no recibidas durante el transcurso de la misma. Se pueden hacer reclamos por créditos de hasta 2 años hacia atrás desde el momento de presentada la demanda.. Esto es lo fijado actualmente por la ley de inversiones. (Anteriormente, la ley 15837 fijaba plazos de 2 y 10 años respectivamente).
Organización y funciones de los tribunales de trabajo

Organización de la justicia en nuestro país
La justicia en nuestro país atiende sólo intereses individuales y no colectivos. Conflictos individuales son aquellos en que entran en juego un interés concreto de un trabajador. (Los conflictos individuales sólo son colectivos si la organización de los trabajadores los asume como propios.). En Uruguay el proceso es el mismo para todos los tipos de juicios.
Sobre la organización de la justicia, hay una diferenciación entre Interior y Montevideo.
Montevideo
En Montevideo deben elevarse a los Juzgados Letrados del Trabajo (hay 14 en el departamento) o “juzgados laborales”, donde se lleva la primera instancia del juicio. Si no hay conformidad se puede apelar y el juicio va a tribunales de apelaciones del trabajo (hay 3 en Montevideo).
Los juzgados letrados son unipersonales (tienen sólo un juez), mientras que los de apelaciones tienen tres.
Si la segunda instancia no es satisfactoria se puede, mediante el recurso de casación, recurrir a la suprema corte de justicia, pero sólo en casos especiales que se especifica que sean superiores a 4000 U.R. (68000 U$S). Esta suma también puede darse por combinaciones de despido abusivo (3 veces el monto del despido común), y/o HHEE en sueldos muy altos.
Se pueden hacer reclamos en forma “colectiva” pero sobre intereses individuales (Ej.: reclamo de aguinaldo de empleados hecho en forma conjunta), y en estos casos el monto si se suma, pudiendo superar los 68000 U$S.
La ley cuando se refiere a conflictos individuales, excluye a los funcionarios públicos, los que deberán ser atendidos por los juzgados civiles. Los juzgados laborales atienden sólo a la actividad privada. En el caso particular de los accidentes de trabajo son todos los empleados (públicos y privados) regidos por la justicia laboral.
La justicia puede ser:
· laboral
· penal
· de familia
· civil
· de menores
· de aduana
· contencioso administrativa
Interior
No existen juzgados laborales de trabajo. En primera instancia se va los juzgados de paz departamentales o a los juzgados letrados departamentales, lo que se define según el monto del asunto (por mas de 30000 $ van al letrado, sino al de paz).
En las capitales del interior, hay dos tipos de juzgados: 
· uno que atiende en lo penal y de menores
· otro que atiende todo lo demás (familia, laboral, etc.).
En muchos casos hay un juzgado que atiende todo. En el interior el juez debe saber de todo dentro del derecho. Los jueces son abogados con cinco años en ejercicio en un 98%. Empiezan lejos en el interior como jueces de paz y luego se van acercando a Montevideo. En el interior no hay tribunales de apelación, por lo que si algún caso la requiere, debe derivarse a Montevideo.
Hay una regla “no escrita” respecto a la “clasificación” de los jueces de mayor a menor nivel:
Civiles, Penales, Contencioso Administrativo y el resto.
Puede resultar útil para lo que sigue, delinear el organigrama de la justicia. En orden ascendente en materia de poder de decisión, los órganos de la justicia son: Jueces de Paz (hay de dos tipos: de Sección, en las ciudades, y Rural); Juzgados de Paz Departamental; Jueces Letrados; Tribunales de Apelaciones (en lo civil, en lo penal, en la familia; tiene 3 ministros); Suprema Corte de Justicia (tiene 5 ministros, elegidos con venia de la Asamblea General).  
Nociones del proceso laboral
El desarrollo del Proceso Laboral se basa en las tres reglas de funcionamiento de la Justicia del Trabajo: gratuidad para cualquier trabajador (no se pagan timbres), celeridad (rapidez; cuanto más rápido se resuelva el conflicto mejor, pues hay una familia para mantener), y especialidad en el proceso y especialidad en la formación de los jueces (esto es, los jueces deben tener formación laboral). En el año 1989 se sanciona el Código General del Proceso (CGP). El mismo establece tres tipos de procedimientos, en orden de rapidez: procedimiento ordinario, procedimiento extraordinario, procedimiento monitorio. 
Desarrollo de un juicio laboral
Antes de iniciar un juicio se debe cumplir una etapa de conciliación obligatoria, ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Hay oficinas del MTSS en cada departamento (en Montevideo: Juncal entre Piedras y Cerrito).
El empleado querellante llena un formulario pidiendo una conciliación. Con este formulario, el MTSS cita a la empresa (Si no va hay una multa de 10 unidades reajustables).
En la etapa de conciliación se busca un acuerdo entre las partes, y si se llega al mismo, se firma un acta de acuerdo y se cierra el tema. (El 50% de los asuntos llegan a la conciliación). El acta tiene valor de sentencia, y el trabajador en caso de que la empresa no la cumpla, puede incluso iniciar un embargo.
Si no hay arreglo, se hace un formulario, diciendo lo que reclama el trabajador y que lo mismo no fue aceptado por la empresa.
El MTSS tiene dos secciones: 
· conflictos individuales
· conflictos colectivos
Prescripción de los derechos: Pasado un año de la conciliación laboral, ya no se pueden hacer reclamos laborales; pero si pide la conciliación en el MTSS, se traba este plazo. De lo contrario, ocurre la prescripción (pérdida) de los derechos.
Luego de agotadas las instancias en el MTSS, el trabajador tiene un mes (30 días) para iniciar con su abogado el juicio ante el poder judicial, sino también ocurre la prescripción. Si se pasa de los 30 días, se toma la fecha de entrega de la notificación a la empresa demandada para trancar la prescripción.
Nota: Hay 1 año para reclamar los derechos desde la desvinculación laboral, pero los reclamos podrían ser hasta de dos años contados hacia atrás desde que está la demanda puesta en el poder judicial (o sea, ya pasó el proceso de conciliación). Por esto existen juicios actualmente de 1 año y 3 o 5 meses como máximo.
Procedimiento del juicio laboral
Características generales del procedimiento:
i) No es especializado. Está regulado por el CGP (Código Penal del Proceso). Hay una ley para el procedimiento penal. Hay una ley procesal por otro lado para todos los juicios que sean penales, e incluye los laborales, los que antes estaban separados.
ii) Es un proceso oral. Se basa en audiencias con el juez
iii) Se caracteriza por la inmediatez. Obligatoriamente el juez debe estar presente en las audiencias. (Antes sólo leía un papel). Esta inmediatez es sólo en la primera instancia, ya que en la segunda o tercera se leen los expedientes.
iv) El juez tendrá facultades o poderes inquisitivos iguales a los juicios penales. (Podrá por ejemplo hacer una inspección ocular del lugar).
En lo que sigue describimos, en orden cronológico, las etapas del procedimiento ordinario:
1) Presentación de la demanda: Se presenta un documento escrito bajo el título de “Demanda” donde se plantea: invocación (a quién presentó la demanda, o sea, a qué Juez Letrado); nombre, cédula de identidad y domicilio de comparecencia del demandante y del abogado; constitución del domicilio; contra quién es la demanda (datos de la contraparte), y un titular de por qué es la demanda
· Capítulo de hechos: Expansión de los motivos del reclamo.
· Derecho: Normas en que se apoyan los reclamos laborales (leyes)
· Capítulo de liquidación: Explicación y cálculo de lo que se reclama.
· Capítulo de prueba: Forma de probar el derecho. Por ej.: testigos, pruebas documentales, peritajes. Se puede pedir una intimación a la contraparte para que agregue cierta documentación en poder de la empresa.
· Capítulo Petitorio: Remate del escrito en que se pone lo que una parte pide: “..... que se condene a la empresa a....” 
Tras la presentación de la demanda, el Juez  confirma la demanda a la contraparte, pasándose a la espera de la contestación, que se debe expedir en un plazo de 30 días. 
2) Escrito de Contestación: Recepción por parte del Juez de la contestación de la demanda; tiene la misma forma que la demanda lo único que con distintos comentarios (obviamente). Aquí la empresa puede oponerse (rechazar la demanda) o hacer un allanamiento (aceptar total o parcialmente la demanda). Las pruebas deben ser también mencionadas por la empresa.
3) Audiencia Preliminar: El juez está presente e intenta lograr más formalmente una conciliación (depende del juez en que insista más o menos en lograrla). Si no hay conciliación entonces se fija el objeto del proceso laboral (y que se litiga) y se fija una segunda audiencia para que vengan los testigos (y peritos si es necesario). Importante: La audiencia preliminar requiere que personalmente vayan los trabajadores y la empresa. Si alguien no va pierde el juicio. En caso de enfermedad, probándola adecuadamente, es justificado, y se cita a una segunda y última vez.
4) Audiencia complementaria: Se hacen indagatorias de parte y declaran los testigos. Luego los abogados hacen los “alegatos” que son un resumen oral del juicio que duran 10 minutos prorrogables por otros 10. El juez da la opción de hacerlo por escrito con un plazo de 10 a 15 días.
5) Sentencia: El juez tiene 30 días para dictar la sentencia, por escrito. La sentencia puede tener 3 contenidos: 
· Desestima la demanda
· Amparar y aceptar la demanda
· Ampare parcialmente la demanda
Si las partes no quedan contentas pueden presentar un recurso de apelación durante 15 días hábiles de lunes a viernes, mediante un escrito dando los motivos por lo que quedaron desconformes. (Si en 15 días no se apeló la sentencia, esta queda firme). En 90% de los casos se apela.
6) Tribunal de apelaciones del trabajo: Son 3 miembros y cada uno estudia un mes el expediente. (Generalmente no pasa eso y se los reparten). Si hay “discordia”, hay que convocar a un ministro de otro tribunal, para que diga con quien está de acuerdo. (Se necesitan 3 votos). Si no se llega a 3 votos, puede haber hasta 5 ministros. El tribunal dice si la sentencia del juez está bien o está mal. 
7) Corte Suprema de Justicia: Mediante un recurso de casación, si el monto es mayor a 68000U$S. Es idem al tribunal de apelaciones pero con cinco ministros (pero también se reparten, etc.). Sólo se puede ir a la corte si se argumenta que el tribunal de apelaciones aplicó mal la ley. (ya no sobre fallos por pruebas del juez). 
Duraciones:
Juez letrado: 1 año
Segunda instancia (apelaciones): 9 meses
Tercera instancia (corte de justicia): de 2 a 3 años
Con esto, el juicio más largo posible anda en los cinco años.
Después de esto se puede llegar a hacer la “liquidación de sentencia”, calculando bien los números, lo que lleva un año más.
La Seguridad Social
17.1 Concepto, evolución histórica, tendencias. Contingencias y su cobertura. Financiación, regímenes privados
Antes que nada expongo humildemente en un párrafo mis ideas sobre el tema. La base de la Seguridad Social es amparar al trabajador que perdió de sus ingresos debido a incapacidad de seguir trabajando, ya sea por accidente, por vejez, por alguna enfermedad, por haber cerrado la empresa donde trabajaba, etc. Así se crea un fondo intergeneracional (la generación que aporta en el presente es la que recibe en el futuro) para prevención de casos como los mencionados. Como la parte de la población que aporta a este pozo es la económicamente activa, es claro que para que esto funcione debe haber menos (accidentados + jubilados) que contribuyentes. De la proporción del primer grupo sobre el segundo, es que tiene que surgir cuánto debe contribuir cada persona del segundo grupo. 
En 1942, Lord Beveridge elaboró un plan de Seguridad Social en Inglaterra, con el propósito de cubrir toda la población de todos los riesgos, unificando el sistema (que hasta ese momento se presentaba por “goteras”). 
Por definición, un Seguro Social es un conjunto de medios y técnicas fundadas en la Solidaridad Social que se organizan jurídicamente con el propósito de proporcionar a los individuos prestaciones monetarias, servicios o ambos, razonablemente suficientes para garantizar una igualdad de oportunidades y configurar una respuesta satisfactoria ante contingencias existenciales. La palabra técnica se refiere aquí a los estudios estadísticos. 
Observamos que la definición de Seguro Social contiene la palabra Solidaridad Social. La Solidaridad Social nació a partir de una corriente con el sociólogo Emilio Buckain en la segunda mitad del Siglo XIX. Se consideraba que la solidaridad natural normalmente no es suficiente y se ve superada por los acontecimientos, por lo que la Solidaridad Social debía ser obligatoria. El profesor y economista Carlos Gide definió a principios de 1904 la Solidaridad Social como un sacrificio no desinteresado del individuo (si no sería caridad o fraternidad). Se trata del sacrificio de un interés individual: mi dinero, trabajo, tiempo, libertad, a cambio de una ventaja social, de formar parte de una asociación (el Estado, un Sindicato, una Asociación de Profesionales) que le confiere los más poderosos medios para su desarrollo. Es una disminución del yo-individual a favor del yo-social. 
Los principios de la Seguridad Social son los siguientes: Universalidad (debe cubrir todas las contingencias y a todas las personas), Igualdad (no todas las prestaciones son necesariamente iguales, pero si iguales ante mismas situaciones: actividad, aporte, años de servicio), Solidaridad (obligación de contribuir al sostén del sistema en igualdad de condiciones; por ejemplo, 15% del ingreso para jubilación, 3% para seguro de enfermedad), Inmediatez (debe atenderse de forma inmediata la contingencia).
Cohesión social: Se define como la estabilidad de la organización social. La Seguridad Social es un factor fundamental de cohesión social.
Varios aspectos incidieron en la seguridad social, a saber:
· Cambio demográfico: A principios del siglo XX la expectativa de vida era de 45 o 50 años. Ahora es de 73 años y va en aumento, por lo que son muchos mas lo que van a continuar en el tiempo recibiendo prestaciones, mientras que la población activa se mantiene o disminuye (menor índice de natalidad). Como paliativo de esto, aparece el aumento de la edad jubilatoria a los 60 años.
· El progreso tecnológico: Costo creciente que afecta el seguro de enfermedad. Las prestaciones de enfermedad son más sofisticadas y extremadamente caras.
· Que el trabajo se haya convertido en un bien escaso. Cada vez hay menos trabajo sobre todo en la parte manufacturera, por lo que cada vez mas necesitados de seguros de paro y son menos lo que aportan.
Por todo esto, la seguridad social vive una crisis. Ya no se considera un valor la solidaridad en la misma, sino que se ve como un derroche de dinero. (Tener en cuenta que a pesar de esto, los jubilados son una masa importante de consumidores).
17.2 Nociones sobre el régimen nacional
17.2.1 Derecho de la Seguridad Social
Se basa en el artículo 67 de la constitución y los convenios ratificados.
Artículo 67.- Las jubilaciones generales y seguros sociales se organizarán en forma de garantizar a todos los trabajadores, patronos, empleados y obreros, retiros adecuados y subsidios para los casos de accidentes, enfermedad, invalidez, desocupación forzosa, etc.; y a sus familias, en caso de muerte, la pensión correspondiente. La pensión a la vejez constituye un derecho para el que llegue al límite de la edad productiva, después de larga permanencia en el país y carezca de recursos para subvenir a sus necesidades vitales.
Los ajustes de las asignaciones de jubilación y pensión no podrán ser inferiores a la variación del Indice Medio de Salarios, y se efectuarán en las mismas oportunidades en que se establezcan ajustes o aumentos en las remuneraciones de los funcionarios de la Administración Central.
Las prestaciones previstas en el inciso anterior se financiarán sobre la base de:
A) Contribuciones obreras y patronales y demás tributos establecidos por ley. Dichos recursos no podrán ser afectados a fines ajenos a los precedentemente mencionados, y
B) La asistencia financiera que deberá proporcionar el Estado, si fuera necesario
 El artículo 72 de la Constitución dice:
Artículo 72.- La enumeración de derechos, deberes y garantías hecha por la Constitución, no excluye los otros que son inherentes a la personalidad humana o se derivan de la forma republicana de gobierno.
El artículo 332 también hace menciones similares:
Artículo 332.- Los preceptos de la presente Constitución que reconocen derechos a los individuos, así como los que atribuyen facultades e imponen deberes a las autoridades públicas, no dejarán de aplicarse por falta de la reglamentación respectiva, sino que ésta será suplida, recurriendo a los fundamentos de leyes análogas, a los principios generales de derecho y a las doctrinas generalmente admitidas.
Estos últimos dos artículos, marcan que se deben integrar los derechos humanos esenciales a la constitución, y en ellos figura la Seguridad Social de todos los integrantes de la sociedad.
Además hay convenios ratificados de la OIT, a saber:
· Convenio 121: Sobre accidentes de trabajo y las prestaciones.
· Convenio 128: Contingencias de invalidez, vejez y sobrevivencia (jubilaciones y pensiones).
· Convenio 130: Enfermedad común
· Convenio 103: Maternidad
En la Constitución de 1967 se crea el Banco de Previsión Social, como un ente autónomo. Su directorio está integrado por 7 miembros: 4 representantes del Poder Ejecutivo, con veña del Senado, y 3 que representan a los trabajadores, a los jubilados y a los empleadores (“directores sociales”).
Para la elección de estos representantes, en 1992 se decidió que el Poder Ejecutivo designara a los directores según las representaciones más populares. El tema es muy discutido sobre todo para la votación de representantes y cuáles son las organizaciones “representativas”.
Respecto a la legislación asociada podemos destacar:
· Ley 16713 del 3/9/95 : Regula I.V.S. (Invalidez, vejez y sobrevivencia). Es lo denominado usualmente como jubilaciones y pensiones.
· Ley 10449 de 1943: Regula las asignaciones familiares (fue la misma que creó los consejos de salarios).
· Decreto ley 15150: Desempleo
· Ley 16074: Accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. Las prestaciones se dan a través de un seguro comercial monopolizado por el Banco de Seguros del Estado (algo que se intenta cambiar actualmente).
Para invalidez, vejez y sobrevivencia hay personas con beneficios especiales: Militares y Policías.
Cajas paraestatales: Caja Notarial, Caja de Jubilaciones Bancarias, Caja de Profesionales (se quieren adjuntar actualmente al sistema de IVS).
Tratados: Protocolo adicional: Sólo ratificado por Uruguay (sin vigencia, hasta que lo ratifiquen los otros integrantes del MERCOSUR). La idea es que se conserven los derechos jubilatorios en caso de traslado de un país a otro (junto con los fondos). Existen ya tratados binacionales con España, Argentina, Paraguay y Brasil, respecto al cobro “remoto”.
17.2.2 Prestaciones de vejez, invalidez y sobrevivencia (IVS)
La ley 16713, del 3/9/95, reforma el régimen de Seguridad Social. Este se basa ahora en dos “pilares”:
A. Sistema de régimen jubilatorio por solidaridad intergeneracional: es el verdadero, de acuerdo a la filosofía original.
B. Sistema de régimen jubilatorio por ahorro forzoso: c/u hace un aporte para su propia cuenta particular.
La ley está en vigencia desde el 1/2/1996, pero tiene efectos anteriores.
¿Adónde van los aportes a la Seguridad Social? Se reparten entre las jubilaciones, subsidios transitorios en caso de imposibilidad parcial, pensiones en caso de muerte, subsidios de expensas funerarias, pensiones a la vejez, etc.
1er Pilar: Por solidaridad intergeneracional
Por sistema de reparto. Financiado por el aporte del trabajador, hasta los 5000 $ originalmente (10076 $ a la fecha de hoy), el 15% del aporte va integro para el sistema de solidaridad. Para esta parte los aportes patronales cuentan en forma íntegra.
Hay un tope de aportes de los patrones (a la fecha son 30227 $) y opcional para los empleados para su cuenta personal, por encima de los cuales no aportan.
Por otro lado, el sistema también se financia con 7 puntos de IVA.
Además, el tesoro nacional (por reforma del artículo 67 de 1989, inciso final) deberá dar asistencia financiera si fuera necesario. Todos los trabajadores están abarcados por este sistema.
Las prestaciones de este sistema son: Jubilación común, Jubilación por incapacidad total, y Jubilación por edad avanzada.
Jubilación común
Tiene tres requisitos para tener causal, complementarios entre ellos:
· La edad mínima de jubilación es de 60 años, (pero no es obligatorio).
· Años de servicios reconocidos: mínimo 35 años
· Cotización al sistema de acuerdo con la historia laboral: Debe de haber aportado durante el período. (antes se reconocían servicios, aún sin haber cotizado mediante testigos).
El monto a cobrar sale del promedio actualizado de lo cotizado en los últimos 10 años (antes era de los últimos 3 años, pero dado que generalmente en estos últimos se aportaba mas, se cambió a diez). En el sistema francés son los diez mejores años. El resultado debe ser menor o igual que el resultado de los 20 mejores años menos el 5%.
La asignación jubilatoria con causal común (60 años + 35 de servicio) da lugar a una jubilación máxima del 50% de ese cálculo pero va aumentando a razón del 0.5% anual hasta un máximo del 2.5%.
A su vez, por edad, aumenta un 2% por cada año (que supere los 60 años), y si la persona ya tenía causal aumenta un 3% por cada año que difiera el retiro (la idea es que la gente se jubile cada vez mas tarde), hasta un máximo de un 30%. Tomando en cuenta todo esto, el máximo posible es un 82.5% del promedio actualizado de lo cotizado en los últimos diez años, que al no tener aportes jubilatorios es casi lo mismo que ganaba. 
De todas formas el sistema tiene topes máximos, siendo el mismo 7 salario mínimos.
Existen también los sistemas de coeficientes para mejorar la antigüedad y los años de servicios, a saber:
· Universidad: por cada 8 años se cuentan nueve (9/8)
· Primaria: por cada 3, se cuentan 4
· Primaria con discapacidades: por cada 2 se cuentan 3
· Maestros rurales: por cada 2 se cuentan 3
· Secundaria y UTU: por cada 6 se cuentan 7
Jubilación por incapacidad total
Se da durante el período activo o después de su cese.
Hay dos caminos según la forma en que se dio la incapacidad:
· A causa del trabajo: No tiene período de carencia, y vale desde el mismo hecho, pero sólo por incapacidad total.
· En actividad o período de inactividad: Se da luego de dos años mínimos de trabajo continuo y 6 meses de aporte en la misma actividad. Para menores de 25 años, no se exigen los dos años. Si pasa durante los dos años, se exigen diez años de servicio como mínimo debe tratarse de personas que no tengan otra jubilación o retiro.
Jubilación por edad avanzada
Se da a partir de los 70 años de edad para hombres y mujeres que tengan mas de 15 años de servicio, y es incompatible con cualquiera de las otras. 
Subsidios transitorios
Existen subsidios transitorios por incapacidad parcial que pueden transformarse en vitalicios. Exigen dos años de actividad y 6 meses de cotización en la actividad. Debe ser una incapacidad para realizar la tarea que desempeña. Da lugar a un beneficio por tres años como máximo, y pueden llegar a ser menos según la edad y remuneración
Montos percibidos
Máximos posibles:
· Por causal común: 82.5 %
· Por incapacidad total: 65 %
· Por edad avanzada: 50% mas un 1% agregado por cada año trabajador por encima de los 15 pedidos.
· Subsidio por incapacidad parcial: 65 %
· Tope jubilatorio: Varía con el costo de vida (8213 $ máximo).
Para los cálculos se usa la historia laboral. Para los servicios anteriores se acepta sólo la documentación y no se aceptan mas los testigos (si no cotizó, no cobra).
Sólo se admite otro tipo de pruebas por invalidez.
Sobrevivencia (Pensiones)
Ocurre ante el fallecimiento del trabajador. Antes era sólo para viudas y divorciadas. Ahora no tiene distinción de sexo.
Los beneficios son restringidos en el tiempo.
· Viudos o viudas
· Hijos solteros menores de 21 años (o mayores con incapacidades)
· Divorciados o divorciadas que recibían pensión alimenticia.
Deberán acreditar dependencia económica del fallecido y carencia económica de recursos suficientes (perderán el derecho si el ingreso al hogar es de mas de 30000 $)
La duración de la prestación es:
· vitalicia para mayores de 40 años (o incapacitados)
· dura 5 años si tienen entre 30 y 39 años
· dura 2 años si tienen menos de 30 años de edad
Si son menores de 21 años, dependientes, la prestación se pierde si el viudo o divorciado contrae nuevamente matrimonio. (esto no ocurre para las mujeres, y es sólo para hombres).
Es de un 75 % del salario básico de pensión hasta el 66 %
Además de estos beneficios existen los subsidios de expensas funerarias (artículo 42 de la ley), que equivale a cuatro salarios mínimos nacionales. No se recibe si el fallecido hubiera tenido un seguro funerario.
2do Pilar: Régimen de Jubilación por ahorro individual obligatorio (A.F.A.P.S.)
Son personas jurídicas de derecho privado. Presentan la forma jurídica de Sociedades Anónimas. Su objetivo es la administración de los fondos exclusivamente. No pueden hacer otra cosa. Deben llevar dos contabilidades por separado: los fondos de la AFAP, y los fondos de administrados. Están bajo el control del Banco Central del Uruguay.
Las AFAPs contratan con una empresa aseguradora, un seguro colectivo para casos de incapacidad y fallecimiento. Debe mantener una reserva mínima. Son empresas lucrativas, se aparta de la idea  de Seguridad Social, ya que se cobra comisión, que puede ser fija o un porcentaje.
Hubo un período de opción al principio en quedar en el sistema viejo (primer pilar) u optar por el sistema actual, pero ahora todos los que aporten entran al sistema nuevo.
Los conceptos son: los aportes preceptivos  hasta 30000$ mas los aportes voluntarios.
Hay un solo caso en que el aporte patronal va a la cuenta y es el de las contribuciones especiales en caso de incapacidades por particular peligrosidad de la actividad.
Se puede cambiar cada 6 meses de AFAP. Con esto se siguen los principios del mercado, de que el cliente busque la AFAP que mejor comisión le de.
Las aseguradoras reciben el monto total del capital de los afiliados, en el momento en que se pide la jubilación. Se puede jubilar por la AFAP e igual seguir trabajando.
La compañía aseguradora la elige el trabajador (debe estar habilitada como compañía de seguros), y dará una suma mensual por concepto de jubilaciones y/o pensiones.
Inicialmente se preveía que todas las aseguradoras fueran respaldadas por el Estado, pero la ley limitó esto sólo a las aseguradoras públicas (BSE).
17.2.3 Desocupación
Pérdida de empleo o medio de trabajo. Es un problema complicado por las consecuencias financieras e impactos en la salud física y mental del trabajador (incluso hay algunos que ocultan su condición por bastante tiempo). Entre los impactos se pueden citar: úlceras, enfermedades cardíacas, angustia, depresión, ansiedad, perturbación de las relaciones familiares, etc. Se habla de una tragedia existencial.
Se busca como un paliativo, para mejorar el nivel de desocupación, soluciones como:
· Reducción de la jornada laboral
· Eliminación de las HHEE
· Inversión pública en obras, etc.
La rebaja del salario no mejora la disponibilidad de empleo. 
Incluso aumentando la disponibilidad, hay que ver si igualmente toman al empleado, o si este está capacitado para los empleos que queden libres (la formación profesional no crea empleos sino que capacita para los ya disponibles).
Seguros de desempleo: Van  destinados a las personas que tenían un empleo y lo perdieron (no sirve para los que nunca tuvieron uno).
Se organizaron desde 1948. Consiste en la prestación de un subsidio cubriendo el desempleo forzoso (no el abandono). Están incluidos los que aportan a Industria y Comercio. 
Contempla la pérdida del empleo o la suspensión hasta 180 días. También contempla el desempleo parcial (rebaja de horas), aunque ya es algo que casi no se usa.
Para tener derecho a la prestación el trabajador debe tener 6 meses de aporte en planilla en los 12 meses anteriores. Cada 6 meses de aporte, se genera el derecho para otros 6 meses de prestaciones. Para los jornaleros les cubre hasta 150 jornales.
No tiene derecho a esta prestación las siguientes personas:
· Los jubilados.
· Los huelguistas (si reclaman mientras están en huelga).
· los despedidos o suspendidos por razones disciplinarias, y no todos los tipos de mala conducta. Se consideran razones de pérdida el despido por dolo, bajo rendimiento voluntario o negativa a cumplir órdenes precisas.
· Los que tengan otros ingresos. (los profesionales liberales no cobran nunca)
· Los trabajadores rurales
· Los funcionarios públicos.
El monto a cobrar es 50% del promedio de los últimos 6 meses. El mínimo es ½ salario mínimo nacional. Para los jornaleros son 12 jornales mensuales. Hay un incremento de un 20% del subsidio (o sea un 10% de la remuneración), por tener familia a cargo. Existe la posibilidad de que el Poder Ejecutivo pueda autorizar una extensión a los 6 meses en una situación especial (por ejemplo, lo que pasó con los trabajadores del vidrio que esperaban una reapertura).
El cese de la prestación se produce cuando se vuelve a la actividad remunerada o cuando se rechaza sin causa legítima un “empleo conveniente”. Se define como empleo no conveniente, uno que no aproveche las capacidades físicas o profesionales del trabajador, o le haga perder su aptitud, o le obligue a un traslado fuera de la ciudad donde reside su familia, o el salario sea bastante menor a lo cobrado hasta la pérdida del empleo.
También cesa la prestación si el trabajador se jubila.
Para la cobertura de suspensiones, si el trabajador no es reintegrado en 180 días se considera un despido ficto. (si trabaja durante el cobre de la prestación se considera un fraude).
Los seguros llevan deducción de aportes a la Seguridad Social. 
Los empleadores deben llenar los papeles necesarios en 10 días hábiles, y el trabajador tiene 30 días para presentarse a reclamar el beneficio, pasados los cuales caduca el derecho a recibir el mismo.
Programa 003: Unidad ejecutora: Dirección Nacional de Empleo. Junta Nacional de Empleo: tiene 3 miembros:
· Director Nacional de Empleo
· Representante de los trabajadores
· Representante de los empleadores (industria, comercio y agro)
Funciones de la junta: 
· Asesoría de la Dirección Nacional de Empleo
· Diseño de los programas de capacitación
· Impacto de las nuevas tecnologías y su integración en el medio
· Administra el Fondo de Reconversión Laboral. Este es basado en un aporte obrero del 0.05% adicionado a los aportes jubilatorios mas un aporte patronal general.
· Atiende a la formación profesional, contratando entidades especializadas en este tipo de actividad.
· Proporciona becas para incentivar a los desocupados a que se recapaciten. Estas becas son  prestaciones adicionales al seguro de paro y consisten en media unidad reajustable por día de asistencia a los cursos. El trabajador que goza de las becas debe acudir a las entrevistas sobre orientación laboral y concurrir a los actos sobre la orientación que eligió.
Hay un estímulo a los empleadores para que tomen personal registrado en la junta, exonerando a los mismos de aporte patronal por 90 días y les imponen no despedirlo por 6 meses (salvo notoria mala conducta), y si lo hicieran deberán pagar los aportes que se les habían eximido.
El FRL se agotó a mediados del año 2000 y se suspendieron las prestaciones, las que actualmente se habilitaron por la vía del presupuesto.
17.2.4 Asignaciones familiares, subsidio por maternidad y por enfermedad común
Asignación familiar
Creada en 1943 por la misma ley que crea los Consejos de Salarios. Sufrió un cambio radical en la dictadura, unificándose en sus servicios con el BPS. La idea es contemplar el mayor costo de los núcleos familiares. El sistema brinda las prestaciones a personas que tienen actividad laboral. El que genera prestaciones es el trabajador y el beneficiario son los hijos o menores a cargo. Alcanza a obreros y empleados de la actividad privada, pequeños productores rurales, jubilados y pensionistas con menores a cargo.
Son prestaciones muy bajas escaladas a partir del Salario Mínimo Nacional (~1050$u):
· Si ganan hasta 6 Salarios Mínimo Nacional, equivale a 16% del Salario Mínimo Nacional por cada hijo. 
· Entre 6 y 10 Salarios Mínimo Nacional, 8 % del Salario Mínimo Nacional por cada hijo 
· Con más de 10 Salario Mínimo Nacional, solo tienen derecho al 8 % después del 3er. hijo.
El beneficio es hasta los 14 años, o 16 años si no completó la enseñanza obligatoria. Una condición exigida es que los beneficiarios concurran a los establecimientos de enseñanza obligatoria, los que le dan una constancia para el cobro. Se cobra cada 2 meses.
Una ley reciente amplió el campo de beneficiarios a personas carentes de recursos, aunque no tuvieran empleo.
Subsidio de Maternidad.
La idea de que la mujer interrumpa actividades en el alumbramiento es vieja. En el Código de Comercio se exigían 30 días antes y 30 días después y el pago del 50% del salario. Eso incentivaba a despedir a las mujeres casadas.
El Convenio 104 ratificado en 1954 establece que en ningún caso el empleador sería obligado a pagar el subsidio durante el tiempo de retiro de la trabajadora. El período en nuestro país es de 12 semanas (pueden dividirse en 6 antes y 6 después, o de otra forma, siempre y cuando el segundo período no sea inferior a 6 semanas). En el estado el período es de 13 semanas. Durante ese período el BPS le cubre el 100 % de la remuneración promedio equivalente al sueldo por todo el periodo de actividad, mas la cuota correspondiente de aguinaldo, licencia, y salario vacacional; calculado a partir de los últimos 6 meses. Este promedio debe ser mayor al Salario Mínimo Nacional y sufre descuentos de Seguridad Social, pero debe cesar obligatoriamente en el trabajo. Esta prestación no tiene tope máximo (se recibe realmente el 100%). Si es despedida durante ese período de receso, recibirá, 6 mensualidades extra a la compensación por despido.
Enfermedad común.
El seguro de enfermedad comienza a brindarse a partir de los años 50. Consiste en dos tipos de prestaciones: sanitarias y en dinero (sustitución del ingreso perdido):
· Sanitarias: Consiste en que el BPS se hace cargo del pago de la mutualista a la que se afilie el trabajador (se habla de DISSE, aunque esta división no existe mas, y sólo se hace cargo el BPS). Se hacen convenios con las mutualistas.
· Prestaciones en dinero: Subsidio que equivale al 70% del sueldo o jornal básico (no computan viáticos, etc.). Se paga a partir del cuarto día (inclusive) sin interrupción de la enfermedad, (hay 3 días de carencia, que se toman como margen para enfermedades de 24 horas) y mientras dure la misma (1 año como máximo, prorrogable a 2). Si los especialistas determinan que el beneficiado no podrá volver a trabajar, se lo pasa al sistema jubilatorio por incapacidad.
En caso de accidentes de trabajo el BSE paga 2/3 (y no el 70%) y la diferencia la paga el BPS. 
El seguro de enfermedad tiene aporte del 5% de las empresas, y un aporte del 3% de los trabajadores.
Si la retribución es muy baja y no llega con el 8% a pagar la cuota mutual entonces el banco la carga al empleador la diferencia hasta cubrir la cuota mutual.
Sistema de Caja de Auxilio y Seguro Convencional: Por convenios colectivos, cajas de auxilio con beneficios mayores . La tasa de aporte no debe ser mayor a las oficiales.
17.2.5 Accidentes del trabajo y enfermedades profesionales
Normativa sobre prevención de los riesgos laborales (pregunta de exámen)
Es un tema de mucha importancia a nivel mundial. Están contemplados por múltiples normas a nivel nacional e internacional. 
Convenios generales ratificados:
· Convenio 155 de 1981: Sobre seguridad y salud de los trabajadores.
· Convenio 161 de 1985: Sobre servicios de salud en el trabajo.
Convenios generales no ratificados:
· Convenio 174: Sobre accidentes industriales mayores. (en caso de inminente peligro puedo abandonar su puesto de trabajo)
Convenios sobre ciertos riesgos específicos:
· Convenio 13 de 1921: Prohíbe el uso de la cerusa en la pintura (plomo)
· Convenio 115 de 1960: Sobre las radiaciones ionizantes (preventivo). Computo de haberes 2x3 en Uruguay.
· Convenio 136 de 1971: Sobre el uso del benceno
· Convenio 139 de 1974: Cáncer profesional
· Convenio 119 de 1963: Con relación a la maquinaria
· Convenio 148 de 1977: Contaminación del aire del ruido y de las vibraciones (medio ambiente de trabajo: M.A.T.)
· Convenio 162 de 1986: Prohibición del uso del asbesto.
Convenios sobre ramas de la industria:
· Convenio 62 de 1937: Sobre la construcción
· Convenio 167 de 1988: No ratificado en Uruguay
· Convenio 120 de 1964: Sobre comercio y afines
· Convenio  de 1932: Sobre trabajos portuarios
Existen otros convenios sobre productos químicos, minas, etc., no ratificados.
Normas:
Sobre actividades insalubres: Definidas como aquellas que por las condiciones en que se efectúa el trabajo o por los materiales que se manipulan son perjudiciales para la salud. Se ha confiado al consejo honorario de trabajo insalubre. Las decisiones son específicas para los establecimientos o su parte afectada. La decisión de la comisión puede ser recurrida por el MTSS, el que pide un informe a la Facultad de Medicina (tiene 30 días de plazo) y de ahí sale la decisión.
Los trabajadores comprendidos en la zona insalubre tienen que renovar el carné de salud cada 6 meses. Se prohíben los menores de 18 años. Trabajan 6 horas con salario de 8. Si fuera nocturno hay 30 horas semanales y se prohíbe a menores de 21 años.
Las sanciones son multas o clausura (sólo para casos grave).
Prevención de accidentes laborales.
Hice hasta acá
El Accidente de Trabajo es una catástrofe, tanto para el trabajador y para su familia, como para el empleador. En efecto, para el empleador, las consecuencias de un accidente de trabajo pueden ser la interrupción del trabajo y el deterioro de la relación del empleador con el personal (esta última en caso de que el empleador haya tenido alguna culpa en el accidente). Es así, que en Japón se ha planteado un plan denominado “Accidente 0”, para evitar cualquier tipo de accidente de trabajo. 

En Uruguay se han establecido un montón de normas jurídicas preventivas de accidentes, que van desde la primera Ley Laboral en nuestro país de 1914, hasta decretos (decreto 406 refiere a todas las actividades; decretos 89 de 1995, 53 y 82 de 1996 refieren a la construcción), pasando por la Ley 11577 referida a actividades insalubres, y una gran cantidad de convenios de la OIT ratificados por nuestro país (convenio 13 de 1921, que refiere al uso de pintura y mercurio; convenio 15 de 1930, que refiere a radiaciones iónicas; otro convenio que referente al benceno; convenio 139 del ’74, referente al cáncer profesional; convenio referente a las Instrucciones de las maquinarias; convenio 148 de 1977, sobre el Medio Ambiente; convenio de 1986 referido al asbesto; convenio 120 de 1964, que se refiere al trabajo en oficinas; convenio sobre trabajo portuario; convenio 62 de 1963, especial sobre la construcción). 

En cuanto a actividades insalubres, son aquellas que son perjudiciales a la salud, por las condiciones en que se efectúa el trabajo, etc. Existe una Comisión Honoraria de Actividades Insalubres, integrada por varios delegados. Las normas sobre actividades insalubres exige que el horario de las mismas se restrinja a 6 horas, que valen por las 8 horas de la ley de 1915, y exigen Carnet de Salud Obligatorio. Existe también normativa sobre el trabajo nocturno; la misma exige dedicación menor a 30 horas semanales, con descanso de 48 horas a continuación, y pone cota a la edad de los trabajadores que lo pueden desarrollar. La sanciones por no cumplimiento a las normas mencionadas en lo anterior son multas, y pueden llegar a clausurar el establecimiento. 

Volviendo al tema de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales, el requisito obligatorio aquí es un Seguro Obligatorio en el Banco de Seguros del Estado, que debe cubrir la posibilidad de estas contingencias. Asimismo, se debe asegurar con obligatoriedad a todo personal con trabajo manual riesgoso. 
Por definición, el accidente de trabajo es un suceso súbito y violento en ocasión de la ejecución del trabajo, que provoca la lesión del trabajador (no se trata de algo acumulativo). Debe transcurrir en el predio del trabajo o en la vecindad inmediata del fin de jornada. En muchos países se considera al accidente ocurrido durante el traslado al lugar de trabajo. En nuestro país se considera este caso bajo tres hipótesis: en misión, transporte a cargo del empleador, o acceso peligroso. 
Si el trabajador no toma los cuidados necesarios, se interrumpe la prestación por accidente. Asimismo, no habrá prestación si el trabajador causó el accidente intencionalmente. Transcurrido el accidente (bajo la hipótesis de que el trabajador estuviese asegurado), el empleador transfiere la responsabilidad al Banco de Seguros del Estado. 
Las preguntas siguientes son: ¿Quiénes son los trabajadores amparados? y ¿Qué prestaciones hay? 
Hay dos tipos de prestaciones: prestaciones asistenciales y prestaciones económicas. Las prestaciones asistenciales pueden ser médicas, odontológicas, farmacéuticas, prótesis, traslado del trabajador hacia y desde el lugar de trabajo, o un sepelio de hasta 6 salarios mínimos en caso de fallecimiento. Las prestaciones económicas pueden ser (por incapacidad) temporales o permanentes. Las prestaciones temporales son hasta 2/3 del salario, computándose toda la ganancia, incluso propinas; se actualizan cada 4 meses, y cesan en la consolidación de la lesión, o en la cura completa. Las prestaciones permanentes (Rentas por Incapacidad Permanente) se calculan por presunción de lo que el trabajador pierde como capacidad de ganancia. Se toma en cuenta una capacidad abstracta (no lo hobbies que dejo de hacer), sobre el trabajo en que sucedió el accidente, no los demás trabajos que podía tener el empleador. Si la misma es menor del 10% no se computa, aunque es acumulativa. Se trata de una renta vitalicia. 
Si el trabajador fallece, genera una renta vitalicia a favor del cónyuge o concubino, de los menores de 18 años que vivían a expensas del siniestrado, y, en caso de que no existan los anteriores, de los padres si vivían con el difunto. 

La enfermedad profesional se debe a sustancias previamente declaradas, lo que no excluye que se pueda probar la relación entre una sustancia y la enfermedad. La diferencia con los accidentes laborales es que las indemnizaciones temporales son el 100% del salario base. 
Situación del ingeniero en el marco de las relaciones industriales
18.1 El ejercicio liberal y bajo dependencia
El ingeniero puede asumir distintas posiciones; como empleado de una empresa pública o privada, siendo un trabajador con todos los derechos y obligaciones, pero un trabajador de alta cualificación, ejerce un cierto mando del personal a sus órdenes. Como empleador, como titular de una empresa, con los mismos derechos y obligaciones. O como  profesional libre, tiene obligaciones menos importantes desde el punto de vista administrativo, pero por ejemplo si tienen personal a su cargo debe llevar planilla como otro empleador; si no tiene personal a su cargo debe igualmente llevar una planilla que se renueva cada 5 años, debe estar registrado en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, en el Banco de Seguros del Estado(con póliza) e inscripto en la Dirección General Impositiva, tener Registro Único del Contribuyente (R.U.C.) tiene que cobrar I.V.A., etc. 
En cualquiera de estos 3 casos debe estar inscripto en la Caja de Profesionales Universitarios.
En el artículo 161 de la xxx de 1995, se menciona que las remuneraciones de los Profesionales Universitarios tienen que pagar aportes al B.P.S. cuando existe dependencia laborar (aunque se paguen regularmente honorarios) y además la Administración debe demostrar la dependencia laboral (el profesional libre puede negarse a hacer una tarea ).
El gran problema es saber si está o no en dependencia laboral.
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