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Lección N 1
Derecho del trabajo y seguridad social. Concepto
Es el conjunto de principios teóricos y normas positivas que regulan las relaciones jurídicas y sus consecuencias, de los trabajadores dependientes entre sí y con sus empleadores, el origen y la existencia de los Sindicatos y las vinculaciones de los citados sujetos (trabajadores, empleadores y sindicatos) con el Estado
Seguridad social. Concepto: Es la asistencia social del Estado, juntamente con las políticas de ocupación, de salarios, de viviendas, de educación, de precios, de migraciones y sanidad pública, realizan el conjunto de acciones que conducen al hombre a procurar el bienestar económico social, cuyo fin último es el “bien común” de la sociedad.

Caracteres especiales de la disciplina laboral

· nuevo

· diferente

· autónomo

· realista

· en constante evolución

· tuitivo

· significador del trabajo como derecho y deber social

· tiende a la autentificación internacional y a la codificación

Sustantividad Política- Económicas
Tiene sustantividad propia y particularidades que la distinguen de otras ramas de las ciencias jurídicas con las cuales esta interrelacionada. Esta autonomía es científica, jurídica y docente

Naturaleza Jurídica del derecho Laboral

El Derecho Del Trabajo tiene naturaleza mixta, público y privado, por la dualidad de intereses que las normas laborales tutelan. Conviene aclarar que la expresión “orden publico laboral” se refiere igualmente a normas de Derecho Privado y de Derecho Público.

Evolución Histórica. La época preindustrial. El Liberalismo. Intervencionismo del estado
En el mundo antiguo el trabajo adopto una forma servil. El prisionero de guerra era convertido en esclavo. El inicio de la Edad Media se caracteriza por el feudalismo, la posesión del sueldo por el señor, la supremacía del campo sobre la ciudad. En la Edad Moderna: La Revolución Industrial, se caracteriza por la aparición del maquinismo y la reacción en contra de los obreros, la desaparición paulatina de los talleres corporativos que ya no pueden competir con las fábricas y el rápido crecimiento del comercio. Entre las consecuencias de esta transformación se produce la organización del trabajo, el reclutamiento de mano de obra, la concentración de operarios en lugares de trabajo, el aumento de la producción y la disminución de los precios para el público. En 1824, en Inglaterra, se reconoció el Derecho De Asociación de los obreros, quienes más tarde reclamaron una legislación obrera que pusiera fin a los males de los trabajadores, es el posible inicio del Derecho. Del Trabajo. El Derecho Del Trabajo se transformo en positiva realidad en el Tratado de Versalles. Se creó la Organización Internacional. Del Trabajo, que logro romper las barreras nacionales, y establecer normas obligatorias en beneficio de los trabajadores del mundo.

Sindicalismo en la república del Paraguay  
El sindicato es la asociación de trabajadores cuyo fin es mejorar las condiciones económicas y sociales de éstos. El sindicato representa los intereses de sus afiliados, negociando con el empresario los incrementos salariales y las condiciones laborales durante la negociación colectiva. En la república del Paraguay los sindicatos son regidos por la Propia Constitución Nacional que en el Art. 42 Derecho de las personas a asociarse y el Art. 96 de la Libertad Sindical, y el Código del Trabajo en su libro tercero habla de los requisitos para la legalización y registro de los sindicatos. 
Trabajador. Concepto
Es toda persona física que ejecuta una obra o presta un servicio material a otra, intelectuales o mixtos, en virtud de un contrato de trabajo. La empleadora puede ser una persona física o jurídica

Empleador. Concepto

Es toda persona física o jurídica que utiliza los servicios de uno o más trabajadores, en virtud de un contrato de trabajo.
Derechos del trabajador irrenunciables

El trabajo es un derecho y un deber social, no debe ser considerado como mercancía. Todo trabajador tiene derecho a seguir su vocación y goza de la libertad de cambiar de trabajo. La libertad personal del trabajador no debe sufrir menoscabo, pérdida o sacrificio. Todo trabajador debe ser remunerado. Tiene derecho a una existencia digna en condiciones justas, recibir educación profesional y técnica, perfeccionar sus aptitudes y recibir mayores ingresos.
Los derechos reconocidos por el Código Laboral no podrán ser objetos de renuncia transacción o limitación convencional. Será nulo todo pacto en contrario. 
Aplicación del Principio “en caso de duda a favor del trabajador”
A falta de normas legales o contractuales de trabajo exactamente aplicables al caso controvertido se resolverá de acuerdo con la equidad los principios generales del derecho laboral , las disposiciones de la organización interamericana del trabajo aplicables a Paraguay, los principios de derecho común no contrarios al derecho laboral la doctrina y jurisprudencia la costumbre o el uso local

Si se suscitare duda sobre interpretación o aplicación de las normas de trabajo, prevalecerán las que sean más favorables al trabajador.
Lección N 2

Fuentes del Derecho Laboral: Reales y Formales
Son los diversos modos o formas como se originan o manifiestan sus normas jurídicas.

Clasificaciones: fuentes:

· Directas: encierran en sí las normas jurídicas Ej.: costumbre y la ley

· Indirectas: ayudan a la producción y comprensión de la regla jurídica, pero sin crearla por sí mismas Ej.: jurisprudencia, derecho natural, equidad.

· Internas: son las originadas en el país, que a su vez pueden ser estatales (leyes, reglamentos, contratos-ley), privadas (contratos individuales etc.) y la costumbre

· Externas: originadas fuera del territorio del país. los Tratados con cláusulas laborales, los Convenios y Recomendaciones de la O.I.T. y la doctrina de autores extranjero.

Fuentes Generales:

Son comunes a todas las ramas del Derecho. Positivo: la ley, costumbre, jurisprudencia, doctrina de los autores, Principios generales del Derecho., equidad y derecho. Supletorio.

Fuentes Especiales:

Son propias del Derecho. Laboral, y son:

· Contrato Colectivo: es todo acuerdo escrito relativo a las condiciones de trabajo celebrado entre un empleador, un grupo de empleadores o una o varias organizaciones de empleadores por una parte, y por otra una o varias organizaciones de trabajadores, con el objeto de establecer las bases de los contratos individuales de trabajo.

· Reglamento interno: es el conjunto de disposiciones obligatorias establecidas de común acuerdo entre trabajadores y empleadores, que regulan el orden, la disciplina y la seguridad necesarios para la buena ejecución de las labores y asegurar la productividad.

· Laudo Arbitral: es la decisión de un Tribunal Arbitral constituido por ley o las partes. Según la Constitución Nacional de 1992 el arbitraje es optativo y voluntario.

· Convenios y recomendaciones: los convenios votados por la O.I.T. son proyectos de Tratados Internacionales que una vez ratificados por el Parlamento de cada país y canjeados (registro en Ginebra), se incorporan al Der. Positivo del mismo. La recomendación es una invitación  dirigida al Gobierno de cada país adherente a la O.I.T. para realizar determinada reforma. Cuando es acogida favorablemente mediante una ley nacional debe ser comunicada por cortesía a la O.I.T.

Fuentes del Código Paraguayo del Trabajo:

1.
normas legales de trabajo

2.
normas contractuales de trabajo

3.
la equidad

4.
los Principios Generales del Der. Laboral

5.
los Convenios de la Org. Internacional del Trabajo aplicables al Paraguay

6.
los Principios del Der. Común no contrarios a los del Der. Laboral

7.
la doctrina

8.
la jurisprudencia

9.
la costumbre o el uso local
El derecho del trabajo en el espacio y en el tiempo su aplicación

La territorialidad derivaría de las exigencias de la materia del derecho del trabajo de su espíritu. La consecuencia es que si contrato de  trabajo se estipula entre una entidad extranjera y unos trabajadores nacionales y debe ejecutarse en el Paraguay, se aplica la ley paraguaya, vale decir entonces que la ley reguladora es siempre paraguaya, conducen por necesidad a la aplicación de la ley territorial, en cuanto a su tiempo de aplicación se aplicaran todas las leyes concernientes a esta materia si no fueron derogadas.
Principios Generales del Derecho del Trabajo

Los principios que integran la esencia del  Derecho del Trabajo son. 
· Principio Protectorio: se sancionan a las normas laborales para proteger a los trabajadores, reduciendo al mínimo el juego de la autonomía de la voluntad. Este principio corrige la desigualdad economía existente entre el empleador y su dependiente, procurando así el necesario equilibrio.
 Derivaciones del Principio Protectorio:

· 
El Principio Derivado In Duvio Pro Operario: es una regla de interpretación, en caso de dudas, la autoridad de aplicación optara por aquella que otorga mayor beneficio al trabajador.

· El Principio Derivado de “La normas más favorable”: cuando coexisten 2 o más normas, se aplicara aquella que contenga mayores beneficios para los trabajadores.

· El Principio Derivado de “La condición más beneficiosa”: se refiere a la conservación de los derechos adquiridos por el trabajador, en el caso de sanción de nuevas normas laborales de carácter general menos favorable.

· Principio de Irrenunciabilidad: las normas laborales se imponen a los sujetos de la relación de trabajo más allá de su propia voluntad y a pesar de ella. De allí que su renuncia por el trabajador no está permitida.

· Principio de Continuidad: el contrato individual de trabajo es de tracto sucesivo, y no se agota en una prestación. Se mantiene en el tiempo. Está relacionada con la seguridad en el trabajo, situación tranquilizadora.

· Principio de Primacía de la Realidad: cuando se utilizan métodos indirectos u oblicuos para presentar una autentica relación de trabajo como si fuera una figura jurídica tratando de imponer apariencia distinta, la simulación o el fraude se corrige aplicando este principio.

· Principio de Buena fe: constituye una obligación y compromiso común de los sujetos del contrato individual de trabajo. Los seres humanos deben conducirse con criterio de colaboración, solidaridad y lealtad. Este principio exige conducta como buen empleador y buen trabajador.

· Principio de no Discriminación: significa que no caben tratos desiguales de los trabajadores, en idénticas situaciones y circunstancias. La base de este principio es la igualdad ante la ley
2. La constitucionalizacíon del Derecho del Trabajo

Las Normas laborales deben ajustarse a los principios y garantías fundamentales proclamados en la Constitución Nacional, para que las mismas tengan valides deben ajustarse siempre a la norma fundamental  en este caso la Constitución Nacional.

Convenios Colectivos

El convenio colectivo de trabajo puede regular todos los aspectos de la relación laboral (salarios, jornada, descansos, vacaciones, licencias, condiciones de trabajo, capacitación profesional, régimen de despidos, definición de las categorías profesionales), así como determinar reglas para la relación entre los sindicatos y los empleadores (representantes en los lugares de trabajo, información y consulta, cartelera sindical, licencias y permisos para los dirigentes sindicales, etc.).

El contrato colectivo de trabajo está precedido y es resultado de una actividad de negociación colectiva entre las partes.

Como fuente del Derecho el Convenio es inferior a la ley, ya que los Convenios no pueden ser contrarios a normas imperativas establecidas por la ley.
3. Preceptos laborales Interpretación

· Las situaciones dudosas deben ser resueltas a favor del trabajador

· En caso de pluralidad de normas aplicables se optara por aquella que en conjunto otorgue mayor beneficio al trabajador.

· La naturaleza del Derecho del Trabajo y sus fines presidirá la valoración jurídica del interprete

Lección N 3

Sujetos del derecho del Trabajo
· trabajadores dependientes o subordinados

· empleadores

· sindicatos de trabajadores

· sindicato de empleadores o empresas

· el Estado fiscalizador o intermediario o empleador
1. Trabajador: relación de dependencia
La dependencia tiene según enseña el maestro Krotoschin, un elemento jurídico derecho de dirigir y de dar órdenes al trabajador y el deber del trabajador de cumplirlas a esto se denomina relación  de dependencia.
2. Clases de trabajadores dependientes

· Trabajadores no calificados: no requieren conocimientos especiales para la ejecución del trabajo Ej.: trabajador domestico.

· Trabajadores calificados: son especializados mediante una larga práctica de un oficio o profesión. Ej.: bancarios, electricistas.

· Técnicos: conocen y pueden realizar de modo reflexivo u determinado trabajo, es un experto técnico-practico Ej.: quien puede armar y desarmar una computadora.
3. Otros Casos. Trabajadores estatales

Sus dependientes son los funcionarios empleados y contratados, sujetos a un estatuto propio, la Ley de la Función Pública. 

Los trabajadores públicos tienen derecho a organizarse en sindicatos sin necesidad de autorización previa, excepto los militares y policías.
4. Profesiones liberales. Viajantes de Comercio. Trabajadores a Domicilio
El concepto de que los ingenieros médicos economistas o abogados como profesionales liberales no pueden ser trabajadores sujetos de un contrato de trabajo, se hayan largamente superado en la doctrina en las legislaciones.

· Directores, gerentes, administrativos y otros efectivos de la empresa, que por el carácter de representantes de ésta con o sin poder tienen una notoria libertad o independencia en el trabajo, pero con la obligación de rendir cuenta

· Los que realicen trabajos de carácter familiar (la hija que realiza actividades domesticas en su casa) y las que realizan tareas ocasionales mediante los llamados servicio amistosos y de buena vecindad.

5. El Patrón
Es toda persona física o jurídica que utiliza los servicios de uno o más trabajadores, en virtud de un contrato de trabajo.

6. La Empresa

Es una unidad de producción, que está constituida por personas y cosas, bajo una dirección común, se combinan el capital y el trabajo. Su finalidad es producir bienes. Es la empleadora.

7. Autoridades Administrativas del Trabajo

Son los directores, gerentes, administradores, capitanes de barco y en general las personas que ejerzan funciones de dirección o administración y los intermediarios. Los intermediarios son las personas que contratan los servicios de otra para ejecutar trabajos en beneficio de un empleador, el intermediario debe declarar su calidad y el nombre del empleador por cuenta de quien actúa, al celebrar el contrato de trabajo. En caso contrario responde solidariamente con el empleador de las obligaciones legales y contractuales pertinentes.

8. Su Intervención en el Derecho Laboral

Personas excluidas de la protección del Cód. Laboral:

· Directores, gerentes, administrativos y otros efectivos de la empresa, que por el carácter de representantes de ésta con o sin poder tienen una notoria libertado independencia en el trabajo, pero con la obligación de rendir cuenta

· Los que realicen trabajos de carácter familiar (la hija que realiza actividades domesticas en su casa) y las que realizan tareas ocasionales mediante los llamados servicio amistosos y de buena vecindad

9. Infracciones y Sanciones 
Infracciones: Son denominados también “Contravenciones laborales”, son fallas u omisiones que violan las normas legales o convencionales.

El responsable de una falla o hecho es el infractor, el sujeto que comete la falta intencionalmente o por negligencia.

Sanción: es la consecuencia jurídica que deriva de la comisión de todo acto contrario al derecho o la recompensa o la pena, o sea, el bien o mal que la ley condiciona a la observancia o infracción de sus disposiciones.

Lección N 4

Del Contrato de Trabajo Concepto

Es un convenio en virtud del cual un trabajador se obliga a ejecutar una obra o prestar servicios a un empleador bajo la dirección o dependencia de éste, mediante el pago de una remuneración

1. Naturaleza Jurídica. Sujeto y Objeto

· Los sujetos de la relación jurídica: el trabajador y el empleador con capacidad legal

· El objeto: la ejecución de la obra o prestación de servicios lícitos

2. Representantes del Empleador

Son los directores, gerentes, administradores, capitanes de barco y en general las personas que ejerzan funciones de dirección o administración y los intermediarios. Los intermediarios son las personas que contratan los servicios de otra para ejecutar trabajos en beneficio de un empleador, el intermediario debe declarar su calidad y el nombre del empleador por cuenta de quien actúa, al celebrar el contrato de trabajo. En caso contrario responde solidariamente con el empleador de las obligaciones legales y contractuales pertinentes

3. Capacidad para Contratar 
Tendrán plena capacidad para celebrar contratos de trabajo, percibir remuneraciones y ejercer por si mismo las acciones derivadas del contrato o la ley, sin autorización alguna, los menores de edad de uno u otro sexo que hayan cumplido 18 años.

Los menores q tengan más 12 años y menos de 18 podrán celebrar el contrato de trabajo con autorización de su representante legal a falta de este con la de la autoridad del trabajo 

4. Limitaciones a la Libertad Contractual

El contrato de trabajo, siendo su objeto lícito tiene por norma general la voluntad de las partes  libremente manifestadas.
Sin embargo de lo dispuesto en el artículo anterior, no será válido el contrato que contrarié en perjuicio del trabajador.

Será considerada ilícita toda clausula  del contrato por la que una de las partes abusar de la necesidad o inexperiencia de la otra para imponerle condiciones injustas o no equivalentes. Ejemplo: Si celebramos un contrato donde hacemos constar que el empleado renuncia a su aguinaldo, en este caso este contrato es nulo, porque es ilícito, y porque está en contra de la constitución nacional todos los contratos deben estar en consonancia con la constitución nacional

Lección N 5

Modalidad del Contrato. Concepto

Son las formas diversas de celebración, duración, de remuneración, o de sujetos intervinientes, que deben establecerse con precisión, para diferenciar los derechos y obligaciones de los contratos.

Clasificación:

1. Clase en cuanto a la  forma de celebrarse
-Tácito: aunque no existe estipulación escrita se presume que existe entre quien da trabajado y quien lo presta.

-Expreso: se subdivide en:

· 
Escrito: es el que consta en un documento escrito, puede celebrarse mediante instrumento público o privado. Deberán constar por escrito los contratos en lo que la remuneración sea superior al salario mínimo. Sus datos y cláusulas mínimos serán determinados en la ley. La falta del contrato escrito, en casos de que la ley lo exige, es imputable al empleador y genera en caso de demanda, se presume que el trabajador dice la verdad, pero se admite en contrario

· 
Verbal: el contrato se celebra de palabra cuando se refiere al servicio domestico, a trabajos accidentales o temporales que no excedan de 90 días y que la obra determinada no sobrepase el monto de 3 salarios mínimos

2. Clase en cuanto su duración
-Por un plazo determinado: la duración es pactada de antemano. No podrá exceder en perjuicio del trabajador. Un año para los obreros y 5 años para los empleados y concluirá por la expiración del término convenido. El plazo determina puede ser prolongado en forma expresa o tacita (es conocida como tacita reconducción), es cuando el trabajador continua prestando servicios después de vencido el plazo, sin oposición del empleador

-Por tiempo indefinido: es la establecida por costumbre o que es por tiempo indefinido, sin plazo. Son también por tiempo indefinido, aunque en ellos se exprese duración, los contratos que se refieren, los que se refieren a actividades permanentes o continuas en la empresa, si subsiste la causa que les dio origen.

-Por obra o servicio determinado: este contrato rige y obliga a las partes por el tiempo en que se lleva a cabo la obra o el servicio.

Tienen carácter de excepción las de plazo fijo y por obra determinada, y solo pueden celebrarse en los casos en que así lo exija la naturaleza accidental o temporal del servicio que se va a prestar.

3. Clases en cuanto a la forma de pagarse o remuneración 

-A sueldo: es cada 30 días, se pacta un monto fijo independientemente del trabajo realizado

-A jornal: es por día, según la naturaleza de la actividad. En ningún caso será menor a lo         que estile la ley (salario mínimo dividido 26)

-A comisión: se paga según un porcentaje sobre las ventas o los cobros que realiza el                                                                         trabajador

  -A destajo: se establece la remuneración tomando como base una unidad de obra. Se paga por pieza, unidad y medida, independientemente del tiempo que se utilizo en realizarlos.

  -En participación: los contratantes estipulan de antemano repartirse la ganancia neta, según una proporción fija. En estos casos el trabajador podrá exigir que se le pague en proporción a los trabajados realizados antes de que el trabajo expire.

4. Clases en cuanto a los sujetos  que intervienen en la relación jurídica:

-Individual: entre el trabajador y el empleador          

-De equipo: entre el empleador y un grupo de trabajadores, quienes se obligan a ejecutar una misma obra recibiendo un salario global, que es distribuido por el jefe del grupo en la forma convenida. El empleador tendrá acción legal sobre el grupo de trabajo y no sobre cada trabajador individualmente, ya que no existen varios contratos individuales de trabajo, sino uno solo. Pero puede pactarse en el contrato de equipo, que el empleador tendrá los derechos y obligaciones que le son inherentes frente a cada uno de los trabajadores. El grupo de trabajadores tiene su representante en jefe frente al empleador, el representante debe tener capacidad para contratar por sí mismo según el Cód. Laboral y por sus actos es responsable como si fuese mandatario. En el contrato  cada trabajador debe ser identificado correctamente con todos sus datos, N° de documento y registro de firma

-Colectivo de condiciones de trabajo: entre un empleador o grupo de empleadores, o una o varias organizaciones de empleadores por una parte, y una o varias organizaciones de trabajadores, con el objeto de establecer las bases del contrato individual de trabajo. Es un contrato macro 

5. Los gastos del contrato
Para prestación de servicios dentro y fuera del país. Los gastos derivan de la celebración del contrato y de la realización del trabajo pactado

· Contratos celebrados y cumplidos dentro del país: los gastos más importantes para el empleador son el desplazamiento del trabajador para la celebración del contrato. Y por transferencia al lugar donde haya de trabajar.

· Contratos de trabajadores paraguayos fuera del país: gastos relativos al transporte y alimentación del trabajador y su familia, prevenlos condiciona la validez del contrato. Todo contrato de esta naturaleza deberá ser aprobado y registrado por la Autoridad Administrativa del Trabajo y visado por el Cónsul de la Nación donde prestará servicios.

6. Datos Clausulas del contrato por escrito

· Lugar y fecha de celebración

· Nombres y apellidos, edad, sexo, estado civil, profesión u oficio nacionalidad y domicilio de l0os contratantes

· Clase de trabajo o servicio que deban prestarse y el lugar o lugares de su prestación 

· Expresión de si el trabajo ha de prestarse por unidad de tiempo, por continuidad de obra, por tarea o en cualquier otra forma
· Monto, forma y periodo de pago de la remuneración convenida

· Plazo del contrato o la expresión de tiempo indefinido y la fecha en que se iniciara el trabajo

· Duración y división de la jornada del trabajo

· Cantidad calidad y estado de las herramientas  y materiales proporcionados por el empleador, condiciones  y tiempo de la entrega cuando aquel se obligare a ello

· Beneficios como habitación uniformes alimentos , si el empleador se ha obligado a proporcionarlos y la estima de su valor

· Las estipulaciones que convengan las partes y

· Firma de los contratantes o impresión digital cuando no supieran o no pudieren firmar en cuyo caso se hará costar este hecho

7. Datos Clausulas nulas del contrato por escrito
Serán condiciones nulas  y no obligaran a los contratantes aunque se exprese en el contrato:
· Las que estipulan una jornada mayor que las permitidas por el código laboral

· Las que fijen labores peligrosas o insalubres para mujeres y los menores de 18 años de edad

· Las que estipulen trabajos para niños menores de 12 años

· Los que constituyan renuncia por arte del trabajador de cualquiera de los derechos o prerrogativas otorgados por la ley
· Las que establezcan por consideraciones de edad sexo o nacionalidad, un salario menor que el pagado a otro trabajador en la misma empresa por trabajo d e igual eficacia

· Los que fijen horas extras para los menores de 18 años

· Las que estipulen una jornada inhumana por lo notoriamente excesiva a juicio de la autoridad competente 

· Las que fijen un salario inferior al mínimo legal

· Las que permitan retener el salario en concepto de multa, por parte del empleador

En cualquiera  de estos casos la obligación será exigible de acuerdo con lo establecido por el código del trabajo y las leyes supletorias

Lección N 6

Del Periodo de Prueba en la etapa inicial del contrato. Conceptos
Se utiliza para que el empleador observe las aptitudes profesionales del trabajador y que éste verifique las conveniencias de ese trabajo

1. Duración. Derechos del Trabajador y del empleador

· Forma parte del contrato

· Es común para ambos contratantes

· Tiene una duración máxima prorrogable (según la categoría de los trabajadores: 30 días para el personal domestico y trabajadores no calificados, 60 días para trabajadores calificados o aprendices, para técnicos altamente capacitados será conforme al trabajo contratado)

· Debe ser remunerado de acuerdo a lo estipulado en el contrato

· Durante su vigencia cualquiera de las partes podrá dar por terminado el contrato sin responsabilidad alguna.

· Los trabajadores gozan durante el mismo de todos los privilegios, excepto del preaviso o indemnización por despido.

· A su término el trabajador podrá  ser efectivo
Lección N 7

Derechos y obligaciones del contrato: buena fe

El contrato de trabajo debe ser cumplido de buena fe, y obliga no solo a lo que este formalmente expresado, sino  a todas las consecuencias  virtualmente comprendidas en el mismo, por emanar de la naturaleza de la relación jurídica o que por la ley corresponden a ella.
Al empleador corresponde precautelar la comprobación de la buena fe en el cumplimiento de las condiciones pactadas en el contrato de trabajo. A su cargo se hallan las registraciones y documentaciones pertinentes contemplando esta situación es que la ley dispone la presunción favorable al trabajador respecto a las condiciones pactadas cuando no existe contrato escrito.

1. Obligaciones de los empleadores

Obligaciones del empleador incluidos en el Código del Trabajo.:

a)
Dar ocupación efectiva a los trabajadores

b)
Pagar la remuneración pactada, en las condiciones y lugares convenidos

c)
Pagar al trabajador el salario correspondiente al tiempo que deje de trabajar por causas imputables al trabajador.

d)
Suministrar los útiles, instrumentos y elementos necesarios para el trabajo

e)
Proporcionar un lugar seguro para la guarda de los útiles y herramientas, bajo inventario que podrá solicitar cualquiera de las partes.

f)
Indemnizar por la pérdida de sus herramientas o útiles propios, cuando confiados a la guarda del empleador se extraviasen o destruyesen

g)
Reintegrar al trabajador los gastos que éste hubiera realizado autorizadamente y requeridos para la ejecución.

h)
Conceder licencia al trabajador para cumplir obligaciones personales impuestas por leyes o disposiciones gubernamentales, pero no más de 2 veces en un mismo año, ni 15 días en el mismo año

i)
Otorgar licencia a los miembros directivos sindicales para desempeñar las actividades indispensables en el ejercicio de sus cargos, sin estar obligado el trabajador a darles retribución.

j)
Conceder al trabajador 3 días para contraer matrimonio, 2 días en caso de nacimiento, y 4 en caso de fallecimiento de cónyuge, hijos padres, abuelos o hermanos.

k)
Guardar la debida consideración hacia los trabajadores, respetando su dignidad humana y no maltratarlos de palabra o de hecho.

l)
Adoptar las medidas necesarias para mantener la higiene y seguridad en el trabajo, previendo los riegos profesionales.

m)
Preferir a los trabajadores paraguayos y a los que hayan prestado servicios para el en la antigüedad.

n)
Observar buenas costumbres y moralidad durante las horas de labor

o)
Cumplir las disposiciones del reglamento interno.

p)
Atender las quejas justificadas que los trabajadores elevaren

q)
Capacitar al trabajador para prestar auxilio en caso de accidente.

En Síntesis:

· Dar ocupación efectiva

· Pagar remuneración

· Suministrar útiles y herramientas

· Conceder licencia para el cumplimiento de obligaciones

· Guardar consideración a los trabajadores

· Ofrecer condiciones de higiene y seguridad 

· Expedir constancia sobre las condiciones de trabajo

· Observar buenas costumbres

· Preferir a trabajadores paraguayos

· Atender quejas justificadas

· Cumplir otra obligaciones impuestas en la ley
2. El deber de ocupación efectiva

La falta de ocupación efectiva significa que durante la jornada convenida el empleador no de ocupación al trabajador o le imposibilite trabajar, negándole los medios aunque le pagasen la totalidad del salario. La obligación a la que se refiere, es más bien permitir que el trabajador gane su salario con dignidad y no como auto de liberalidad sin la debida contraprestación de su parte.

3. La remuneración del trabajador
El trabajador tiene  derecho a percibir una remuneración o  salario por su trabajo, que antes fue pactado con su empleador en un contrato de trabajo.

El salario se estipulará libremente, pero no podrá ser inferior al que se establezca como mínimo de acuerdo con las prescripciones de la ley

4. El deber de previsión del empleador

El empleador tiene la obligación de asegurar a sus empleados, así lo estatuye la misma ley, el Instituto de Previsión Social es el órgano que se encarga de prestar este servició, últimamente empresas privadas también brindan este servicio, para que se cubra dicho servicio se descuenta un porcentaje del salario mínimo qué en la actualidad es del 10 %, es un derecho del trabajador y un deber del empleador.
5. Deber de seguridad
El Derecho del Trabajo actual asume la necesidad y la obligación de proteger la vida, la salud y la integridad psicofísica de los trabajadores, neutralizando o reduciendo los riesgos de la actividad laboral

6. Responsabilidad por accidentes en el trabajo. Enfermedades Accidentes. Limites de Seguridad
El empleador es el responsable por los daños que el trabajador pueda sufrir en el ejercicio de sus funciones

El trabajador, en la prestación de sus servicios profesionales, tendrá derecho a una protección eficaz en materia de salud, seguridad e higiene en el trabajo.

 La política de prevención de riesgos ocupacionales se desarrolla a través de la seguridad, higiene y medicina del trabajo, entendida como conjunto de técnicas, estudios y acciones encaminadas al perfeccionamiento de las condiciones ambientales, materiales, organizativas y personales destinadas a evitar daños o alteración de la integridad física, funcional o psicológica de los trabajadores.

Están obligados a realizar y cumplir las disposiciones los empleadores, trabajadores, sindicatos y el Estado.

 El empleador deberá garantizar la higiene seguridad y salud de los trabajadores en la ejecución de su actividad laboral. Para el efecto, adoptará cuantas medidas sean necesarias, incluidas las actividades de información, formación prevención de riesgos y la constitución de la organización o medios que sean precisos. Las medidas de seguridad e higiene del trabajo no implicarán ninguna carga económica para los trabajadores.
7. Indemnizaciones

En palabras simples es una "compensación" que alguien pide y eventualmente puede recibir por daños o deudas de parte de otra persona o entidad. Existen indemnizaciones de 2 tipos, las que se clasifican según el origen del perjuicio o daño producido. La primera se denomina Indemnización Contractual y se refiere a la indemnización que solicita un acreedor cuando ha existido un incumplimiento de las normas estipuladas en un determinado contrato por parte del deudor. Por otra parte, encontramos la Indemnización Extracontractual, la que se constituye cuando existe de por medio un daño o perjuicio hacia otra persona o bien de propiedad del acreedor.

8. Forma de pago de las indemnizaciones

Las formas de pago de las indemnizaciones pueden darse de dos maneras:

Pago Total: se rembolsa en su totalidad el monto de la indemnización

Pagos Parciales: se fraccionan  el monto se la indemnización y los pongos se realizan según acuerdos estipulados en las partes
9. Derechos y obligaciones  de los trabajadores. Prohibiciones.
Los trabajadores tienen los siguientes derechos:
     a) percibir las remuneraciones en los términos del contrato y con sujeción a la ley, por jornadas ordinarias y extraordinarias de trabajo;

    b) gozar de los descansos obligatorios establecidos en este Código;

     c) disfrutar de salario igual, por trabajo de igual naturaleza, eficacia y duración, sin distinción de edad, sexo o nacionalidad, religión, condición social, y preferencias políticas y sindicales;

     d) percibir las indemnizaciones y demás prestaciones establecidas por la ley, en concepto de previsión y seguridad sociales;

     e) disfrutar de una existencia digna, así como de condiciones justas en el desarrollo de su actividad;

     f) recibir educación profesional y técnica para perfeccionar sus aptitudes y conocimientos aplicados al desarrollo eficiente de la producción;

     g) De propiedad sobre las invenciones que hayan nacido de su actividad personal, durante el trabajo y que no pueden ser clasificadas de invenciones de explotación o de servicio;

     h) estabilidad en el empleo de acuerdo con las características de las industrias y profesiones y las causas legales de separación;

    i) a organizarse en defensa de sus intereses comunes, constituyendo sindicatos o asociaciones profesionales, federaciones y confederaciones o cualquier otra forma de asociación lícita o reconocida por la ley;

    j) a declararse en huelga en la forma y condiciones establecidas en este Código;

    k) utilizar gratuitamente el servicio de las agencias de trabajo u oficinas de colocación de trabajadores, instituidas por el Estado o las empresas;

    l) a ser repatriados por cuenta de los empleadores cuando los hubiesen contratado en el país para prestar sus servicios en el extranjero;

    ll) a elegir, conforme lo dispone la ley, árbitros o conciliadores para dirimir pacíficamente los conflictos que tuviesen entre sí y con el empleador; y

     m) los demás derechos que les acuerden las leyes y reglamentos de trabajo siempre que no contravengan las disposiciones de este Código.

Son obligaciones de los trabajadores:

     a) realizar personalmente el trabajo contratado, bajo la dirección del empleador o sus representantes a cuya autoridad estarán sometidos en todo lo concerniente a la prestación estipulada;

     b) ejecutar el trabajo con la eficiencia, intensidad y esmero apropiados en la forma, tiempo y lugar convenidos;

    c) acatar los preceptos del reglamento de trabajo y cumplir las órdenes e instrucciones dadas por el empleador o sus representantes según la organización establecida;

    d) observar conducta ejemplar y buenas costumbres durante el trabajo;

     e) abstenerse de todo acto que pueda poner en peligro su propia seguridad, la de sus compañeros o la de terceras personas así como la de los establecimientos, talleres o lugares en que el trabajo se realiza;

     f) prestar auxilio en casos de siniestros o riesgos que pongan en peligro inminente la persona o los intereses del empleador o de sus compañeros de trabajo;

    g) trabajar excepcionalmente un tiempo mayor que el señalado para la jornada ordinaria, cuando las circunstancias lo requieran para la buena marcha del trabajo. En este caso, tendrán derecho al aumento que legalmente les corresponde en la retribución;

    h) restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los instrumentos y útiles de trabajo entregados por aquel no siendo responsables por el deterioro que origine el uso natural y adecuado de dichos objetos, ni el ocasionado por causas fortuitas, fuerza mayor o proveniente de mala calidad o defectuosa construcción;

     i) integrar los organismos que establecen las leyes y reglamentos de trabajo;

     j) comunicar oportunamente al empleador o sus representantes las observaciones que estime conducentes a evitar daños y perjuicios a los intereses y vida de los empleadores o trabajadores;

     k) guardar estricta reserva de los secretos técnicos, comerciales y de fabricación de los productos a cuya elaboración concurran directa o indirectamente o de los cuales tengan conocimientos por razón del trabajo desempeñado, así como de los asuntos administrativos cuya divulgación pueda acarrear perjuicios a la empresa. Esta obligación rige también después de la terminación del contrato de trabajo salvo que aquellos conocimientos integren las aptitudes adquiridas o completen la formación profesional del trabajador.

     l) servir con lealtad a la empresa para la que trabajen, absteniéndose de toda competencia perjudicial a la misma;

     ll) acatar las medidas preventivas y de higiene que impongan las autoridades competentes o que indique el empleador o sus representantes para seguridad y protección del personal;

     m) dar aviso al empleador o a sus representantes de las causas de inasistencia al trabajo; y

     n) cumplir las demás obligaciones establecidas por las leyes y reglamentos de trabajo.

Queda prohibido a los trabajadores:

    a) faltar al trabajo sin causa justificada o sin permiso del empleador;

    b) disminuir intencionalmente el ritmo de trabajo, suspender la ejecución del mismo permaneciendo en su puesto o incitar a su suspensión arbitraria, siempre que ésta no se deba a huelga declarada, en cuyo caso deberán abandonar el lugar del trabajo;

    c) usar los útiles, materiales y herramientas suministrados por el empleador para objeto distinto del ordenado por el mismo o a beneficio de extraños;

    d) presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de drogas estupefacientes o en cualquiera otra condición anormal;

    e) portar armas de cualquier clase, a menos que sean necesarias por la naturaleza del servicio;

    f) hacer colectas o suscripciones en los centros de trabajo, sin permiso del empleador, toda vez que interrumpan las actividades laborales; y

    g) coartar la libertad de trabajar o no trabajar y desarrollar cualquier clase de propaganda en las horas de trabajo dentro del establecimiento.
Lección N 8

Suspensión o interrupción del contrato de trabajo. Concepto
Es la cesación temporal de la actividad laboral por motivos legales o convencionales. Debido a que subsiste el vínculo contractual entre las partes, el objeto de la suspensión es evitar la terminación del contrato laboral y continuar normalmente las tareas una vez desaparecida la causa. El trabajador no realiza tareas y tampoco puede exigir al empleador pago de salarios, salvo otra disposición en contrario.

1. Caracteres de la suspensión

1. la inactividad efectiva, sin remuneración (salvo excepciones legales)

2. temporalidad o duración determinada

3. inalterabilidad de otros derechos y obligaciones (contenido)

2. Efectos jurídicos de la suspensión.

La suspensión del contrato de trabajo afecta a la ejecución y produce efectos de cese temporal de las obligaciones de prestar servicios y pagar salarios, salvo disposición legal o convencional en contrario

3. Causas de la suspensión
Están en el Art. 71 del Cogido del trabajo. Son de naturaleza biológica, económica, política, penal y social.

Numeración y clasificación de las causas de suspensión previstas en el Código:

•
Biológicas: la muerte o incapacidad del empleador, que imposibilita temporalmente continuar las labores. Las enfermedades que imposibilitan al trabajador para el desempeño de sus tareas. Los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales que acarreen solo incapacidad temporal. El descanso de maternidad, licencias, reposos legales y vacaciones

•
Económicas: la falta o insuficiencia de materias primas o fuerza motriz no imputables al empleador. La carencia de medios de pago y la imposibilidad de obtenerlos, debidamente justificadas por el empleador. El exceso de producción, en relación a las relaciones económicas de la empresa y a la situación del mercado. Imposibilidad de proseguir en el trabajo por no ser rentable. Cesación anual de las labores en las industrias, que debido a la naturaleza de la explotación, tienen una actividad periódica (zafras de caña de azúcar, algodón, etc.)

•
Políticas: el servicio militar obligatorio, movilización decretada por autoridad competente que afecta al trabajador, y el cumplimiento de otras obligaciones impuestas por la ley.

•
Penales: la detención, el arresto o prisión preventiva del trabajador, distadas por autoridad competente cuando irrumpan en la actividad del trabajador.

•
Sociales: la huelga legal de los trabajadores, el paro patronal calificado legal, y el servicio de un cargo sindical o el desempeño de otras funciones representativas.

4. Plazos legales máximos de suspensión individual y colectiva
Suspensión colectiva: 90 días por año máx., contado a partir de la 1° autorización de la Autoridad Administrativa

Suspensión individual: 8 días máx.

Descanso por maternidad: no inferior a 12 semanas

Licencias del trabajador: para cumplir obligaciones personales impuestas por la ley o disposiciones gubernativas: no más de 2 días en un mes ni 15 días en el mismo año

Para contraer matrimonio: 3 días

Nacimiento de un hijo: 2 días

Por fallecimiento del cónyuge, padres, abuelos, hijos o hermanos: 4 días

5. Obligaciones y derechos del empleador durante la suspensión
· Dar aviso de la suspensión y sus causas a la Autoridad Administrativa del Trabajo y al trabajador antes de ser dictada la Resolución que autorice la suspensión.

· Reservar el empleo para el trabajador suspendido

· Comunicar al sindicato y a la Autoridad Administrativa la reanudación del trabajo.

· Reponer a los mismos trabajadores que prestaban servicio en la empresa cuando la suspensión termina.

· Nombrar un sucesor mientras dure la ausencia del trabajador, en los casos previstos en el Art. 71. El contrato de trabajo celebrado con el sustituto expirará automáticamente sin responsabilidad para el empleador, cuando el trabajador sustituido se reintegre al trabajo. Si no lo hiciere en el plazo establecido, el trabajador sustituto quedara confirmado en el cargo, con todos los derechos y obligaciones inherentes al personal efectivo

6. Obligaciones y derechos del trabajador durante la suspensión 
· Presentarse ante el empleador a los efectos de ser reintegrado a su empleo dentro del plazo establecido en la ley

· Tiene derecho a su readmisión en la empresa cuando se reanuden las tareas suspendidas. En caso de reanudación parcial de los trabajos, debe preferirse para la readmisión al trabajador de mayor antigüedad.

· Cobrar salarios cuando la suspensión total o parcial de los contratos de trabajo, no se ajuste a las causas determinadas por la ley y ser reintegrado al trabajo.

· Decidir entre esperar la reanudación de las tares o dar por terminado el contrato con indemnización (cuando la suspensión dura mas de 90 días, por las causas señaladas en la ley: falta o insuficiencia de materias primas o fuerza motriz no imputables al empleador, la muerte o incapacidad de éste, el exceso de producción de una industria determinada o la imposibilidad de proseguir los trabajos por no ser rentable)

El simple transcurso de 90 días no es suficiente para presumir la rescisión del contrato, ya es que necesaria la declaración expresa de voluntad del trabajador suspendido
7. Derechos del empleador

Nombrar un sustituto mientras dure la ausencia del trabajador en los casos previstos en  el código del trabajo. El contrato de trabajo celebrado con el sustituto estirara automáticamente sin responsabilidad para el empleador, cuando el trabajador sustituido se reintegre a su empleo. Si no lo hiciere en el plazo establecido, el trabajador sustituto quedara confirmado en el empleo con todos los derechos y obligaciones inherentes al personal efectivo (Art.76 CT)
8. Obligaciones del empleador

a. Dar aviso de la suspensión y sus causas  alas autoridad administrativa del trabajo y al trabajador antes de ser dictadas la resolución q autoriza la resolución (ART 72 CT)

b. Reservar el empleo para el trabajador suspendido (ART 73 CT)

c. Comunicar al sindicato y a las autoridades administrativas del trabajo, la reanudación de las tareas

d. Reponer a los mismos trabajadores que prestaron servicios a la empresa cuando la suspensión termina (ART. 73 CT)
9. Procedimientos para suspender los contratos en una empresa

Para que la suspensión sea legal deben recurrir los requisitos ya sea de forma como de fondo:

a. Requisitos de Fondo: constituyen los requisitos de fondo una o más causas de hechos enumerados en el Art 71 del CT, los cuales deben alegarse y justificarse para que se autorice o tenga lugar la suspensión legal de parte o de todos los contratos de trabajos vigentes en una empresa
b. Requisitos de Forma: para la determinación de los requisitos formales hay que distinguir según que la causa suspensiva sea motivada: a. por el empleador; b. por el trabajador.

Si la causa de la suspensión proviene del empleador, este o su representante dará aviso a la misma y sus causas al trabajador o sus representantes y a las autoridades administrativas del trabajo, con la mayor antelación posible la que deberá dar participación a la parte trabajadora antes de dictada la resolución que disponga la suspensión.
10.  Suspensiones no ajustadas a las causas legales: efectos (ART 74 CT)
La suspensión total o parcial de los contratos de trabajo que no se ajusten a las causales determinadas por la ley, dará derecho al trabajador al reintegro a su trabajo con el pago de los salarios caídos. En caso de negativa del empleador el hecho será considerado como el despido de causa injustificada, legalmente indemorable.

Lección N 9

De la terminación del contrato de trabajo
Conforme enseña el profesor frescura la terminación del contarte de trabajo consiste en la extinción de los derechos y las obligaciones derivadas del derecho del trabajo pero no por causa o razones intrínsecas de invalides o nulidad, sino por circunstancias extrínsecas al mismo que producen su ineficacia.

En ortos términos se lo define como fenómeno jurídico por el cual se extingue el contrato y queda disuelta la relación laboral y dejan de existir para las partes de las obligaciones jurídicas éticas, patrimoniales y personales que la vinculaban.

Según la Organización Internacional del Trabajo “No se dará termino en la relación de trabajo de un trabajador a menos que para eso exista una causa justificada relacionada con su capacidad y su comportamiento o basada en las necesidades de funcionamientos de la empresa, establecimientos o servicios. Es decir establece que la terminación del la relación de trabajo debe ser causada”

1. Calcificación de las causas de terminación del contrato en el código del trabajo

El código del trabajo clasifica 4 tipos de causas  de terminación del contrato laboral que son las siguientes:

a. Causas generales o comunes que se establecen en el Art. 78 
b. Causas especiales o justificadas de terminación por voluntad unilateral por el empleador que se establecen en el Artículo 81 del Código laboral, estas causas son conocidas como causales de despido
c. Causas especiales o justificada de terminación de la relación laboral por voluntad unilateral del trabajador establecidas en el Art 84 del Código laboral conocida como retiro del trabajador
d. Terminación con preaviso
2. Terminación de los contratos de trabajos por causas gebnerales o comunes  a todos los contratos y sus consecuencias 
a. El mutuo consentimiento formalizado en presencia de un escribano publico autoridad administrativa del trabajo o del secretario del tribunal de trabajo el juzgado en lo laboral de turno o de dos testigos del acto

b. La muerte del trabajador o la incapacidad física o mental del mismo que haga imposible el cumplimiento del contrato. La incapacidad física o mental libera la responsabilidad del patrono

c. El caso fortuito o de fuerza mayor que imposibilite permanentemente la continuación del contrato 

d. El vencimiento del plazo o la terminación de la obra, en los contratos celebrados por plazos determinados o por obras

e. La muerte o incapacidad del empleador 

f. La quiebra del empleador o la liquidación judicial de la empresa, salvo el caso de que el sindico de acuerdo con los procedimientos legales pertinentes resuelva que deba continuar el negocio o explotación 

g. El cierre de la empresa industrial o comercial o la reducción definitiva de las faenas, previa comunicación por escrito a las autoridades administrativas del trabajo él agotamiento de la materia, objeto de una industria extractiva 

h. El despido del trabajador por el empleador con causa justificada

i. El retiro del trabajador con causa justificada con arreglo a la ley 

3. Casos en que el contrato termina sin responsabilidad para las partes
Los casos en que los contratos terminas sin responsabilidad para las partes son las siguientes:

a. Terminación del contrato mediante el periodo de prueba

b. Terminación por causas estipuladas expresamente en los contratos de trabajo, sino fueses contrarias a la ley

c. Terminación por mutuo consentimiento formalizado ante la presencia ante un escribano publico autoridad administrativa del trabajo o del secretario del tribunal del trabajo, del juzgado en lo laboral de turno, o de dos testigos del auto

d. Terminación por el caso fortuito o la fuerza mayor que imposibilite la continuación del contrato, si la empresa no está asegurada

e. El vencimiento del plazo o la terminación de la obra en los contratos celebrados por plazos determinados o por obra( Destajo)

f. El despido del trabajador por el empleador con causa justificada conforme a lo dispuesto en el código del trabajo

4. Obligaciones especiales impuestas al empleador por la naturaleza extintiva del contrato
a. Reponer la industria o el comercio en caso de cierre por caso fortuito o de fuerza mayor una vez cobrada la indemnización del seguro

b. Contratar a los mismos trabajadores en el caso de una empresa rehabilitada de una quiebra o intervención judicial, también en el caso de cierre de la industria o comercio si se reabre dentro del plazo de un año

5. Casos en que el trabajador tiene derecho a percibir indemnización con forme a su antigüedad 
a. Por muerte del trabajador 

b. Cuando la empresa cerrara por caso fortuito o fuerza mayo perciba el seguro pertinente al siniestro 

c. Muerte o incapacidad del empleador que afecta la continuidad laboral

d. La no contrataciones al ser rehabilitada la empresa de una quiebra o la reabierta durante el año

e. Al cerrarse una industria extractiva por agotamiento de la materia

f. Por retiro justificado del trabajador

6. Posibilidad de restablecer el vinculo contractual estinguido

Esta posibilidad se da en los siguientes casos:

a. Rehabilitación de una quiebra o intervención judicial que ha motivado el cierre de la empresa

b. Reapertura durante el año de una industria o comercio

7. Terminación o extinción del contrato individual de trabajo por voluntad unilateral del empleador
La terminación del contrato de trabajo por voluntad unilateral del empleador se llama “despido”.

8. Despido. Concepto y clases
Despido es el acto jurídico unilateral, en virtud del cual el empleador manifiesta o notifica al trabajador su decisión de extinguir una relación de trabajo.

· El despido justificado: Será justificado y sin indemnización cuando el empleador le imputa al trabajador, y prueba en juicio, la existencia de una causa legal o si el trabajador lo admite.

· El despido injustificado: Es el caso contrario, con el derecho del trabajador a la indemnización calculada según la antigüedad.

9. El despido justificado. Causas admitidas
Esta enumeración es taxativa. Los jueces y magistrados no pueden tomar en consideración causas no previstas en la ley, aunque se hubiesen estipulado en el contrato como justificadas. 

Las causas son las siguientes:

· El engaño por parte del trabajador mediante certificados o referencias personales falsas sobre la capacidad, conducta moral o aptitudes morales del trabajador.

· Hurto, robo u otro delito contra el patrimonio de las personas, cometido por el trabajador en el lugar de trabajo, en cualquier circunstancia.

· Los actos de violencia, amenaza, injurias o malos tratamientos del trabajador hacia el empleador, sus representantes o familiares o jefes de empresa, cometidos durante las labores.

· La comisión de algunos de los mismos actos contra los compañeros de labor, si con ello se alterase el lugar de trabajo.

· La perpetración fuera del servicio, contra el empleador, sus representantes o familiares, algunos de los actos enunciados, si fuesen de tal gravedad que fuese imposible el cumplimiento del contrato.

· Los perjuicios materiales que ocasione el trabajador intencionalmente, por negligencia, imprudencia o falta grave, en los edificios, obras, maquinarias, herramientas, materias primas, productos y demás objetos relacionados al trabajo.

· La comisión por parte del trabajador de actos inmorales, en el lugar de trabajo

· La revelación por parte del trabajador de secretos industriales o de fábrica, o asuntos de carácter reservado, en perjuicio de la empresa.

· El hecho de comprometer el trabajador con su imprudencia o descuido inexcusables, la seguridad de la empresa, fábrica o talleres, así como la de las personas que allí se encontrasen.

· La concurrencia del trabajador a sus tareas en estado de embriaguez, o bajo la influencia de alguna otra droga o narcótico, o portando armas peligrosas, salvo las permitidas.

· La condena del trabajador a una pena privativa de libertad de cumplimiento efectivo

· La negativa manifiesta del trabajador de someterse o adoptar medidas preventivas a los procedimientos indicados en las leyes, reglamentos, las autoridades competentes o el empleador, que tiendan a evitar accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

· La falta de acatamiento del trabajador, en forma manifiesta o reiterada, y con perjuicio del trabajador, de las normas que éste o sus delegados le indiquen claramente para la mayor eficacia y rendimiento de las labores.

· El trabajo a desgano o disminución intencional en el rendimiento del trabajo y la incitación a los trabajadores para el mismo fin.

· La pérdida de la confianza del empleador en el trabajo que ejerza un puesto de dirección, fiscalización o vigilancia.

· La negociación del trabajador por cuenta propia o ajena, sin permiso expreso del empleador, cuando constituya un acto de competencia a la empresa donde trabaja.

· Participar de una huelga declarada ilegal por la autoridad competente

· Inasistencia al trabajo durante 3 días consecutivos, o 4 veces en el mes, sin permiso o sin causa justificada.

· El abandono del trabajo

· La falta reiterada de puntualidad en el horario de trabajo, después de haber sido apercibido, por el empleador o sus delegados.

· La interrupción de las tareas por el trabajador, sin causa justificada aunque permanezca en su puesto. En caso de huelga deberá abandonar el lugar de trabajo.

· La desobediencia del trabajador al empleador o sus representantes, siempre que se trate del servicio contratado.

· Comprobación en el trabajador de enfermedades infecto-contagiosas o mental o de otras dolencias o perturbación orgánica, siempre que le incapacite permanentemente para el cumplimiento de las tareas contratadas o constituya un peligro para terceros

· Las violaciones graves del trabajador de las cláusulas del contrato de trabajo o disposiciones del reglamento interno del taller, aprobado por la autoridad competente

Pruebas que deben ser producidas:

Está a cargo del empleador probar que el vinculo contractual no sigue debido a una causa justa, ya que en el Cod. Laboral se consagra la estabilidad general del empleo (efectividad) del trabajador que completo el periodo de prueba. Por tanto, el trabajador efectivo despedido percibirá las indemnizaciones, salvo imputación y demostración de justa causa por el ex patrono, estas causas están previstas en la ley.

10. Efectos legales del despido:

Se distinguen 2 casos:

1.
Despido justificado: sin responsabilidad indemnizatoria. Es cuando el trabajador lo admite, o el empleador imputa al trabajador y prueba en juicio la existencia de una causa justa prevista en la ley.

2.
Despido injustificado: si el empleador no prueba la existencia de la causa justa alegada como fundamento del despido legalmente establecida, será considerado injustificado y abonara la indemnización conforme a la antigüedad, equivalente a 15 salarios diarios por cada año de servicio o fracción superior a 6 meses, calculada en base al promedio de los salarios devengados por el trabajador, durante los últimos 6 meses que tenga la vigencia del contrato o fracción de tiempo menor, si no hubiese ajustado dicho tiempo. En caso de omisión o falta (vicio o defecto) del preaviso legal, el empleador abonara la indemnización sustitutiva en base a la escala del Art. 87: 

· Cumplido el periodo de prueba y hasta 1 año de antigüedad: 30 días

· Más de 1 año y hasta 5 años 45 días

· Más de 5 años y hasta 10 años de antigüedad: 60 días

· Más de 10 años en adelante: 90 días

Lección N 10

Preaviso. Concepto
Es la obligación que tiene el trabajador y el empleador, en el contrato de trabajo por tiempo indefinido, de anticipar uno al otro, la fecha cierta y futura de terminación sin causa justa del contrato.

1. Finalidades del Preaviso

· Evitar sorpresas y perjuicios

· El trabajador preaviso tendrá tiempo de buscar un nuevo empleo

· El empleador preaviso podrá también buscar un reemplazo y así continuar la producción.

2. Plazos de preaviso establecidos en el Código:

Los plazos se escalonan según la antigüedad del trabajador:

· Cumplido el periodo de prueba y hasta un año de servicio: 30 días de preaviso

· De 1 a 5 años: 45 días de preaviso.

· De 5 a 10 años: 60 días de preaviso

· De 10 años de antigüedad en adelante: 90 días de preaviso
3. Derechos del trabajador durante este periodo 
En primer lugar debemos señalar que tanto el trabajador como el empleador en el contrato de trabajo por tiempo indefinido están obligados a anticipar el uno al otro, la fecha cierta y futura de terminación sin justa causa del contrato. Durante el periodo de preaviso y sin que se disminuya el salario el trabajador notificado de despido gozara de una licencia diaria de dos horas dentro de la jornada legal o de un día a la semana a su arbitrio, para que busque nuevo trabajo. El trabajador podrá optar por hacer uso en forma continuada de todo el tiempo de licencia que le corresponda.
4. Omisión del preaviso por parte del empleador y trabajador

El empleador que haya omitido dar el preaviso o lo diese sin ajustarse a los requisitos legales, queda obligado a pagar al trabajador una cantidad equivalente a su salario durante el termino del preaviso, el cálculo para el pago del mismo se hace en la misma forma que la establecida para le indemnización por despido injustificado

5. Régimen indemnizatorio:

· Indemnización por despido injustificado: 

Art. 91: “en caso de despido sin justa causa dispuesto por el empleador, habiendo o no mediado preaviso, éste deberá abonar al trabajador una indemnización equivalente a 15 salarios diarios por cada año de servicio o fracción superior a 6 meses.

· Indemnización por falta de preaviso: el empleador que no haya dado preaviso o lo diese sin ajustarse a los requisitos legales, queda obligado a pagar al trabajador una cantidad equivalente a su salario durante el termino del preaviso, el cálculo para el pago del mismo se hace en la misma forma que la establecida para le indemnización por despido injustificado

Aplicaciones prácticas:

· Calcular lo que debe percibir un trabajador en concepto de indemnizaciones por despido injustificado y por falta de preaviso, con 15 años y 5 meses de antigüedad, si durante los últimos 6 meses si sueldo fue de Gs. 1.280.000 mensuales:



Antigüedad: 15 años



Sueldo mensual: Gs. 1.280.000



Salario diario: Gs. 1.280.000/30: 42.666



I.P.D.I.: 225 días X 2: 450 días X 42.666: 19.200.000



I.P.F.P.: 90 días X 42.666:


   3.839.940

                                                                                            23.039.940

· Cuando debe percibir en concepto de indemnización por Retiro justificado un trabajador con 3 años de antigüedad, si su jornal diario durante los últimos 6 meses fue de 42.000 Gs.



I.P.J.R.: 45 días X 42.000: 1.890.000

· Calcular lo que debe percibir en concepto de despido injustificado y por falta de preaviso, el trabajador con 8 años y 8 meses de antigüedad, y un salario promedio mensual durante los últimos 6 meses de Gs. 1.200.000.

Antigüedad: 9 años

Promedio de salario mensual: 1.200.000

Promedio de salario diario: 40.000

I.P.D.I.: 135 días X Gs. 40.000: 5.400.000

I.P.F.P.: 60 días X 40.000: 
       2.400.000

7.800.000

Referencias: 

HN: horas nocturnas

HOD: hora ordinario diurna

HON: hora ordinaria nocturna

HED: hora extra diurna

HEN: hora extra nocturna

IPDI: indemnización por despido injustificado

IPFP: indemnización por falta de preaviso

6. El despido injustificado y sin preaviso. Indemnización
Al vencimiento del preaviso, el empleador pagará la indemnización por despido injustificado, por que el preaviso supone un despido sin causa. Habiendo sido omitido el preaviso, o cursado con vicios o defectos, el trabajador percibirá la indemnización sustitutiva por omisión, falta o vicios del preaviso, conforme a la antigüedad prevista en la ley. La indemnización por el despido injustificado es un premio por la buena conducta del trabajador durante la vigencia del contrato individual de trabajo. Se calcula conforme a la antigüedad observando reglas contenidas en la ley

Lección N 11
Estabilidad laboral. Concepto. Clases y forma de adquirirlas 
Es un institución del derecho del trabajo que surge del principio de la continuidad laboral, por que el objetivo de la estabilidad laboral es precisamente que el trabajador pueda mantener su fuente de trabajo mientras su conducta se adecue a las normas legales vigentes y fundamentalmente tiene el objetivo  de evitar que el trabajador que ha dedicado años de esfuerzo  en su trabajo pueda ser objeto de despido arbitrario

Puede ser:

· Relativa: permite al empleador la cancelación del contrato de trabajo, abonando las indemnizaciones previstas legalmente. Ejemplo: La estabilidad general del trabajo esta consagrada en el Código Laboral. Se la conoce también como efectividad. 
Forma de Adquirirla
La misma nace una vez superada el periodo de prueba
· Absoluta: el empleador no puede terminar el contrato. Ejemplo: La otra estabilidad adquirida a los 10 años, conforme a la ley, es la estabilidad especial. Ambas estabilidades (general y especial) se fundan en la antigüedad del trabajador.

Forma de Adquirirla

Se adquiere por la prestación de 10 años de servicio a favor de un empleador
1. Fundamento de la estabilidad laboral 

El fundamento de la estabilidad laboral  es sin lugar a dudas el año de antigüedad que óbstenla el trabajador en su respectivo lugar de trabajo, situación reconocida por la Constitución Nacional 

2. Procedimiento para despedir a un trabajador estable
Según el Código Laboral, el trabajador con estabilidad especial (10 años), solo podrá terminar su contrato en los siguientes casos:

· Suspender al trabajador que haya incurrido en la causal de justificación del despido por parte de la patronal. Esta situación es una facultad discrecional del empleador

· Comunicar la decisión al trabajador 

· Iniciar la demanda laboral de despido justificado ante el juzgado en lo laboral

· La decisión de despido debe emanar del juez en lo laboral en caso de comprobación de la causal invocada por la patronal. Es decir, el despido del trabajador estable( 10 años de antigüedad) es competencia del órgano judicial y no un derecho de empleador

3. Consecuencias para el empleador por falta de prueba de la causal de despido alegada

Si el empleador no probase la causa alegada contra el trabajador con estabilidad especial, en el correspondiente juicio, su demanda será rechazada, y el juez ordenara la reposición del trabajador, en iguales condiciones, así como el pago de salarios y beneficios correspondientes al periodo de suspensión indebida.

4. Opción del Trabajador.
Queda a opción de3l trabajador aceptar la reintegración o percibir la doble indemnización por antigüedad prevista en el Art. 97 del Código del Trabajo, y la indemnización correspondiente al preaviso omitido según la antigüedad.

5. Imposibilidad de reposición del trabajador estable efectos

Cuando la reposición del trabajador estable, con estabilidad especial ordenada por el juez no fuere factible por haber sobrevenido incompatibilidades de índole personal entre el trabajador y el empleador, o representante principal de la persona jurídica contratante probada en juicio el empleador pagara una indemnización equivalente al doble de la que le correspondería al trabajador en caso de despido injustificado,  conforme a su antigüedad.

El desacato de una orden de reposición en el empleo de cualquier otra causa que no sea la incompatibilidad personal o la extinción de la empresa puede motivar la demanda en contra al empleador por daños y perjuicios, e incluso la denuncia en cede penal por el hecho punible de resistencia 

6. Indemnización del trabajador estable por extinción del lugar de trabajo 

El trabajador estable tiene derecho a cobrar la doble indemnización en  caso de que el establecimiento principal la sucursal, agencia o filial donde aquel prestare servicios, se extinguiese sin la concurrencia d cela fuerza mayor legalmente comprobada. 

Este es el caso en que la extinción o clausura se produjera por hechos imputables al empleador o sobrevenidos por su culpa, entonces el empleador deberá abonar al trabajador estable, una indemnización equivalente al doble de lo que le correspondería en caso de despido injustificado y de acuerdo a su antigüedad. 

La solución legal tiende a resguardar la seguridad económica del trabajador estable que después de largos años se vería forzado a buscar un nuevo empleo, a veces con muchos años enzima 
7. Trabajador estable que se retira con justa causa

El trabajador que goza de la estabilidad especial que se retira por justa causa probada tendrá derecho a las mismas indemnizaciones previstas para casos de despidos injustificados y sin preaviso ART. 101 Código del Trabajo

8. Trabajador estable que dimita injustificadamente

El trabajador con estabilidad adquirida que dimita injustificada o intempestivamente pierde el derecho a la indemnización y queda obligado a pagar al empleador la indemnización equivalente a las previstas en el Art 91 del código del trabajo (15 salarios diarios por cada año de servicios o fracción superior a 6 meses) Art. 100 Código del Trabajo

9. Abuso del Derecho. (Derecho del trabajador a adquirir la estabilidad)

Si el despido se verifica con el fin de evitar que el trabajador pueda obtener la estabilidad seis meses antes de obtenerla, será considerado como un caso de abuso de derecho y el juez competente podrá ordenar la reposición.

Lección N 12

Contratos especiales de trabajo

Son tipos o formas de relaciones individuales que requieren normas diferentes a las comunes, relativas a los derechos y obligaciones de las partes, a la condición del trabajador, el objeto de la relación, el lugar del trabajo o la naturaleza de las prestaciones.

Regulación en el Cogido del Trabajo para contratos especiales:

1)
Contrato de aprendizaje

2)
Contrato de trabajo de menores y mujeres

3)
Contrato de trabajo a domicilio

4)
Contrato de trabajo domestico

5)
Contrato de trabajo rural

6)
Contrato de trabajo en las empresas de transporte automotor terrestre

1. Contrato de aprendizaje. Concepto. Monto de Salario
Es aquel por el cual un trabajador o aprendiz se obliga a prestar servicio a un empleador, a cambio de que éste le enseñe prácticamente, por sí o por otro, una profesión, arte u oficio, durante un tiempo determinado y le pague un salario que puede ser convencional. Es una formación mediante el adiestramiento. Su fin primario es el entrenamiento.
 El pago de un salario es la recompensa lógica de la utilidad, aunque limita al aprendiz, el monto no podrá ser menor al 60% del salario mínimo legal. La remuneración es mixta, en efectivo y en especies (la práctica del arte y oficio).
2. Edad Mínima para realizar el  Contrato de aprendizaje
A partir de los 18 años. Para los menores la capacidad se regirá según el Código de la Niñez y la Adolescencia. Es posible celebrarlo desde los 12 años con permiso de los padres o Juez competente El permiso puede ser condicionado, limitado o revocado.

3. Clausulas  del Contrato

Contenido mínimo del contrato:

· Nombre, edad, estado civil, nacionalidad y domicilio de las partes

· Profesión, arte u oficio, objeto del aprendizaje

· Descripción de tareas a cargo del aprendiz

· Tiempo y lugar de enseñanza, e identificación de la institución

· La retribución que corresponda al aprendiz en salarios y otros

· Las condiciones de manutención, alojamiento e instrucción primaria, cuando estén a cargo del empleador, y a evaluación de cada una en dinero.

· Las condiciones acordadas por las partes que favorezcan el aprendizaje
4. Obligaciones del aprendiz:

· Prestar personalmente con todo cuidado y aplicación el trabajo convenido, ajustándose a las órdenes, instrucciones y enseñanzas del maestro o empleador.

· Ser leal y guardar respeto al empleador o maestro y a sus familiares, trabajadores y clientes del establecimiento.

· Observar buenas costumbres y guardar reserva respecto de la vida privada del empleador o maestro y de los familiares de éste

· Cuidar de los materiales y herramientas del empleador, evitando daños y deterioros

· Procurar la mayor economía para el empleador o maestro, en el desempeño del trabajo en que se adiestre.

· Los demás que impusiesen las leyes

5. Obligaciones del maestro empleador
· Proporcionarle enseñanza en la profesión, arte u oficio a que aspira y pagarle la retribución pecuniaria y demás prestaciones según lo convenido.

· Tratarlo con la debida consideración como lo haría un buen padre de familia, absteniéndose de maltratarlo de palabra o de obra, por vía de corrección.

· Al concluir el aprendizaje, darle testimonio escrito, fechado y firmado, en que consten los conocimientos y aptitudes profesionales adquiridos

· Pasado el término de aprendizaje, preferirlo en igualdad de condiciones, para llenar las vacancias que ocurran relativas a la profesión, arte u oficio que hubiere aprendido.

· Poner en conocimiento de los padres o representantes legales de los aprendices menores de edad, los casos de enfermedad, mala conducta u otras faltas

6. Duración del contrato de aprendizaje

No podrá exceder de un año. Excepcionalmente por la naturaleza del oficio o la profesión, podrá extenderse hasta 3 años, con autorización de la Dirección del Trabajo, en resolución fundada.

Periodo de prueba:

Para el aprendiz es de 60 días

7. Causas de terminación del contrato de aprendizaje de parte del empleador
El empleador puede dar por terminado el contrato de aprendizaje sin ninguna responsabilidad:

· Por faltas graves de consideración y respeto al maestro y su familia, cuando viva con ellos.

· Por incapacidad manifiesta del aprendiz, para adiestrarle en el oficio, arte u profesión a que aspire

· Por no aprobar los exámenes de enseñanza y aprendizaje conforme al programa de estudios

8. Indemnizaciones
En caso de incumplimiento del contrato de aprendizaje por parte del empleador, el aprendiz podrá demandar al maestro por daños y perjuicios, ante la jurisdicción del trabajo.
El profesor Felipe Santiago Paredes considera que existe incorporación de la indemnización por despido injustificado y por el otro daño y perjuicios sin justificación racional

Lección N 13

Contrato de trabajo de menores

Se trata de un contrato especial referente a menores que no hayan cumplido 18 años de edad 

Fundamentos: la participación de menores de 18 años en diversas tareas de la industria y comercio, fuera del ámbito domestico, para satisfacer las necesidades de la vida con su propio trabajo, adquiere cada día mayor importancia. La protección que la legislación laboral concede a los menores trabajadores, tiene fundamentos de origen biológico, económico, moral y social. La labor realizada por el menor no debe afectar al normal desarrollo espiritual y corporal del mismo. Tampoco la formación moral y escolar, y que hasta determinada edad no será apartado del hogar. Su situación interesa al futuro del país.

Art. 86 y 88 (Cons. Nac.): “todos los habitantes del país, tienen derecho a un trabajo licito, libremente escogido y a realizarse en condiciones dignas y justas, sin discriminación de edad”. “En relación al trabajo de los menores, se dará prioridad a sus derechos, para garantizar el normal desarrollo físico, intelectual y moral.” El Código de la Niñez y la Adolescencia ampara: al adolescente que trabaja por cuenta propia, al adolescente que trabaja por cuenta ajena y al niño que se ocupa del trabajo familiar no remunerado. El menor que trabaja en relación de dependencia es sujeto protegido por el Código del Trabajo y también por el nuevo Código de la Niñez y la Adolescencia

1. Edad y otros requisitos para la admisión
Para el trabajo de menores de 18 años será necesario:

· Certificado de nacimiento

· 
Certificado anual de capacidad física y mental para el trabajo, expedido por la autoridad sanitaria competente

· Autorización del representante legal

· No ser ocupado en empleo peligroso para la vida, la salud o moralidad, que requieren esfuerzos superiores a la capacidad propia de su edad, especificada en leyes o reglamentos.

· Que hayan completado la instrucción primaria o que el trabajo no impida la asistencia a la escuela

· Que no trabajen días domingos ni en feriados que la ley señale.

Los exámenes médicos estarán a cargo del empleador y no ocasionaran gasto alguno a los menores a sus padres. La readaptación física y profesional de los menores corresponde al régimen de seguridad social.

2. Prohibiciones del Contrato de Menores

Prohibición del trabajo nocturno Art. 122: “los menores de 15 a 18 años no serán empleados durante la noche en un intervalo de 10 horas, durante las 20:00 a las 6:00 horas. Se excluye de esta disposición. Se excluye de ésta disposición al trabajador domestico, ejecutado en el hogar del empleador”

3. Obligaciones del Empleador

Todo empleador que ocupe a menores o aprendices menores, está obligado a llevar un Libro de Registros, en el que hará constar los siguientes datos:

1)
Nombre y apellido del adolescente

2)
Nombre y apellido de su padre, madre, tutor o encargado

3)
Fecha y lugar de nacimiento

4)
Dirección y lugar de residencia del adolescente

5)
Labor que desempeñara

6)
Remuneración

7)
Horario de trabajo

8)
Escuela a la que asiste y horario de clases

Este Libro, para su validez, deberá tener hojas numeradas, selladas y rubricadas por la Dirección General de Protección de Menores, debiendo ser llevado sin enmiendas, raspaduras ni anotaciones entre reglones. El Libro será exhibido a los inspectores u otros funcionarios autorizados, cuando fuese requerido. En los meses de enero y julio de cada año, el empleador deberá remitir a la Dirección General de Protección de Menores un resumen del movimiento registrado en el mencionado libro

4. Salario de menores 

· Determinación inicial de un salario convencional, no inferior al 60% del salario mínimo

· Aumentos fundados en la antigüedad y merecimientos, relacionados con salarios percibidos por los mayores de 18 años

Si el menor de 18 años realiza trabajos de igual naturaleza, duración y eficacia, de otros mayores, tendrá derecho a percibir el salario mínimo legal

5. Régimen de vacaciones
Los trabajadores menores de 18 años tendrán derecho a las vacaciones anuales remuneradas, cuya duración no será inferior a 30 días hábiles corridos

Lección N 14

Del trabajo de las mujeres
Desde hace mucho se conoce la actividad normal de la mujer en actividades domesticas y agrícolas. En lugares diversos colaboraba en talleres de familia. Pero recién desde la Revolución Industrial se incorporó como obrera de la producción. Desde entonces fue objeto de abusos, como la excesiva duración de las jornadas, obligación de realizar tareas nocturnas, peligrosas e insalubres, con descansos insuficientes, sin considerarla como gestante posible o real.
1. Disposiciones Legales. Finalidad

E3l estado de maternidad como justificación de las reglas especiales del código del trabajo surgen claramente de las disposiciones constitucionales   y legales. En efecto, el ART. 89 dispone: “Del trabajo de la mujer.” Los trabajadores de uno y otro sexo tienen los mismos derechos y obligaciones laborales pero la maternidad será objeto de especial protección que comprenderán los ser vicios asistenciales  y los descansos correspondientes, los cuales no serán inferiores a 12 semanas. La mujer no será despedida durante el embarazo y tampoco mientras dure los descansos de maternidad.
En igual sentido el código del trabajo en el Art. 128 última parte establece la igualdad laboral al disponer que: las mujeres disfrutaran de los mismos derechos laborales y tienen las mismas obligaciones que los varones. Y el Art 129 del Código del trabajo establece que el objeto de loa protección especial de las mujeres es el estado de maternidad al señalar que: las modalidades que se consignan en esta sesión tienen como propósito fundamentar la protección de la maternidad.
2. Prohibiciones de Trabajos insalubres o peligrosos y nocturnos

El artículo 130 del Código del Trabajo dispone: Cuando existía peligro o la salud de la madre o del hijo durante la gestación o el periodo de lactancia , no podrá realizar labores insalubres o peligrosas trabajos nocturnos industrial, en establecimientos industriales o de servicios después de las 10 de la noche así como en horas extraordinarias. 

Por otra parte el Art 131 del Código del Trabajo define : los trabajos considerados insalubres y peligrosos en los términos siguientes: a los efectos del artículo anterior(Art. 130 CT), son labores peligrosas o insalubres las que, por la naturaleza del trabajo por las condiciones físicas, químicas o biológicas del medio en que se presta, o por la composición de la materia prima que se utilice, son capases de actuar sobre la vida y la salud física y mental de la mujer embarazada y de su hijo. 

A los efectos de la operatividad de la prohibición de referencia, el ART. 135 del Código del Trabajo dispone: A partir de la fecha de la notificación del  embarazo la mujer empleada habitualmente en trabajos insalubres peligrosas o penosas tiene derecho a ser trasladadas de lugar de trabajo, asignándosele tareas compatibles con su estado sin reducción de salario.
3. Suspensión del trabajo de parte de la mujer

Toda trabajadora tendrá derecho a suspender su trabajo siempre que presente un certificado médico expedido o visado por el I.P.S, o el M.S.P.y B.S, en el que se indique que el parto será de producirse probablemente dentro de las 6 semanas siguientes y, salvo autorización medica, no se le permitirá trabajar durante las 6 semanas posteriores al parto esta limitación del trabaja pre y pos parto de la mujer constituye un descanso obligatorio. El benefició no puede ser renunciado en razón del interés social; y tampoco es compensable. La obligación de otorgar el tiempo libre es del empleador, pero las prestaciones económicas quedan a cargo del I.P.S.
Durante su ausencia por maternidad y en cualquier periodo adicional entre las fechas presuntas y la fecha real del parto, la trabajadora  recibirá asistencia médica y protestaciones suficientes, con cargo al régimen de seguridad social (ART. 133 CT)

4. Periodo de lactancia

En el periodo de lactancia, las madres trabajadores tendrán 2 descansos extraordinarios por día, de media hora cada uno, para amamantar a sus hijos. Estos descansos serán considerados como periodos de trabajo, con goce de salario. Constituye un derecho a interrumpir la jornada laboral con el fin señalado. Se admite el beneficio aunque la alimentación del bebe no sea totalmente materna. En los lugares donde trabajen más de 50 mujeres, están obligados a habilitar salas maternales para niños menores de 2 años, donde los niños quedan bajo custodia, durante el horario laboral, debe contar con comodidades para el amamantamiento y personal idóneo
5. Estabilidad

La Constitución consagra la estabilidad limitada de la trabajadora embarazada, mientras dure el permiso de maternidad.

Lección N 15

De los trabajos domésticos. Concepto

Es el que celebran el dueño de la casa particular o inquilino y una persona varón o mujer, para la realización de servicios internos a cargo de la familia, que no importen lucro para el patrón
1. Quienes se incluyen en el trabajo domestico

Son considerados trabajadores domésticos, entre otros: los choferes del servicio familiar, amas de llave, mucamas (Sirvientes), lavanderas, y o planchadoras, en casas particulares, niñeras, cocineras de l casa de familia y sus ayudantes, jardineros en relación de dependencia y ayudantes, cuidadores de enfermos, ancianos o minusválidos, mandaderos (personas que llevan encargos de un lugar a otros), trabajadores domésticos para actividades diversas del hogar.

2. Salario

El Art. 151 del Código del Trabajo dispone que la retribución en dinero del trabajo domestico, debe ser como mínimo el 40 % del salario mínimo para tareas diversas no especificadas de la zona del país donde preste servicio. La disminución de la escala salarial de los trabajadores domésticos tiene su fundamento en el hecho de que debe recibir como complemento del salario, prestaciones en especie como alimento y habitación

3. Obligaciones del empleador

El código del trabajo establece una serie de obligaciones del empleador, en el Art. 153 que son las siguientes: 

· tratarlo con la debida consideración , no debiendo maltratarlo de palabra o de hecho

· suministrarle, salvo acuerdo en contrario alimentos en cantidad y calidad suficientes, y para lo que presten servicios sin retiro, una habitación decorosa, en relación con las normas generales y la situación del empleador 

· en caso de enfermedad que no sea crónica, proporcionarle la primera asistencia indispensable

· darle oportunidad para que asista a las escuelas nocturnas 

· en caso de muerte, darle decorosa sepultura

· pagarle el aguinaldo correspondiente

· otorgarle licencia pre y post natal a las trabajadoras embarazadas
4. Descansos 

Los mayores de 18 años, de común acuerdo con el empleador, podrán trabajar los días feriados, que la ley señale, pero gozan de los siguientes descansos:

· Descanso absoluto de 12 horas diarias. Para aquellos que no tienen retiro por lo menos 10 horas se destinaran al sueño y 2 horas a las comidas.

· Vacaciones anuales remuneradas como todos los trabajadores en cuanto a duración y remuneración en efectivo.

5. Indemnizaciones

En caso de despido injustificado, el Art. 156 del Código del trabajo “el empleador abonara la indemnización prevista en el Art. 91 del Código del Trabajo (15 días de salario por cada año de servicio o fracción superior de seis meses, habiendo o no mediado preaviso). Igual indemnización se pagara en caso de retiro justificado del trabajador domestico 

6. Causas justificadas de terminación por voluntad del empleador 

El Art. 156 del Código del trabajo dispone que: el empleador puede dar por terminado el contrato sin aviso previo, pagando al trabajador domestico solamente los días servidos en los siguientes casos:
a. Desidia (negligencia, dejadez, desgano) y abandono en el cumplimiento de sus deberes 

b. Por las causas previstas en el Art. 81 de este Código (engaño, robo, desobediencia manifiesta).

En caso de despido injustificado el empleador abonara la indemnización prevista en el Art 91 del Código del Trabajo (indemnización equivalente a 15 salarios diarios por cada año de servicio o fracción de seis meses)

Lección N 16

Del trabajador Rural

Es quien presta servicios en relación de dependencia en un establecimiento rural. 
1. Contrato de trabajo rural. Fundamentos
Es el celebrado por personas de uno u otro sexo, que se dedican a las labores propias de un establecimiento agrícola, ganadero, forestal, tambos o explotaciones similares, con sus respectivos trabajadores.

2. Quienes son considerados trabajadores rurales

Son considerados trabajadores rúales: los artesanos que trabajen permanentemente en los establecimientos de campo, como carpinteros, herreros, albañiles, pintores etc. Los cocineros del personal, despenseros, panaderos, carniceros y ayudantes que se encuentran en iguales condiciones.
3. Quienes son los empleadores rurales

Es aquel que por su propia cuenta y riesgo se dedica personalmente o mediante un representante a la cría, invernada o engorde de vacuno, lanares, porcinos, ovinos o equinos, a la explotación de tambos, al cultivo de la tierra, a la explotación forestal o a explotaciones similares, ocupando a otras personas en la calidad de dependientes.

4. A quienes no se aplican las disposiciones de este  capítulo ( ART.162 del Código del Trabajo )

No se aplicaran las disposiciones de este capítulo a los trabajadores que realizan labores que , aunque derivadas de la agricultura, la ganadería, la actividad forestal tambos y explotaciones similares, tengan carácter industrial como la fabricación de queso, mantequilla , vinos y azúcar aceites esencias, como también los aserraderos y demás actividades afines.
5. Obligaciones del empleador 

Deben proporcionar a los trabajadores que residan permanentemente en los establecimientos una casa decorosa, lo que debe satisfacer las condiciones mínimas de higiene, abrigo, aireación, luz natural y espacio conforme al número de moradores. Estos lugares no podrán ser ocupados como depósitos y estarán a una distancia prudencial de los lugares de crianza, guarda o acceso de animales. También proporcionaran muebles individuales para el reposo y guarda de sus objetos personales. Los comedores contarán con mesas, asientos y utensilios atendiendo el número de personas. El empleador asegurará la provisión de agua potable y luz adecuada para la noche, hasta comenzar la hora de descanso por lo menos. Cuando los trabajadores de un establecimiento forestal deben realizar labores en lugares aislados de la administración, los empleadores les proveerán, por lo menos de carpas y los elementos necesarios para organizar los campamentos temporales. Las prestaciones de alimentos a cargo del empleador importa su obligación de suministrar carnes, leche y además alimentos de primera necesidad, en calidad, cantidad y variedad suficientes para la adecuada nutrición del trabajador y su familia. El empleador proveerá al personal que tenga que realizar labores a la intemperie, sombreros, impermeables y calzados adecuados para la lluvia y el barro, por lo menos una vez al año gratuitamente
6. Descansos legales 

Teniendo en cuanta que las jornadas de trabajo son de 8 horas diarias y 48 horas semanales, el trabajador rural tiene derecho a los descansos legales establecidos en el Código del Trabajo, salvo excepción de las épocas de lluvias, siembra cosecha, esquilas (cortar pelar, etc.), hierras (acción de marcar con el hierro al ganado, temporada en que se marca el ganado), castración o sanitación periódicas Art. 181 Código del trabajo.

7. Jornada máxima de trabajo

En ningún caso, los trabajadores podrán ser obligados a trabajar más de 12 horas diarias y sin un descanso mínimo de un ahora y media durante la jornada de trabajo Art. 183 del Código del Trabajo
8. Periodo de prueba

El periodo de prueba en un establecimiento rural será de 30 a 60 días en los cuales la persona que esté en ese periodo percibirá no menos del 60 % del salario que cobran iguales trabajadores en mismas funciones
9. Causas legales de terminación del contrato por voluntad unilateral del empleador.

El empleador puede dar por terminado el contrato rural de trabajo sin preaviso y pagar indemnización alguna, pagando al trabajador solamente los días faenados cumplidos y al aguinaldo proporcional al tiempo trabajado, cuando sobrevengan algunas de las causales contempladas en los Art. 79 y 81 del Código del Trabajo.

10. Preaviso

Los plazos se escalonan según la antigüedad del trabajador:

· Cumplido el periodo de prueba y hasta un año de servicio: 30 días de preaviso

· De 1 a 5 años: 45 días de preaviso.

· De 5 a 10 años: 60 días de preaviso

· De 10 años de antigüedad en adelante: 90 días de preaviso
11. Régimen indemnizatorio

El preaviso y las indemnizaciones establecidas se pagaran tomando como base el monto del salario mínimo establecido para actividades no especificadas, de la zona o lugar de trabajo o sobre las remuneraciones convencionales si fueses superiores al salario mínimo legal Art. 189 Código del trabajo.
Es importante distinguir 2 situaciones diferentes en la liquidación de las indemnizaciones para el trabajador rural con relación a los trabajadores en general:

a. En primer lugar, la base de la liquidación es el salario mínimo fijado para el trabajador rural y no sobre el promedio de salarios devengados durante los últimos 6 meses establecidos en el (art. 92 inc. b)  del Código del Trabajo

b. La adición de una cuantía determinada por el titular del órgano judicial en base al precio de plaza de las prestaciones de alimentos y habitación, a los efectos de liquidar las indemnizaciones y rubros laborales pertinentes 

Lección N 17
Jornada Laboral. Concepto

Art. 193: “considérese como jornada de trabajo efectivo al tiempo durante el cual el trabajador permanece a disposición del empleador
1. División de las jornadas. Clases
· Diurna

· Nocturna

· Mixta
2. Periodo diurno de trabajo
De 8 horas por un día y 48 horas semanales cuando el trabajo fuere diurno (entre las 6 y las 20 horas)

3. Periodo nocturno de trabajo
De 7 horas por día y 42 horas semanales si el trabajo fuere nocturno (entre las 20 y las 6 horas)

4. La Jornada mixta. Formas de remunerarse
Es la que abarca periodos de tiempo comprendido de ambas jornadas, su duración máxima es de 7 horas. Se pagará conforme al tiempo ocupado dentro de cada periodo diurno y nocturno
5. Jornada máxima de trabajo diurno para mayores de 15 años y menores de 18

La jornada máxima de trabajo diurno para mayores de 15 años y menores de 18 es de 6 horas diarias y 36 horas semanales.

Los menores de 12 a 15 años no más de 4 horas diarias ni 24 horas semanales

Para los menores que todavía van a la escuela no más de 2 horas, y el total de las horas dedicadas a la escuela y el trabajo no deben exceder de 7 horas.

6. Jornadas en lugares insalubres y peligrosos

Cuando el trabajo debe realizarse en lugares insalubres o que por su naturaleza ponga en peligro la salud o la vida de los trabajadores o en condiciones penosas o en turnos continuos o rotativos, su duración no excederá de 6 horas diarias ni 36 horas semanales, debiendo percibir el salario correspondiente a la jornada normal de 8 horas. En esta caso, y a pedido de cualquiera de las partes interesadas, la Dirección General de Higiene y Seguridad Ocupacional asesorada por el organismo competente del Min. De Salud Pública y Bienestar Social, especificará como insalubre la actividad de que se trate. La calificación de insalubridad será mantenida hasta que sea demostrada la desaparición de las causas ante el organismo mencionado.

7. Casos en que el trabajador está obligado a prestar servicios de horas extraordinarias. 

· En casos de accidentes ocurridos o riesgos inminentes, al solo objeto de evitar trastornos en la marcha regular de la empresa

· En caso de reparaciones urgentes en las maquinas o locales de trabajo

· Temporalmente, para hacer frente a trabajos de urgencia o demandas extraordinarias

· Por exigencias excepcionales de la economía nacional o de la empresa, fundadas en el criterio de colaboración para fines de interés común de la empresa y de los trabajad

8. Prohibición del trabajo extraordinario
Para los menores de 18 años, no habrá en ningún caso horas extraordinarias de trabajo, salvo lo dispuesto para el trabajo rural

9. Trabajadores excluidos para la limitación de la  jornada de Trabajo
· Los gerentes, jefes, administradores en relación de dependencia y los empleadores no sujetos a fiscalización inmediata.

· Los serenos, vigilantes y demás trabajadores que desempeñen funciones discontinuas o que requieran su sola presencia.

· Los que cumplan su cometido fuera del local donde se halle establecida la empresa, como agentes y comisionistas que tengan carácter de empleado

· Los que realizan labores que por su propia naturaleza no están sometidas a jornadas de trabajo, tales como labores de servicio domestico y el trabajo rural.

No obstante, ninguna de estas personas podrá ser obligada a trabajar más de 12 horas diarias y tendrán derecho a un descanso mínimo de una hora y media que integra la jornada de trabajo.

10. Forma de remunerarse la hora extraordinaria sea nocturna o diurna

Las horas extraordinarias de labor serán pagadas con un 50% (cincuenta por ciento) por lo menos, sobre el salario convenido para la jornada ordinaria.

El trabajo nocturno será pagado con un treinta por ciento (30%) sobre el salario ordinario fijado para el trabajo diurno.

Las horas extraordinarias nocturnas serán pagadas con recargo del 100% (cien por ciento) sobre el salario hora ordinario nocturno.

Las horas trabajadas en días feriados serán pagadas con recargo del 100% (cien por ciento) sobre el salario hora ordinario de día hábil.

Lección N 18

De las vacaciones anuales remuneradas. Concepto
Todo trabajador tiene derecho a un período de vacaciones remuneradas después de cada año de trabajo continuo al servicio del mismo empleador

1. Escala de vacaciones

· Para trabajadores de 1 hasta 5 años de antigüedad: 12 días hábiles.

· De más de 5 años hasta 10 años: 18 días corridos

· De más de 10 años: 30 días hábiles.

Las vacaciones comenzarán en día lunes o el siguiente día hábil si éste fuese feriado

2. Vacaciones de trabajadores que no realizan con regularidad todo el año
En las labores en que el trabajo no se realice con regularidad todo el año, se considerará cumplida la condición de continuidad en el servicio, cuando el interesado haya trabajado durante un mínimo de 180 días en el año, y en los trabajos contratados a destajo, cuando el trabajador haya devengado el importe mínimo de 180 salarios, percibirá el importe de las vacaciones proporcionales al tiempo trabajado.
3. Vacaciones otorgadas después del plazo de gocé 

El trabajador tiene derecho a un periodo de vacaciones remuneradas después de cada año de trabajo, continua al servicio de un mismo empleador.

 El Gocé: las épocas de vacaciones debe ser señalada por el empleador, a más tardar dentro de los 6 meses siguientes a la fecha en que se tiene derecho a las vacaciones (causación de vacaciones) y ellas deben ser concedidas oficiosamente (por el empleador o a petición del trabajador, sin perjudicar el servicio y la efectividad del descanso para lo cual podrá establecer turnos, sino prefiriese cerrar el establecimiento. El empleador dará a conocer por escrito al trabajador con 15 días de anticipación, la fecha en la que se consideran las vacaciones. Las vacaciones comenzaran el día lunes o el siguiente hábil si aquel fuese feriado

4. Vacaciones proporcionales. Forma de calcularse

Cuando con contrato termina después de completarse el periodo adquisitivo, por causa imputable al empleador, tiene derecho el trabajador a que se le pague la parte proporcional por vacaciones, en relación al tiempo trabajado. Se obtiene el tiempo o días correspondiente aplicando la regla de 3 simple.

5. Son Acumulables o no las vacaciones

En principio las vacaciones no son acumulables, sin embargo, a petición del trabajador podrán acumularse por 2 años, siempre que no perjudique los intereses de la empresa, los trabajadores deben gozar sin interrupción de su periodo de vacaciones, pero debido a urgente necesidad del empleador, podrá requerir a aquellos, la reintegración al trabajo. En este caso el trabajador no pierde su derecho a reanudar las vacaciones. Además, será de cuenta exclusiva del empleador los gastos que ocasiones tanto el reintegro del trabajador como la reanudación de sus vacaciones.
Lección N 19

De los descansos legales. Concepto

Es el tiempo de reposo que deben concederse al trabajador para la reposición de las energías físicas y el alivio de las tenciones mentales originadas por la prestación de los servicios.
1. Descansos legales. Fundamentos

Los descansos legales tienen fundamentos de naturaleza biología, económica y social. El reposo es necesario e irremplazable para toda persona que desarrolla su actividad productiva física o mental. Sirve para combatir la fatiga (biológica), facilita el mejor rendimiento (económica) y proporciona una condición humana al trabajador (social)

2. Periodos de descanso obligatorio

a. Descansos Intermedios: en el descanso intermedio dentro de la jornada laboral, se presentan 2 supuestos:
1. Descanso intermedio para los trabajadores con jornadas de 8 horas 

2. Para los trabajadores excluidos de la limitación de la jornada de 8 horas.
En el primer caso el Art. 200 del C.T dispone : durante cada jornada las horas de trabajo deben distribuirse al menos en 2 sesiones con un descanso intermedio que se adapte racionalmente a la naturaleza del trabajo y a la necesidad de los trabajadores, el cual no será menor de media hora. El tiempo de este descanso no se computa en la jornada de trabajo este tiempo de descanso generalmente se destina a la alimentación.
El Segundo caso para los trabajadores excluidos de la limitación de la jornada de 8 horas que se aplica a los trabajadores establecidos en el Art. 205 del Código del trabajo, se dispone en el párrafo final del artículo referido que no obstante las personas a que se refieran los apartados precedentes, no podrán ser obligadas a trabajar mas de 12 horas diarias y tendrán derecho a un descanso mínimo de una hora y media que integra la jornada de trabajo. Es decir para los trabajadores excluidos de las limitaciones de las 8 horas diarias el descanso intermedio es de 1 hora y media

b. Descanso después de la terminación del tiempo de trabajo diario: se concederá a los trabajadores un periodo de descanso ininterrumpido de 10 horas por lo menos, después de la terminación del término del tiempo de trabajo diario. Este descanso entre el fin de una jornada y el comienzo de la otra permite al trabajador reponer las energías consumidas. Para evitar que el trabajador al termino de la jornada por necesidad siga bajo dependencia de otro, es conveniente pactar la exclusividad del servicio

c. Descanso semanal: el artículo 213 del C.T dispone: todo trabajador tendrá derecho a un día de descanso semanal que normalmente será domingo 

d. Descanso semanal desde el medio día del sábado: el Artículo 215 del C.T dispone: con el fin exclusivo de permitir a los trabajadores el descanso semanal desde el medio dio del sábado, por acuerdo entre las partes podrán distribuirse las 48 horas semanales de trabajo ampliando la jornada ordinaria. Esta aplicación no constituirá trabajo extraordinario

e. Descansos en los días feriados establecidos por la ley: el Art.217 del C.T dispone que: serán también días de descanso obligatorio los feriados establecidos por la ley 
f. Las vacaciones anuales remuneradas: el Art. 218 del C.T establece: todo trabajador tiene derecho a un periodo de vacaciones remuneradas después de cada año de trabajo continuo al servicio del mismo empleador 

3. Descanso semanal y obligatorio
Todo trabajador tendrá derecho a un día de descanso semanal que normalmente será el domingo. Excepcionalmente, puede estipularse un periodo integro de 24 horas consecutivas de descanso, en día distinto al domingo y dentro de la siguiente semana, en casos específicos (trabajos en un shopping o supermercado, terremotos o motivos de fuerza mayor).

El descanso en días distintos al domingo es por razones de interés social y de orden técnico, que por la naturaleza de la empresa, no es posible interrumpir el trabajo los días domingos. De aquí nace la distinción entre descanso dominical y descanso compensatorio

Lección N 20

El salario. Definición

Es la remuneración o ganancia, que puede evaluarse en dinero, debido por un empleador al trabajador, en virtud de los servicios u obras que éste haya realizado, o deba realizar, de acuerdo con lo estipulado en el contrato de trabajo
1. Formas de Salario

a. Salario mínimo: es la remuneración base que deben percibir los trabajadores conforme con la escala fijada por el poder ejecutivo
b. Aguinaldo: el decimo tercer salario que debe percibir el trabajador, antes del 31 de Diciembre de cada año, para hacer frente a los gastos de fin de año.
El decimo tercer salario es un gratificación navideña obligatoria con naturaleza Jurídica Salarial 

c. Remuneración Adicional: son las remuneraciones establecidas por trabajar realizados en horas extraordinarias 
d. Gratificaciones: son remuneraciones otorgadas al trabajador en testimonio de reconocimiento por su laboriosidad, productividad u otros hechos objetivos, con la finalidad de estimular al trabajador 
e. Viáticos: es la provisión de dinero para viajes a realizar en cumplimiento de su actividad laboral
f. Participación de las Utilidades del Empresa: es la remuneración consistente en distribuir un porcentaje del lucro obtenido por la empresa entre los trabajadores con la finalidad de estimular el compromiso del trabajador con el resultado económico de la unidad productiva 
2. Hoja de liquidación

El pago del salario se prueba con el recibo original de la liquidación, con la constancia de haber recibido el importe y la firma del trabajador que quedara en poder del empleador y el duplicado para el empleador.

El recibo de la liquidación deberá contener las siguientes formalidades:

· Salario sobre la cual se efectúa la liquidación 

· Firma del empleador 

· Numero de jornadas trabajadas y pagadas  el de piezas o tareas cuando el salario se conviene a destajo o porcentaje 

· Las sumas a que el trabajador tiene derecho a demás del salario básico

· El concepto de los descuentos que llegasen a efectuarse 
3. Embargabilidad del salario

Inembargabilidad parcial del salario la ley protege el salario frente a los acreedores del trabajador. Esta inembargabilidad puede ser:

· Total o absoluta: el salario no puede ser afectado de disponibilidad en ninguna proporción

· Relativa o parcial: admite la medida precautoria, dentro del límite máximo del 50% legalmente autorizado.

Embargo: es la afección o imposibilidad de los bienes del deudor para asegurar pago de la deuda en ejecución. Dicha medida precautoria solo puede ser decretada judicialmente. El salario solo puede ser embargado de la siguiente forma:

a) Hasta el 50% para el pago de pensiones alimenticias debidas por el trabajador

b) Hasta el 40%, para el pago de habitación del trabajador o artículos alimenticios adquiridos para consumo propio y de familiares, económicamente dependiente de él

c) Hasta un 25% en los demás casos, como la reparación de daños, provenientes de un delito o cuasidelito.

Si fuesen embargos acumulativos, el monto es estos no podrán sobrepasar en ningún caso el 50% del salario básico percibido por el trabajador.

Las herramientas y útiles de trabajo son inembargables, de ser ellos indispensables para el ejercicio de la profesión u oficio.
4. Prohibición, Compensación, Retención y deducción.

· Prohibición: El trabajador no podrá renunciar a su salario, y éste se pagará directamente al mismo o a la persona que él autorice por escrito. Está prohibido al empleador deducir, retener o compensar, suma alguna que rebaje el importe de los salarios, salvo en los casos legalmente previstos. En principio, la remuneración debe llegar integra al trabajador.

Los descuentos de salarios pueden originarse en diversas causas, cuyas formas son: la compensación, retención y deducción del salario.

· Compensación: Es uno de los modos de extinguir las obligaciones según el Cód. Civil. Existe cuando 2 personas por propio derecho, reúnen la calidad de acreedor y deudor recíprocos, ella extingue con fuerza de pago las 2 deudas, hasta donde alcance la menor, desde el tiempo que ambas comenzaron a existir. Ej.: el trabajador puede causar un daño en los equipos, instrumentos, productos, mercaderías, maquinarias o instalación del empleador, sea intencionalmente, por su culpa o negligencia, en este caso la compensación es admisible, siempre que el resarcimiento del daño a que tenga derecho el empleador se establezca por sentencia judicial.

· Deducción y Retención del salario: Los empleadores están obligados por ley al descuento del seguro social obligatorio y para la Caja de Jubilaciones y Pensiones complementarias. A este efecto, como agentes de retención, descontará del salario de cada trabajador, para realizar la entrega al I.P.S., juntamente con el aporte patronal. Para cubrir obligaciones legales del trabajador, si hay orden judicial, el empleador descontará del salario las cantidades indicadas en el mandamiento y la depositará en la cuenta individualizada. El cumplimiento de la retención ordenada por autoridad competente, hará incurrir al empleador en las sanciones legales del caso.

5. Privilegio Aguinaldo Concepto.

El Código del Trabajo establece privilegios o preferencias para defender los derechos de los  trabajadores, en oposición a las de los otros acreedores del empleador, conforme a las siguientes reglas:

a)  Los créditos de los trabajadores por salarios devengados total o parcialmente en los 6 meses anteriores a la declaración de quiebra del empleador, apertura de sucesión o por indemnizaciones en dinero a que los mismos tengan derecho, una vez terminados los contratos de trabajo se consideran singularmente privilegios.

b)  Para el goce del privilegio concedido, los créditos de los trabajadores conservaran su carácter laboral
6. Aguinaldo Concepto

Es una remuneración complementaria debida al trabajador por poner a disposición del empleador su fuerza laboral y que se calcula en base a las 12º avas partes de las remuneraciones del trabajador que ha completado los 12 meses de servicios o en forma proporcional al tiempo del servicio en caso de la terminación de la relación laboral antes de la época de pagó.
El código del trabajó en el Art. 243establece: Queda establecida una remuneración anual complementaria o aguinaldo, equivalente a la doceava parte de las remuneraciones devengadas durante el año calendario a favor del trabajador en todo concepto (salario, horas extraordinarias, comisiones u otras), la que será abonada antes del 31 de diciembre, o en el momento en que termine la relación laboral si ello ocurre antes de esa época del año
7. Forma de calcular el aguinaldo

La liquidación del aguinaldo se realiza a todas la remuneraciones devengadas a favor del trabajador durante el año calendario sean ellas salarios horas extraordinarias gratificaciones y otras remuneraciones percibidas y se divide por doce conforme con la disposición contenida en el Art.243 del C.T.

Es decir a los efectos de determinar el monto del aguinaldo se incluyen todas las remuneraciones que perciben el trabajador cualquiera sea su denominación que comprenderán el salario, las remuneraciones adicionales, las comisiones premios, viáticos, entre otros.

8. Inembargabilidad del Aguinaldo

El aguinaldo es inembargable conforme con la disposición dispuesta en el Art. 245 del C.T. 

El carácter inembargable del aguinaldo responde a la finalidad el mismo 

Lección 21

De la seguridad Social. Concepto

Es la asistencia social del Estado, juntamente con las políticas de ocupación, de salarios, de viviendas, de educación, de precios, de migraciones y sanidad pública, realizan el conjunto de acciones que conducen al hombre a procurar el bienestar económico social, cuyo fin último es el “bien común” de la sociedad.

1. Finalidad y Objetivos del seguro social

El sistema de seguridad social como instrumento de la política social tiene como finalidad la abolición de las necesidades que pueden sobrevenir a las personas y que afectan su calidad de vida. El seguro social es un instrumento de la seguridad social que es utilizado para la reparación económica de ciertas contingencias que ocurren en las personas que cotizan dentro del sistema. El seguro es social porqué la prestación pecuniaria que recibe el beneficiario es soportado también por medio del aporte de otros sujetos.

2. Previsión Social

Es uno de los aspectos de la seguridad social, es presentada por los especialistas como un conjunto de normas que se propone paliar o resolver ciertos riesgos sociales. Para amparar las contingencias se adopta la técnica del seguro, que constituye una de las expresiones de la previsión social, como también lo es el ahorro.

3. Los seguros Sociales. Características.

El art.95 de la normativa constitucional, el mandato de que por la norma legal se establezca un sistema de seguridad social que reúnan las características siguientes. 

a. Es obligatorio: el sistema de seguro social a adoptarse por ley es obligatorio para todos los trabajadores dependientes. Esta obligatoriedad de la afiliación al sistema de seguridad social es la que permite sostener que la seguridad social adoptada por el constituyente es un derecho y una garantía 

b. Es integral: la integravilidad es equivalente a su suficiencia e implica que la protección del seguro social debe atender adecuadamente en cuanto a cálida y cantidad, los estados de necesidad derivados de una continencia, garantizando el mínimo social y cultural de subsistencia. los riesgos y contingencias que deben ser cubiertas por el sistema de seguro social conforme con el convenio Nº 102 de la OIT, relativo a la norma mínima de seguridad social, son las siguientes: 

1. prestaciones por vejes

2. por invalides en casos de accidentes de trabajo 

3. invalides por enfermedad profesional

4. de maternidad 

5. de desempleo 

6. de sobrevivencia

7. la asistencia medica

8. prestaciones monetarias por enfermedad

9. las asignaciones familiares.

La cobertura de las 9 contingencias por el sistema de seguridad social responde a la característica de la universalidad objetiva del sistema.

Conforme con la ley que establece la ley de seguro social en nuestro país que se puede sostener que ella solamente asegura  los riesgos que implican contingencias normales y no la de naturaleza general como el desempleo. Los riesgos cubiertos por nuestro sistema previsional son los siguientes:

1. enfermedad y accidente no profesional

2. maternidad

3. enfermedad profesional

4. accidentes de trabajo

5. prestación pecuniaria por muerte del trabajador 

6. jubilación 

7. pensiones que significan una prestación pecuniaria a los herederos del trabajador 

c. La organización del sistema:

· Público: cuando la organización del sistema de prestación de los beneficios de la seguridad social está a cargo de un ente publico 

· Privado: cuando su organización este en manos de empresas privadas la posibilidad constitucional de que el sistema de seguridad social pueda ser organizado por las empresas privadas implica una desmonopolización del sistema a partir de la constitución de 1992

· Mixta: implica que su organización puede ser organizada por empresas integradas por sectores públicos y privados    

d. Fiscalización estatal: el sistema de seguridad social será de fiscalización estatal cuando su organización este a cargo de empresas privadas o mixtas 

e. Afectación de los recursos financieros de los seguros sociales a sus fines específicos cual es la prestación de los servicios señalados como propios de la seguridad social, salvo las inversiones lucrativas que tiendan a aumentar su patrimonio. Esta última circunstancia prohíbe la inversión de sus recursos en actividades especulativas u otra actividades de rentabilidad solo potencial 

f. Sistema de financiamiento: el régimen de financiamiento del sistema de seguridad social puede ser de dos modalidades 

· Sistema de reparto: es el sistema en donde el fondo para financiar la prestación de la seguridad social proviene de los 3 sectores involucrados: trabajadores, empleadores y el estado. Este sistema implica la Asunción del estado de sus responsabilidad del estado de solidaridad social para con las personas privadas de sus ingresos por la ocurrencia de la contingencia que impide a sus miembros acceder a sus ingresos para una vida digna y resulta más coherente con el postulado de estado social de derecho

· Sistema de capitalización privada: en donde los fondos se forman esencialmente con los aportes de los asegurados 

4. Beneficiarios.

Los trabajadores protegidos por el sistema de seguridad social en nuestro país en forma obligatoria son los siguientes:

· Los trabajadores asalariados del sector privado 

· Los aprendices 

· Personal de los entes descentralizados del estado  o empresas mixtas 

· Los maestros y catedráticos de enseñanzas privadas en todos los niveles 

· Personal del servicio domestico

· Los maestros y catedráticos del educación primaria que dependan del ministerio de educación y cultura

· Los catedráticos universitarios de las instituciones públicas y privadas 

OBS: los trabajadores independientes podrán incorporarse  en forma voluntaria al sistema  de seguridad social

5. Prestaciones o beneficios del sistema

Las prestaciones o beneficios del sistema de la seguridad social en el Paraguay, se puede discriminar en: 

· Prestaciones pecuniarias

· Prestaciones en especie

Prestaciones Pecuniarias 

a. Beneficio de la jubilación: es la compensación pecuniaria que recibe el beneficiario en dos supuestos: Jubilación Ordinaria y la Jubilación por Invalides.

La  Jubilación Ordinaria se recibe cuando ocurren dos supuestos: la edad y la antigüedad del trabajador. En este sentido, el trabajador se acogerá a la jubilación ordinaria con 55 años de edad y 30 años de aportes y/o 60 años de edad y 25 años de aporte.

La Jubilación por invalides: cuando concurre uno de los siguientes supuestos enfermedad común accidente de trabajo, enfermedad profesional 

b. Beneficio por muerte: en la contingencia señalada, el sistema abona sumas de dinero en los siguientes rubros:

· Pensión a derechohabientes 

· Indemnización por contraer la viuda nuevas nupcias

· Subsidió por fallecimiento

· Reembolso de gastos funerarios 

c. Beneficio por reposo: por los supuestos siguientes:

· Reposo por maternidad 

· Reposo por accidente de trabajo 

· Reposo por accidente común

· Reposo por enfermedad profesional

Prestaciones en Especies

Las prestaciones en especien comprenden los siguientes:

· Servicio de asistencia medica

· Servicios auxiliares de diagnostico

· Servicios de rehabilitación

· Provisión de : leche, medicamentos implantes y prótesis

6. Organismos internacionales especializados

Los organismos internacionales especializados son las Naciones Unidas, organización de estados americanos (OEA), y la organización Internacional del Trabajo (OIT). Que tienen la finalidad de dignificar el trabajo y uniformar las reglas laborales en los estados partes del las organizaciones internacionales referidas.

7. Conferencia Interamericana de seguridad Social.

La CISS es un organismo internacional, técnico, especializado y sin fines de lucro, de carácter permanente , integrado por órganos gubernamentales, instituciones y otras entidades de América, que norman, administran, gestionan, supervisan, estudian o investigan uno o más aspectos de la seguridad social. La CISS fue fundada en 1942, en Santiago de Chile y actualmente cuenta con 72 instituciones miembros que representan a 37 países de América.

8. Los Convenios

Los convenios son normas de carácter general dictadas por la conferencia general de delegados que una ves aprobados por los estados miembros conforme con los mecanismos del derecho internacional público se incorporan al derecho interno con carácter de supra legalidad.

9. El Instituto de previsión Social. Organización

Tiene como misión principal otorgar las prestaciones del seguro social con calidad y calidez mediante la excelencia en la gestión de los talentos y recursos, para el bienestar de sus beneficiarios

Por ley está conformado de la siguiente manera:

· Presidente

· Consejero en representación del Min. De Justicia y Trabajo

· Consejero en representación del Min. De Salud Pública y Bienestar Social

· Consejero en representación de los Empleadores

· Consejero en representación de los trabajadores asegurados

· Consejero en representación de los jubilados y pensionados del Instituto.

Cada uno tendrá su respectivo suplente

10. Régimen legal de Jubilaciones  y pensiones

a. Jubilación ordinaria: al asegurado que cumpla 60 años de edad y tenga como mínimo 25 años de servicios reconocidos. El haber jubilatorio corresponderá al 100% del promedio de los 36 últimos meses de salarios, anteriores al último aporte. O tener 55 años de edad y 30 años de aportes o servicios reconocidos, en cuyo caso el haber jubilatorio será del 80% del promedio de salarios de los últimos 36 meses anteriores al último aporte

b. Jubilación de invalidez por enfermedad común: se adquirirá cuando el asegurado tenga por lo menos:

·  aportes (3 años) y menos de 55 años de edad o 

·  aportes (3 a 5 años) y menos de 60 años de edad o

·  aportes (5 a 8 años) y menores de 65 años de edad

· El haber jubilatorio será del 50% del salario mensual promedio de los últimos 36 meses anteriores a la declaración de la invalidez y de aumentos que ascenderían al 1,5% de dicho monto, por cada 50 semanas de aportes, hasta totalizar el 100%.

c. Jubilación por invalidez, por accidente de trabajo o enfermedad profesional:
Se determinará conforme a la Tabla Valorativa de Incapacidades, la Tabla de Porcentajes de Jubilación y el Salario Promedio de los 36 meses anteriores a la iniciación de la incapacidad. Si el accidente de trabajo ocurriera antes de que el Asegurado haya percibido salario alguno, la jubilación se calculará sobre la base de salario mínimo legal vigente en el momento para actividades diversas no especificadas de la capital del Paraguay. En caso de que el asegurado haya recibido salario por un tiempo menor de 36 meses, se le computará los faltantes con las equivalencias correspondientes de acuerdo a los salarios mínimos legales

d. Pensión por muerte del jubilado: el asegurado activo o que tenga 750 semanas de aportes (15 años), sin tener la edad mínima requerida para su jubilación (55-60 años) o que fallezca a consecuencia de un accidente del trabajo o enfermedad profesional, los familiares recibirán una pensión equivalente al 60% del importe de jubilación que recibía o que hubiera recibido al causante excluyente:

· La viuda o concubina o viudo, que concurriera con los hijos solteros hasta la mayoría de edad, y los incapacitados y declarados tales por una Junta Médica del Instituto, en cuyo caso la mitad de la pensión corresponderá a la viuda o concubina o viudo, y la otra mitad a los citados hijos por partes iguales

· La viuda o concubina o viudo de menos de 40 años de edad, le corresponderá la indemnización equivalente a 3 anualidades de pensión que le hubiera correspondido.

· Los hijos huérfanos hasta la mayoría de edad, los incapacitados y declarados tales por una Junta Medica del Instituto, por partes iguales la totalidad de la pensión

· Los padres, siempre que hayan vivido bajo la protección del causante, en partes iguales. De sobrevivir uno de ellos recibirá la totalidad de la pensión. Las pensiones indicadas en los incisos a) y c) acrecerán proporcionalmente a medida que los beneficiarios concurrentes dejen de tener derecho a ellos.

· El derecho de percibir la pensión se adquiere desde la fecha del fallecimiento del asegurado, y se extinguirá si la viuda o viudo, contrae matrimonio o viviere en concubinato, recibirán en tales casos por única vez la suma equivalente a 2 anualidades de la pensión.

La pensión a los hijos incapacitados se pagará mientras dure la incapacidad de los mismos.

Para que la concubina tenga derecho a la pensión debe haber vivido en relación de pública notoriedad, como mínimo durante 2 años si tuvieren hijos comunes y 5 años si no los tuvieren, y además estar inscripta en los registros del Instituto antes del fallecimiento del asegurado

Lección 22

Asignación familiar. Concepto
Es una prestación económica recibida por el trabajador como cooperación o ayuda para el sostenimiento y desarrollo de la familia. Constituye una manifestación práctica para cumplir un deber de justicia social.

1. Condiciones para su pago
Condiciones legales en que debe encontrarse el hijo:

· Que sea menor de 17 años cumplidos, y sin limitación legal para el totalmente  discapacitado físico o mental.

· Que se halle bajo la patria potestad del trabajador

· Que su crianza y educación sea a expensas del beneficiario

· Que resida en el territorio nacional

2. Porcentaje 

Es una suma de dinero estimada como porcentual (5%) sobre el salario mínimo, por cada hijo menor matrimonial, extramatrimonial o adoptivo, que el jefe de familia recibe con su salario o separadamente

3. Extinción al derecho de la asignación Familiar

El derecho a la asignación familiar se extinguirá automáticamente respecto de cada hijo al desaparecer las condiciones previstas en la ley como ser: que el menor haya cumplido 18 años, que este en territorio extranjero o por exceder el salario del beneficiario del 200% del mínimo legal. El trabajador beneficiado comunicará por escrito al empleador las causales de extinción de su derecho a percibirla, sin perjuicio de que el empleador pueda comprobarlas por medios hábiles. Ningún cambio de situación por ascenso o variación de categoría profesional del trabajador puede producir la alteración o pérdida del derecho, salvo lo anteriormente expresado

4. Los dos progenitores trabajan en relación de dependencia.

Si ambos progenitores trabajan en relación de dependencia, tendrá derecho a  percibir asignación familiar uno de ellos, siempre que el salario mayor de cualquiera de ellos no exceda el límite de 200% mayor al salario mínimo legal. Esta disposición no se aplica si ambos cónyuges tienen empleadores diferentes.

Lección 23
1. Los sindicatos
El sindicato es una de las instituciones del derecho colectivo del trabajo, que constituye en base al derecho individual de la asociación por el cual los trabajadores y empleadores deciden la organización de un ente estable para la defensa de sus intereses sociales y económicos 

2. Libertad Sindical

La libertad sindical como derecho de autonomía de los sujetos de las relaciones laborales se proyectan en el campo d celas organizaciones sindicales en tres dimensiones:
a. Libertad para organizar un sindicato que tiene la significación de que cada trabajador y empleador tiene la libertad de crear un sindicato para luchar por sus intereses gremiales 

b. Libertad de adhesión o no a un sindicato: implica la preservación d la libertad que tiene el trabajador o el empleador para adherirse a formar parte de un sindicato y la libertad negativa de no formar parte del mismo. Este derecho negativo se halla enfatizado en la norma constitucional al disponer de que nadie será obligado a formar parte de un sindicato

c. La libertad de reglar las organización del sindicato que ese traduce en el principio de la autonomía sindical, que se limita solamente de  acuerdo en los principios establecidos en la constitución y en la relación laboral
3. Protección jurídica

El art.96 de la C.N, dispone que “Todos los trabajadores públicos y privados tiene  derecho a organizarse en sindicatos sin necesidad de autorización previa. Quedan exceptuados los miembros de las fuerzas armadas y de las fuerzas policiales. Los empleadores gozan de igual libertad de organización.

Nadie puede ser obligado a pertenecer a un sindicato

Para el reconocimiento de un sindicato bastará con la inscripción del mismo en el órgano administrativo correspondiente.

4. Los sindicatos
El sindicato es una de las instituciones del derecho colectivo del trabajo, que constituye en base al derecho individual de la asociación por el cual los trabajadores y empleadores deciden la organización de un ente estable para la defensa de sus intereses sociales y económicos 

5. Clasificación de  los sindicatos
La propia norma laboral clasifica a los sindicatos conforme con los distintos criterios que son los siguientes: 

a. Según los sujetos: conforme con la disposición del artículo 289 del CT, los sindicatos pueden ser de trabajadores y empleadores 

b. Según la actividad laboral: de acuerdo con la actividad laboral realizada por los miembros de la organización sindical, conforme con las disposiciones del artículo 289 del CT, los sindicatos se clasifican en: Sindicato de Empresas, Gremios o Industrias.

Los sindicatos de empresas: es la conformada por los trabajadores que prestan servicios en un establecimiento empresarial.

Sindicato gremial: es la conformada por trabajadores de una misma profesión oficio o especialidad.

Sindicato Industrial: es la conformada por trabajadores que prestan servicios en varias empresas de una misma rama industrial.

Esta misma clasificación es aplicable a los sindicatos conformados por los empleadores.

c. Según el grado de organización: se clasifican conforme al Art. 306 del CT, en sindicatos, federaciones y confederaciones.

Los sindicatos son organizaciones de primer grado que agrupan a trabajadores de una misma empresa, un oficio, o una determinada profesión. En igual forma los empleadores.

Las federaciones son organizaciones de segundo grado que agrupan a las organizaciones sindicales.

Las confederaciones son organizaciones de grados superiores que agrupan las diferentes federaciones

6. Unidad y pluralidad sindical

Pluralidad Sindical.: Aparece como el resultado de la libertad sindical y permite la multiplicidad de asociaciones profesionales o sindicatos, debido a que no pueden exigirse sin menoscabar la libertad sindical, la adhesión unánime de todos los trabajadores a un determinado sindicato.

Aquí se respeta el derecho de asociación, reconoce al trabajador como todo ser humano el derecho de formar parte de cualquier sindicato, siempre y cuando no contravenga el bien común.

Unicidad Sindical.: Se entiende como limitación legal para formar un solo sindicato por cada actividad y en cada territorio según exista libertad de afiliación o la agremiación forzada.

Como fundamento se considera que con la existencia de un solo sindicato los trabajadores se encuentran más cohesionados evitando discrepancias con otros sindicatos si los hubiere, un solo sindicato permite una negociación más eficaz con el empleador por cuanto se contribuye en un interlocutor válido frente a la Empresa empleadora.

7. Cantidad mínima para su constitución.

a. De trabajadores:

· Sindicato de empresas: 20 fundadores

· Sindicato gremial: 20 fundadores

· Sindicato industrial: 300 fundadores

· Sindicato del sector público: 20% de los trabajadores cuando tengan hasta 500 funcionarios. De 10% de los trabajadores cuando tengan hasta 1000 funcionarios. De 5 % de trabajadores cuando tengan más de 1000 funcionarios

b. De empleadores: la cantidad mínima exigida es la de tres miembros fundadores  

8.  Personas que pueden formar parte de un sindicato

Los requisitos establecidos en el Art 293 del CT, para integrar un sindicato son los siguientes:
a. Trabajador mayor de 18 años, sean nacionales o extranjeros, sin distinción de sexo

b. Trabajador que no ejerza la representación de la empresa conforme a lo expuesto en el artículo 25 del CT.

c. Trabajador que no integra una organización sindical 

9. Finalidad sindical
El artículo referido limita la constitución de las organizaciones sindicales al objetivó de:

· Defensa

· Fomento

· Protección

De los interese profesionales el mejoramiento social económico y moral de los asociados

Por consiguiente conforme con la limitación de la finalidad de las organizaciones sindicales a los intereses profesionales y al mejoramiento de la situación de los asociados en los aspectos sociales, económicos y morales, se excluye que dichas organizaciones puedan tener como finalidad como cuestiones políticas o religiosa, entre otras.

Estas son las finalidades generales de las organizaciones sindicales que se complementan en los Artículos 290 y 291 del Código del Trabajo, que estableces los fines específicos de os sindicatos
10. Estabilidad sindical
Es la garantía de gozan ciertos trabajadores dirigentes de no ser despedidos, trasladados o suspendidos, o alteradas sus condiciones de trabajo, sin causa previamente admitida por juez competente. El dirigente debe ser un trabajador dependiente, en actividad o con permiso. Pueden gozar de estabilidad sindical hasta 11 dirigentes de la Comisión Directiva de un Sindicato, es el techo o limitación. La cantidad exacta de beneficiarios se determina en cada caso, según la cantidad de asociados. 
Ej.: 
· los sindicatos de empresas que tienen entre 20 y 30 socios tendrán 3 dirigentes protegidos, 
· de 31 a 50 socios más de 4 dirigentes y
·  más de 51 será de 1 dirigente por cada 30 socios. 

Gozan de la estabilidad:

· los delegados del Sindicatos gremial mayoritario, a falta de comité o sindicato, 

· los gestores u organizadores de sindicatos, 

· negociadores de contrato colectivo y de reglamento interno, 

· los candidatos a ocupar cargos directivos del sindicato, federaciones y confederaciones, 

· los dirigentes elegidos mientras dure su mandato y hasta 6 meses después. 

Los candidatos a ocupar cargos desde 30 días antes de la Asamblea y hasta 30 días después si fuese electo. 

Los negociadores de contrato colectivo y reglamento interno, desde la notificación al empleador, hasta 90 días después de homologado y registrado el documento. 

Los gestores y organizadores de sindicatos, federación y confederación, desde 30 días antes de la Asamblea hasta 6 meses después. 

El elegido del sindicato gremial, desde su designación hasta 90 días después. Los integrantes de la comisión directiva electa, hasta 11 miembros, desde la Asamblea de elección hasta 6 meses después. 

Cada sindicato debe comunicar al empleador los nombres de las personas amparadas por la estabilidad. El dirigente sindical podrá ser despedido siempre que sea probada previamente la existencia de una causa justa imputada al mismo, o que la condición de dirigente sea falsa. Según la gravedad de la causa, la ley autoriza incluso la suspensión mientras dure el juicio ante la justicia laboral.

Lección 24

De los contratos colectivos del Trabajo

Es todo acuerdo escrito relativo a las condiciones generales de trabajo, celebrado entre un empleador, o un grupo de empleadores o una o varias organizaciones de empleadores por una parte y por otra, y por otra una o varias organizaciones representantes de los trabajadores o representantes de los trabajadores interesados, debidamente elegidos y autorizados a éstos últimos, con el objeto de establecer las bases de los contratos individuales de trabajo. 

Es un contrato marco que persigue lograr mejores condiciones laborales sobre las mínimas ya determinadas legalmente. En este sentido puede crear normas de validez futura. Es un acto jurídico bilateral y solemne. Nace del acuerdo de voluntades y debe ajustarse estrictamente a los requisitos legales. Las normas del contrato colectivo son obligatorias como una ley, para los sujetos celebrantes y los trabajadores sindicalizados o no de la empresa o profesión.

1. Evolución Histórica

La determinación colectiva de las condiciones de trabajo no es totalmente nueva, además que los estatutos de las viejas corporaciones de oficios contenían muchas clausulas destinadas a regular el trabajo en razón también de que, desaparecida los gremios los trabajadores trataron casi sin solución de continuidad de fijar conveníos colectivos para regir su trabajo. Así en 1791 inmediatamente después de la supresión de las corporaciones algunos gripas de trabajadores, apoyados por  Marat, hicieron tentativas para concretar pactos colectivos en parís. Sin embargo la hostilidad de los poderes públicos y el individualismo contractualista condujeron a que no se formalizaran verdaderos convenios colectivos de trabajo hasta luego de admitirse en 1864 el derecho de coalición  y en 1864 la personalidad jurídica del los sindicatos, los pactos o convenios colectivos de condiciones de trabajo no han conseguido realización práctica hasta fines de la pasada centuria y solo han logrado pleno desarrollo bien entrado el siglo XX. Ello se ha debido a que los patronos como norma revelaban escasa simpatía por este modo de contratación que anulaba y cercenaba lo estimado intocable por los empresarios: fijar libremente las condiciones de trabajo de sus operarios y agentes. La única autonomía que se respetaba en sus eventuales subordinados laborales que se ofrecían o que eran solicitados era un sí o un no. Con lo primero aceptaban el régimen y el salario que el patrono fijara, con la negativa se veían forzados a buscar empleo en otra parte con variantes muy escasas.

2. Formalización del Contrato

El contrato colectivo debe redactarse por escrito en 3 ejemplares, bajo pena de nulidad. Un ejemplar será conservado por cada una de las partes y el tercero presentado para su homologación y registro en la Dirección del Trabajo. Produce efectos legales desde que se cumplan tales actos administrativos a pedido de cualquiera de las partes. La falta de uno de los requisitos de validez exigidos, trae como resultado la declaración de inexistencia o nulidad del acuerdo.

3. Clausulas del contrato colectivo del trabajo

Establecidas en el art.328 del CT:

a. La envoltura protectora: constituye la parte externa del contrato colectivo y comprende las regalas de la celebración, duración, revisión, modos de terminación y campos de aplicación

b. Clausulas comunes o Normativas: son las que se refieren al monto de los salarios conforme a la antigüedad categoría, naturaleza del trabajo, eficacia y duración, los descansos legales eventualmente mejorados, especialmente vacaciones, medidas de higiene seguridad, comodidad, utilización de equipos de protección y las clausulas que fueren necesarias para la finalidad del contrato estipuladas por las partes 

c. Clausulas compromisorias (Obligacionales): son las que regulan las demás relaciones entre celebrante y los modos pacíficos de solución de conflictos colectivos por medio de la mediación y el arbitraje voluntario, con los procedimientos adecuados que también serán previstos. Estas clausulas  son las que aseguran la efectividad del contrato colectivo, y determinan las obligaciones reciprocas de las partes que lo han celebrado 

4. Duración del contrato colectivo

 El contrato colectivo puede celebrarse:

a. Por un tiempo fijo 

b. Por la duración de la empresa u obra determinada

c. Por tiempo indefinido  

5. Formas de terminación de los contratos

Puede terminar por.

a. Mutuo consentimiento de las partes

b. Las causas pactadas

c. Caso fortuito o fuerza mayor

6. El contrato ley. 

Se denomina contrato ley al contrato colectivo de trabajo celebrado entre trabajadores y empleadores de una rama de la industria, o región o profesión, afectados por las dos terceras partes de empleadores y trabajadores organizados que por Resolución de la Dirección del Trabajo, se extiende a todos los otros trabajadores y empleadores de la misma actividad.

Lección 25

Conflictos colectivos del trabajo

Los conflictos laborales son las disputas que surgen entre empleadores y trabajadores vinculadas a los intereses de las partes de la relación laboral, traducida generalmente en acciones colectivas de las partes del contrató, tales como la huelga y el paro.

Los conflictos laborales son hechos de naturaleza social. Como todo conflicto, surge el proceso de interacción entre las partes. El hecho social de la disputa de intereses que se da en el ámbito laboral pueden tener origen en controversias de carácter económico o jurídico.

1. Clasificación de los conflictos laborales

En la doctrina laboral generalmente se clasifican los conflictos laborales, conforme con los sujetos afectados y el objeto de la pretensión que motiva controversia:

a. Según los sujetos afectados se clasifican en:

· Individuales: cuando enfrenta a un trabajador con la patronal , o varios trabajadores con su empleador(Ej.: Trabajadores del poder judicial en huelga)

· Colectivos: cuando la controversia afecta a un conjunto de trabajadores que involucran a una determinada categoría profesional.(Ej.: Profesores )

b. Según la pretensión que motivan la controversia se clasifican en :

· Conflicto económico: son controversia motivadas por reivindicaciones de mejores condiciones de trabajo como por ejemplo el salario

· Conflicto jurídico: cuando se fundamenta en la declaración de la existencia o inexistencia de una determinada relación jurídica o cuando se pretende la regulación jurídica de una determinada situación laboral

2. Conciliación y arbitraje. Procedimiento

La copia del acta que contiene la decisión de declarar la huelga deberá ser remitida a la autoridad competente, en este caso a la Junta Permanente de Conciliación y Arbitraje, con una antelación de 72 horas de la realización  de la huelga, a los efectos de la constitución de la comisión Bipartita para buscar la solución del conflicto conformé con la disposición del Art. 364 del CT que dice “El acuerdo de declaración de huelga, el contenido del Acta y las firmas de los asistentes a la Asamblea, así como la designación de los negociadores o de los integrantes del comité de huelga serán proporcionados a la autoridad competente con por lo menos setenta y dos horas de antelación a la fecha de inicio de la huelga. Con la misma antelación se comunicará al empleador la declaración de huelga, los negociadores por el sindicato o los integrantes del comité de huelga, los objetivos de la huelga y su tiempo de duración. Desde ese momento quedará instalada una comisión bipartita que buscará la conciliación de los intereses encontrados.”

3. Huelga

Es la suspensión temporal, colectiva y concertada del trabajo por iniciativa de los trabajadores, para defensa directa y exclusiva de sus intereses profesionales. Es un derecho colectivo. Nunca puede ser indefinido. Su finalidad es presionar a los empleadores para una mejor posición contractual, para fijar normas nuevas o cumplir las vigentes. Es un derecho constitucionalizado de los trabajadores del sector público y privado. Están exceptuados, es decir no pueden declararse en huelga los militares y policías.

4. Clases de huelga

· Legal o Justificadas: cuando los reclamos tiene un fundamento valido
· Ilegal o ilícitas: cuando no tiene un fundamentó definido y este en contar de las leyes
5. Fundamento jurídico de la huelga

En la legislación paraguaya, la huelga está reconocida y garantizada como un derecho de los trabajadores para la defensa directa y exclusiva de sus intereses profesionales de carácter colectivo. Por consiguiente tales enunciaciones normativas la han elevado a la categoría de acto jurídico consagrados en la constitución nacional

6. Prohibición de la huelga. Condiciones para declararla

La prohibición de la huelga es que no puede afectar el suministro de agua potable, el transporte, la energía eléctrica y la atención de primero auxilios y toda necesaria en los hospitales. La huelga de estos servicios no puede ser total, porque la ley obliga a mantener el suministro esencial para la población. El sindicato o a falta de éste el Comité de Huelga están obligados a asegurar los servicios esenciales. Cuando los trabajadores de los servicios públicos imprescindibles no garanticen los servicios mínimos esenciales la huelga será declarada ilegal y los trabajadores podrán ser sancionados con el despido.

7. Huelga Ilegal

· Cuando no tenga por motivo o fin la promoción y defensa de los intereses de los trabajadores

· Cuando es declarada o sostenida por motivos estrictamente políticos, o tenga por finalidad directa ejercer coacción sobre los poderes del Estado

· Cuando los trabajadores de servicios públicos imprescindibles no garanticen los suministros esenciales para la población

· Cuando fuera declarada durante la vigencia de un contrato colectivo y no se refiera a su incumplimiento, salvo las huelgas de solidaridad y huelgas generales.

En caso de calificación de la huelga como ilegal, los trabajadores huelguistas podrán ser despedidos. Pero, dicho efecto no es automático. Hará falta la decisión patronal expresa.

8. Prohibición para sustituir a los trabajadores huelguistas

Mientras no sea declarada ilegal una huelga, el empleador no podrá sustituir a los huelguistas con otros trabajadores ajenos a la empresa.

9. Protección de servicios esenciales durante la huelga

Son el suministro de agua potable, el transporte, la energía eléctrica y la atención de primero auxilios y toda necesaria en los hospitales. La huelga de estos servicios no puede ser total, porque la ley obliga a mantener el suministro esencial para la población. El sindicato o a falta de éste el Comité de Huelga están obligados a asegurar los servicios esenciales. Cuando los trabajadores de los servicios públicos imprescindibles no garanticen los servicios mínimos esenciales la huelga será declarada ilegal y los trabajadores podrán ser sancionados con el despido.
10. Quien declara la legalidad o ilegalidad de la huelga

Quien declara la ilegalidad o legalidad de la huelga será el Juzgado en lo Laboral de Turno de la jurisdicción territorial.

11. Efectos jurídicos de la huelga

Durante la huelga quedará suspendido el contrato de trabajo, no teniendo el trabajador derecho a la percepción del salario por el tiempo de la duración de la misma. Si las partes llegan a un acuerdo para poner fin al conflicto, luego de la huelga, se podrá convenir la recuperación total o parcial de los salarios dejados de percibir durante la misma, así como la recuperación total o parcial de las horas de trabajo perdidas.

12. Paro. Concepto

Es el cierre del local de trabajo para impedir toda actividad, decidido por el empleador para la defensa de sus intereses legítimos. Es otro instituto del derecho colectivo laboral. Es un derecho de los empleadores

13. Condiciones para su ejercicio

Incluye la notificación a la autoridad administrativa y a los trabajadores. El pedido de calificación puede ser efectuado por los trabajadores o el mismo empleador

14. Consecuencias cuando el paro es ilegal

El paro ilegal obliga al empleador al pago de salarios a los trabajadores por el tiempo de su duración

15. Consecuencias cuando el paro es legal

El paro declarado legal, no obliga al empleador a pagar salarios por el tiempo de su duración

Lección 26
De las prescripción de las acciones. Concepto

La prescripción es una institución jurídica vinculada al transcurso del tiempo, que opera para la creación o extinción de derechos y obligaciones.

La prescripción es un medio para adquirir derechos o para liberarse de una obligación por el transcurso del tiempo.

En el derecho laboral se constituye en el medio para liberarse de obligaciones nacidas de las relaciones entre trabajadores y empleadores por falta del ejercicio de la acción o del derecho en el plazo establecido en el código del trabajo

1. Tiempo de prescripción de las acciones derivadas del contrato individual o colectivo del trabajo en general ( 1 año, 60 Días, y 30 Días
a. Plazos de 1 Año: conforme con la disposición contenida en el artículo 399 del código del trabajo, el titular5 del derecho de acción tiene el plazo de un año para reclamar judicialmente los derechos y obligaciones contenidas en los siguientes instrumentos normativos:

· Las acciones acordadas en el código del trabajo, con las exenciones previstas en el mismo código del trabajo  

· Las acciones derivadas del contrato individual 

· Las acciones derivadas del contrato colectivo de condiciones de trabajo.

En estos casos, el término del inicio de plazos de prescripción es desde el momento que nace la causa que habrá de motivar el ejercicio de la acción 

b. Plazos de 60 días: el artículo 400 del Código del trabajo establece las acciones que prescriben a los 60 días y son las siguientes:
· La acción para pedir la nulidad de un contrato de trabajo celebrado por herrar. En este caso el término correrá desde que el error se hubiese conocido.

· La acción de nulidad de un contrato de trabajo celebrado por intimidación. El termino se contara desde el día que cesare la causa

· La acción para dar por terminado un contrato de trabajo por causas legales. El terminó correrá desde el día en que ocurrió la cusa que dio motivo a la terminación 

· La acción para reclamar el pago por falta de preaviso legal. El termino correrá desde la fecha del despido 

· La acción para reclamar indemnización por despido injustificado del trabajador, o el pago de daños y perjuicios al empleador, por retiro injustificado del trabajador. El termino correrá desde el día de la separación de aquel

c. Plazos de prescripción del derecho: conforme dispone el artículo 401 del código del trabajo , el plazo para ejercer el derecho de despedir al trabajador por causa justificada prescribe a los 30 días desde que el empleador tenga conocimiento de la causa legal para despedir 

2. Interrupción de la prescripción
La interrupción es un obstáculo de hecho o derecho que detiene la prescripción, inutiliza para esta el tiempo trascurrido hasta entonces e impide la continuación del plazo, mientras tal obstáculo subsista. Su efecto es aniquilar el tiempo pasado y abrir un nuevo plazo para la prescripción, a partir del último auto interruptivo. Conforme con la disposición del  artículo 404 del CT, la prescripción se interrumpe por los motivos siguientes:

· Por interposición de la demanda

· Por reconocimiento expresó o tácito que la persona a cuyo favor corre la prescripción haga del derecho de aquella contra quien prescribe 

· Por caso fortuito o de fuerza mayor debidamente comprobado

· Por las gestiones privadas de arreglos entre las partes para hacer efectivo algún derecho. En este caso resulta esencial que dichas gestiones de arreglos sean debidamente probadas 

Lección 27

Del derecho del trabajo en el campo internacional

Es el conjunto de principios y de normas jurídicas distadas por los organismos internacionales y con especialidad, por la organización internacional del trabajo (OIT), con la finalidad de dignificar el trabajo humano y establecer las bases para uniformar las reglas laborales en todo el mundo.
Las notas distintivas del derecho internacional del trabajo son las siguientes: 

a. Conjuntos de principios y de normas de carácter laboral 

b. Dictadas por organismos internacionales como: naciones unidas, organización de estados americanos, y la organización internacional del trabajo

c. Con la finalidad de establecer la dignificación del trabajo y uniformar las reglas laborales en los estados partes de las organizaciones internacionales referidas
1. Evolución histórica

La idea del derecho internacional del trabajo era un sueño más del proletariado, pero era otro imposible en la sociedad individualista y liberal que alentaba la idea radical de soberanía. Fueron los trabajadores de Estados Unidos,  Francia e Inglaterra quienes lucharon por la creación de un órgano internacional que auspiciara la creación de normas internacionales para los trabajadores. 
2. Derecho internacional del trabajo

Es el conjunto sistemático de las normas y principios que regulan las relaciones laborales, en las que aparecen uno o más elementos extra-territoriales.

Las relaciones jurídicas nacionales han pasado a ser internacionales, y así se plantea al jurista el problema de decidir cuál de los sistemas jurídicos habrá de ser aplicable. Las leyes de protección al trabajo son territoriales, eso significa que en el contrato se aplicará la ley del lugar de ejecución de los servicios, aunque el contrato se haya celebrado en otro país. En casos de trabajo transitorio o realizado en varios países, cabe la aplicación de la ley del domicilio del empleador, aunque en circunstancias especiales las partes podrían acordar la ley aplicable

3. El trabajo como derecho universal

Según la Declaración Universal de Derechos Humanos, pone al trabajo como un derecho universal porque en ella afirman que   “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre elección de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la protección contra el desempleo.”
4. La organización Internacional del trabajo (OIT)

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) es la agencia tripartita de la ONU y convoca a gobiernos, empleadores y trabajadores de sus estados miembros con el fin de emprender acciones conjuntas destinadas a promover el trabajo decente en el mundo. La OIT fue creada en 1919, como parte del Tratado de Versalles que terminó con la Primera Guerra Mundial, y reflejó la convicción de que la justicia social es esencial para alcanzar una paz universal y permanente.
5. Estructura de la organización internacional del trabajo(OIT)

Conforme con la constitución de la OIT, se capone de tres órganos:
a. La conferencia general de los delegados de los estados miembros: se conforma con 4 delegados de los estados miembros, dos de los cuales serán delegados del gobierno y los otros 2 representaran efectivamente a los trabajadores y a los empresarios. Se reconoce derecho a voto a cada delegado.
b. El consejo de administración: es el órgano administrativo que se compone d e40 miembros 20 representantes de los gobiernos 10 de los trabajadores y 10 de los empresarios , el consejo se renueva cada 3 años

c. La oficina internacional del trabajo: es el órgano técnico de estudio y ejecución de los planes y programas de trabajo de la OIT, y de preparación de proyectos de convenios y recomendaciones que se someterán a consideración de la conferencia de delegados 

6. Conferencias.

Los antecedentes más importantes para la creación de un organismo internacional para impulsar el derecho internacional del trabajo surgen de las conferencias siguientes:

a. Conferencia de Leeds en 1916

b. Conferencia de Berna en 1917

c. Conferencia de Búfalo en 1917

Todas ellas convenían en la creación de un organismo internacional para reglar las relaciones de los trabajadores. 
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