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(Reconv.uca)

INTRODUCCION

Una pesadilla comian en el mundo laboral actual es una
situacién de desempleo de larga duracidén seguide de un reingreso
al mercado de trabajo con un salario menor o simplemente un
desempleoc que se torna definitivo.

La situacidén actual apunta hacia una economia de
desempleados quienes en corto tiempo seran no consumidores. La
tesis capitalista de hace un siglo apuntaba que el mayor pecado
contra el derecho al trabajo era una empresa incapaz de generar
ganancias. Pero hoy dia puede decirse gque es igualmente cierto
que el mayor pecado de la teoria de mercado es el fracaso en
crear empleo a pesar que se diga que el Estado o la Empresa son
econdémicamente sanos,

Con un incremento anual de la poblacidén mundial se necesitan
ciento de miles de empleos pero en lugar de esto las empresas
estan peleando para reducir su némina. Primero fue 1la
automatizacién y ahora la teoria conoccida como reconversioén
industrial, estan eliminando cada vez mas fuentes de trabajo. La
automatizacién y actualmente la reconversioén son a menudo
eufemismos para despedir trabajadores, congelar néminas o
sustituirlos por maguinas.

El nuevo Director de la Oficina Internacional del Trabajo
seflor Michel Hansenne sefala:

"Después de la II Guerra Mundial, los paises
europeos se sentian amenazados si el desempleo
era mayor del dos por ciento (2%) de 1la
peoblacién laboral activa. Hoy dia se ha
vuelto imposible para la mayor parte de los
paises europeos reducir el desempleo por
debajo del seis por ciento (6%)".

La Organizacién Internacional del Trabajo estima que para
evitar el caos social se necesita que cada afo se creen cuarenta
millones (40.000.000) de nuevos empleos. Actualmente se calcula
gque treinta por ciento (30%) de la fuerza de trabajo mundial esta
desempleada o sub-empleada es decir, trabajando en lo gque se
conoce como econcmia informal o precaria. lLa propia 0.I.T. en




su ultimo reporte de 1993 sefiald que en el mundo existen cien
millones (100.000.000) de personas sin empleo y aproximadamente
setecientos millones (700.000.000) de empleados cuyo ingreso
diario es inferior a dos ddélares con cincuenta centavos
(US$.2,50) diarios. Entre los veinticuatrec (24) Miembros Europeos
de la Organizacioén para la cooperacidén y desarrollo econdmico se
estima un total de treinta millones (30.000.000) de personas
desempleadas y dquizas lo mas triste del asunto es gque el
desemplec sea mayor ya dque las figuras "oficiales" omiten los
trabajos a tiempo parcial, personas que disfrutan de un seguroc de
desempleo, trabajadores ocasionales, personas bajo contrato de
aprendizaje y trabajadores gque son obligados a un retiro
prematuroc.

Pareciera que el sistema capitalista actual presta poca
atencidén al hecho de que en la medida en gue haya mas desempleo o
sub-empleo ello representa menos consumidores. Pero se insiste
en las bondades del modelo capitalista actual al restarse
importancia al desempleo con relacién al consumo y en tal sentido
seflalan gque lo gque no se pada en salario se paga en dividendos o
en inversiones de nuevas maguinarias.

Pero valdria la pena detenernos para decir gque no todo fue
culpa del sector privado. También habria gque apuntar hacia 1la
accién sindical que por afos presioné por aumentos permanentes de
salarios y otros beneficios dque estimularon la necesidad de
automatizacidon o que simplemente quebraron empresas que dejaron
de ser competitivas frente a otras cuyos costos laborales
resultaban menores o por lo mencs nas eficientes. Y eso condujo
a una politica agresiva en la busqueda de alternativas para
producir sin trabajadores. Y asi la automatizacidén y la nueva
organizacioén de la empresa se Vvolvid competitiva contra los
trabajadores.

El presente trabajo tiene como propésito examinar desde el
punto de vista macro-econdmicec y de Derecho del Trabajo 1la
situacién gque se conoce como reconversién industrial vy
flexibilidad en el Derecho del Trabajo.




TITULO I

LA RECONVERSION INDUSTRIAL

Podriamos definir "La Reconversion Industrial™ como la
Modernizacidén o reestructuracién del aparato industrial, en el
gsentido de wvingular la suerte de la Empresa al papel del mercado
come mecanismo de decisién de qué y cémo producir. De ahi que se
diga que en la Reconversidn Industrial los factores politicos y
sociales deben adaptarse al fendmeno econdmico.

Se ha dicho gque la tesis de la reconversién pretende
descalificar la presencia estatal en las &reas "productivas",
privilegiando el papel del mercado en el proceso de produccioén.

La disminucidén de la influencia del Estado en las politicas
econdmicas de un pais se manifiestan en los aspectos siguientes:

1.- Cambios en la politica industrial en lo relativo a la
participacion estatal, expresada en:

a) La privatizacidén de sectores manejados por el Estado.
b) El abandono de la proteccidn de sectores tradicionales
de la economia, como consecuencia de la eliminacidén de

subsidios, prohibicién de importar lo que se produce en el pais o
altos aranceles.

2.- La glcbalizacién de 1la economia del Pais en el sentido
de que la produccién de las Empresas privadas, estatales o mixtas
deben orientarse hacia los mercados internacionales.

En el contexto de crisis que vivimos es donde hay que situar
la reconversidn industrial, conviniendo desde el primer momento
distinguir lo gque se entiende por ella. Puede haber una primera
acepcidén identificada con el proceso de innovacidén tecnoldgica.
En esta acepcion, la reconversién industrial se montd en un

contexto de expansién econdmica, de incremento de la
productividad y de pleno empleo, Es la reconversién "en 1la
abundancia".




Por el contrario, en la sequnda acepcidén, la reconversién
- podria denominarse reajustadora o saneadora y de contencién. Es
la reconversién "en la escasez", con notable peso de las medidas
guirirgicas. Es un volver al nivel de preoduccién, de dimensidén
—_ ocupacional y de grganizacién interna, acorde con la situacién
critica del mercadeo. Y es dificil y de gran convulsién social,
pues es mucho mas dura la revolucidén de los del bienestar
perdido, dque la de los del bienestar no conseguido. Como
facilmente puede colegirse, es una reconversién mas curativa que
preventiva (aunque también contenga elementos de prevencidn) y en
la gque se atisban graves consecuencias socliales, entre otras
razones, porque se trata mas - siguiendo con similes médicos - de

curar a un enfermo gque de robustecer a un sano.

LA RECONVERSION A NIVEL DE LA EMPRESA

ILa reconversion tiene tres caras:

1.~ La incorporacidn de innovaciones de orden tecnolégico,
lo cual se traduce en innovaciones de procesoc de produccién.

2.- La implantacién de nuevas formas de organizar la
gerencia, la produccidén y concretamente el trabajo.
3.- la flexibilizacidén del Derecheo del Trabaijo.

lro) La incorporacion de innovaciones de orden tecnolégico.

Dentro de las innovaciones tecnolégicas la gue mas efectos
tiene sobre el trabajador es la incorporacién de nuevas
tecnologias, es decir eguipos basados en la automatizacién
programable. Se puede decir que tales efectos han sido:

a) En la organizacidn del trabajo.

-~ Una menor divisién del trabajo porgque se pretende gque un

trabajador ejecute responsabilidades gue anteriormente 1las
realizaban varics trabajadores.




b) En las condiciones y medic ambiente de trabajo.

- Se intensifica el tiempo de trabajo por reduccidén de los
tiempos de parada de las magquinas.

¢) En el empleo.

La maguina automatizada, en la medida gque integra tareas
ejecutadas anteriormente en varios puestos de trabajo, reduce los
reguerimientos de manc de cbra; de alli el llamado "desempleo

tecnoldgico". Aun cuando las empresas no tengan gue despedir
trabajadores gracias a la ampliacidén de sus mercados, estan

reduciendo la demanda potencial de trabaijo.

2do) La incorporacidén de nuevas formas de organizar el
trabajo.

La empresa cambia su forma de organizar el trabaijo.

En la organizacién tradicional, no flexible, se asigna a
cada trabajader una tarea determinada, para la gue ha sido
especialmente entrenado, que debe ser cumplida durante un numero
de horas, en cambio, hoy dia los trabajadores deben aplicar su
traba'o a distintas tareas durante horarios variables, tanto en
su extensidn, como en el momento de comienzo y finalizacién.

La limitacién precisa de las tareas del trabajador, dque le
da derecho a oponerse a la solicitud de que realice tareas gue no
son las atribuidas a su categoria laboral o puesto de trabaijo,. o
le confiere, por el solo hecho de realizarlas, un salario
superior al gue percibia en su puesto anterior, impide o
dificulta gravemente 1la puesta en funcionamiento de una
organizacidén flexible del trabajo. Ius Variandi Vs.
Flexibilidad funcional == === > permitir el redisefio del
trabajo o la reasignacidén de tareas, lo que actua contra el
principio de que al trabajador no puede exigirsele una tarea
distinta o incompatible con su capacidad profesional.

En esta nueva empresa, las claves pasan a ser la capacidad
innovativa, para lograr una mejor preoductividad a través de 1la
reduccidn de los tiempos de entrega, la calidad y la me’'or
utilizacidn de los recursos humanos.




3ro) Y aqui viene 1lo dque 1llamaramos la tercera cara de

la reconversidén: la flexibilizacioén del empleo. En respuesta a
las condiciones del mercado, las cuales son cambiantes
peridédicamente, los enmpresarios han comenzado a hablar de la
necesidad de flexibilizar el uso del trabajo. Es decir, se

quiere contratar al lado de los trabajadores fijos, otros
trabajadores por el tiempo necesario, de acuerdo a "las
necesidades de la producciodn. Estos trabajadores harian tareas
de acuerdo a los requerimientos productivos. Se crea una
segmentacién entre un nucleo de trabajadores, estables y otros
gque no gozan de ese beneficio.

DESEMPLEQ Y RECONVERSION INDUSTRIAL

Dispone el Articulo 24 Ley Organica del Trabajo:

"Articulo 24.- Toda persona tiene derecho al
trabajo, el Estado procurara que toda persona
apta pueda encontrar colocaciéon que le
proporcione una subsistencia digna y
decorosa."

La politica de empleo recogida por el Articuloc 24 L.O.T., se
puede interpretar como que deberda garantizarse que habra trabajo
para toda persona que desee trabajar: que habra libertad para
escoger el emplec para el cual el trabajador se sienta mas apto y
que cada trabajador tendra 1la posiblidad de acceder a la
formacioén necesaria para ocupar el empleo que le convenga.

Desde el punto de vista econdmico la promocién del enpleo
puede logarse ejecutando una o varias de las politicas que se
indican a continuacién:

1l.- Desestimular el ahorro para estimular el consumo.
2.- Alta inversioén privada.

3.- Aumento de exportaciones.

4,- Aumento del gasto puiblico.

Pero las posibles razones para que no pueda alcanzarse el
nivel de empleo deseado serian:




a) Insuficiencia persistente de la demanda agregada de
bienes vy servicios. Esto ocurriria si las principales variables
de la demanda (consumo, inversién, exportaciones y gastos
publicos) fueran en conjunto demasiado bajas para denerar el
nivel de empleo deseado y ello ocurre por los motivos siguientes:

lro.) Los consumidores intentan ahorrar una elevada
proporcién de su renta.

2do.) La inversion privada es baja.
3ro.) ILa demanda de exportaciones es débil.
4to.) El Gobierno se muestra reacio a intervenir,

aumentando el gasto publico temiendo efectos inflacionarios o
problemas relativos a aumentar el déficit fiscal.

b) Desajustes de la poblacion activa.

Estos pueden adoptar la forma de una escasez dgeneralizada de
cualificaciones apropiadas debido a un cambio tecnoldgico rapido.
Dependiendo de las tecnologias disponibles, la escasez de
cualificaciones puede ser "absoluta", en el sentido de ser
independiente de los salarios, o relativa dependiendo de
regideces institucionales en los movimientos de los salarios
(caso PDVSA).

A continuacién intentaremos explicar este analisis vy
relacionarlo con la cuestidén del empleo. En los grandes periodos
de expansidn, las nuevas industrias y sistemas tecnoldégicos
tienden a generar un gran volumen de nuevos puestos de trabajo,
va que la expansidn se efectia mediante la instalacién de
capacidad productiva completamente nueva y la construccidn de las
industrias de bienes de capital asociados.

A medida gue una nueva indugtria o tecnologia va madurando,
la competencia obliga a dedicar atencidén al proceso de reduccidn
de costos entre ellos el volumen de empleo.

El efecto combinado de esta presion de costes no sera otro
gque el de dirigir de forma creciente el esfuerzo tecnolégico
hacia las innovaciones de proceso reductoras de costes antes que
hacia nuevos productos. Tendera a elevarse la proporcién de




la inversién encaminada a la racionalizacidén de costos y a
disminuir la destinada a crear nuevos bienes Yy como consecuencia
a reduclr el empleo (ue requiera de mano de obra no calificada o
semi calificada.

LA FLEXIBILIDAD EN EL DERECHO DEL TRABAJO

Esta expresidon "La Flexibilidad" ha sido definida como 1la
libertad del patrono de aumentar o reducir su fuerza de trabajo
de acuerdo a las necesidades de produccidn gque necesita esto es,
la de adaptarse a las condiciones del mercado.

El término flexibilidad puede tener diferentes acepciones y
entre las principales podemos citar:

1.~ FLEXTIBILIDAD NUMERICA.

También conocida como flexibilidad externa y consiste en la
facultad que tiene un patrono de cambiar el tamano de su ndmina
sin que el trabajador pueda evitar el despido. No obstante, se
han propuesto algunas medidas para suavisar el despido tales
como:

A.- Se alaboran listas del personal de acuerdo a su
antigledad en la empresa y se prescinde del personal mas viejo.

B.- Todo trabajador tiene derecho a un preaviso. En
algunos paises (Holanda y Alemania) se necesita una justificacién
para que le dé curso al despido, lo cual deberd ir precedido de
un procedimiento en el cual el patrono deberd justificar ante un
Juez un motivo razonable que autorice la ruptura del contrato.

Cc.- Compensaciones econdmicas por despido, que es el
caso de Venezuela y cuya Legislacidn permite la 1libertad de
despedir pagando el eqguivalente al doble de la indemnizacién por
antiguedad y el doble del preaviso. Queda fuera de esta
posibilidad lo gque se califica como despidos masivos.

D.- Consulta obligatoria a los sindicatos guienes
deberan aprobar cualdquier despido y gquienes prefieren plantear
alternativas al despido tales como: eliminacidén del sobre-

tiempo, jubilaciones prematuras o congelacidén de la ndémina.




E.- Asistencia estatal: Consiste en que el Estado para
evitar despidos crea un fondo de garantia salarial en virtud el
cual participa en el pago parcial de la ndmina de una empresa.
Los motivos para estos aportes podrian ser un exceso de personal
en determinada empresa o la de permitir la contratacién de nuevo
personal en empresa que tuvieran pérdidas operativas pero con
posibilidad de superar la situacidn.

2.— FLEXIBILIDAD FUNCIONAL

Se conoce como tal la gue estd relacionada a la organizacidén
interna del trabajo.

En la mayor parte de los paises la libertad de trasladar a
un trabajador de un puestc para otro esta limitada. El1 articulo
103 paragrafo primero (lro.) califica como despido indirecto el
que se le pida a un trabajador gue haga un trabajo distinto de
aquel para el cual fue contratado;

"Articulo 103.- Seran causas Jjustificadas de
retiro los siguientes hechos del patrono, sus
representantes o familiares que vivan con él:

Pardgrafo Primeroc: Se considerara despido
indirecto:
a) La exigencia gue haga el patrono al

trabajador de que realice un trabajo de
indole manifiestamente distinta de 1la
que agquel a gue estda obligado por el
contrato o por 1la Ley, o dgue sea
incompatible con la dignidad vy
capacidad profesional del trabajador, o
de que preste sus servicios en
condiciones que acarreen un cambio de su
residencia, salvo que en el contrato se
haya convenido 1lo contrario o 1la
naturaleza del trabajo implique cambios
sucesivos de residencia para el
trabajador, o gque el cambio sea
justificado y no acarree perjuicio a
ésten;

Este tema esta intimamente ligado a 1lo gue se conoce en
Doctrina Laboral como las limitaciones al "Ius Variandi®. No
ocbstante, han surgido cambios en la forma de organizar 1la




empresa, cambios que son decididos unilateralmente por el patrono
siempre y cuando no toguen aspectos basicos del contrato de

trabajo. Sobre esta afirmacidén tratamos en el tema de la
reconversion industrial a nivel de la empresa en el epigrafe
sobre "la incorporacién de nuevas formas de organizar el

trabajo" (pag. 5) y volveremos mas adelante en el Capitulo
relativo al contrato de trabajo intermitente.

3.— FLEXIBILIDAD SALARIAL

Consiste en que la fijacidn de un salario esta determinado
por la productividad del trabajador o del cargo y no por factores
ajenos al rendimiento del trabajador como ocurre con la
indexacidén salarial tan en boga en Europa durante los afios 70 y
en Venezuela durante los 80.

"Articulo 137.- Los aumentos de productividad
en una empresa y la mejora de la producciodn
causaran una mas alta remuneracién para 1los
trabajadores.

A estos fines, la empresa y sus trabajadores
acordardan, en relacion a los procesos de
produccidén en un departamento, seccidén o
puesto de trabajo, planes y programas
orientados a mejorar tanto la calidad del
producto como la productividad y en ellos
consideran los incentivos para los
participantes, segun su contribucioén®.

No obstante, no hay acuerdo de la manera en que deberia ser
remunerada la mayor productividad. En tal sentido existen dos
(2) tesls encontradas: Aquella que prefieren favorecer el sector
de la demanda enfrentada a guienes se inclinan por beneficiar al
sector de 1la oferta. Por demanda entenderemos el sector de
consumidores guienes acuden al mercado a comprar los bienes vy
serviclos mientras gque, por oferta se entiende el sector de 1la
economia capaz de ofrecer los bienes y servicios dque 1los
consumidores desean adquirir.

Los tedricos de la demanda sefalan gue debe estimularse el
poder de compra a través de un aumento de salario en favor de
aquellos trabajadores gque hayan contribuido al incremento de la
productividad. Sin embargo, gquienes adversan ésta tesis dicen
gque el aumento del salario tiene cuatro (4) desventajas:
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Si un trabajador disfruta de un mayor salario ganado
como consecuencia de mayores ganancias en la empresa
tendra la 1libertad de adquirir con ese aumento
productos que sean fabricados en el exterior en lugar
de los que son fabricados en el Pais. 8Si eso es asi no
se estimula la inversién ni el consumo del mercado
interno y por el contrario, quien se favorece es el
importador en un producto cuyo unico componente
nacional es el Impuesto de Aduana y eventualmente los
de transportes.

El aumento de salario implica que ese aumento se
traslade al producto o servicic que se fabrica en el
Pais causando mas inflacidén interna.

Si el producto nacional va a costar mas por que se le
esta agregande el aumento del salario derivado de una

mejor productividad, ello incidiria en las
exportaciones por cuanto el producto serd mas caro para
vender.

- Se favorece a un sélo sector de 1la poblacidn activa
laboral (P.A.L.) come es aquél dque participod
directamente en la mejora de productividad.

Los partidarios de la tesis de la oferta sostienen que en
lugar de privilegiar a un sector reducido de la P.A.L. deberia
con ese incremento en la ganancia de las empresas gue se obtiene
de una mejor productividad, estimular la inversidén de 1los
fabricantes de bienes y servicios lo que a su vez permitiria a
los nuevos trabajadores contratados por la ampliacién de las
operaciones productivas acceder al mercado de bienes y servicios.
Sefialan que los beneficios mas importantes serian:

- Se mantendria controlados 1los salarios evitando
aumentos cuya causa puede ser ocaslional ya que la mejor
productividad de un (1) ano puede anularse en los periodos
siguientes y sin posibilidad de rebajar el incremento del
sueldo que hubiera sido dado al trabajador como consecuencia
de una mejor productividad.

- Se beneficiarian sectores de la P.A.L. como serian el
de desempleados o aquellos en busqueda de un primer empleoc y
ello con ocasién del incremento en las inversiones que
obligan a contratar nuevo personal tanto para la fabricacidn
de equipos para aumentar la produccién asi comeo del perscnal
gque va a necesitar la empresa para poder producir mas.
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- Como no hay aumento de los salarios se evita 1la
inflacién interna y se mantiene la competitividad en 1las
exportaciones.

- Todo lo anterior incide en un aumento del consumo de
los bienes y servicios gue se producen o comercializan en el
Pais via el aumento del empleo de la P.A.L.

4.- FLEXIBILIDAD EN LAS FORMAS DE CONTRATACION
DE TRABAJADORES.

Sobre este aspecto estarda dedicada la segunda parte de esta
monografia.
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TITULO IXI

CONTRATOS DE TRABAJO PRECARIOS

El Contrato de Trabajo de duracidn indeterminada es la forma
normal y general del Contrato de Trabajo regulado en la Ley
Organica del Trabajo. Esta relacién de trabajo calificada como
"tipica" y su mas importante atributo como es la estabilidad
laboral, fueron durante mucho tiempo considerados como el
paradigma del Derecho del Trabajo. Frente a esta relacidn tipica
hay alternativas gue la Doctrina ha 1llamado "flexibles o
atipicas", por no tener ninguna de las causas mencionadas como
son larga duracidén del contrato de trabajo y estabilidad en el
enpleo.

La situacidn de crisis en el empleo como consecuencia de las
dificultades econdmicas ha obligado a hacer hincapié en 1la
necesidad gque tienen las empresas de adaptar su némina de
trabajadores a su actividad econdmica y es comin que se argumente
gue tal posibilidad tropieza con una reglamentacion de trabajo
que establece un sistema de proteccidn contra el despido. De ahi
gque unco de los asuntos que debe plantearse es si1 es o no
pertinente el continuar llamando atipicas formas de empleo dque
reduzcan ciertas garantias laborales. Tomandos en su conjunto la
contratacién "atipica" 1llega a representar un porcentaje
importante de la mano de obra asalariada por 1lo gue podria
decirse que han dejado de ser excepcionales. Como consecuencia
de ello prefiero calificar tales contrataciones como precarias.
Por regla general se tiende a asociar a la flexibilidad con la
precaridad del empleo o de las condiciones de trabajo pero ambos
términos no deben confundirse ni tratarse como sindénimos porgue
existen trabajadores comprendidos en el ambito de alguna forma de
flexibilidad del trabajo que no por ello son precarios. Valga el
ejemplo de los horarios de trabajo anualizados o flexibles asi
como, mejoras salariales para el caso de trabajadores temporales
con relacidén a un trabajador de jornada ordinaria. Por otra
parte muchos trabajadores incluidos en el campo de una relacidn
de trabajo supuestamente "tipica" no por ello dejan de ser
precarios como serian los de bajos ingresos o gue laboran para
una emnpresa de gran fragilidad econdmica. Pero en todo caso si
puede afirmarse que la precariedad es un rasge cuando menos de la
flexibilidad del trabajo en particular cuando la misma se
identifica con los contratos atipicos. El término precario se
usa como opuesto a la idea de un contrato de larga duracidn
acompaflado de promocidén del cargo y aumentos periddicos de
salario.

El presente trabajo tiene como propdsito revisar algunos de
los contratos de trabajo precarios.
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CAPITULO I

EL CONTRATQ DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

La necesidad de reducir los horarios de trabajo en algunos
puestos como consecuencia de la disminucidén en la demanda de un
determinado producto o servicio y donde ninguna de 1las partes
desea poner fin al contrato de trabajo que era a tiempo completo
y ahora solo es posible en una jornada reducida de trabajo, o
bien 1la necesidad de incorporar en el mercado de trabajo a
sectores determinados como el femenino que tiene obligaciones
familiares o el juvenil en busqueda de su primer empleo le ha
dadec un impulso muy importante al contrato de trabajo a tiempo
parcial.

La Ley Organica del Trabajo incorporo por primera vez en su
articulec 194 el Contrato de Trabajo a Tiempo Parcial pero sin
definirlo.

Se ha dicho que el contrato a tiempo parcial es aquel que se
ejecuta dentro de una jornada inferior a 1la duracién legal o
convenciocnal de trabajo del patrono. Por lo tanto el concepto de
trabajo a tiempo parcial se opone al trabajo de jornada completa
vy en tal sentido no debe confundirse el contrato a tiempo parcial
con el contrato de trabajo de temporada; el trabajo de temporada
tal y como lo define el articuloc 114 L.0.T. es aquel en que la
prestacion de servicio esta demarcada por lapsos y se presta en
determinadas épocas del ano como es en el casc de la siembra o
recoleccién de cosechas que dependen de periodos climaticos.

El articulo 194 L.O.T., se limita a decir que cuandeo la
relacién de trabajo se convenga a tiempo parcial, el salaric que
corresponda al trabajador se considera satisfecho pagando la
alicuota correspondiente al trabajador. Esta norma se explica
por la interpretacidn gque habia hecho la Corte Suprema de
Justicia en los casos Hospital Ortdépedico Infantil e Hipdédromo La
Rinconada. En la demanda contra el Hospital Ortdpedico Infantil
se trataba de un artesano que componia las muletas y =zapatos
especiales que requerian los ninos hospitalizados, efectuandc esa
labor unicamente los dias jueves de cada semana mientras que en
el caso del Hipdédromo La Rinconada se trataba del fotdgrafo de
las carreras cuyce trabajo solo se ejecutaba los dias sabados y
domingos. En ambos cascs los trabajadores exigian que debian de
disfrutar de las mismas condiciones de trabajo previstas para
trabajadores de 3Jjornada completa incluyendo el salario minimo
convencional y los aumentos de salario integros. La Corte
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Suprema fallé a favor de los trabajadores fundamentando la
sentencia en que la Ley del Trabajo (derogada) nada preveia sobre
el llamado "Contrato de Trabajo a Tiempo Parcial" y por otra
parte afirmando que la Ley del Trabajo (derogada) establecia
limites maximos pero no minimos de la jornada de trabajo por 1lo
cual debia declararse con lugar la solicitud de los actores.

Con la nueva disposicién del articulo 194 L.O.7T, gqueda
subsanada esa deficiencia de la vieja Ley pero solo en lo dque
respecta al tema salario porque en el caso gue concierne a los
demds beneficios laborales como indemnizacién por antiguedad,
vacaciones, utilidades, preaviso y cualguier otro de origen
convencional, guarda silencio.

Una segunda reflexidén es la relativa a si la Ley Organica
del Trabajo establece limitaciones munéricas para este tipo de
contrato esto es, si el patrono tiene o no libertad de contratar
a todo o parte de su personal bajo la figura del contrato de
trabajo parcial. En mi opinién ninguna disposicién de la Ley
Organica del Trabajo limita el numero de puestos de trabajo bajo
régimen de contratos a tiempo parcial y tampoco la subordina a
que existan puestos de trabajo de jornada completa.

Una tercera reflexidén seria si puede considerarse causa
justificada de despido el hecho de gue un trabajador contratado a
tiempo completo le sea exigido aceptar un contrato de trabajo a
tiempo parcial. De acuerdo al articulo 103 paragrafo primero
(lro.) literal "b" de la L.0.T., se considera como despido
indirecto la reduccidén de salario y siendo como es que de acuerdo
al articulo 194 L.0.T. el salario en un contrato a tiempo parcial
se considera satisfecho pagando la parte proporcional que
corresponde a un trabajador de tiempo completo, obviamente, el
patrono de manera unilateral no puede obligar a un trabajador a
modificar el régimen de jornada de trabajo a tiempo completo por
uno de cardacter parcial y menos aun considerar el rechazo como
causa justificada de despido.

DERECHOS INDIVIDUALES EN EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

Antigiedad

El tiempo de servicio a los efectos del calcule de 1la
indemnizacién por antiguedad deberd ser considerada como si se
tratara de un trabajador a tiempo completo. Si un trabajador es
contratado para trabajar dos (2) de los cinco (5) dias de cada
semana el 1lro. de junio de 1994 y su contrato termina el 31 de
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diciembre de 1994, su antiguedad serd de 7 meses y no de tres (3)
meses. Repito la Ley solo autoriza que el salario del trabajador
a tiempo parcial sea pagado de manera proporcional mas no su
antigliedad; perc el montante de la indemnizacidén serd reducida en
comparacién a un trabajador a tiempo completo por cuanto disfruta
de un salario menor.

Vacaciones

Dispone el articulo 219 L.0.T. que el trabajador que cumpla
un (1) afo ininterrumpido de servicios tendra derecho al disfrute
y remuneracién de lo que se conoce como vacaciones anuales y sin
hacer discriminacién de la jornada de trabajo, solo permitiendo
que la vacacidén se posponga en un numero de dias igual a los
periodos que no hubiera asistide justificadamente al trabajo. En
virtud del principio de igualdad de derechos de dque goza todo
trabajador a tiempo parcial respecto a uno de tiempo completo
salvo en lo relativo al monto del salario, el trabajador tendria
derecho al cumplir un (1) afno calendaric de trabajo a disfrutar
de sus vacaciones anuales independientemente del numero de dias
que constituya su jornada de trabajo. En este tema se sequira la
regla que se aplica en el caso de la indemnizacidén por
antiguedad.

Remuneracion

La interpretacidén del articulo 194 L.0.T. debe ser que la
remuneracién de los trabajadores a tiempo parcial debe ser
proporcional a aquella de los trabajadores empleados a tiempo
completo siempre que desempefien la misma labor. Supongamos en el
caso de gue un Contador a tiempo completo gana Bs.80.000
mensuales trabajando para un Banco de lunes a viernes y se
contrata a otro Contador para trabajar tres (3) dias a la semana,
entonces haciendo una simple regla de tres (3) se hara el calculo
de lo que deberia pagarse:

20 dias 80.000

48.000

12 dias X
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Primas Salariales

Cabria preguntarse si el trabajador a tiempo parcial tendria
derecho a disfrutar de ciliertas primas o bonos alegando el
principio de proporcionalidad. Veamos un caso:

Una tienda de venta de computadores fija una bonificacidén de
Bs.50.000 a cada vendedor cuando las ventas mensuales realizadas
por él sobrepasen Bs.10.000.000 ¢;Podria un trabajador a tiempo
parcial gue nunca alcanzdé esa cifra de venta reclamar la prorrata
de la bonificacidén con base a su jornada de trabajo y aplicando
el principio de proporcionalidad de los contratos a tiempo
parcial?. Mi opinidén es negativa, ya que el patrono tiene
libertad de fijar las condiciones de trabajoc entre ellas
logicamente la remuneraciodn y sobre todo considerando que lo gue
importa en el caso sefialado era el monto de los negocios
realizados por cada vendedor independientemente si lo era a
tiempo parcial o de jornada completa.

17




CAPITULO II

EL CONTRATO DE TEMPORADA

Concepto

En las Empresas en las cuales su actividad esta ligada a "la
temporada", es de uso constante el de recurrir a cierto contrato
para hacer frente a las exigencias de toda o una parte de 1la
temporada y la cual corresponde a trabajos que se "renuevan" cada
afic en periodos prefijados en funcidén de los ritmos climaticos o
de circunstancias técnicas © socio-econdmicas.

Cuando se habla del contrato de trabajo de temporada se
quiere referir a un contrato que es periddico en el tiempo por
cuanto se repite regularmente cada ano o varias veces en el aho y
cuya ejecucidén depende de factores externos a las partes del
contrato como pueden ser el clima o las vacaciones escolares.

En principio 1la temporada esta sujeta a elementos
independientes o externos a la voluntad del patrono y trabajador
asi como que tiene una caracteristica que se repite en el tiempo
y por lo tantc hace a la temporada "previsible". Pero debe
aclararse que aundque la periodicidad es un elemento esencial de
la temporada, la duracion de la temporada no es lo que califica
al contrato. En efecto, el hecho que el contrato de trabajo
tenga una duracion de una semana o de varios meses durante el ano
no influye en 1la calificacién del contrato. Tampoco lo es el
hecho de gque la temporada sea una soéla o varias veces en el afo.
Ejemplo de esta ultima situaciodn es el de las temporadas altas de

hoteles por las diversas vacaciones escolares en el aho. Por 1lo
tanto es convenido que el trabajo de temporada puede cubrir
varias "temporadas", sometida cada una de ellas a su propia
periodicidad.

La udnica referencia al contrato de temporada dentro de 1la
Ley Organica del Trabajo estan contempladas en los articulos 114
y 316 literal "B" de la Ley Organica del Trabajo:

"Articulo 114. Son trabajadores temporeros
los que prestan servicios en determinadas
épocas del aho y en Jjornadas continuas e
ininterrumpidas, por lapsos dque demarcan la
labor que deben realizar".
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"Articulo 316.- Los trabajadores rurales
pueden ser permanentes, temporercs Yy
ocasionales.

Se entiende por:

b) Trabajadores temporeros, aquellos dque
prestan sus servicios por lapsos que
demarcan la labor que deban realizar, ya
sea la cosecha, la limpia de fundo, u
otra actividad semejante; y ".

En el régimen venezolano no deba confundirse ambas
situaciones. Tan es asli que la Ley Organica del Trabajo en su
articulo 316 define comoc trabajador rural permanente aquél cuyo
contrato de trabajo tenga una duracién igual o mayor a seis (6)
meses por cada ano de servicios, por lo que pareciera que soélo
serd calificado como trabajador de temporada rural agquél cuyo
contrato no exceda de seis (6) meses por afno de servicios.
Mientras que en el contrato de temporada dgeneral contemplado en
el articulo 114 L.O.T. no existe limite inferior ni superior
que lo defina.

El contrato de temporada para el Legislador venezolano esta
basado en un trabajo que se repetirda cada ano, en una fecha pre-
establecida, y en jornadas continuas e ininterrumpidas. El
Legislador guarda silencio sobre las causas por las cuales el
trabajo debe prestarse unicamente en determinadas épocas del ano,
dejando incluso la duda de si tales causas deben de ser ajenas al
patrono o si pueden depender su fijacién de su sdéla voluntad.
Veamos las consecuencias de una y otra postura.

- Si se piensa que s6lo podra calificarse como contrato de
temporada aquel que dependa de causas externas como seria el
caso de la siembra y recoleccidén en la agricultura que
depende de ciclos climaticos, o del casc de los hoteles
cuyas altas temporadas dependen de las vacaciones escolares,
entonces podriamos decir que la necesidad de trabajar
mientras dura cada una de esas temporadas se debera a causas
ajenas al patrono.

- Pero si la intencidén del Legislador fue la de permitir que
el patrono pueda '"planificar voluntariamente" la temporada
podria calificarse como trabajador de temporada aquel que es
contratado para hacer frente al aumento de actividad del
patrono por motivos de planificacidn interna. Este seria el
caso de la época de "ofertas" que hacen las lineas aéreas
durante ciertas épocas del afo o de "rebajas" que ofrecen
grandes tiendas.
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La carateristica principal del contrato por temporada es la
relativa a su periodicidad. E1 trabajador de temporada es aquel
contratado para hacer frente a las exigencias de todo o parte de
una campaha, la cual debe corresponder a trabajos que se renuevan
cada ano en los mismos periodos. En este sentidc un trabajo
ocasional gue consiste en cubrir un aumentoc excepcional de
trabajo o© unha necesidad momentanea de mano de obra no podra
calificarse como contrato de temporada, la cual requiere que se
repita de manera peridédica a lo largo del tiempo. De ahi 1la
necesidad de distinguir el trabajo de temporada propiamente dicho
del simple aumentoc temporal de actividad cuyas caracteristicas de
regular, previsible y ciclico puedan confundirlo con el trabajo
de temporada. Asi una empresa de la cual su actividad de venta
se ejecuta sin interrupcion durante todo el ano y dque ve su
demanda aumentar durante ciertos periodos del aho por causa de
campafas publicitarias o promocionales o durante ciertos dias
(sdbados) no podria calificarse tal situacion como "de temporada"
ya que su ejecucion no depende de causas externas al patrono.
Dicho en otras palabras para que un periodo de trabajo pueda ser
considerado como una temporada, conviene que su periodicidad y
duraciodon esten sometidos a elementos independientes de 1la
voluntad del patrono, tales como circunstancias naturales (clima,
cosechas) o tecnolégicas (vacaciones escolares, fiestas
religiosas).

FORMAS CONTRACTUALES DEL TRABAJO DE TEMPORADA

El trabajo de temporada puede ser ejecutado en el marco de
un contrato de duracion o por obra determinada; de duracion
indeterminada y de caracter intermitente.

CONTRATO A TIEMPO DETERMINADO Y DE TEMPORADA

En el caso del contrato de duracion determinada debe decirse
que sera valido cuando se trate de la ejecucidn de una tarea
precisa y temporal y que el contrato no tenga ni por objeto, ni
por efecto cubrir un empleo que sea de caracter permanente.

En este sentido Rafael Alfonzo Guzman en su Obra "Estudio
Analiticp de la Ley del Trabajo", Tomo I, pagina 582 senfala:

"El contrato sin término es la regla y los
restantes la excepcidn, limitada tal a 1las
situaciones en que la naturaleza de la obra o
del servicio demanden, efectivamente, un
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contrato a término o para obra determinada.
La serile continuada de contratos a término
debe considerarse como un contrato por tiempo
indeterminado en todos los casos en que el
Juez pueda presumir el fraude a la ILey, la
intencién dolosa puede ser deducida en 1los
supuestos en que la naturaleza de la Empresa,
de los servicios prestados, o el propio
beneficio del trabajador, no demanden la
celebracién de contratos a término o para una
obra determinada. Por regla general debe
entenderse que la Empresa o servicios de
indole permanente reclaman convenios de
trabajo por tiempo indeterminado."

Por lo tanto discrepamos de la Doctrina encabezada por el
Dr. Fernando Villasmil Briceno en su Obra "Comentarios a la Ley
Orgénica del Trabajo" del Tomo I, paginas 178 y siguientes al
decir que dentro de los casos que deben permitirse el contrato a
tiempo determinado estd la hipdtesis de incremento de la demanda
de los bienes o servicios del patrono lo que en mi opinidén no
Siempre se corresponden con la intenciodn del Legislador. EL Dr.
Villasmil Bricefio dice al efecto:

"En este orden de ideas, el articulo 77 de 1la
nueva Ley sefiala taxativamente tres (3) casos
en los cuales puede recurrirse a 1la
contratacion a tiempo determinado:

A) Cuando lo exije la naturaleza del
servicio. El caracter tuitivo de estas
normas, hace impensable gque el Legislador
hubiese querido dejar al arbitrio o voluntad
de las partes, la determinacion de aquellos

servicios cuya naturaleza impone la
contratacién por tiempo determinado. Por
tanto, es de esperar, que este caso sea objeto
de reglamentacién. Sin embargo, a reserva de

la intervencioén reglamentaria del Ejecutivo
Nacional, la doctrina ha sefalado algunas
circunstancias en que se justifica, sin lugar
a sospechas de fraude a 1la Ley, la
contratacién de un trabajador por tienmpo
determinado, a saber:
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1) La necesidad de atender al
incremento de la demanda, en determinadas
épocas del afo. Por ejemplo: para un
industrial es previsible, que en la época
navideia se Vva a suscitar wuna demanda
extraordinaria de sus productos, perc que una
vez transcurridas las festividades de fin de
anc, la capacidad de demanda volvera a 1la

normalidad.
En tal situacidén, se justifica que 1los
propiletarios de tiendas o almacenes,

incrementen transitoriamente su nodémina de
empleados, mediante la contratacidn por tiempo
determinado.

Discrepo de la posicldn anterior por cuanto los incrementos
de demanda en determinadas épocas del afio pueden ser motivados a
planificacién del patrono como ocurre en la industria aérea con
las ofertas en lo que se denomina baja temporada o el de los
grandes almacenes cuando se trata de las liquidaciones o saldos.
En cada uno de estos casos el incremento de la ndmina obedece no
a factores externos a la voluntad del patrono sino a una decisioén
gerencial por lo que justificar contratos a tiempo determinado no
se compadece con la idea de dque asi lo exija la naturaleza del
servicio.

Cabria preguntarse si cuando el contrato por temporada a
tiempo determinado se renueva sucesivamente durante varios ahios o
incluso varias veces durante un mismo ano, se le aplicara lo
previsto en el articulo 74 pardgrafo segundo (2do..) L.O.T.,
norma gue dispone que el contrato a tiempo determinado que tenga
dos (2) 6 mas proérrogas serda calificado como celebradc a tiempo
indeterminado. Debe pensarse dque el trabajador de temporada
aspira frecuentemente a una garantia de estabilidad en el empleo.
Un primer examen del articulc 74 pareciera indicar un grado de
"inflexibilidad" en la posibilidad de renovaciones sucesivas.

El articulo 74 L.0O.T., reza:

"Articulo 74.- El cContrato celebrado por
tiempo determinado concluira por la expiracion
del término convenido y no perdera su
condicidén especifica cuando fuese objeto de
una prorroga.
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En caso de dos (2) o més prorrogas, el
contrato se considerara por tiempo
indeterminadeo, a no ser gque existan razones
especiales que justifiquen dichas prérrogas vy
excluyan la intencion presunta de continuar 1la
relacidn.

Las previsiones de este articuloc se aplicaran
también cuando, vencido el término e
interrumpida la prestacién del servicio, se
celebre un nuevo contrato entre 1las partes
dentro del mes siguiente al vencimiento del
anterior, salvo que se demuestre claramente la
veluntad comin de poner fin a la relacion.®

Pero si se compara el texto actual con el de la Ley del
Trabajo derogada se evidencia una posibilidad distinta. Valga la
pena transcribir los articulos de la Ley derogada que regulaban
el contrato a tiempo determinado.

"Articulo 28.- L.T. derogada. El contrato
individual de trabajo puede celebrarse: para
una obra determinada, por tiempo determinado,
0 por tiempo indeterminado.

El contrato celebrado para una obra
determinada terminard por la conclusion de 1la
obra.

El contrato celebrado por tiempo determinado
no podra exceder de un ano para los obreros,
ni de cinco ahos para los empleados vy
concluird por la expiracion del término
convenido."

"Articulo 36 Reglamento a la Ley del Trabajo

derogada.- El contrato celebrado por tiempo
determinado concluird por la expiracidén del
término convenido; y no perderd su condicidn
especifica cuando fuese objeto de una
proéorrodga.
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No obstante, en caso de prdrrogas sucesivas,
se entenderd que las partes quisieron
obligarse indefinidamente, a no ser gque en el
lapso entre una y otra se demuestre la
voluntad de poner fin a la relacidn que exista
entre ellas".

De 1la sola lectura puede uno darse cuenta que el actual
articulo 74 de la Ley Organica del Trabajo incluydé una frase en
su pardgrafo segundo (2do.) dque es del tenor siguiente:

"Articulo 74 paragrafo seqgundo L.O.T.- En
caso de dos (2) 6 mas prorrogas el contrato se
considerara por tiempo indeterminado, a no ser
gque existan razones especiales gue justifigquen
dichas prorrogas y excluyan la intenciodn
presunta de continuar la relacion.

Antes de esta reforma de la Ley del Trabajo, los Tribunales
del Trabajo venezolanos recalificaban como de duraciodn
indeterminada aquel contrato a tiempo indeterminado que se
hubiere prorrogado mas de una (1) vez e incluso si la prdérroga
excedia el plazo maximo fijado por la Ley del Trabajo derogada (1
afo para los obreros y 3 anos para los empleados), se
consideraba que debia rebajarse el exceso hasta el limite
autorizado por la Ley.

Pero redactado de manera diferente la norma sobre el
contrato a tiempo determinado en la L.O.T., cabria preguntarse si
es permisible que todo contrato a duracidén determinada gque pueda
ser calificado como de temporada podria ser renovado varias veces
(mas de dos (2) de acuerdo a lo previsto en el articulo 74
L.O0.T.) y sin gque pierda su condicion de contrato a tiempo
determinado. El interés de esta discusion estda intimamente
ligada a la aplicacion de las normas sobre estabilidad del
trabajo (articulo 112 y siguientes L.O.T.). En efecto, si
finalizada la temporada y habiéndose agotado las proérrogas
previstas por las partes, el patrono desea dar por terminado el
contrato de trabajo estariamos en el caso de una terminacién por
causa prevista por las partes y como consecuencia de ello al pago
simple de la indemnizacion de la antiguedad y 1ldgicamente sin
preaviso mientras que si se piensa en que las sucesivas prdérrogas
han transformado lo que fue un contrato a tiempo determinado en
uno indeterminadoc deberi el patrono que desee romper el contrato
y salvo caso fortuito, fuerza mayor o despido justificado pagar
el doble de la antigledad y del preaviso asi como los salarios
caidos durante el proceso.
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En este mismo orden de 1ideas debe insistirse en que el
contrato a tiempo determinado es de aplicacidén restrictiva y asi
lo prevee el articulo 77 L.O.T., cuyo texto es:

"Articulo 77.- El contrato de trabajo podra
celebrarse por tiempo determinado unicamente

en los sigquientes casos:

a) Cuandgo lo exi'a 1 naturaleza del
servicio;

b) Cuando tenga por objeto sustituir
provisional Yy licitamente a un
trabajador; vy

c) En el caso previsto en el articulc 78 de
esta Ley."

Perc concordande los articulos 74 paragrafo segundo y 77
literal "a" de la L.0.T., creo gque hay campo suficiente para
contemplar la peosibilidad del contrato a tiempo determinado para
el casc de perscnal calificado como de temporada y cuyo contrato
se renueva varias veces a lo largo del tiempo.

CONTRATO A TIEMPO INDETERMINADO Y POR TEMPORADA

Por otra parte el contrato de temporada podria ser a tiempo
indeterminado y a tal efecto, dispone el articulo 73 L.O.T.:

"Articulo 73.- El contrato de trabaljo se
considerara celebrado por tiempo indeterminado
cuando no aparezca expresada la voluntad de
las partes, en forma inequivoca, de wvincularse
s6lo con ocasidén de una obra determinada o por
tiempo determinado".

De acuerdo a la definicidén de contrato de temporada
desarrollado en el articulo 114 de la Ley Organica del Trabajo
deberian concurrir dos (2) caracteristicas: Que la naturaleza
del contrato de trabajo corresponda a 1labores cuya ejecucién
obedece a factores externos a la voluntad del patrono y por otra
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parte que no cubra puestos de trabajo que puedan ser calificados
como permanentes. Esta discriminacidén entre 1o dgque es un
contrato de trabajo ordinario y otro de temporada es clave para
evitar que el patrono con el pretexto de trabajos de temporada
diversos y sucesivos contrate el mismo personal para cubrir
diversas actividades a lo largo del afio calificando varios
contratos como de temporada. Ejemplo en el caso de la industria
de envases de conserva y donde se procesan diversas frutas que se
cultivan en diversos periodos del anc se emplee el mismo personal
alegando que para una época era un trabajador de temporada en el
envase de manzanas y que mas adelante seguia siendo de temporada
para el envase de peras y asi sucesivamente. Aquli debemos
insistir que debe haber interrupciones a lo largo del afio para
que el contrato sea calificado como de temporada esto es, una
reparticién en el tiempo de periodos de actividad y de
inactividad.

Cuando la Ley Organica del Trabajo en su definicidén del
articulo 114 usa la frase "por lapsos que demarcan la labor que
deben realizar" estd advirtiendo que se trabajara en determinadas
épocas del afio y si bien no aclara que esa condicidn debe
obedecer a factores externos al patrono, pienso que al indicarse
que debe serlo "en determinadas épocas del afio" es por due se
quiere due 1la ejecucion del contrato no dependa de 1la
planificacidén voluntaria del patrono, tales serian los casos de
la industria hotelera durante épocas de vacaciones y de las
cosechas.

Cabria preguntarse si cuando un trabajador labora sin
contrato sdlo una parte del ano que corresponde estrictamente al
que se califica de temporada, y llegado el fin de esta pueda el
trabajador considerarse despedido de manera injusta si fuera el
caso gque el patrono considera gque no necesita mas de sus
servicios. Ejemplo en el caso de la industria hotelera que ve
aumentada su demanda durante ciertos periodos del ano por motivos
religiosos (Semana Santa y Navidad) o escolares (julio y agosto)
si una vez terminada cada una de esas temporadas y normalizada la
actividad del patrono, podria el trabajador que ha sido
contratado con la unica intencidén o propésito de hacer frente a
ese aumento de la actividad, considerar gque tiene derecho a
disfrutar de las regulaciones sobre estabilidad del trabajo
previstas para contratos de trabajo a tiempo indeterminado vy
contenidas en los articulos 112 y 125 L.O.T.

La respuesta es negativa siempre que la naturaleza del
contrato sea calificada como de temporada y en tal sentido dicen
los articulos 112, 113 y 114 de la Ley Organica del Trabajo:
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"Articulo 112.- Los trabajadores permanentes
que no sean de direccion y que tengan mads de
tres (3) meses al servicio de un patrono, no
podran ser despedidos sin justa causa.

PARAGRAFO UNICO.- Los trabajadores
contratados por tiempo determinado o para una
obra determinada gozaran de esta proteccién
mientras no haya vencido el término o
concluido la totalidad o parte de la obra que
constituya su obkligacidn.

Este privilegio no se aplica a los
trabajadores temporeros, eventuales,
ocasionales y domésticos."

"Articulo 113.- Son trabajadores permanentes
aquellos gue por la naturaleza de la labor que
realizan, esperan prestar servicios durante un
periodo de tiempo superior al de una temporada

o eventualidad, en forma regular e
ininterrumpida."
"Articulo 114.- Son trabajadores temporeros

los gque prestan servicios en determinadas
épocas del afio y en jornadas continuas e
ininterrumpidas, por lapsos gque demarcan 1la
labor que deben realizar".

Usualmente se identifica el contrato de temporada a tiempo
indeterminado con el contrato intermitente. Esta clase
de contrato se caracteriza por la alternancia de periodos
trabajados y de periodos sin actividad laboral, de caracter
ciclico y principalmente demarcadas por temporadas.

Este contrato permite adaptar la duracién de la jornada de
trabajo a las fluctuaciones inherentes a la naturaleza del
trabajo a desempeharse. Asi mismo, el contrate de trabajo
intermitente permite escoger entre jornadas de tiempo completo o
a tiempo parcial y de hecho se asimila en su tratamiento a este
ultimo. En el contrato de trabajo intermitente el empleo tiene
permanencia en el tiempo en el sentido que se vrepite
pericdicamente pero su ejecucidén ocbedece a condiciones ciclicas.

La Ley Organica del Trabajo no requla especificamente este
tipo de contratos aunque encaja en algunas modalidades en el
contrato de temporada reguladeo en el articulo 316 literal "b" de
la L.O.T.

Se admite gue el contrato de trabajo intermitente tiene una
duracién indeterminada y puede tener una doble naturaleza:

27




Puede ser de periodicidad conocida es decir, el
trabajador sabe de antemano el momento en gque va a
reanudarse la ejecucién del contrato como seria en
empresas que tiene una mayor demanda de sus productos o
servicios en determinadas épocas como seria en los
hoteles durante la temporada de vacaciones escolares y
la navidad.

Pero puede tratarse de un contratec intermitente cuya
periodicidad no es previsible como consecuencia de 1la
naturaleza de la actividad del patrono, como seria en
el caso de artistas contratados para grabar determinado
nimero de horas al afo pero sin especificar en due
fechas (anualizacidn). Esta situacidén plantea una duda
y es si el trabajador puede rehusar las fechas de
trabajo que se le propone o la reparticion de horas
dentro de esas fechas. La Ley Organica del Trabajo en
su articulo 69 dispone que si en el contrato de
trabajo nada se hubiera estipulado respecto al servicio
que debe prestarse el trabajador estara obligado a
desempeharlo siempre gue no sea mahifiestamente

improcedente su ejecucidn. cpodria agquella situacién
calificarse como una modificacién wunilateral vy
sustancial del contrato de trabajo? en efecto, 1la

Doctrina Laboral ha recogido el principio llamado "ius
variandi" segun el cual el patrono tiene el derecho de
organizar la empresa para hacerla lo mas rentable o
preoductiva posible. Pero para evitar posibles abusos
se distingue entre condiciones que son sustanciales o
esenciales al contrato de trabajo y aquellas que no lo
son. Mientras que en el primer (ler.) caso seria
obligatorio el consentimiento del trabajador para que
la condicidn de trabajo sea cambiada, en el segundo
caso el patrono ejerce su derecho sin consulta y menos
aun la concurrencia de voluntad del trabajador. Como
consecuencia de lo senalado si el trabajador cuyo
contrato es de naturaleza intermitente rehusara
trabajar el horario dque se le propone habria dos (2)
posibilidades:

A. Si este se considera una modificacidén sustancial
el trabajador podria considerarse despedido de
manera indirecta con las sanciones previstas en el
articulo 100 paragrafo unico de la L.O.T.

B. Pero si se piensa gque es un derecho del patrono
determinar en gque oportunidad se prestara el
servicio siempre y cuando respete el numero de
horas para 1las gque ha sido contratado el
trabajador, la negativa del trabajador equivaldria
a una causa Jjustificada de despido c¢on 1las
consecuencias previstas en los articuloes 102
literal "i" y 109 L.O.T.
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CAPITULO III

CONTRATO DE AGENCIA O DE TRABAJO TEMPORAL

La L.0.T. en su Titulo Noveno (9no.) Capitulo II, articulos
597 y siguientes se limitan a mencionar lo que es una agencia y a
autorizar el funcionamiento de agencias privadas de empleo, perc
nada dice sobre lo gue es y las consecuencias de un contratc de
agencia, valga reproducir los articulos 598 y 608:

"Art. 598.— Las agenclas de empleo,
dependientes del Ministerio del ramo, tendrén
por funcidn coordinar la oferta y la demanda
de trabajo, buscando por tocdos los medios
posibles y activamente, para los trabajadores
el empleo conveniente y para los patronos los
trabajadores competentes."

"Art. 608.- Las agenclias privadas de empleo
existentes y que se constituyan deberan ser
registradas en el Ministerio del ramo vy
estaran sometidas a los requisitos que se
establezcan en el Reglamento de esta Ley.

La remuneracién gque ccbren 1las agencias
privadas no podréan exceder de la fijada en una
tarifa autorizada por el Ministerio del
ramo."

El contrato de Agencla pone en relacién a tres (3) actores:

- Una empresa de trabajo temporal o de Adgencia (en lo
adelante Agencia), calificada de patrono de 1los
trabajadores puestos a disposicidn de otras empresas
gque tienen necesidad de ejecutar clertas tareas
limitadas en el tiempo.

- Un trabajador temporal.

- Una empresa contratante del servicio de la Agencia.
(En lo adelante la contratante).
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En principio se piensa en la conclusidén de dos (2) contratos
simultaneos:

Un contrato mercantil que vincula a la Agencia y a la
contratante.

- Un contrato de trabajo celebrado entre la Agencia y el
trabajador.

Empresa
ntrat

/
VA

Trabajador

Contratado

La finalidad del Contrato de Agencia es casi comin a la de
un contrato de tiempo o por obra determinada a saber la ejecuciodn
de una tarea precisa y temporal como puede ser la sustitucioén
provisional de un trabajador (articulo 77 literal b L.0.T.), el
aumento momentdneo de la actividad de la contratante o la
ejecucidén por la contratante de trabajos calificados como
temporales o eventuales.

La Ley Organica del Trabajo en sus articulos 598 y 608
reserva la actividad de agencia a las agencias de empleo,
dependientes del Ministerio del Trabajo y a las Agencias de
empleo privadas autorizadas por el Ministerio del Trabajo por 1lo
que cualquier operacidn de Agencia que tenga finalidad lucrativa
debe ser hecha a través de lo indicado precedentemente.

No debe confundirse el contrato de agencia laboral con el
préstamo de mano de obra entre patronos que tienen personeria
juridica distinta pero gque atienden al concepto de unidad
econdmica. En la situacién antes descrita el nueve patrono
(prestatario de la mano de obra) ser& responsable de 1las
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condiciones y beneficios tales como: - Salario y cargas
sociales; - Condiciones de ejecucidn del trabajo contenidas
en las Leyes y contratos colectivos aplicables al patrono
prestatario tales como: Duracion del trabajo, trabajo nocturno,
reposos, higiene, transporte y seguridad, etc.; - Y el
trabajador serd parte de la ndmina del patrono prestatario para
los fines de porcentajes de trabajadores venezolanos vy
extranjeros, formacidén de sindicatos y/o discusién de contratos
colectivos.

Tampoco la figura del Contrato de Agencia debe confundirse
con el concepto de contratista contenida en el articulo 55
L.0.T., por cuanto en este caso no hay una "cesidén" del
trabajador de un patrono a otro y por el contrario el contratista
ejecuta sus servicios en beneficio del contratante con su propio
personal, sus propios equipos y el trabajador estd bajo las
6rdenes del contratista mientras que en el contrato de agencia no
es ésta quien ejecuta el servicio (lo realiza la contratante) y
el trabajador cedido hace su trabajo con los equipos y bajo las
6rdenes de la contratante.

Pero ante la ausencia de regulaciones legales especiales
para el contrato de Agencia podrian aplicarse las disposiciones
relativas al intermediario contenida en el articulo 54 L.0O.T..
En efecto, el articulo 54 L.0.T. dice:

"Art. 54.- A los efectos de esta Ley se
entiende por intermediaric la persona que en
nombre propioc y en beneficic de otra utilice
los servicios de uno o mas trabajadores".

Los intermediarios seran responsable de 1las
obligaciones que a favor de esos trabajadores
se derivan de la Ley y de los contratos; y el
beneficiario respondera ademas, solidariamente
para ello o recibiere la obra ejecutada. Los
trabajadores contratados por intermediarios
disfrutardn de los mismos beneficiarios y
condiciones de trabajo que correspondan a los
trabajadores contratados directamente por el
patrono beneficiario."”

En el caso del contrato de agencia la agencia contrata como
patrono del trabajador que sera '"cedido" a distintos contratantes
quienes temporalmente ejerceran facultades propias de un patrono
(mientras dure la contratacién del trabajador) pero conservando
la agencia siempre y por siempre su condicidén de patrono ajeno
del hecho de que el trabajador utiliza para el desempeno de su
cargo los equipos e instalaciones del contratante, quien les
imparte las ordenes e instrucciones y gquien fija sus condiciones

de trabajo.
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Como el contrato de agencia lo es para la prestacioén de un
servicio preciso y por un tiempo limitado debera constar tanto en
el contrato celebrado entre trabajador y la agencia como entre
ésta y el contratante una clausula equivalente a la de un
contrato a tiempo o por obra determinada; de lo contrario se
desvirtuaria el contrato de agencia ya que seria una formula para
que el contratante rotara trabajadores a través de un contrato de
agencia inclusive en puestos de trabajo gue son permanentes y
ordinarios, para evitar la acumulacidon de antigiledad y de otros
beneficios contractuales.

RESPONSABILIDAD DE LA AGENCIA DE LA DEBIDA CUALIDAD
DEL. TRABAJADOR

Entiendo que existe una responsabilidad civil de la agencia
para con el contratante en lo concerniente a la obligacidn de

prudencia y diligencia en la escogencila del trabajador. Le
corresponde a la agencia verificar si el trabajador posee la
calificacién profesional o técnica que pide el contratante. El

ejemplo seria el de un hospital gue necesitara personal
paramédico en cuyo caso la agencia deberia pedir los certificados
profesionales correspondientes o el caso de una compania de
transporte pesado que necesita de un chofer, si la agencia envia
un chofer gque habia sido condenado pehalmente por haber conducido
bajo los efectos del alcohol (habiendo ocasionado un accidente
con varios muertos) sin gue se hubiera verificado los
antecedentes del trabajador y si esta negligencia es la causa de
un perjuicio sufrido por la contratante obviamente, la contrante
podria demandar a la agencia.

NATURALEZ2ZA DE LAS LABORES DEL TRABAJADOR DE AGENCIA

Aungque la Ley Organica del Trabajo nada dice sobre la clase
de trabajos para los cuales se justifica un contrato de agencia,
pienso que la ejecucidn del contrato del trabajador de agencia
con la contratante debe ser para una tarea determinada y con un
término fijado con precisidn. Por lo tanto asimilo el contrato
de agencia a un contrato a tiempo o por obra determinada y de ahi
la necesidad que conste por escrito la labor a desempeflarse y su
duracién en el contrato que se firme entre la agencia y la
contratante.

Concretamente se justifica el contrato de agencia en casos
como los siguientes:

Aumento temporal de la actividad normal de la empresa.

Dentro de ésta hipdtesis caben las siguientes
situaciones:

32




a) Los periodos conocidos como "puntales" como ocurre
en los grandes almacenes durante las festividades
de fin de afio o el regreso a clases. No
obstante, el aumento periddico de actividad en
esos almacenes durante ciertos dias como son los
sdbados no podria ser incluido dentro de 1la
categoria de aumento de la actividad del patrono
por cuanto esa periodicidad ocurre a lo largo de
todo el ano.

b) El lanzamiento de un nuevo producto o el aumento
de la actividad normal de la empresa por un pedido
excepcional, ya sea para el mercado interno o para
exportacion.

- La ejecucion de un trabajo ocasional y gue no encaje en
la actividad normal del patrono, este seria el caso de
la auditoria anual en la empresa o la automatizacion de
la informacion a través de computadoras que redquieren
ser alimentadas con informacidén para poder dar comienzo
al proceso de informdtica.

- Cuando sea necesario proceder a la ejecucidén de trabajo
urgente tal y como lo prevee el articulo 202 L.O.T..

Esta es la situacion de trabajos extraordinarios en
caso de accidente ocurrido o inminente o en c¢aso de
trabajos de urgencia que deben efectuarse en las
maguinas o en las instalaciones; pero advirtiéndo que
siempre debe tratarse de situaciones de fuerza mayor.

CONDICIONES DE TRABAJO DEL TRABAJADOR DE AGENCIA

Poder de Direccién y Disciplinario. En lo que respecta a
las condiciones materiales de ejecucidn de labores confiadas
al trabajador de agencia, el contratante tiene el poder de
direccioén y/o control en forma idéntica al que él ejerce
sobre el personal permanente de la empresa pero esta
situacién tiene un freno y es en el caso de sanciones
disciplinarias tales como el despido del contrato de trabajo
por alguna falta cometida por el trabajador. Pienso que en
tal situacidén la contratante debera dirigirse a la agencia
para solicitar un reemplazo poniendo asi fin a la relacion
gque lo vinculaba con el trabajador de agencia.
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Remuneracioén. De acuerdo a lo establecido en el articulo 54
L.0.T., todo trabajador contratado por un intermediario
disfrutara de los mismos beneficios y condiciones de trabajo
que correspondan a los trabajadores contratados directamente
por la contratante. En tal sentido es importante destacar
que el Convenio No. 34 sobre agencias retribuidas de
colocacién adoptado por la 0.I.T. el 29/06/1933, senala en
el articulec 1lro. lo siguiente:

"Articulo 1.— 1. A los efectos del presente
Convenio, la expresidén "agencia retribuida de
colocacién®" significa:

a) Las agencias de colocacién con fines
lucrativos, es decir, toda persona, sociedad,
institucién, oficina u otra organizacién que
sirva de intermediario para procurar un empleo
a un trabajador o un trabajador a un
empleador, con objeto de obtener de uno u otro
un beneficio material directo o indirecto;
esta definicién no se aplica a los periddicos
u otras publicaciones, a no ser que tenga por
objeto exclusivo o principal el de actuar como
intermediarios entre empleadores y trabajado-
res. "

De la lectura del articulo precedente se evidencia la
calificacién de intermediario de las llamadas agencias de
colocacidn lo que confirma la aplicacidn del articulo 54 de
la L.C.T. en cuanto a que el trabajador contratado a través
de un contrato de agencia debera disfrutar de las mismas
condiciones de trabajo que el personal contratado por el
patrono beneficiario, entre ellas el salario a devengar.

Aungue el Convenio No. 34 no ha sido ratificado por
Venezuela su aplicacidén en caso de laguna legal es
imperativo por lo dispuesto en el articulc 60 literal "¢" de
la Ley Organica del Trabajo gque consagra como fuente
supletoria de las disposiciones legales contenidas en la
I,.0.T. los convenios y recomendaciones adoptadas en 1la
0.I.7..

Aunque podria argumentarse que las agencias de colocacion a
que se hace referencia en el Convenio No. 34 se refiere
especificamente a la figura contenida en el articulo 598
L.0.T. esto es, organismos gque coordinan la busqueda y
seleccidn de trabajadores para desempefar un empleo pero sin
que tengan el caracter de patrono, el Convenio No. 34 en su
articule 1lro. no establece una discriminacién en tal
sentido.
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No se me escapa que la proliferaciodon del contrato de agencia
tiene como razdén principal que la remuneracidén y otros
beneficios laborales seran fijados por su patrono
contratante que resulta ser la agencia de empleo temporal
(usualmente los minimos previstos en la 1,.0.T.) y lo cual le
reducen costos de contratacién a la empresa beneficiaria que
normalmente convienen en beneficios superiores para sus
trabajadores. Pero mientras no exista una reglamentacidén
que prevea otra cosa, el trabajador temporal o de agencia
podra exigir la aplicacidén del articulo 54 de la L.O.T.

Accidentes de Trabajo. Para el caso del trabajador de
agencia y mientras dure su prestacién de servicio en
beneficio de la contratante, debe ser la agencia quien asuma
los costos (cotizaciones al Seguro Social) y responsabilidad
en el caso de enfermedad profesional o accidente
profesional; pero debiéndose sehalar que la contratante sera
solidariamente responsable por cualquier obligacién o
responsabilidad derivada de tales hechos de acuerdo a lo
indicado en la segunda parte del articulo 54 L.0.T. que
establece:

"El intermediario sera responsable de las
obligaciones que a favor de esos trabajadores
se derivan de la Ley y de los contratos;

Esta conclusidn también se confirma con la redaccidn del
articulo 560 IL.0.T. cuando usa el plural de "Los patronos"
para Iindicar 1la responsabilidad de estos en el caso de
accidentes o enfermedades profesionales y que reza asi:

"ARTICULO 560.- Los patronos, cuando no
estén en los casos exceptuados por el articulo
563, estardan obligados a pagar a los
trabajadores y aprendices ocupados por ellos,
las indemnizaciones previstas en este Titulo
por los accidentes y por las enfermedades
profesionales, ya provengan del servicio mismo
© con ocasidn directa de €1, exista o no culpa
o negligencia por parte de la empresa o por
parte de los trabajadores o aprendices."

lLa frase "o con ocasién directa de é1" no deja lugar a dudas

de que la agencia es corresponsable con la contratante por el
accidente o enfermedad profesional gque sufra el trabajador.
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¢Pero que decir en el caso que sea el trabajador gquien con
su negligencia o impericia causa un accidente y el cual ocasiona
dafios a bienes o personas bajo la responsabilidad de 1la
contratante o a terceros?, una primera situacidn a revisar es la
contenida en el articulo 563 L.0.T. due expresa no hay
responsabilidad del patrono para el caso de accidente de trabajo
o enfermedad profesional cuando el accidente hubiera sido
provocado intencionalmente por la victima; de tal manera que he
agui una causal de exoneracién de responsabilidad por parte de la
contratante.

Pero una segunda situacidén es la de la responsabilidad de la
agencia hacia la contratante, gquien podra reclamarle los danos
que hubiera sufrido sus bienes, personas bajo su responsabilidad

o terceros como consecuencia de la culpa del trabajador
contratado a través de la agencia en la produccién de un
accidente o daho. En tode caso no existiendo una disposicién

expresa en la Ley Organica del Trabajo deberiamos remitirnos al
Cédigo Civil en su articulo 1.191 que dispone:

"Articulo 1.191.~ Los duehos Y los
principales directores son responsables del
dano causado por el hecho ilicito de sus
sirvientes y dependientes, en el ejercicio de
las funciones en que los han empleado™.

En tal sentido ha dicho la Doctrina que Dependiente es el
que desempefia una accidén suboordinada en beneficio de otra
persona que se le considera su principal, quien por su cuenta y
provecho explota un negocio y como consecuencia de ello tiene el
derecho de darle ordenes e instrucciones al dependiente.

Por le que de acuerde a lc senalado y aungque estamos en
presencia de dos (2) patronos la respensabilidad por dafioc a un
tercero o a trabajadores que presta sus servicios directamente a
la contratante deberd recaer sobre la contratante ya que es ésta
bajo cuyas ordenes estd el trabajador de agencia. No obstante,
la contratante tendra una accidén directa contra la agencia en el
caso que hubiera habido deleo o negligencia por parte de ésta en
la seleccion del trabajador. Y en lo que respecta al tercero o
al trabajador de la contratante que ha sufrido un dano tendra una
accidon directa solidaria contra la agencia o contra el patrono
contratante con base al articulo 1.191 C.cC.
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CONCLUSION

La crisis en la economia ha obligado a desempolvar viejos
contratos de trabajo que habian sido abandonados en épocas de
prosperidad.

En Francia, Espafa e Italia, donde, a medida dgue el
desempleo ha aumentado, los contratos de duracidn determinada
para un primer empleo significan para 1993 las dos terceras
partes de las nuevas contrataciones. Por contrato a tiempo
determinado se entiende aquel de duracidén fija, que va de tres
meses a tres ahos (hasta un afo para obreros y hasta tres afios
para empleados). Hay contratos de temporadas (de cosecha,
hotelera) o trabajo a tiempo parcial (jornada semanal menor a 32
horas o Jjornada mensual a 130 horas, c¢on uha remunheracién
proporcial a la jornada normal ordinaria). (Fuente: Le Monde
del 20 de abril de 1994).

La productividad y la apertura del comercio internacional
han puesto de manifiesto una paradoja gue hasta la fecha trae de
cabeza a muchos: los paises sanean sus déficits pero se cierran
empleos o las formas de trabajo permiten un ingreso menor e
inseguro, asi como ciudadanos que sienten que cada vez habra

menos oportunidad de prosperar. En tal sentido ha dicho el
vocero del partido de la oposicidén alemana (Herald Tribune,
Paris, 8 de junio de 1994): "Uno sole puede hablar de
recuperacion econdémica si no le importa el desempleo. El

desempleo actual es 16 por ciento mas alto que hace un afio
(3.700.000 desempleados)'.

cY cual sera la conclusidén obligada?

Que los paises tengan algunas empresas con crecimientos muy
importantes - sobre todo las que exportan - pero a medida dgue
haya mas desempleo habra menos dinero para gastar en consumo
doméstico, lo que afectara gravemente a las empresas cuyo mercado
dependa de su propia poblacidn.
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