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PROPUESTAS DE MEJORAS EN LAS RELACIONES LABORALES DE
SUBTERRANEOS DE BUENOS AIRES S.E (SBASE) PERIODO 2018-2019

RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo central, indagar y analizar los factores que
condicionan la implementacion de un régimen de estabilidad laboral permanente, en las
relaciones de trabajo que acontecen en la empresa Subterrdneos de Buenos Aires S.E
(durante el periodo 2018-2019). Dicha circunstancia, expone las fricciones y contrastes
entre las rigidas reglas del sector publico con el sector privado, las cuales conviven e
inciden a diario en diversos asuntos de la entidad. Al mismo tiempo, se abordaron
aspectos relacionados a las condiciones contractuales del personal técnico-profesional, su

contexto y modalidades juridicas en las cuales se desarrollan.

En ese marco, se analizaron los desafios que implican la conservacién e incorporacion de
perfiles profesionales, muy requeridos tanto en el sector tecnoldgico como en el
ferroviario, para una empresa pablica con interaccion permanente en el sector privado.
En este sentido, reviste particular importancia las diferentes estrategias y planificaciones
de la entidad, con el fin de estimular el crecimiento profesional y el desarrollo de una

instancia de capacitacion permanente de sus recursos mas valiosos, las personas.
Palabras clave:
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CAPITULO |
INTRODUCCION
Fundamentacidn / justificacion

La dualidad publico- privada recorre transversalmente diversas dimensiones y dmbitos
existentes en el servicio de subtes de la ciudad de Buenos Aires, constituyendo la génesis

de multiples debates o interpretaciones a lo largo de su rica historia.

En primer lugar, Sbhase es una empresa que actla bajo las normas y reglas del derecho
privado, en representacion de intereses publicos del Gobierno de la Ciudad de Buenos
Aires. En segundo lugar, el funcionamiento regular de la empresa requieren la utilizacién
de herramientas legales tanto del sector privado como del publico, como por ejemplo los
Ilamados a licitacién Publica, contrataciones privadas (locaciones de obra, alquiler de
inmuebles, compras de insumos), concesiones de servicios, entre otros. En tercer lugar,
tal dualidad también se ve reflejada por la forma en la cual se llevan a cabo las relaciones
laborales, conviviendo por un lado contrataciones en el marco de la ley de contrato de
trabajo (propias del sector privado) y por otro lado regimenes propios del sector publico
(estabilidad laboral).

En ese contexto, los conceptos de servicio publico, eficiencia, estado y mercado, sirven
de guia para entender la cotidianeidad de SBASE. Partiendo del primer gran debate?,
acerca de la conveniencia 0 no de una concesion del servicio de subtes en manos de
privados, hasta la mejor manera de administrar al personal dependiente, sea bajo normas
del Régimen Publico o ley de contrato de trabajo. Son cuestiones, que permiten observar
con mayor claridad las ventajas, miedos, prejuicios y mitos, de la friccion entre lo publico

y privado.

! Actualmente mediante ley N° 5.885 de la ciudad de Buenos Aires, se convoca a una nueva licitacion
Publica Nacional e Internacional, para definir el nuevo operador del servicio y se otorga una nueva
prérroga al AOM a la empresa Metrovias S.A



Tema/Problema

A principios del afio 2018 se llevaron a cabo despidos de trabajadores, en el seno de
Subterraneos de Buenos Aires (SBASE), de manera intempestiva y sin mayores
fundamentos previos?. Sin embargo, muchas desvinculaciones no se encuentran
solamente asociadas a decisiones de la empresa, sino también a renuncias y/o retiros
voluntarios realizadas por personal técnico-jerarquico, en la basqueda de otros desafios y
horizontes laborales més atractivos. Tales circunstancias, son la consecuencia o resultado
de problemas estructurales con raices profundas, que afectan el funcionamiento de la

compafiia estatal en su conjunto.

La situacion descripta refleja por un lado, el clima de tension y sensibilidad existente con
algunos trabajadores del sector. Al mismo tiempo, describe la falta de estimulos para
mantener al personal altamente capacitado, expone la proliferacion de modalidades de
contratacion andémalas y exhibe las desigualdades que subyacen entre las diferentes

funciones o sectores.

Para conocer el contexto, en el cual se desenvuelve el personal técnico-profesional de
SBASE, es necesario inmiscuirse en diversos aspectos laborales relacionados; con la
estabilidad, condiciones de contratacion, desarrollo de carrera, incentivos de permanencia
y desvinculaciones en la empresa. En paralelo, se destaca que la dotacion del personal
involucrado cuenta con distintos perfiles profesionales, antigiiedades y situaciones

juridicas diversas entre si, derivando muchas veces en conflictos innecesarios.

En ese marco, la creciente incorporacién de profesionales (bajo modalidades de
contratacion ajenas a la ley de contrato de trabajo y/o ley de empleo publico) obligan
pensar nuevas estrategias, para evitar un proceso de precarizacion de las relaciones de
laborales vigentes y al mismo tiempo, mecanismos de retencion de los talentos mejor

capacitados.
A partir de esto, surgen los siguientes interrogantes:

¢Cuales son las estrategias laborales para mantener al personal técnico-profesional,

altamente capacitado de SBASE, sin recurrir a factores salariales?

2 Fuente, informe de la APDESBA (Asociacién del Personal de Direccién de la Empresa de Subterrdneos
de Buenos. Aires).



¢Cuales son las expectativas y motivaciones del personal de Subterraneos de Buenos
Aires S.E?

¢Es posible asegurar la estabilidad al personal dependiente en los subtes de la ciudad,

teniendo en cuenta que se desarrollan en un contexto de empresa privada?

¢Cual es el marco juridico mas conveniente, para fortalecer las relaciones laborales en la

empresa, el pablico o el privado?

Objetivos
General.

Dar cuenta de herramientas juridicas alternativas que promueven la estabilidad y
permanencia del personal técnico-profesional de Subterrdneos de Buenos Aires. S.E, en
el periodo 2018-2019.

Especificos

Determinar las causas o factores que atentan con la implementacion de un régimen de

estabilidad laboral amplio.

Contrastar y comparar los aspectos mas sobresalientes de la normativa publica con la
privada, en materia de las relaciones laborales, que se desarrollan en Subterraneos de

Buenos Aires S.E.

Caracterizar las principales expectativas y motivaciones laborales del personal de

Subterraneos de Buenos Aires S.E

Metodologia

La investigacion ha tenido un enfoque cualitativo, dado que la dindmica propia del
trabajo consistid en analizar y observar situaciones, personas y ambientes laborales en el
marco de Sbase. Conforme, Krieger, Fassio, Pascual, Schmukler, y Varela (2016) se
busco tener una interpretacion, basandose en testimonios de los diversos actores
intervinientes, complementandose con la informacion que se ha encontrado en el curso

de la investigacion. Por ello, en el proceso se advierten tres etapas:



1) El descubrimiento, el cual permitira identificar temas y enunciar conceptos o
proposiciones.

2) La codificacion, permitira presentar esos temas de manera conveniente para su
interpretacion.

3) Relativizacion de datos, implica la compresion de los datos recogidos en el

contexto en el que se encontraron los mismos.

En relacion con el alcance del trabajo, el mismo consistio en un estudio con disefio
descriptivo, dado que se ha buscado analizar rasgos y caracteristicas de las relaciones
laborales en SBASE, en los cuales se examinaron perfiles de personas. Segun, Sampieri,
Fernandez Collado & Baptista Lucio (2010) el valor del estudio tuvo como utilidad,
mostrar el contexto de la situacion laboral en la empresa. En tal sentido, se han tenido
en cuenta funciones, jerarquias y tareas desarrolladas por el personal dependiente de

SBASE.

Respecto a la temporalidad del trabajo, se hard un anélisis transversal de los perfiles y
modalidades de contratacion vigentes en SBASE durante el periodo 2018-2019. Dado
que, resulta necesario tomar las diferentes fluctuaciones y cambios de las relaciones

laborales que se investigan, en un tiempo determinado.

Las fuentes datos fue primaria, mediante la realizacion de cuatro entrevistas a
informantes clave (responsables de areas o gerencias y referentes sindicales) y seis a
empleados de la empresa. Con relacion a las mismas, se utilizaron cuestionarios®
diferenciados tanto para el personal general y responsables de recursos humanos de

SBASE.

Dimensiones Indicadores / Preguntas
Sociodemogréaficas Edad
Sexo

Lugar de residencia

Conocimiento de la empresa Tiene Uds., conocimiento la cantidad de trabajadores en
SBASE?

Conoce la cantidad aproximada de personal administrativo y
personal técnico-operativo de la empresa?

¢Cual es el perfil educativo del personal dependiente en
SBASE?

Cuél es el perfil profesional del personal jerarquico?

Trayectoria laboral ¢ Qué antigiiedad tiene Uds. en la empresa? ;siempre ocupo la

misma funcién o tuvo cambios?

3 Ver en anexo cuestionarios utilizados.



Formacion -¢Cual es su nivel de instruccién?
-¢ Trabaja en sectores relacionados con su profesién?
. ¢Ha tenido o tiene actualmente alguna capacitacion en la
empresa?

Desempefio Puede realizar una descripcion de las tareas que desempefia en

su funcion? ¢ Tiene personal a cargo?

La empresa invierte en capacitacién del personal?

-A su criterio, cuales son los desafios que acarrea la
innovacion tecnolégica en la empresa y como impacta en el

personal?

Conocimiento Juridico

¢Cudl es la modalidad de contratacién que tiene?

¢Cuenta con régimen de estabilidad laboral permanente?
¢En algin momento ha peligrado su continuidad en la
empresa? Explique las razones

-Sabe o conoce la cantidad de desvinculaciones laborales de
los dltimos 2 afios y cudles son las causales?

-¢cudles son los convenios colectivos de trabajo vigentes con
el personal? Podria describir.

-Existe actualmente algdn régimen de estabilidad laboral en la
empresa? En caso afirmativo. ¢ a cuantos personas incluye?
-Existe actualmente, algin régimen de carrera profesional,

indicar cual? y ;cual es la modalidad de ascenso ?

Expectativas, Motivacion y satisfaccion

¢Cudles son a su criterio los principales obstaculos que
encuentra en la empresa, en materia laboral? Describir
¢Cuales son sus expectativas en la empresa?

Ademas de la remuneracion, ;cudales son las otras razones o
motivos que le satisfacen en su trabajo? Describir.

¢cudl es el grado de satisfaccion con las condiciones laborales
siguientes?

Para usted, cudl de las siguientes condiciones laborales son
prioritarias?

-¢Conace Cuales son las principales inquietudes del personal?
Describir

-Para usted., cudl de las siguientes condiciones laborales son
més valoradas por el personal?

- Asu criterio, ¢cudles son las propuestas de mejoras

necesarias, con el personal de la empresa?

Asimismo se aprovecho la oportunidad para entregar una Escala de satisfaccion y

motivacion laboral, Warr, Cook y Wall (1979) al personal general, segin el siguiente

cuadro.

MUY
INSATISFECHO

MUY
SATISFECHO

Condiciones fisicas del trabajo




Libertad para elegir tu propio método
de trabajo

Tus compafieros de trabajo

Reconocimiento que obtienes por el

trabajo bien hecho

Tu superior inmediato

Responsabilidad que se ha asignado

Tu salario

La posibilidad de usar tus

capacidades

Relaciones entre direccion y

trabajadores en tu empresa

Tus posibilidades de promocionar

El modo en que tu empresa esta

gestionada

La atencidén que se presta a las

sugerencias que haces

Tu horario de Trabajo

La variedad de tareas que realizas en

tu trabajo

Tu estabilidad en el empleo

Ademas se utilizaron fuentes de datos Secundaria :

Se analizaron y cotejaron la normativa vigente en la entidad; ley 19.550, ley 20.744,

actas del directorio , memorias y balances , datos estadisticos , estatutos de Sbase,

convenciones colectivas de trabajo de la Union Tranviarios Automotor (UTA), la

Asociacion Gremial de Trabajadores del Subterraneos y Premetro (AGTSyP),

Asociacion del Personal de Direccion de la Empresa de Subterraneos de Bs. As,

informacion en diarios y revistas especializadas en la tematica del transporte ferroviario.

Se propone (a modo de guia y segun corresponda) describir estos puntos en

funcién de cada objetivo especifico en una tabla sintesis.

pregunta Objetivo

Tipo

fuente

y

Metodologia técnica
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¢Cudles son las estrategias | Dar cuenta de herramientas | Fuente de | Entrevistas a informantes clave, como responsables de areas o
laborales para mantener al | juridicas alternativas que | datos gerencias, referentes sindicales y empleados de la empresa.
personal técnico- | promuevan la estabilidad y | Primaria:
profesional, altamente | permanencia del personal Anélisis de la normativa vigente en la entidad, como son ley
capacitado de SBASE, sin | técnico-profesional de | Fuente de | 19.550 y ley 20.744. Actas del directorio de SBASE,
recurrir a factores | Subterrdneos de  Buenos | datos convenciones colectivas de trabajo de la Unién Tranviarios
salariales? Aires. S.E, en el afio 2019. secundaria | Automotor (UTA) - con personeria gremial —y la Asociacion
Gremial de Trabajadores del Subterrdneos y Premetro
(AGTSyP), sin personeria gremial , Asociacion del Personal de
Direccion de la Empresa de Subterraneos de Bs. As.
¢Cudles son las | Caracterizar las principales
expectativas y | expectativas y motivaciones | Fuente de | Entrevistas a informantes clave, como responsables de areas o
motivaciones del personal | laborales del personal de la | datos gerencias, referentes sindicales y empleados de la empresa
de Subterraneos de Buenos | empresa Primaria
Aires S.E?
¢Es  posible  asegurar | Determinar las causas o0 | Fuente de | Entrevistas a informantes clave, como responsables de areas o
alguna  estabilidad al | factores que atentan con la | datos gerencias, referentes sindicales y empleados de la empresa
personal dependiente en los | implementacién de un | primaria.
subtes de la ciudad, tenido | régimen de  estabilidad
en cuenta que se | laboral.
desarrollan en un contexto
de empresa privada?
Actas del directorio de SBASE, convenciones colectivas de
Fuentes de | trabajo de la Union Tranviarios Automotor (UTA) - con
datos personeria gremial —y la Asociacion Gremial de Trabajadores
Secundaria | del Subterraneos y Premetro (AGTSyP), sin personeria gremial
, Asociacion del Personal de Direccion de la Empresa de
Subterraneos de Bs. As
¢, Cudl es el marco juridico | Contrastar y comparar los | Fuentes de | Andlisis de documentos internos de la empresa SBASE ,actas
mas conveniente, para | aspectos mas sobresalientes | datos del directorio de SBASE , Memorias y balances de SBASE,
fortalecer las relaciones | de la normativa publica conla | Secundaria | base de datos , datos estadisticos de SBASE, estatutos de

laborales en la empresa , el

publico o el privado?

privada, en materia de

relaciones laborales

SBASE, convenciones colectivas de trabajo de la Unién
Tranviarios Automotor (UTA) - con personeria gremial —y la
Asociacion Gremial de Trabajadores del Subterraneos y
Premetro (AGTSyP), sin personeria gremial , Asociacién del
Personal de Direccion de la Empresa de Subterraneos de Bs.
As, informacion en diarios y revistas especializadas en la

tematica del transporte ferroviario
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CAPITULO II.
Marco Tebrico

El abordaje de la problemaética elegida implico considerar dos dimensiones de andlisis
bien diferenciadas. Por un lado, desde una perspectiva juridica, se explica el desarrollo
de las relaciones laborales en el seno de las empresas del Estado. Por otro lado, aquellos
aspectos vinculados al desarrollo de politicas de incorporacion y sostenimiento del
personal altamente capacitado, son abordados desde una dimension de analisis

relacionada con la motivacioén laboral.

En la dimension juridica, se tuvo como referencia aquellos autores que dan preeminencia
al caracter publico como Gordillo (2014) o Balbin (2015), respecto de aquellos juristas
que por lo contrario otorgan mayor preponderancia al derecho privado como Ackerman
(2014) o Grisolia (2013) entre otros destacados doctrinarios laborales. Al tratarse aspectos
netamente juridicos, es imprescindible la posicion que asume la Corte Suprema de
Justicia de la Nacion (en adelante CSIN), mediante el dictado de sus sentencias. Aqui la
Corte tiene un rol sobresaliente, como instancia maxima de resolucion de conflictos a lo
largo de los afios. No obstante, se apreciaran diferentes posiciones que han variado, de

acuerdo con las diversas conformaciones del Tribunal.

Por otra parte, en la dimensiébn motivacional tienen especial relevancia las
recomendaciones de Krieger, Fassio y otros (2016), Ramid (1999), entre otros autores,

con los diferentes enfoques que se complementan y/o contrastan entre si.

El recorrido tedrico llevé en primer lugar, analizar la dicotomia publico- privada en
materia de régimen juridico aplicable a la empresa existente, resaltando las ventajas y / o
beneficios de cada aspecto. Posteriormente se analiz6 el funcionamiento del régimen de
carrera, la estabilidad laboral y la “prestacion de servicios profesionales”, mediante un
exhaustivo analisis de la doctrina de la Corte Suprema de Justicia de la Nacion.
Finalmente, las cuestiones vinculadas a la satisfaccién y motivacion laboral, se abordan
con diferentes enfoques. Tanto desde perspectivas que conciben lo colectivo e individual
como estimulos laborales y aquellas que justifican razones de tipo econOmica y

psicologica, como la raiz de todo impulso.
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Dicotomia Publico — Privada de Sbhase

Segun Gordillo (2014), las empresas del Estado cuentan con el dilema de tener por un
lado, la flexibilidad operativa del sector privado, tanto para contratar personal como para
realizar transacciones comerciales convencionales. Por otro lado, conlleva la lentitud
burocrética, propias de los procedimientos y requisitos del sector publico. No obstante,
se le reconocen ciertas virtudes, por contar con ciertas prerrogativas exclusivas, en

contrataciones que revisten gran complejidad.

Son estas dicotomias, las que en algunas ocasiones, provocan confusiones acerca del
régimen mas conveniente en las relaciones laborales de empresas como Shase. En el caso
concreto, tales divisiones se vislumbran respecto de la jerarquia o funciones que
desarrollan sus dependientes, en mérito de las responsabilidades e intereses que

representan.

Quizéas la mejor forma de entender el status de Shase y los dilemas que conllevan su
origen, es identificarla dentro de la categoria de “empresas del Estado”, las cuales segln

la clasificacion de Gordillo (2014), son:

“Las empresas propias, son aquellas en las cuales no hay personalidad juridica
propia, sin independencia y administradas por la organizacién central del estado,

sin que hubiera desconcentracién ni descentralizacion.

Las sociedades de Economias Mixtas, caracterizadas por la participacion e

integracion de capitales publicos y privados.

Las sociedades mercantiles o civiles, cuyo capital se encuentra en manos del

estado.

Las figuras intermedias, entre las sociedades de caracter civil o mercantil y los
establecimientos publicos de caracter industrial, las cuales se organizan bajo un
régimen semi-administrativo, regidas alternativamente por el derecho publico o
privado.” (P.471)

De acuerdo con estas caracterizaciones definidas por el autor, Shase seria una Sociedad
del Estado, con personalidad juridica propia, sometida primordialmente al derecho

privado y supletoriamente al derecho publico.

Segun Balbin (2015), no existe un marco juridico Unico sobre las sociedades andnimas de

propiedad del estado, destacando que los mismos son dispersos y casuisticos. En tal
13



sentido, interpreta que el derecho privado cubre la organizacion (estructuras materiales y
factor humano) y las actividades de estas sociedades (objeto), mientras que en otros
aspectos (constitucion, fusion, transformacién, adquisicion, disolucion y control) y en los
resquicios existentes cabe aplicar las reglas del derecho pablico. Al mismo tiempo, los

principios de estos ultimos cubren su ambito publico y privado.

En cuanto al andlisis particular, de las relaciones laborales en las empresas del Estado, la
Corte Suprema de Justicia de la Nacion, se ha pronunciado al referir que “El personal de
las empresas del estado se halla sometido al derecho publico cuando cumple funciones
directivas, y al derecho privado cuando se trata de obreros o empleados” 4, incluyendo en
esta acepcion a las empresas que tienen un servicio publico a su cargo. Al respecto,
Gordillo (2014) manifiesta sus diferencias con tal pronunciamiento, al plantear que es
violatorio de las leyes de empresas del estado, dado que las mismas refieren que se
encuentran sometidas al derecho Publico, dado que prestan un servicio publico. No
obstante, el autor considera, que el juicio de responsabilidad no le es aplicable a todos los
agentes estatales por igual, haciendo una distincion entre simples empleados y los
funcionarios jerarquicos. De esta manera, queda evidenciada una posicion de la doctrina,
al reflexionar que el régimen publico es imperante en las relaciones laborales de las

empresas del estado, que brindan un servicio publico.

Al contrario, Balbin (2015) considera que el personal debe regirse por el derecho laboral,
sin perjuicio de aplicar los principios tipicos del régimen publico como son capacidad,
merito e igualdad (en la etapa de seleccion de personal). Tal razonamiento, se ajusta a una
perspectiva de empresa privada, permitiendo mayor flexibilidad y arbitrariedad en la

seleccién de empleados, sin condicionamientos estrictos.

Régimen de contrataciones laborales

En el universo de las relaciones laborales de Sbase, surgen divergencias sobre la mejor
forma de encuadrar al personal dependiente, ya sea bajo la 6rbita del sector privado o bien
como una categoria sui generis en materia de empleo publico. En tal sentido, desde el

plano juridico la discusion entre lo pablico y privado se ve reflejada por la puja existente

4 CSIN. Fallos, 244: 196; 245: 271; 250: 234
14



entre el derecho administrativo y el derecho laboral, por tener mayor injerencia en las

relaciones laborales. Segun Diaz Aloy (1991):

“ Respecto a la naturaleza juridica de la relacion de empleo publico, la doctrina
administrativa nacional en forma casi unanime la considera un vinculo contractual
de derecho administrativo, limitando la contractualidad al acto constitutivo del
vinculo, en tanto entre los laboralistas un sector importante considera al empleo
publico una figura contractual, pero de derecho laboral, es decir, un contrato de
trabajo.” (P.51)

En ese sentido, algunos autores identificados con el derecho laboral como Ackerman
(2014), describen un proceso de “proletarizacion” del empleo publico debido a la
masificacion y el progresivo deterioro de las condiciones de ejercicio de la funcién
publica. En ese aspecto el autor, destaca que si bien se ha dejada de lado una concepcién
uniteralista® de la relacion de empleo publico (asociada a un modelo autoritario de
sociedad) por un mayor contenido contractualista, dichos avances no han sido suficientes
para brindar una adecuada proteccion al dependiente. Entendido aqui, como un trabajador
y no tanto como funcionario, es decir con una lectura en clave laboral. Con ello, se trata
de realizar una distincion entre el empleado publico respecto del personal de gobierno

que ostenta la funcion publica o ejerce poder de mando.

La ley de contrato de trabajo ( LCT)®, es la principal norma en materia de relaciones
laborales del sector privado en nuestro pais, siendo tal circunstancia la regla general y
excluyendo explicitamente a los trabajadores del sector publico entre otras actividades,
en su Art 2° 7. Sin embargo, en el mismo articulo brinda la posibilidad de incluir a
trabajadores estatales via excepcional, por acto expreso que los incluya en alguna
normativa o sea en el marco de las convenciones colectivas de trabajo. Es decir, se deja
abierta la posibilidad de incluir la aplicacion del derecho laboral (propio del sector
privado) a empleados del sector publico, siempre y cuando fuere explicito por una norma

0 bien en el marco de una convencion colectiva de trabajo.

5 La teoria uniteralista de la relacién de empleo, niega toda nocién de contractualidad, considerando
que los estatutos y reglamentaciones, forman el Unico marco normativo de fuente estatal, negando
cualquier intervencion de otro actor.

6 Ley 20.744 del afio 1974

7En ley 20.744, el Art 2° Inc. A) Se excluye a trabajadores estatales inc. b) se excluye a los trabajadores
de casas particulares y en el inc. c) se excluyen a los trabajadores agrarios
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Para Ackerman (2014), son tres las situaciones laborales posibles en la administracion

publica:

Relacion estatutaria de empleo publico, caracterizadas por la vigencia de la ley Marco de

empleo publico®.

Contratacion o Laboralizacion de la relacion de empleo publico, posibilidad de incorporar

la vigencia de la ley de contrato de trabajo de manera excepcional en el sector publico.

Las contrataciones no incluidas en ninguno de los dos supuestos anteriores, como los
contratos con profesionales por trabajos especificos, mediante locaciones de servicios 0
de obra. Dichos contratados, realizan una tarea personal e insustituible por un tiempo
determinado, distinguiéndose tanto del régimen de empleo publico como de la ley de
contrato de trabajo.

En relacion a los “contratados”, surgen planteos como el de Zamboni Siri & Arakaki,

(2008) al considerar que:

“Para evadir la aplicacion del principio constitucional de estabilidad en el empleo
publico, los distintos gobiernos han utilizado principalmente dos figuras en fraude
a la normativa de orden publico que rige la materia; estas son los contratos de
locacion de servicios y la “planta transitoria” o “contratacion por tiempo
determinado”. Esta contratacion fraudulenta no es eventual y casual, sino que se
ha transformado con los afios en un sistema fraudulento que se aplica en forma
sistematica no solo en la ciudad sino también en el &mbito nacional, provincial y
deméas municipios, engrosando en forma categdrica las alarmantes cifras de

trabajo irregular o en “negro de la Argentina”. (P.30)

El abuso en la utilizaciéon de modalidades de contratacion, bajo las figuras de locacién de
servicios o de obra, es quizas una de las principales causas que generan inseguridades y
descontentos en los trabajadores contratados. Dado que, muchas veces son profesionales
con notable trayectoria y experiencia, tanto en la administracion publica central como en

las entidades descentralizadas y/o empresas del Estado, que no se sienten valorados.

Doctrina de la Corte Suprema de Justicia de la Nacion. La importancia de los fallos

Ramos y Sanchez.

8 Ley 25.164 del afio 1998.
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El tribunal supremo de Argentina, se ha pronunciado en varias oportunidades, ante
situaciones de superposicion de instituciones del derecho publico y privado (en materia
laboral). En tal sentido, los fallos (Ramos Jose Luis c/Estado nacional s/Indemnizacion
por despido, 2010) y (Sanchez, Carlos Prospero C/ Auditoria General De La Nacion S/
Despido, 2010) , significan la expresion de un nuevo paradigma fijado por la corte, en

materia de contrataciones laborales en el estado.

Contexto del Fallo Ramos José Luis contra Estado nacional sobre indemnizacion por

despido

De acuerdo con los antecedentes del caso, el Sr. Ramos interpone demanda contra el
Ministerio de Defensa (por desempefiarse laboralmente durante 21 afios en el Servicio
Naval de Investigacion y Desarrollo de las Fuerzas Armadas) alegando que ante la ruptura
intempestiva del contrato de trabajo, le corresponde una indemnizacion por antigiiedad,
salarios caidos y preaviso, en los términos de la ley de contrato de trabajo. Para ello,
invoca la existencia de los presupuestos basicos, para determinar una relacion laboral,
como la subordinacion técnica, administrativa, juridica y econdémica, de parte de la
administracion. EI fundamento de la pretensién era que la Armada Argentina- organismo
en el cual desemperfiaba sus tareas- rescindio el contrato de locacion de servicios, de forma

abrupta.

Planteada la cuestion, ¢ Corresponde aplicacion de Indemnizaciones de la Ley de Contrato
de Trabajo, en el marco de una relacion juridica del derecho puablico, (en la cual no se

prevé un resarcimiento ante una rescision unilateral contractual)?

La corte, no reconoce la posibilidad de que el Sr. Ramos pueda reintegrarse a su trabajo,
basado en premisas de estabilidad laboral. La razén de tal fundamento, se sustenta en que
la administracion no ha tenido la intencion de incorporar ciertos contratos dentro del
régimen Publico. Sin embargo, admite que de acuerdo con las caracteristicas del caso,
corresponderia otorgar una compensacion o resarcimiento basado en antecedentes o
normativas del derecho publico y no en el derecho privado. En tal sentido, hacen
aplicacion analdgica del altimo parrafo del Art. 11 de ley 25.164, en el cual se establece
el pago de una indemnizacion similar a la referida en Art. 245 de la ley de Contrato de
trabajo. Lo sustancial del fallo, ha sido que la corte impone limites a la actividad

discrecional de la Administracion Pablica, para realizar contrataciones irregulares.
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En los fundamentos del reclamo planteado por el Sr Ramos, se invoca lo resuelto en el
fallo (Anibal Rudecindo Zacarias y otros c/Caja Nacional de Ahorro y Seguro, 1987) , en
el cual se ha reconocido aplicacion de la ley de Contrato de trabajo, a una relacion juridica

laboral en el &mbito del sector publico.

La interpretacion de la corte (en el fallo Zacarias) apunta a buscar una solucion equitativa,
respecto de aquellos trabajadores que han demostrado una vinculacion con el organismo,
mas alla de si es posible su encuadre en el régimen Publico. Es decir, tal vez el agente, no
cumpla con las condiciones propias del régimen publico, para ser considerado empleado
de planta permanente. Sin embargo, ello no implica que arbitrariamente se le puedan
cercenar derechos, los cuales tendrian acogida favorable en el &mbito privado.

La Corte Suprema de Justicia de la Nacion en el fallo Ramos, plantea la posibilidad que
algin organismo publico, pueda incorporar expresamente por ley situaciones
contractuales propias del derecho privado en dicha entidad. En el mismo sentido, también
habilita la opcion de incorporar, soluciones de la L.C.T, en un convenio colectivo de

trabajo de alguna entidad publica.

Otra de las conclusiones del fallo Ramos es que la Corte, descarta la posibilidad de
reinstalacion en el cargo del trabajador, ya que se violenta ley de presupuesto y altera el

régimen de funcién publica.

La estrategia estatal de encubrir la relacion laboral como temporaria, siendo en realidad
de caracter permanente, ha creado una expectativa en el trabajador contra el despido
arbitrario e intempestivo. Por esta razon, la Corte Suprema, busca una solucion razonable
y equitativa, realizando una interpretacion analoga al derecho privado y se reconoce un
resarcimiento, consistente en un sueldo por cada afio de servicio del agente, con

fundamento en el Quinto parrafo del art 11 de la ley 25164°,

Contexto del Fallo Sanchez, Carlos Prospero Contra Auditoria General de la Nacion

Sobre Despido

En el presente caso, la sala V1l de la Camara nacional del trabajo, hacen lugar al reclamo
del trabajador, respecto al pago de indemnizaciones propias de la ley de contrato de
trabajo, por haber sido contratado de forma sucesiva y continua durante ocho afos por la

Auditoria Gral. de la Nacién, ( AGN). Ante esta situacion, dicha entidad interpone un

% Ley Marco de Regulacién de Empleo Publico Nacional
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recurso extraordinario, el cual fuere denegado, motivando la presentacion de un recurso

de queja ante la Corte Suprema, la cual admite el tratamiento del caso.

En su oportunidad, la justicia laboral cuestiono la actitud asumida por la Auditoria
General de la Nacion, antes las sucesivas renovaciones de contratos con el Sr. Sanchez.
Dado que, se presume la existencia de una relacion laboral, propias de un empleado de
Planta permanente. La hipoétesis de la camara laboral es considerar que la entidad, utilizo
la figura de renovacion contractual, a los fines de evitar incorporar personal estable, para

no reconocer la proteccién contra el despido arbitrario que acarrea tal categoria laboral.

Ante dichos planteos, la Auditoria General de la Nacion manifiesta que las contrataciones
son validas, en funcion del Art 15 de ley 24447 Py el decreto 92/95%, aclarando que los
contratos son transitorios y no implican una relacién laboral de caracter permanente. En
ese sentido, refiere que las normas que organizan a la entidad autorizan contrataciones de

este tipo.

A diferencia del fallo Ramos, el reclamo del actor tuvo una acogida favorable en las dos
instancias judiciales inferiores, planteadas en el fuero laboral. Sin embargo, la Corte
suprema ha entendido que a diferencia de lo ocurrido en “Ramos”, aqui el trabajador no
ha logrado demostrar que la AGN, utilizara una figura juridica determinada con el fin de

encubrir una relacién laboral de carcter permanente.

Como solucidn analdgica, aplican la formula del caso “Ramos”, respecto al pago de una
compensacion con fundamento en el Quinto parrafo del art 11 de la ley 25164,
modificando el calculo de la indemnizacion original, basada en criterios del derecho
laboral.

Sintesis

Del analisis de ambos fallos, podemos coincidir con el planteo de Ferreiros (2010), quien
afirma que la Corte, aplica una interpretacion y una solucion parcial, respecto a la ley

25164 en su articulo 11. Dado que no utiliza todas las instancias previas (que dicha norma

10 Ley de Presupuesto General de la Administracion Nacional para el ejercicio 1995.
11 Establece la reglamentacién que determina las condiciones bajo las cuales se autorizard la
contratacion de personal especializado.
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establece) a los efectos de garantizar y/u ofrecer alternativas al trabajador, mas alla de la

mera indemnizacion.

En ese orden de ideas, podemos decir que una solucion alternativa (a los casos de
contrataciones de trabajadores en el &mbito estatal) es aplicar todas las variables que
refiere el art 11 de la ley 25164. Tal vez no, en su sentido estricto o literal, dada las
circunstancias de cada caso. Sin embargo, se podria utilizar la opcién de la reubicacién
laboral o la disponibilidad, como opcién a la indemnizacion, la cual también genera

distorsiones de indole presupuestarias en las arcas publicas.

También se plantea como solucién alternativa la posibilidad de incorporar, regularmente
en los convenios colectivos de trabajo, instituciones del derecho laboral comin en
ambitos publicos. Tal situacion, brindaria una opcion que mejora las condiciones
laborales de los agentes que prestan servicios bajo esas modalidades, evitando los abusos

y/o arbitrariedades del estado.
La estabilidad laboral y los Convenios Colectivos de Trabajo

Una de las caracteristicas mas sobresalientes del empleo publico, es la proteccion de la
fuente de trabajo, mediante el instituto de la “estabilidad laboral”. Segun Grisolia (2013),
la estabilidad en el empleo es el derecho del trabajador a mantener la relacion de trabajo
por todo el tiempo convenido, siendo a plazo determinado o indeterminado. Segun la
intensidad con la que se garantiza el derecho a la estabilidad, se la puede clasificar como

propia e impropia.

La estabilidad propia —que puede ser absoluta o relativa— se presenta cuando existe la
imposibilidad juridica de extinguir la relacion sin causa o motivo alguno: el empleador
tiene la posibilidad de despedir por una causa, pero esta obligado a reincorporar al
trabajador de forma inmediata (absoluta), lo cual, en caso de negarse, debera pagar una
indemnizacion agravada (relativa). En el derecho argentino del trabajo, en la Unica
situacion que podria existir una relacion propia, son los casos de los representantes

gremiales, conforme lo previsto en el art. 52, ley 23.551.

La estabilidad impropia —que es la aplicable en la legislacion argentina— se da cuando
no se le asegura al trabajador la perduracion del vinculo juridico, pero si una
indemnizacién en caso de despido sin causa; Se trata, simplemente, de evitar el efecto

antijuridico al imponer una sancion indemnizatoria al empleador que lo necesita
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Al respecto Balbin (2015), refiere que:

“La diferencia sustancial entre el derecho publico y el privado, en el ambito del
empleo, es que los trabajadores en el ambito privado gozan de estabilidad parcial o
comunmente llamada impropia. Es decir, el empleador puede despedirlos con
discrecionalidad, sin perjuicio de que en tal caso deba resarcirlos mediante el pago
de las indemnizaciones correspondientes. Por el contrario, en el campo del empleo
publico, la estabilidad es de alcance absoluto (propia), esto es, el Estado empleador
no puede despedir a sus agentes salvo por causales graves, tasadas e imputables a
estos y- ademas- por el procedimiento especial que garantice, especialmente, el
derecho de defensa de los agentes”. (P.322)

La estabilidad laboral, se encuentra consagrada en la Constitucion Nacional, en el Art 14
bis, la cual en su parte pertinente refiere sobre la estabilidad del empleado Publico, entre
otras cuestiones. Sin embargo, la Corte Suprema de Justicia de la Nacién ha pronunciado
la inconstitucionalidad de los regimenes de estabilidad propia de ciertas actividades,
como el decreto 200.268 / 1946, Reglamentario de la ley 12.637, de los Trabajadores
Bancarios (25 /2/19 69 "De Luca v Banco Francés."); del Convenio Colectivo de los
Cerveceros (11/1 1/ 1971, "Alzaga v. Cerveceria Cordoba SA™) y del Convenio Colectivo
de la Industria cementera (04/09/1984 "Figueroa v. Loma Negra SA"). El criterio de la
Corte, se sustenta en que el sistema de estabilidad absoluta era irrazonable porque el
poder discrecional suprime el respeto de la integracion de su personal, la violacién de la
libertad de comercio e industria (art. 14, CN) y el derecho de propiedad (art. 18, CN).

Segun Grisolia (2013), La estabilidad propia que surge de un convenio colectivo
no es permanente, sino que esta limitada a su vigencia, es decir que se trata de una
vigencia precaria y condicionada. El sistema de estabilidad relativa propia consagrada por
una ley o convencion colectiva se convierte en el objetivo de la proteccion de los derechos

humanos en el marco constitucional. (P.2825)

En la misma linea argumental, la cdmara nacional de apelaciones del trabajo'? ha dicho
que, no se ha visto la razon por la cual las partes colectivas no pueden convenir el derecho
a una estabilidad absoluta del trabajador, que sin duda ha sido el motivo de una

negociacion de concesiones reciprocas, ya que en ese ambito no se da gratuitamente.

12 CNAT, sala 52, 29/5/1998, "Biscara, Sergio Esteban vs. Telefénica de Argentina”
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Por su parte Recalde & Simon (2001), consideran la “estabilidad del empleado publico™
en el texto constitucional, hace alusion directa a la estabilidad propia, dado que se apunta
a una mayor proteccion que la reconocida para el empleo privado. No siendo un privilegio
en cabeza de los empleados publicos, sino que encuentra fundamento en razones
objetivas, a saber: la proteccion para el empleado pablico tradicionalmente perjudicado
por la inestabilidad derivada de los cambios politicos en la administracion del Estado y la
necesidad de contar con personal idoneo, capacitado, profesionalizado e independiente
de los avatares politicos circunstanciales, a través de la estructuracion de una verdadera

carrera administrativa.
La motivacion laboral

Con diferentes enfoques, la motivacion es abordada como un elemento fundamental y
central en toda relacion laboral. Tanto desde perspectivas que lo reducen a factores
esencialmente economicos, como aquellos que lo relacionan con aspectos de tipo
psicoldgico o de adaptacion organizacional. De otra manera, también puede ser explicada
desde perspectivas individuales (centrando el anélisis en la valoracion personal de cada
sujeto) o colectivas, teniendo especial preponderancia los objetivos de la organizacion
por sobre lo particular. En simultaneo, con el desarrollo de los diferentes conceptos o
enfoques de la motivacion, surgen relaciones directas con las nociones de expectativas y

satisfaccion laboral.

Segun Krieger & Bonifacio (2015), de modo amplio “Motivo” es aquello que impulsa a
una persona actuar en determinada manera 0 una propension hacia un comportamiento
especifico. En ese sentido, el actuar de las personas se relaciona con sus motivaciones,
necesidades, habitos, sus capacidades y percepciones, los cuales pertenecen a la esfera de
la personalidad. Por lo tanto, la personalidad es un conjunto de trazos psicologicos con
caracteristicas y propiedades particulares de tipo permanentes y organizadas. En
consecuencia, es en la interaccion del individuo con su medio ambiente donde muchas
veces se vislumbra la forma de ser, sentir, pensar y reaccionar de cada persona. Segun los
autores, la motivacion busca que tales conductas y/o estadios de una persona en una

entidad sean funcionales a los objetivos organizacionales, de grupos o equipos.

Para Merton (1992), en la explicacion de los “motivos subjetivos del actor” y “funciones
objetivas de la estructura”, una funcion es manifiesta cuando la motivacion subjetiva de
los actores (los propdsitos) coinciden con las consecuencias objetivas en la estructura ;

cuando son un tipo de funcion que contribuyen a la adaptacion, o sea que las motivaciones
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subjetivas de los actores se adaptan a las funciones objetivas de la estructura; cuando son
intencionadas, buscadas y reconocidas por los actores sociales; cuando dan lugar a

consecuencias previstas.

La influencia de la estructura organizacional sobre la personalidad de los individuos seré
funcional respecto de aquellas personas que tienen un mayor compromiso con el poder y
status, dado que guardan una mayor conformidad, debido a que sus valores y motivos los

llevan hacia el conformismo.

Segln Longo (2004), la motivacion es el nivel de esfuerzo que las personas estan
dispuestas a aplicar a su trabajo. En este sentido, plantea que ciertas personas, en
determinados momentos, realizan el esfuerzo necesario para hacer su trabajo lo mejor

posible y obtener un alto rendimiento.

En esa linea de pensamiento Maslow (1954), ha desarrollado su teoria de la jerarquia de
las necesidades, segun la cual las personas tienen motivaciones, en la medida que sus
necesidades se encuentran satisfechas. Por esta razon, las agrupa jerarquicamente, en base
al siguiente criterio; Por un lado, las necesidades primarias, como las fisioldgicas
(alimentacidn, aire, reposo) y de seguridad (proteccion contra el peligro, privaciones). Por
otro lado, se encuentran las necesidades secundarias, identificadas como sociales
(amistad, pertenencia) de estima (reputacion, reconocimiento) y autorrealizacion
(realizacion personal). Las prioridades de cada individuo se reflejan en la satisfaccién de
sus necesidades y por lo tanto sus motivaciones se encuentran condicionadas a tales

circunstancias.

En cambio, para Ramio (2010) “La experiencia de Hawthorne® demostr6 empiricamente
como el hombre no sélo se mueve por recompensas de caracter econémico. La motivacién
y la satisfaccion en el trabajo, en su sentido mas amplio, pasan a ser los elementos

centrales que explican el comportamiento humano.”

13 George Elton Mayo. Experimento de Hawthorne en la Western Electric Company correspondiente a la
obra "Problemas Humanos en una Civilizacion Industrial" publicado en 1946, muestra el desarrollo de
tan trascendente experimento sobre las relaciones entre la produccidn y las condiciones luminicas. El
estudio demostro de forma casi casual como el trabajo es la actividad social mas relevante del hombre,
la importancia de la psicologia y la fisiologia del trabajo como factores clave para mejorar el clima de
trabajo y, por ultimo, que el reconocimiento de la actividad humana dentro de la organizacion no se
manifiesta tanto de forma individual como a través de grupos, sus relaciones entre ellos y su relacién
con la organizacion.
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Desde una perspectiva distinta Schein (1982), parte de considerar que el sostén principal
en la relacion entre las personas y la organizacion, es la existencia de un contrato
psicologico. Segun el cual, un conjunto de expectativas no escritas influye en todo

momento, relacionando a los miembros de una organizacién entre si y con la entidad.

En el mismo sentido Krieger (2015), explica que el contrato psicoldgico implica el
compromiso de parte de la organizacion para satisfacer expectativas personales y grupales
de sus empleados. En cambio, la organizacion espera de sus empleados; colaboracion,
trabajo eficiente, creatividad y productividad. Consecuentemente, ambas partes tienen
expectativas, en los beneficios que implica la relacion. Sin embargo, el autor destaca que
en las organizaciones publicas, es mas dificil motivar que en las privadas, por
condicionamientos de las normativas. No obstante, pueden tener otros motivadores
adicionales (como el sentido de utilidad y o servicio a la comunidad) que pueden ser
compartidos con los miembros una ONG*. En otro apartado, el autor también alude lo
que a su criterio determina la diferencia entre motivacion y satisfaccion. La motivacion
se relaciona con el impulso y el esfuerzo para satisfacer un deseo o una meta, en cambio

la satisfaccion se refiere al placer que se experimenta cuando se satisface un deseo.

Por su parte Mertens (1996), en su explicacion de modelos de competencias laborales
(constructivista), considera a la responsabilidad y la confianza como elementos que
justifican la motivacién de las personas con escasa capacitacion, en su busqueda de

progreso.

Todas las miradas o enfoques contribuyen, de una forma u otra, con la explicacién de
motivacion laboral. De esta forma, se puede tomar a cada una de ellas, como piezas de un
engranaje, que permiten abordar una definicion mas adecuada e integral con el correr de

las investigaciones futuras.

En definitiva, la motivacion es un elemento que no se puede soslayar en cualquier analisis
profundo en materia de relaciones laborales. Dado que la misma, permite entender la
complejidad que rodea e impulsa los intereses de cada uno de los actores que intervienen

en el mundo del trabajo.

14 Organizaciéon No Gubernamental
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Capitulo 111
DIAGNOSTICO
Contexto de la Organizacion:

Subterraneos de Buenos Aires S.E (SBASE) es la empresa estatal encargada de
administrar y controlar el servicio de Subterraneos®™ de la ciudad de Buenos Aires. Su
conformacién accionaria es ciento por ciento estatal y se rige por las normas de la ley
19.550 de sociedades comerciales (propia del sector privado). En ese sentido, segun la
estructura organica funcional del Poder Ejecutivo del Gobierno de la Ciudad de Buenos
Aires, aprobada por Decreto N° 363/15, modificado por el Decreto N° 141/16,
Subterraneos de Buenos Aires S.E, es un ente fuera de nivel que se halla en la orbita del
Ministerio de Desarrollo Urbano y Transporte. Teniendo por objeto la prestacion de

servicios publicos de transporte de pasajeros en la Ciudad Autdbnoma de Buenos Aires.

En cuanto a la estructura organica de SBASE y segun lo establece su estatuto, se
encuentra encabezada y dirigida por un presidente, junto con un directorio de cuatro
miembros. Los mismos cuentan con voz y voto, para todas las resoluciones que se emitan
en el marco de sus reuniones. En dicho ambito, también participan los miembros de la

comision fiscalizadora, quienes tienen voz, pero no votan.

Los miembros del directorio son designados por asamblea de accionistas, siendo en
realidad potestades arrogadas exclusivamente al Ministerio de Desarrollo Urbano y
Transporte. Los directores duran en sus funciones tres afios, pudiendo ser reelegidos
indefinidamente. Para ser director no se requiere ninguna aptitud o condicion profesional

previa.

Por otro lado, la comision fiscalizadora se encuentra conformada por 3 sindicos, los cuales

tienen rango jerarquico, debido a que son nombrados, mediante asamblea de accionistas

15 La Ley N2 4.472 de la Ciudad de Buenos Aires (modificada por las Leyes N2 4.790, N2 4.616 y N2 4.520)
designa a SBASE como Autoridad de Aplicacién del servicio de subte a partir del 2 de enero de 2013
25



de laempresa y gozan del mismo Status que los miembros del directorio. Para desempefar
tales funciones, se requiere previamente tener una cualidad profesional excluyente como
ser abogado o contador publico, dado las caracteristicas técnicas del cargo. La vigencia

de la funcion es por tres afios, con posibilidad de renovar otro periodo.

En ese contexto, de acuerdo al tltimo organigrama vigente'® , la empresa cuenta con una
dotacion total de 415 trabajadores, los cuales se dividen funcionalmente en 4 direcciones
operativas (desarrollo, operaciones, calidad de servicios al usuario y areas de soporte).
Asimismo cada una de ellas, contienen varias gerencias, las cuales se organizan de la

siguiente forma:

e Direccion operativa desarrollo, contiene las Gerencias de Planeamiento, Gerencia
de Ingenieria y Gerencia de Obras.

e Direccion operativa de Operaciones: contiene las Gerencias de Gestion de
material rodante, Gerencia de Control de la Operacion y Gerencia de
Infraestructura.

e Direccion operativa de calidad de servicios al usuario: Contiene las Gerencias de
Servicios al Usuario y Gerencia comercial.

e Direccion operativa de areas de soporte: Contiene las Gerencias de Recursos
Humanos, Gerencia de administracion Financiera, Gerencia de Compras y
contrataciones y Gerencia de asuntos legales.

Actualmente, conforme Ley N° 4.472 (modificada por las Leyes N. © 4.790, NO 4.616 y
N. ©4.520) SBASE funciona como Autoridad de Aplicacion y contralor del servicio de
subte a partir del 2 de enero de 2013, fijando sus funciones y competencias.
Consecuentemente, la operacion y mantenimiento del servicio se encuentra en manos de
la empresa privada Metrovias S.A, cuya concesion finaliza este afio. En dicho marco, se
ha convocado a una nueva licitacion publica nacional e internacional con el fin de

designar el nuevo operador del servicio por los proximos Quince afos.
Situacion del personal en SBASE

En las distintas areas o gerencias que conforman la empresa, el perfil de empleados varia
segun el grado de complejidad y responsabilidad en la estructura organica. En ese

contexto, sin entrar en detalles particulares de cada sector, se puede a grandes rasgos

16 \Ver cuadro en ANEXO 1, aprobado por Resolucién Directorio Sbase 2018.
17 Seglin reporte de Gerencia de Recursos Humanos de SBASE
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trazar una imaginaria linea divisoria funcional de tareas. Teniendo, por un lado, los
empleados con tareas esencialmente administrativas (caracterizadas por un bajo grado de
complejidad y tecnificacion) y por otro lado, empleados con tareas de mayor complejidad
técnica, las cuales requieren perfiles profesionales especificos en diversos sectores. ES
precisamente en este Gltimo universo de trabajadores, donde se presentan grandes

dificultades al momento encontrar un marco legal uniforme y ecuanime en la compafiia.

De acuerdo con el cotejo y analisis de actas del directorio de SBASE®, se observan
designaciones de personal técnico (en sectores sensibles y estratégicos de la empresa)
bajo modalidades contractuales denominadas “locaciones de servicios “y en otras
directamente se asume una relacién de dependencia, pero condicionando a la renuncia de

reclamos por honorarios profesionales.

Segun, un relevamiento de la Asociacion del Personal de Direccion de la Empresa de
Subterraneos de Bs. As'®, mas de 100 profesionales mantienen una relacion contractual
como “prestadores de servicios”, presumiendo que realizan tareas por un periodo de
tiempo corto. Sin embargo, la mayoria desempefia funciones (de forma continua y
permanente) hace mas de 10 afios. Dicha circunstancia, implica un menoscabo en los
derechos laborales de tales trabajadores, mas alld de su condicion o calificacion
profesional. Gran parte del funcionamiento y vida cotidiana de la empresa se debe a las
tareas llevadas a cabo por este sector de empleados, el cual se considera vital. Entre los
perfiles profesionales contamos con ingenieros de diversa especialidad, mecanicos,

arquitectos, entre otras profesiones.

Si bien en la empresa existe el Convenio colectivo 42/75, sobre Personal de Direccion de
la Empresa de Subterrdneos de Bs. As., la realidad factica indica que el mismo
practicamente no se cumple por imperativos de la propia direccion de SBASE.,
marginando un gran sector de los trabajadores de gozar de beneficios laborales que otros

si disfrutan.

Es importante destacar, que resulta de gran interés velar por los derechos laborales de ese
segmento de trabajadores, ya que actualmente existe una gran rotacion de los mismos.

Tales situaciones se deben, entre otras razones, a la falta de oportunidades de crecimiento

18 Acta directorio Sbase N° 1172, del 14/5/2019.
1% Comunicado de prensa de la APDESBA,
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profesional, como asi también a la carencia de mecanismos que hagan posible retenerlos,

desde el punto de vista de su estabilidad y mejora de condiciones laborales.

Las condiciones de precariedad laboral, no es reciente y desde hace varios afios han sido
denunciada por la “Asociacion del Personal de Direccion de la Empresa de Subterraneos

de Bs. As”, (APDESBA, 2010) en un comunicado en el cual refiere lo siguiente:

“....De las 200 personas que conforman el personal de la empresa, la mitad esta
compuesta por profesionales e idoneos especializados en la construccion,
planificacion y control de subtes (junica en la Argentina!), la gran mayoria esta
contratada (mas de 100), mucho de ellos hace mas de 10 afios. Al contrario de lo
que sucede en otras areas del GCBA donde los agentes son pasados a planta
permanente, el Directorio de SBASE viola la normativa laboral de “estabilidad de
los empleados ptiblicos” Convenio Colectivo de Trabajo: SBASE se maneja como
“una Empresa Privada”, a pesar de la existencia del Convenio Colectivo de
Trabajo. Su incumplimiento facilita al Directorio manejarse a su antojo con la
empresa y el personal: aplicando despidos sin causa, aumentos arbitrarios y

nombramientos a “dedo ”.

Es sabido que los subterraneos tienen una enorme importancia para el desarrollo
urbano, estratégico, econémico y social. Las ventajas del subte comparadas con
otros medios de transporte son muchisimas: no contamina el medio ambiente,
utiliza fuente de recursos renovables y reduce los accidentes y el
congestionamiento vehicular. Por ello y por lo que significa el subterraneo como
sistema de transporte para mas de un millén de usuarios que lo usa diariamente,
solicitamos a Ud. que analice y resuelva la situacion planteada. Nuestro objetivo
no es obstaculizar la gestion, sino todo lo contrario, aportar nuestro trabajo y

esfuerzo en aras de una mejor empresa para todos los vecinos de esta Ciudad.

Para que esto se haga realidad se necesita un presupuesto acorde para las obras

que también incluya a los trabajadores”.

De la situacion expuesta, se desprende la problematica descripta y la falta de
cumplimiento o voluntad de aplicar el convenio colectivo de trabajo 42/75 del sector. El
mismo, hace referencia en su clausula 7.1.1, sobre la posibilidad de gozar del derecho a
una estabilidad laboral, la cual establece diferentes supuestos para su cumplimiento.

Dicha clausula refiere, lo siguiente:
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a) El personal gozara de la estabilidad que le otorga esta convencion, y no podréa ser
declarado cesante sino por causas debidamente justificadas y previo sumario
administrativo, salvo caso motivado por reduccién no circunstancial de servicios
previstos en el punto 7.1.4. Las ideas de orden politico, gremial o religiosa no
seran causa de despido.

b) Los sumarios administrativos deberan sustanciarse de acuerdo con los que se
dispone en el reglamento de sumarios vigentes en la empresa.

c) La estabilidad consagrada en el inciso a) se perfecciona con el derecho de los

agentes en las condiciones prescriptas en el punto 7.1.6.

Al ser alcanzado por la ley de contrato de trabajo, los empleados no gozan de las

garantias y principios de estabilidad del Régimen de empleados publicos en general.

Interrogantes
Expectativas y motivaciones del personal

¢Cudles son las estrategias laborales para mantener al personal técnico-profesional,
altamente capacitado de SBASE, sin recurrir a factores salariales?

Una de las caracteristicas del personal técnico- profesional de Shase - con perfiles
relacionados con la Ingenieria, Arquitectura, informatica, sistemas de la informacion y
Ciencias Econdmicas®® - es contar con un mercado laboral dindmico, competitivo y
alternativo a la empresa. En ese sentido, la creciente demanda de perfiles técnicos (en
diversas empresas ajenas al universo de SBASE) hacen imperiosa la necesidad en
desarrollar politicas para retener y/o mantener al personal con dichas caracteristicas. Las
razones son diversas; En primer lugar, por el elevado costo de formacion de tales
profesionales. En segundo lugar, por la alta competitividad con otras empresas del sector
transportes y/o tecnologias en el mercado laboral. Por Gltimo, relacionado con los puntos

anteriores, por la escasa disponibilidad de tales perfiles.

Desde la Comision Fiscalizadora de Shase, han manifestado profunda preocupacion por
la problematica referida. En tal sentido y en base al cuestionario cursado al sector, el Dr.

Dario Hernandez?! (sindico de la comision fiscalizadora), ha manifestado:

20 Informacidn obtenida, en base a entrevista con gerente de Recursos Humanos el 7/12/19
21 Nombre ficticio. Sindico titular de la Comisidn Fiscalizadora de SBASE, de 38 afios de edad.
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“....En los ultimos meses, hemos advertido una importante rotacion de
profesionales en areas sensibles de la empresa, como los directores de Obra por un lado
y por otro en algunas gerencias estratégicas. Varios de estos cambios, obedecieron a
renuncias concretas de personal jerarquico. En cuanto a las razones, las causales se
relacionan a veces con situaciones de stress laboral y otras con la busqueda de un destino
distinto en empresas del sector privado, teniendo un factor fundamental los beneficios
laborales y obviamente la cuestion salarial. También hubo casos en los que el factor
decisivo fueron desvinculaciones y /o despidos promovidas por Sbase, en base a

cuestiones del desempefio”

La problematica referida, no escapa a la esfera de conocimiento de los cuadros superiores
de la empresa y refleja preocupacion. Dado que, se ha encomendado la elaboracion de
politicas de contencion de personal altamente capacitado, con el fin de ser resueltas por
el Directorio. En ese sentido, el proyecto? de expediente denominado “Politica Gestion
del Capital Humano”, tiene por finalidad:

“...Aprobar la politica de gestion del capital humano que tiene por objetivo
consolidar préacticas para atraer y retener el mejor talento, desarrollar personas integrales
debidamente alineadas a la estrategia de la compafiia, definir estructuras adecuadas en las
que primen la flexibilidad, el trabajo en equipo y la movilidad, consolidar una cultura
basada en los valores corporativos y en relaciones justas y equitativas, mejorar los

procesos y definir los roles de cada uno de los integrantes del equipo...”

Sin embargo, de la simple lectura del proyecto no se advierten mayores progresos en la
materia, dado que solamente hay una mera expresion de voluntad. Por otro lado, no se
materializan propuestas concretas, ni se realiza o parte de un diagnostico inicial desde el

cual surjan las soluciones.

Segun, el gerente de Recursos Humanos? de SBASE, existen dificultades para incorporar

y retener determinados perfiles profesionales:

“Al ser una empresa involucrada en asuntos tecnoldgicos y mas especificamente
al sector ferroviario, muchas veces contamos con gran dificultad en incorporar

personal con experiencia y conocimientos en la materia, en primer lugar por lo

22 EX-2018-29658335- -MGEYA-SBASE- Proyecto del sector auditoria interna, que al dia de la fecha
todavia no ha sido tratado en reunién de directorio.
2 Entrevista con gerente de Recursos Humanos de SBASE el 7/12/19, con reserva de identidad.
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especifico de la actividad y en segundo lugar por la falta de oferta curricular

amplia en las universidades”
En el mismo sentido, que el comentario anterior, también agrega:

“Uno de los grandes inconvenientes en nuestro sector, es mantener al personal
calificado. No solo por la escasez de profesionales que puedan cubrir determinadas
funciones, sino también por la inversion que hace la Compafiia en capacitacion

permanente.”

En ese marco, ante la consulta acerca de las razones que motivan la emigracion de algunos

profesionales, ha respondido.

“Las razones pueden ser varias; al ser la Gnica empresa de subtes del pais, algunos
consideran que han llegado a su techo profesional y buscan otros horizontes. Por
otro lado, obviamente hay aspectos econdémicos que inciden, dado que hay
empresas del sector privado que remuneran muy bien a perfiles técnicos, muy

demandados en el sector transportes”

En la misma linea que los comentarios anteriores, se tuvo la posibilidad de contar con el
testimonio de un ex gerente, Ing. Carlos Pefialoza?* (quien ha renunciado a la Compaiia

hace pocos meses), aportando con su relato dos aspectos importantes:

“He trabajado en la empresa durante un poco mas de 3 afios, lo cual ha sido un
importante desafio profesional en mi carrera, dado que permitié ampliar mi
horizonte en cuestiones de transporte ferroviario. Desde ese punto de vista, hay
mucho por avanzar y seduce la posibilidad de seguir creciendo en la materia, por

el prestigio que eso implica”

Por un lado, se destaca la importancia de la experiencia recogida en la empresa, como
ambito Unico en materia ferroviaria y la proyeccion profesional que ello provoca. Por otro

lado, comenta aspectos a mejorar en la empresa:

“En mi opinién, creo que no hay una adecuada proporcion entre las
responsabilidades asumidas y la remuneracion percibida, sumado a que no se ha
jerarquizado o valorado adecuadamente las funciones desarrolladas, ya que las

mismas son vitales en la empresa e implican absorber mucha presion.

24 Entrevista efectuada el 5/01/2020, Nombre Ficticio, se reserva identidad del entrevistado.
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Lamentablemente se valoran mas aspectos politicos que técnicos, esas fueron una

de las razones de mi renuncia. “

De los testimonios recogidos, en los cuadros gerenciales, se advierte que es importante
mejorar no solo cuestiones de indole salarial sino también dotar de mejores recursos y
herramientas, que permitan empoderar las funciones desempefiadas en tales sectores. Se
destacan como uno de los obstaculos, la preminencia de los aspectos politicos por sobre

lo técnico.

En cuanto a las razones que justifican las desvinculaciones, desde la Gerencia de Recursos
Humanos?, han informado que durante el Gltimo afio se produjeron 25 bajas laborales.
De ellas, 9 corresponden a despidos directos promovidos por la empresa, 6 fueron
despidos indirectos (en el cual los trabajadores se consideraron agraviados y optaron por
desvincularse), 2 fueron retiros voluntarios, 4 renuncias espontaneas y 4 han sido retiros
por jubilaciones. Sin embargo, tales desvinculaciones, refieren solamente a situaciones
en las que se encuentra vigente una relacion de dependencia directa con la empresa, no

teniendo un relevamiento sobre los contratos de locaciones de servicios concluidos.

Respecto a la situacion de los contratados, desde el gremio?, responsabilizan
directamente a la empresa, al considerar que prefieren precarizar profesionales, con el fin
de achicar costos y por tal razén no se tiene un numero efectivo de la dotacion total
existente. Por su parte, desde la empresa?’ explican que la existencia de contratados no
implica necesariamente el reconocimiento de una relacion laboral. Dado que, hay asuntos
que requieren un servicio especifico, brindado por profesionales que realizan su actividad
de forma independiente y autonoma. En ese sentido, refieren el caso de los servicios de
topdgrafos, los cuales hay muy pocos en la ciudad, con mucha demanda de varias

empresas.

Al consultarse por las altas laborales, transcurridas durante el Gltimo afio, se informaron?®
4 incorporaciones en sectores jerarquicos y 5 diversas areas de la empresa. Aqui tampoco

hay un informe sobre los nuevos contratos, bajo modalidad “Locacién de servicio”. Segun

% Fuente Gerencia RRHH SBASE 2019

26 Fyente, delegado Asociacidn del Personal de Direccién de la Empresa de Subterrdneos de Bs. As”,
(APDESBA, 2019)

27 Fuente. Director de SBASE (2019)

2 Fuente Gerencia RRHH SBASE 2019.
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fuentes informales®®, hay 15 nuevos contratados, pero no pudo ser confirmada dicha

aseveracion.

¢Cudles son las expectativas y motivaciones del personal de Subterrdneos de Buenos
Aires S.E?

De acuerdo con el relevamiento de los cuestionarios al personal de SBASE, se advierten
diversas situaciones, respecto a las expectativas en la empresa. En particular, el Sr. Jose
Filardi, quien se desempefia hace méas de 40 afios en la empresa y cuenta con un régimen

de estabilidad laboral permanente, ha manifestado:

“Las expectativas son pocas, debido a que estoy cerca de la Jubilacion ordinaria

y no tengo mayores ambiciones”

Por otro lado, consultado acerca de los motivos que le provocan intereses y satisfaccion

en su trabajo, refirio:

“El buen trato de mis Superiores, la armonia que existe con mis compafieros. La

libertad y la tranquilidad para realizar mis tareas.”

En un contexto laboral opuesto, Sonia Martinez*®, quien se desempefia en la empresa bajo
un contrato de locacion de servicios, ha expresado su malestar por las condiciones

laborales, manifestando:

“Junto con otros compafieros del sector, venimos cumpliendo tareas, horarios y
objetivos en idénticas condiciones que personal estable y permanente en la
empresa. Sin embargo, dicha situacion no tiene su equivalencia en la remuneracion
y menos aun en la seguridad laboral, dado que tenemos que bregar por la

renovacion de nuestros contratos cada afo o incluso en semestres.”

Las expectativas de Sonia Martinez, se ven reflejadas en la posibilidad de contar con una
estabilidad y mejora de las condiciones de trabajo, a la par que muchos de sus comparieros

de sector, dado que ha comentado:

2% Empleado de SBASE, que pidid reserva identidad (2019)
30 Cuestionario realizado el 5/12/19 , Nombre Ficticio ( 40 afios de edad).
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“Uno de mis principales objetivos en la empresa, es contar la posibilidad de tener
un sinceramiento de la relacion laboral, el cual se ve reflejado en tener aportes

jubilatorios, obra social y obviamente una mejora salarial.”

El hecho de no satisfacer sus expectativas, transforman irremediablemente en

frustraciones, que influyen en el desempefio y rendimiento de sus tareas habituales.

Desde una perspectiva laboral diferente, EI Sr Carlos Gomez®!, quien tiene una relacion

de dependencia con la empresa desde hace 5 afios, describe:

“Me siento util en las tareas que realizo, debido a que tienen relacion directa con
mi profesion. Soy consciente que formo parte de un sector estratégico de la
empresa, en el cual se necesitan conocimientos técnicos especificos y experiencia
en el sector. Por esas razones, deberia tener la tranquilidad de gozar de una relativa
continuidad laboral. No obstante, siempre existe el riesgo 0 amenaza de perder mi
puesto de trabajo, con los cambios de gestiones de la empresa, cada tres o cuatro

afos”

De lo expuesto, se observa que incluso en los estratos laborales méas consolidados de la
empresa (en base a los antecedentes técnicos y necesidades del sector), existen situaciones

que hacen vulnerables cualquier planificacion de largo plazo, en materia laboral.

Por otro lado, en lo que respecta a posibles obstaculos laborales, el Sr Carlos Gomez,

contesta:

“Considero que algunas de las dificultades que encuentro son, las escasas
posibilidades de tener un ascenso o inconvenientes para innovar y/o modernizar

mi sector, a diferencia de lo que si ocurre en otras empresas”

El andlisis de las respuestas permite inferir, que no hay en la empresa una politica dirigida
a brindar estimulos al personal con mayor antigliedad, quienes se ven resignados a una
agonica espera a su jubilacion. De igual modo, el personal bajo relacion de dependencia
tampoco invierte muchas expectativas en obtener una movilidad ascendente. Por otro
lado, si bien se destaca la existencia de un buen clima de trabajo en general, no se generan

instancias de integracion o socializacién del conocimiento, respecto del personal con

31 Cuestionario realizado 4/12/19, Nombre Ficticio ( 52 afios de edad)
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mayor antigiiedad con los mas novatos, ni entre el personal de planta permanente hacia

los contratados.

Por ultimo, corresponde el analisis de los resultados obtenidos en la escala general de
Satisfaccion, Warr, Cook y Wall (1979), entregada a 10 empleados, para tener un
pardmetro de Satisfaccion General del personal, clasificandose de la siguiente forma:

A. Satisfaccion Extrinseca: Refiere a situaciones de la organizacion del trabajo, como
horarios, remuneracion y condiciones fisicas del trabajo (items 1,3,5,7,9,11,13 y
15)

B. Satisfaccion Intrinseca: Se relaciona con aspectos vinculados al reconocimiento
del trabajo, responsabilidad, promocion y contenidos de la tarea entre otros. (items
2,4,6,8,10,12y 14).

Teniendo en cuenta que, la escala permite establecer puntuaciones o valoraciones que van
de 1 Muy Insatisfecho a 7 Muy satisfecho, las valoraciones de estas oscilan entre 15 a
105, determinando que a mayor valoracién o puntaje equivale a mayores niveles de
satisfaccion. Segun Krieger y colaboradores (2016), la escala no permite establecer
analisis objetivos de las condiciones de trabajo, pero si es un buen indicador para
determinar las vivencias personales de los trabajadores. En ese sentido-haciendo un
promedio de las puntuaciones - se desprende que hay una mayor valoracién y puntuacion
de Satisfaccion Extrinseca, dado que hay mayor conformidad y tolerancia con las
remuneraciones y condiciones fisicas de trabajo. En cambio, hay una menor valoracion
en aspectos relacionados con la satisfaccion Intrinseca, debido a que hay menos

reconocimientos del trabajo y perspectivas de promocién o ascenso.

Marco Juridico Laboral

¢Es posible asegurar la estabilidad al personal dependiente en los subtes de la ciudad,

tenido en cuenta que se desarrollan en un contexto de empresa privada?

Partiendo del analisis y posibilidades que brinda el decreto 214/2006, sobre Convenio
Colectivo de Trabajo General para la Administracién Publica Nacional, especificamente
en sus arts. 20 a 22, se hace referencia a la estabilidad laboral en general. Asimismo, en
el art 23, brinda la posibilidad de incorporar en el convenio colectivo al personal que se

rige por ley de contrato de trabajo. Si bien no prevé explicitamente la nocion de
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estabilidad, consideramos que nada obsta a que se barajen alternativas que permitan

incorporar clausulas que refieran a cierta estabilidad de los trabajadores del subte.

En tal sentido, el art 23 del decreto 214//2006, en su parte pertinente refiere que “Las
partes acuerdan que el personal comprendido en el presente convenio 0 que Se incorpore
en el futuro y se rija por la Ley de Contrato de Trabajo, mantendra dicha condicion, salvo
decision expresa del Estado empleador o que se dieran los supuestos previstos en el Gltimo
parrafo del articulo 3° del Anexo de la Ley N° 25.164.”

Por otro lado, si se adoptan los criterios fijados por la Corte Suprema de Justicia de la
Nacion, en los fallos (Ramos Jose Luis c/Estado nacional s/Indemnizacion por despido,
2010) y (Sanchez, Carlos Prospero C/ Auditoria General De La Nacion S/ Despido, 2010)
, Se podria contar con la posibilidad de mejorar las condiciones laborales, mediante la
incorporacion de clausulas en los convenios colectivos de trabajo. Sin ir mas lejos, es la
propia Corte Suprema, quien adopta soluciones analogas, de otras instituciones y/o
ambitos juridicos, con el fin de satisfacer un derecho o un reclamo, por el cual se considera

necesario brindar equidad, justicia y/o una justa compensacion.

¢Cual es el marco juridico mas conveniente, para fortalecer las relaciones laborales en la

empresa, el pablico o el privado?

Subterraneos de Buenos Aires S.E se rige por ley 19.550 de sociedades comerciales del
sector privado. En ese contexto, las relaciones laborales que se desarrollan bajo la érbita
de la empresa se encuadran en los términos de la ley de contrato de trabajo®, rigiéndose
por lo tanto conforme sus principios y premisas. Asimismo, algunas designaciones de
profesionales (para desarrollar tareas técnicas especificas) son encuadradas como
contratos de locacion de servicios, reguladas por el art. 1251 del codigo civil y comercial

de la Nacién®,

De acuerdo, a una primera aproximacion se observo la preminencia de normativa del
derecho privado en las relaciones laborales de la compafiia. Sin embargo, las
caracteristicas particulares de la empresa (en su condicion de controladora de la operacién
del servicio de subtes) y diversa normativa de la ciudad de Buenos Aires®* en la materia,

moderan ese predominio de lo privado. Dado que, se encuentra condicionado por la

32 Ley 20744.
33 Informacidn obtenida, en base a entrevista con gerente de Recursos Humanos el 7/12/19.
34 Decreto N2 363/15, modificado por el Decreto N2 141/16. DE CABA.
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prestacion de un servicio de caracter publico y con ello, la influencia de leyes de orden
publico. En este sentido, resulta licito pensar en la injerencia de estas normativas en

aspectos laborales.

Por lo tanto, si bien el convenio colectivo de trabajo 42/75 hoy dia es aplicable a un
segmento minoritario de trabajadores de SBASE (personal de direccion afiliado), nada
impide que pueda tener mayor amplitud al resto de los trabajadores de la empresa. Tal
circunstancia, actualmente se encuentra supeditada al resultado de futuras negociaciones
colectivas. El referido convenio, tiene la particularidad de incluir el instituto de la
estabilidad laboral, lo cual le otorga un tinte juridico similar a los que rigen el sector

publico.

Lo planteado anteriormente, deja abierta la posibilidad de que los sectores representativos
de los trabajadores y autoridades de la empresa puedan confluir en un proceso de
negociaciones que tengan como norte, la ampliacion de la estabilidad laboral y mejora de

condiciones, para los sectores mas vulnerables.

De lo expuesto, se desprende la existencia de realidades laborales diversas, en las cuales
conviven trabajadores con mejores derechos que otros y con ello, desigualdades

estructurales que impactan en la cotidianeidad de la empresa.
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CAPITULO IV
Propuesta de intervencion
Sintesis del problema a resolver

De acuerdo al diagnéstico efectuado en Subterraneos de Buenos Aires S.E, se
identificaron tres problematicas laborales. En primer lugar, la coexistencia de regimenes
juridicos diversos, condicionan la implementacion de un sistema de estabilidad laboral
permanente de caracter transversal y homogéneo. Dado que, en la empresa conviven
personal con estabilidad laboral amplia y permanente (similar al régimen de empleo
publico), personal en relacion de dependencia mediante ley de contrato de trabajo (propias
del sector privado) hasta personal precarizado, bajo modalidades de contratacién como si
fueran proveedores liberales e independientes, Ilamados “Monotributistas”*°. En segundo
lugar, las diferencias en dichos regimenes provocan importantes desequilibrios en el
medio ambiente de trabajo, condicionando las expectativas de crecimiento en la empresa.
Por altimo, otro de los problemas identificados, se relacionan con la necesidad de retener
y estimular la permanencia del personal altamente capacitado en la empresa, evitando que

emigren hacia otros ambitos laborales mas atractivos.

Objetivos de la propuesta

1- Resulta necesario disefiar propuestas que permitan homogeneizar y democratizar
el acceso a condiciones de trabajo mas equilibradas entre el personal técnico —
profesional de SBASE entre si. Para ello, es indispensable contar con
herramientas juridicas que permitan canalizar esos equilibrios, simplificando y
transparentando las normas que guian las relaciones laborales. En este sentido
Longo (2004), refiere que la realidad de la gestion Pablica del empleo y de los
recursos humanos, tiende a confundirse con el marco juridico que lo rodea. Por
ende, cualquier mejora en la gestion, deberé encontrar el vehiculo normativo que
la sustente.

2- Promover diversos mecanismos de participacion e interaccion del personal, vitales
para definir incentivos y estimulos de permanencia en la empresa. De acuerdo con

Chiavenato (2009), el personal requiere atencion y acompafiamiento permanente,

35 Categoria Fiscal de contribuyentes auténomos , determinada por la AFIP ( ADMINISTRACION FEDERAL
DE INGRESOS PUBLICOS)
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dado que siempre se encuentran expuestos a contingencias internas y externas
(problemas personales, financieros, familiares, de salud, etc.). Por tal razén,
motivar y brindar asistencia es responsabilidad de la organizacion.

3- Necesidad de adecuar o reformular el sistema de gestion de las competencias del
personal vigente en la empresa, con el fin de establecer perfiles laborales acordes
a las tareas a desempefiar. En este sentido se entiende por competencias laborales,
los conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes para el desempefio de un rol
en una organizacion. Segun el criterio de Mertens (1996), se trata del “saber-
hacer” del personal, el cual se encuentra inmerso en una modificacion continua,
por los cambios incesantes del proceso de trabajo.

4- Realizar de forma permanente evaluaciones de desempefio y motivacion. Segin
Krieger y colaboradores (2016), se utiliza para tomar decisiones acerca de la
gestion de las personas en las organizaciones como por ejemplo en politicas
relativas en ascensos, transferencias, despidos, evaluar necesidades de la
capacitacion y la gestion en general. Para los autores, una de las variables a
considerar en el desempefio es la recompensa por la tarea, la cual no se relaciona

directamente con aspectos econémicos — remunerativos.

Estrategia por implementar

Segln Longo (2004), la razon de ser de la gestion de los recursos humanos es la
adecuacion de las personas a la estrategia de la organizacién, para la produccion de

resultados acordes a las finalidades perseguidas.

En ese marco, con el fin de abordar las problematicas identificadas y llevar a cabo los
objetivos planteados, se propone una estrategia integral que permita mejorar el contexto
de las relaciones laborales vigentes en la empresa. Para ello, es necesario reforzar y/o
mejorar aquellos aspectos que funcionan eficientemente en la actualidad e incorporar
nuevas herramientas de gestion, tanto en el plano juridico como en lo operativo, con el

fin de potenciar la entidad.

En primer lugar, mediante el cotejo de las diferentes normativas vigentes del sector (tanto
a nivel nacional como local), sumado a un anlisis comparativo de los convenios
colectivos de trabajo aplicables, se obtiene un panorama integral sobre el contexto laboral

de laempresa. Dicho analisis, no solo se reduce a normas pasadas o vigentes, sino también
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explorar la posibilidad de incorporar soluciones de otros ambitos, que puedan ser

adaptadas al contexto actual de la empresa.

En segundo lugar, de acuerdo a los resultados de la escala de satisfaccion general del
personal, corresponde desarrollar acciones que permitan mejorar el sistema de
competencias laborales vigentes. Segun Mertens (1996), la competencia laboral debe ser
entendida como un movimiento que sirva de respuesta innovadora para administrar y
regular el mercado de trabajo interno y externo, ante las transformaciones permanentes
del mundo de la produccion. En ese contexto, es importante tener presente que SBASE,
forma parte de un universo laboral muy competitivo. Dado que, interactla con empresas
del sector tecnoldgico, en donde los conocimientos y saberes, van evolucionando y
cambiando de forma permanente. Por esta razén, continuando con la apreciacion del
referido autor, resulta necesario identificar y construir nuevos ambitos de saberes, bajo

un enfoque que permita la adaptacion a las nuevas circunstancias que van apareciendo.
Descripcion del procedimiento y actividades a desarrollar

Del andlisis de la normativa vigente, se considera que la aplicacion del CCT 42/75 servira
de base empirica y modelo, para ampliar al resto del personal de Shase, la posibilidad de

gozar con alguna garantia de estabilidad laboral.

En ese contexto, los elementos que nos brinda el decreto 214/2006, para incorporar y
mejorar las convenciones colectivas de trabajos vigentes, basados en los antecedentes que
la propia corte suprema de justicia de la nacién habilita ( mediante la incorporacién
analdgica de institutos juridicos de otros ambitos) permitiria fortalecer la situacion de los
cientos de empleados que hoy dia se desempefian en todo el universo del Subterraneo
Portefio, desterrando el fantasma de la vulnerabilidad y precariedad, ante condiciones de

cambios estructurales del sistema, como lo es el cambio de operador del servicio.

Dicha circunstancia, permitiria dotar de mayores certezas a las relaciones laborales
vigentes y serviria de gran estimulo para el ingreso de nuevos aspirantes a cubrir

funciones vacantes

Por otro lado, se promoveran actividades que permitan ofrecer alternativas que incentiven
la permanencia del personal calificado, con ampliacion de beneficios y mayor
empoderamiento de sus funciones. De acuerdo con (Chiavenato, 2009), Empowerment
significa el fortalecimiento de las personas, dotandolas de mayor responsabilidad en

metas y resultados, con libertad en la toma de decisiones. En ese marco, Krieger y
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colaboradores (2016), recomienda incorporar actividades que permitan motivar al

personal, mediante diversas herramientas, entre las que se destacan;

1. Remuneracion basada en el rendimiento: Para que exista motivacion, las personas
deben percibir que existe una relacion entre la recompensa y su rendimiento.

2. Promover incentivos, basados en prestaciones flexibles: Las mismas
generalmente se encuentran asociadas a necesidades personales, como planes
médicos, vacaciones prolongadas, capacitacion, seguro de vida, licencias
especiales ampliadas ( por enfermedad, estudios, paternidad)

3. Horarios alternativos de trabajo: como la semana laboral corta (consistente en
brindar la posibilidad reducir dias de trabajo con un incremento de horas) y
horarios flexibles (definiendo un banco de horas determinadas, posibilitando
cambiar el ingreso y egreso).

4. Trabajo a distancia 0 Home Office, posibilidad de realizar tareas desde el hogar,
cumpliendo determinados objetivos.

5. Redisefio del trabajo: Para que aquellas funciones rutinarias, se recomienda
brindar la posibilidad de rotar de puestos (en la medida de una adecuada y
equilibrada paridad de aptitudes en el mismo nivel funcional), ampliacion del
puesto (posibilidad de aumentar la cantidad y variedad de actividades)

Complementariamente a las propuestas referidas, resulta conveniente ofrecer la
posibilidad de adherir a un régimen de estabilidad laboral permanente, supeditado al
cumplimiento de los requisitos de antigiiedad del convenio laboral aplicable.

favoreciendo un marco de certezas y solidez a su futuro profesional.

En otro orden de ideas, se considera necesario capitalizar la experiencia adquirida en el
desarrollo de las funciones y con ello, promover un esquema de movilidad ascendente
que permita ubicar a las personas mas competentes, en puestos claves de la empresa. Para
ello, resulta clave la implementacion un marco de competencia laboral dinamico e
innovador. Segun Krieger y colaboradores (2016), la evaluacion de las competencias, no
consisten en acumulacién de examenes, Sino que es un proceso para acopiar evidencias y
con ello obtener un diagnostico de la situacion, a los fines de sincerar el contexto de las

partes (organizacion — personal).

Relacionado a los puntos anteriores, con el fin de evitar un estancamiento y cierto

conformismo estructural, es imperioso desarrollar instancias de capacitacion y evaluacién

41



del desempefio, que ponderen la innovacion y creatividad, tanto interna como externa a

la empresa.

Respecto a la integracion y socializacion del conocimiento, es importante promover
ambitos de intercambio profesional que funcionen de forma transversal, de forma tal que
todos tengan la posibilidad conocer los aspectos diversos de la empresa y enriquecer su

volumen.
Acciones previstas para la evaluacion de la intervencion
A los fines de evaluar, la viabilidad de las propuestas de intervencion se sugiere:

1.- Efectuar un amplio cotejo de normativa laboral, tanto del sector publico como privado,
que contemplen situaciones diversas en materia de estabilidad laboral y modalidades de
contratacion alternativas. Asimismo, se propone realizar un analisis exhaustivo de
diversos convenios colectivos de trabajo, que son de aplicacién directa e indirecta en el
ambito de subterrdneos de Buenos Aires.S.E,. En el mismo sentido, resulta indispensable

analizar normativa de los niveles nacional y local.

A tales efectos, Se parte del estudio de la constitucion Nacional, la cual en su Art 14 y 14
bis, nos brinda el marco de sustento estructural para definir la estabilidad laboral en
general y propiamente en el sector publico. En lo que respecta al sector privado, la ley
de contrato de Trabajo (ley N° 20.744) si bien se presume de aplicacion exclusiva para
las relaciones laborales privadas, su Art 2 inc A), deja abierta la posibilidad de que en el
sector publico, se pueda acoger a dicha ley, por acto expreso. En cuanto al sector publico,
corresponde la aplicacion de la ley 471 de la ciudad de Buenos Aires, la cual regula las
relaciones laborales en el ambito local, tanto del sector publico centralizado como de las

entidades descentralizadas.

Por ultimo, los convenios colectivos de trabajo de injerencia directa son el CCT 42/75
Asociacion del Personal de Direccion de la Empresa de Subterraneos de Bs. As (personal
jerérquico de Shase), convenciones colectivas de trabajo de la Unién Tranviarios
Automotor (UTA), la Asociacion Gremial de Trabajadores del Subterraneos y Premetro
(AGTSyP).

2.- Verificar las diferentes instancias de capacitacion vigentes en la empresa, con especial
interés en aquellas que permitan socializar e intercambiar informacion en los diferentes

estamentos laborales. Para ello, resulta indispensable conocer las inquietudes del personal
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y el nivel de conocimiento general sobre la empresa, mediante la distribucidn de encuestas
anonimas. En base a los resultados de estas, se plantea organizar actividades con

referentes de sectores, tanto internos como externos a la empresa.

Segun Krieger y colaboradores (2016), el analisis de las distintas carencias permite
establecer los objetivos del proceso de formacion, para realizar un plan de capacitacion,
con el fin de satisfacer necesidades organizacionales y simultdneamente mejorar las

competencias grupales.

3.- Respecto a la reformulacion del sistema de competencias vigente, conforme lo sugiere
Krieger y colaboradores (2016), se debera tener una evaluacion de las competencias
actuales del personal de la empresa (mediante la utilizacion de diversos métodos que van
desde una encuesta autogestionada, entrevistas y evaluacion de conocimientos técnicos)
y contrastarlas con las competencias deseadas y/o requeridas para ciertas tareas o
funciones. Asi pues, de la brecha resultante se puede evaluar los ajustes necesarios en

materia de capacitacion y aspectos técnicos practicos, actuales y futuras.

4.- En cuanto a las Evaluaciones de desempefio y motivacion, corresponderia realizar de
forma periddica, un seguimiento de las necesidades y niveles de satisfaccion del personal,
con el fin de obtener un diagnostico general. En virtud de la dinamica e innovacién
permanente del sector, se requiere la implementacion de diferentes herramientas, como
la escala general de Satisfaccion, Warr, Cook y Wall (1979) adaptada a los ciclos y /o
entrevistas sectorizadas grupales, a fin de buscar inquietudes y conocer habilidades que

puedan contribuir a la empresa.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES

El presente trabajo parte del analisis de las relaciones de trabajo en Subterrdneos de
Buenos Aires. SE durante el periodo 2018-2019. En ese marco, se partié de la hipotesis
de que es posible la implementacion de un régimen de estabilidad laboral amplio, en una
empresa que se rige por normas del derecho privado, como herramienta de estimulo al
personal. En base a la investigacion y analisis de relaciones laborales en Shase, se

arribaron a las siguientes conclusiones preliminares:

En el marco del proceso de transformaciones que transcurren en el subte de Buenos Aires,
entre los que se destacan el traspaso (de la gestion y operacion) del Gobierno Nacional al
Gobierno de la Ciudad, las relaciones laborales no pueden ser soslayadas. En ese sentido,
la dindmica propia de la actividad del transporte ferroviario implica tener una mirada
abierta y transversal, por imperio de los cambios tecnologicos y la competitividad del
mercado laboral. De la misma forma, la interpretacion de las normas que rigen las
relaciones laborales debe ser contextualizadas a estas situaciones. No hay una ley
perfecta, ni una sola forma de regular las exigencias del mercado de trabajo. Mas aun, en
el caso de los profesionales técnicos, que ocupan roles importantes en sectores
estratégicos de diversas empresas, los cuales no se conforman con aspectos meramente

remunerativos.

Ante dicho panorama, las diferencias existentes en la normativa publica y privada, mas
que obstaculos, deben servir como oportunidad de mejora en la empresa. En otras
palabras, se puede tomar lo mas conveniente de cada una de ellas y adaptarlas a la realidad

de la compafiia.

Conforme a lo investigado, existen distintos mecanismos y herramientas legales que
permiten adecuar las relaciones laborales. En dicho sentido, tanto la normativa que rige
en el sector privado, como la del sector publico, brindan la posibilidad de incorporar
clausulas excepcionales, que permiten ampliar derechos laborales. En ambos casos,

siempre queda supeditada a la suscripcion de convenios colectivos de trabajo.

Dado lo anterior, més alla de una eventual superposicion y/o colision de principios del
Régimen Publico con la ley de Contrato de Trabajo (propia del sector privado), es posible
que en el marco de una negociacion colectiva se puedan incorporar clausulas que plantean

opciones analdgicas a un régimen de pseudo- estabilidad.
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Por ello, partiendo de la existencia, en la propia compaiiia, del Convenio colectivo de
trabajo (CCT) 42/75 y las potestades que confiere el decreto 214/2006, para incorporar y
mejorar las convenciones colectivas de trabajos vigentes. Se puede afirmar, que es posible

ampliar al resto de los trabajadores de Sbase un régimen de estabilidad permanente.

En base a lo afirmado, es necesario fijar una agenda comun entre los sectores gremiales
y directivos de la empresa, que contemplen la posibilidad de modernizar el convenio
colectivo de trabajo e incorporar clausulas que beneficien al grueso de los trabajadores de
Sbase.

Por otro lado, existe la necesidad de reducir las brechas e inequidades laborales entre los
dependientes directos de la empresa, respecto del personal contratado de forma continua.
En este sentido, resulta indispensable transparentar la informacion para contar con
relevamientos precisos, que permitan mejorar las decisiones sobre la materia. Si bien,
pueden existir personas que prefieran mantener su autonomia profesional y no tener una
dependencia directa con la empresa, la realidad determina que la mayoria aspiran tener
un sinceramiento de la relacion laboral. Dado que, su margen de autonomia es limitado y

se encuentra condicionado por el contexto de la empresa.

En relacién con la permanencia del personal, se aconseja delinear un plan de estimulos e
incentivos que privilegie el sentido de pertenencia en la empresa, jerarquice la
capacitaciéon permanente y pondere las aptitudes profesionales, por sobre las

conveniencias circunstanciales y politicas.

De la misma forma, es necesario implantar un sistema de competencias laborales, con el
fin de establecer perfiles laborales acordes a las tareas a desempefiar, limitando las
improvisaciones ocasionales. Con ello, se lograra tener mayores equilibrios y un respeto

a la carrera profesional.

Por la exclusividad el servicio de subtes, dado que no existen otras experiencias en el
pais, se debe aprovechar esa ventaja y potenciarla como un iman que permita captar a los
mejores profesionales del sector. Mas alla, de las limitaciones presupuestarias y su
impacto en cuestiones salariales, se tiene que definir una estrategia de retencion y

atraccion de talentos profesionales, basados en el prestigio que rodea a la empresa.

Como lineas futuras de intervencion, quedan por definir mecanismos que permitan

regular o limitar las contrataciones laborales excepcionales, que se traducen en
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precarizacion de funciones, cuyo impacto es notorio y creciente. Siendo ello, un

condicionamiento para el progreso sostenido de la empresa.

Como limitaciones de la investigacion, se destacaron las dificultades de acceder a
informacion precisa sobre estadisticas laborales de los ultimos afios y la imposibilidad
material de avanzar con una mayor muestra de entrevistas en sectores claves de la
empresa. No obstante, se pudo contar con la colaboracion de importantes referentes, tanto
gremiales, como directivos, los cuales han permitido abordar diferentes cuestiones que

no estan disponibles en actas o registros de la compafiia.

Finalmente, se destaca la necesidad de buscar voluntad de dialogo y consensos entre
sectores gremiales y directivos de la Compafiia, a los efectos de potenciar el prestigio y

desarrollo de Shase, en un mercado laboral y tecnoldgico, cada vez méas competitivo.
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CAPITULO VIII

Anexos

l. Organigrama ( se adjunta en archivo separado)
Il. Convencién Colectiva de Trabajo 42/75. Escalafones. (se adjunta en archivo
separado)

I Formularios para entrevistas. ( se adjunta en archivo separado)
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