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			PALABRAS PRELIMINARES

			Este trabajo es el resultado de años acumulados de experiencias acompañando a los trabajadores hoteleros y gastronómicos, particularmente en la capacitación de sus cuerpos de delegados y como apoderado de la seccional Quilmes-Berazategui y Florencio Varela de la Unión de Trabajadores del Turismo, Hoteleros y Gastronómicos de la República Argentina.

			La intención ha sido sistematizar en un solo trabajo el régimen convencional aplicable a una parte de la actividad hotelero-gastronómica a partir del comentario exegético del CCT 389/04, que sirve de sustento y modelo a las otras convenciones colectivas que regulan la actividad de los trabajadores hoteleros (ya sea en la rama del turismo o alojamiento por horas), o bien a las excepcionales que se aplican a empresas determinadas (Casino Club, Codere, etc.).

			En cuanto a estos otros convenios específicos, el CCT 389/04 será de aplicación supletoria en todas aquellas materias que no hayan sido reguladas específicamente por las convenciones de empresa mencionadas.

			Es así que lo que comenzó siendo un simple convenio comentado concluyó en esta obra que, sin pretender agotar el tema, buscó comparar los convenios aplicables para la misma actividad.

			Como aclaración final, hemos de recordar que existen en vigencia otros dos convenios para la actividad: el CCT 397/04 (que regula la actividad de los trabajadores de alojamientos por horas) y el CCT 401/05 (aplicable a quienes se desempeñan en comedores industriales, escolares, hospitalarios, sea en el sector privado como público), y si bien no han sido abordados aquí, algunas de las pautas plasmadas en este trabajo resultan enteramente aplicables. 

			ARTÍCULO PRIMERO

			El Convenio Colectivo de Trabajo 389/04 fue suscripto por la Unión de Trabajadores del Turismo, Hoteleros y Gastronómicos de la República Argentina, en su carácter de Sindicato con Personería Gremial, en representación de los trabajadores del sector; y por la parte empresaria por la Federación Empresaria Hotelero-Gastronómica de la República Argentina.

			El artículo primero de la convención, tras establecer las legitimaciones de cada una de partes signatarias, expresa que su objetivo es “establecer las normas que regularán las condiciones de trabajo que se desarrollan en este ámbito, y debido a que constituyen actividades con particulares características en su operación, emerge como elemento único de regulación de las condiciones de trabajo y de compensaciones de los empleados que en ella se desempeñan, acordando que la Ley de Contrato de Trabajo, o las normas que eventualmente la sustituyeran total o parcialmente, se aplicarán supletoriamente para las situaciones no contempladas en el marco de este convenio colectivo, el que en forma expresa deja sin efecto y sustituye a cualquier norma legal y/o convencional, acuerdo o acta de cualquier alcance que pudiera resultar de aplicación a las relaciones laborales que se desarrollen entre las Empresas y el personal comprendido en este Convenio Colectivo de Trabajo”.

			Esto implica que, tal como admite el orden público laboral vigente en nuestra legislación, la Ley 20.744 y sus complementarias se aplicarán supletoriamente a toda aquella materia que no haya sido regulada por la convención colectiva. Agregamos, por nuestra parte, que también suplirá la LCT al convenio cuando de este resultare en condiciones menos beneficiosas que las establecidas por el marco fijado por la Ley 20.744. Asimismo, resultan de aplicación al convenio todos los principios consagrados por dicha normativa así como las pautas de interpretación que establece.

			Los trabajadores que se desempeñan en los establecimientos de la empresa Casino Club SA se rigen por el CCT 1516/16E y supletoriamente por el convenio 389/04.

			De igual forma, aquellos empleados de las empresas que forman el Grupo Codere Argentina (Interjuegos SA, Iberargen SA, Interbas SA, Intermar Bingos SA, Bingos del Oeste SA y Bingos Platenses SA) serán regidos por el CCT 1191/10E y supletoriamente por el 389/04.

			Para aquellos dependientes de las empresas propietarias de los establecimientos denominados La Parolaccia y La Bistecca, rige el CCT 1565/16E.

			Para los trabajadores de la rama gastronómica que prestan tareas en establecimientos concesionarios de servicios de bar, restaurante o catering en fábricas, establecimientos asistenciales y escuelas, será de aplicación el CCT 401/05, suscripto en la Cámara Argentina de Concesionarios de Servicios de Comedores y Refrigerios (CACYR).

			La rama hotelera, representada por la misma organización sindical, está regulada por tres convenios: el 362/03 para hoteles de turismo de 4 y 5 estrellas agrupados en la Asociación de Hoteles de Turismo de la República Argentina (AHTRA); el 389/04 para hoteles de turismo de todas las categorías, representados por la Federación Empresaria Hotelera Gastronómica de la República Argentina (FEHGRA); y el CCT 397/04, para establecimientos de alojamientos por horas, representados por la Federación Argentina de Alojamiento por Horas (FADAPH).

			En la provincia de Tucumán, rige el CCT 758/19, con exclusión de toda otra disposición convencional (art. 5 del CCT citado).

			ARTÍCULO SEGUNDO

			VIGENCIA Y ÁMBITO DE APLICACIÓN

				“El presente Convenio Colectivo tendrá una vigencia de dos (2) años a partir de la fecha de su homologación. Sus cláusulas y condiciones se aplicarán a las relaciones laborales que se desarrollen en la actividad en todo el territorio de la República Argentina.

				Las partes acuerdan prorrogar en su caso la vigencia del presente Convenio Colectivo de Trabajo aun después de su vencimiento, en sus cláusulas normativas y obligacionales, hasta tanto sea suscripta por las mismas una nueva Convención Colectiva que la sustituya”.

			El primer párrafo establece el alcance territorial del convenio colectivo, extendiéndolo, erróneamente, a todo el territorio nacional. Y decimos erróneamente toda vez que la convención no resulta aplicable en la provincia de Tucumán.

			La cámara empresaria tucumana no se encuentra afiliada a la FEHGRA, por lo cual, no fue parte de la negociación. Es por ello que en el año 2006, la UTHGRA suscribió con la Unión de Hoteles, Restaurantes, Cafés, Bares y afines de Tucumán el CCT 479/2006 con “aplicación en todo el territorio o ámbito geográfico de la provincia de Tucumán” (art. 3, CCT 479/2006), luego reemplazado por el CCT 758/19 con idéntico ámbito de aplicación territorial.

			El plazo de vigencia del convenio se estipula en tres años pero con renovación automática hasta la celebración de un nuevo convenio (art. 4), principio que se conoce como “ultraactividad” y que es propio de los convenios colectivos de trabajo.

			ARTÍCULO TERCERO

			PRINCIPIOS COMPARTIDOS

			En este artículo, las partes enumeran una serie de pautas interpretativas que podrían caracterizarse como “programáticas” y brindan orientación en cuanto a las obligaciones genéricas, como la capacitación profesional, resultando de aplicación supletoria en caso de silencio o dificultosa interpretación del texto del convenio.

			Así, por ejemplo, si un empleador se opusiese a que sus trabajadores reciban capacitación profesional, el artículo que estamos analizando serviría de basamento legal para exigir el respeto al derecho del trabajador a recibir dicha capacitación.

			El mismo reza: 

				“Las partes han considerado esencial dejar establecidos los objetivos que comparten, las coincidencias a que han arribado, los compromisos recíprocamente asumidos y los criterios y procedimientos a los que subordinarán en el futuro las relaciones en cuanto concierne a los temas que son materia de este Convenio Colectivo de Trabajo.

				Atento a esto y con el objeto de fijar los principios generales que servirán de criterios de interpretación y aplicación de las normas de este convenio, manifiestan que constituyen finalidades compartidas por ambas, las siguientes:

			I. Que la prestación de los servicios en el ámbito de las Empresas empleadoras de la actividad deberá caracterizarse por el objetivo común de obtención del máximo nivel de productividad, calidad de servicio y eficiencia operativa que aseguren el nivel de competitividad y calidad que requiere actualmente la actividad a partir de la tendencia que pone de manifiesto el turismo tanto internacional como nacional, sus movimientos, volúmenes, demandas de servicios de alojamiento, gastronómicos y de esparcimiento; la rentabilidad del negocio, eje de su difusión y expansión, como asimismo la aplicación de todos los sistemas de gestión que tiendan a lograr la excelencia en la prestación del servicio en la atención de clientes y consumidores y en el desarrollo profesional y social de los empleados.

			II. Que en tal sentido constituyen requisitos indispensables para el logro de los objetivos planteados el fiel cumplimiento de las pautas de responsabilidad de cada uno de los empleados sobre la base de las siguientes premisas:

			Asegurar la prestación del servicio caracterizado por el nivel de calidad y eficiencia operativa, la excelencia en el trato y satisfacción a los clientes y consumidores.

			Maximizar el esfuerzo para lograr la excelencia y mejora continua en el desempeño de la tarea diaria.

			Contribuir en la obtención de los objetivos operativos y de servicios establecidos.

			Desempeñarse cumpliendo todas las normas de trabajo y seguridad.

			Cumplir con los deberes de conducta, asistencia, puntualidad y colaboración.

			Participar activamente en los programas de mejora continua proponiendo ideas y contribuyendo con acciones de oportunidades de mejora en todos los aspectos del negocio cuidando los costos y gastos, eliminando los costos innecesarios, y produciendo alternativas de mejora y de ahorros.

			Trabajar en equipo como factor esencial para lograr efectivas mejoras, colaborando entre todos los integrantes de cada comunidad laboral, apoyándose en la operación asegurando una mejor calidad en la prestación de los servicios y cuidando la imagen de cada empresa.

			Cumplimentar los programas diarios de servicios requeridos.

			Priorizar la capacitación entendida como un deber y un derecho de los trabajadores, atento que la idoneidad profesional y el conocimiento y cumplimiento de las normas operativas y de seguridad en orden a cada nivel de responsabilidad constituirán condiciones importantes en el desempeño de sus funciones, a la par que un factor propicio para su plena realización laboral.

			Asegurar y preservar la Paz Social en el ámbito de las relaciones laborales de la actividad comprendida en el presente, ratificando las partes que consideran prioritario encauzar sus relaciones profesionales en un marco de armonía y paz social y conforme las pautas y competencias acordadas para las comisiones bipartitas que se acuerda conformar.

			III. Que tales propósitos ratifican la importancia y validez de desarrollar las relaciones laborales en el marco de los valores de las Entidades asociadas a FEHGRA, los cuales hacen propios, a saber:

			Respeto, Desarrollo Integral y Excelencia del Personal: impulsamos el respeto y desarrollo integral de la persona y su familia buscando ampliar sus conocimientos, habilidades y visión, con el fin de que tenga acceso a mejores oportunidades propiciando con ella la superación económica, cultural y moral. Buscamos colaboradores con calidad de clase mundial, capaces de enfrentarse a las exigencias de la calidad de servicio a nivel internacional y de la competencia, con visión amplia y triunfadora. Para las empresas de la actividad sus colaboradores son de vital importancia.

			Pasión por el servicio y enfoque al cliente/consumidor: promovemos que todas las actividades que realizamos estén enfocadas a la satisfacción de nuestros clientes internos y externos por medio de los productos y servicios que ofrecemos, ya que ellos son la razón de nuestra actividad.

			Calidad y Productividad: la entendemos como hacer las cosas bien a la primera vez y con mejora continua, ya que este es el medio para ser competitivos nacional e internacionalmente.

			Innovación y creatividad: creemos que la creatividad e innovación constantes representan una importante base de superación y desarrollo en las empresas. Todas las mejoras comienzan con una idea y mucho trabajo, pero al final se traduce en excelentes resultados; queremos que nuestra actividad se distinga por su capacidad innovadora.

			Honestidad, integridad y austeridad: la organización fomenta la sencillez en el trabajo como un valor que dignifica al ser humano, como un medio de perfeccionamiento que genera bienes, haciendo uso eficiente y racional de los recursos.

			IV. Que en tal sentido y como corolario de los principios y compromisos acordados por las partes, estas se comprometen a promover, desarrollar y apoyar todas las acciones, programas y planes necesarios para mejorar y asegurar la competitividad de las Empresas de la actividad, su crecimiento continuo y desarrollo futuro; toda vez que constituyen los vectores que permitirán el crecimiento del volumen de actividad y consecuentemente el aumento de la cantidad de trabajadores ocupados en virtud de las características operativas inherentes a la misma que requiere del factor personal del trabajo en forma intensiva”.

			ARTÍCULO CUARTO

			EXCLUSIÓN DE OTRAS DISPOSICIONES NORMATIVAS

				“Las partes convienen en forma expresa que este Convenio Colectivo de Trabajo reemplaza y prevalece a cualquier otro general o de actividad, así como a cualquier otra regulación, práctica, uso, costumbre, beneficio, disposición o norma formal y/o consuetudinaria que pudiera tener su causa en actas, convenios y/o acuerdos, salvo aquellos Acuerdos Locales, Zonales y Regionales regulatorios de Adicionales por Zona Fría, Trabajo y Remuneraciones de Temporada y Bonificaciones Salariales que a la fecha se encuentren vigentes”.

			La letra del convenio es clara: a partir de su homologación, este implica la derogación de toda norma, acuerdo o costumbre contraria a su letra.

			Esta disposición encuentra su límite en el orden público laboral, que supone una prohibición total y absoluta, y la nulidad insanable de toda disposición que establezca condiciones menos favorables (art. 7, Ley 20.744). Es decir que, a pesar de su letra, el CCT 389/04 no prevalecerá por sobre otros acuerdos formales o informales, que al momento de su homologación hayan establecido condiciones más beneficiosas para los trabajadores. La homologación administrativa en modo alguno sanea este vicio, y el interesado podrá recurrir a la justicia para que se reconozca este derecho.

			En el sentido que venimos expresando, se ha expedido la Suprema Corte de Justicia de la Provincia de Buenos Aires, en la causa L 72767, carátula: “Quispe, Alberto R. c/ESEBA SA. s/Diferencia de indemnización”, sentencia del 14/09/1999: “Las restricciones establecidas por una norma del convenio colectivo no pueden retacear derechos que dimanan de normas legales de jerarquía superior”. 

			La salvedad contenida en el último párrafo del artículo está dirigida a los acuerdos zonales preexistentes que establecen condiciones salariales o beneficios fundados en las características de las zonas.

			Los acuerdos zonales son convenios suscriptos en el ámbito de la negociación colectiva, pero con alcance territorial limitado a la zona de actuación de la seccional que corresponda.

			La UTHGRA, si bien se encuentra organizada como una unión, estructuralmente funciona como una federación dividida en seccionales. Estas no solo eligen a sus autoridades por el voto directo de los afiliados, sino que también están habilitadas estatutariamente para negociar y suscribir convenios parciales o zonales que mejoren en sus respectivas zonas de actuación las condiciones laborales previstas por el convenio colectivo o bien consagren nuevos beneficios. En este sentido, el art. 42, inc. 8, del Estatuto Social de la UTHGRA dice: 

				“Son atribuciones y deberes de las Comisiones Ejecutivas… 8°) Celebrar Convenios o Acuerdos, parciales o generales, locales, regionales o zonales, que signifiquen mejoras en las condiciones de trabajo o de las remuneraciones de los trabajadores de la industria hotelera, gastronómica, de turismo, entretenimiento, esparcimiento y recreación, o del Convenio Colectivo de Trabajo vigente en el orden nacional, en la jurisdicción de la Seccional”.

			ARTÍCULO QUINTO

			“5.1. ACTIVIDADES COMPRENDIDAS: Se consideran comprendidos dentro de la actividad que regula el presente Convenio a la totalidad de los establecimientos que, con independencia de su forma societaria o jurídica, se dedicaren a la prestación de servicios de alojamiento con limpieza y/o portería y/o servicios de mucama y/o servicios de bar o cafetería; consorcios de propiedad horizontal con servicios de mucamas o camareras/os, con independencia de la denominación que se les asignara; de bar, confitería o cafetería, de expendio de alimentos y/o bebidas para consumo dentro o fuera del mismo, de catering, de servicios de comidas y bebidas para fiestas o eventos, etc.; tanto en establecimientos propios o a cuya explotación hubieran accedido en virtud de concesiones o permisos de cualquier naturaleza, etc., ya sea con fines económicos, benéficos, culturales, de apoyo o en ámbitos de distintas actividades comerciales, deportivas, de servicios, esparcimiento o industriales, cualesquiera sean las modalidades y tiempo de duración de los mismos”.

			Este artículo resulta de fundamental importancia para el encuadramiento de los trabajadores que se desempeñan en establecimientos que desarrollan las actividades enunciadas.

			Se discriminan claramente las ramas de la actividad representadas por la organización sindical. Veamos:

			“Se consideran comprendidos dentro de la actividad que regula el presente Convenio a la totalidad de los establecimientos que, con independencia de su forma societaria o jurídica, se dedicaren a la prestación de servicios de alojamiento con limpieza y/o portería y/o servicios de mucama y/o servicios de bar o cafetería”.

			Se refiere claramente a los establecimientos hoteleros, con independencia de los servicios adicionales que se ofrezcan o de la forma jurídica que adopten sus propietarios para su organización. Más adelante el propio convenio se encarga de categorizar los establecimientos alcanzados, aplicándoles escalas salariales diferenciadas en función de dicha categorización. Es decir que la convención colectiva resulta aplicable a todos aquellos trabajadores que presten servicios en establecimientos cuyo objeto principal de explotación sea la prestación de servicios de alojamiento, también conocidos como “hoteles de turismo”, en contraposición a los “albergues transitorios” o de alojamiento por horas, que se encuentran regulados por el CCT 397/04, por ende no alcanzados por el convenio que venimos comentando.

			En nada modifican el encuadramiento los servicios adicionales que pudiere ofrecer el establecimiento a sus huéspedes. En todo caso, esta variable servirá para la categorización de este y la incidencia de dicha categorización en la escala salarial. Sobre esta cuestión, volveremos más adelante.

			Dentro de la rama hotelera debe incluirse a los trabajadores que se desempeñan en complejos turísticos de cabañas, bungalows, tiempos compartidos, condominios, departamentos de alquiler temporario (en tanto no se alquilen por horas) o similares. A estos se refiere el convenio en el artículo comentado al decir: “Los consorcios de propiedad horizontal con servicios de mucamas o camareras/os, con independencia de la denominación que se les asignara…”.

			A continuación, el artículo se refiere a los trabajadores de la rama gastronómica:

				“Se consideran comprendidos dentro de la actividad que regula el presente Convenio a la totalidad de los establecimientos… de bar, confitería o cafetería, de expendio de alimentos y/o bebidas para consumo dentro o fuera del mismo, de catering, de servicios de comidas y bebidas para fiestas o eventos, etc.; tanto en establecimientos propios o a cuya explotación hubieran accedido en virtud de concesiones o permisos de cualquier naturaleza, etc., ya sea con fines económicos, benéficos, culturales, de apoyo o en ámbitos de distintas actividades comerciales, deportivas, de servicios, esparcimiento o industriales, cualesquiera sean las modalidades y tiempo de duración de los mismos”.

			La cláusula menciona varias y diferentes formas de explotación gastronómica. Las más comunes: bares, restaurantes, confiterías, cafeterías, expendio de bebidas para consumo dentro o fuera del local. Se trata de los establecimientos gastronómicos por excelencia, en los que el encuadramiento no resulta dudoso, ya que el objeto del establecimiento está claramente delimitado y se refiere a la oferta de servicios de gastronomía en establecimiento propio y permanente, con destinatario indeterminado.

			Sin embargo, a continuación, se enumeran los casos de encuadramiento más complejo: 

				“De catering, de servicios de comidas y bebidas para fiestas o eventos, etc.; tanto en establecimientos propios…”.

			La caracterización abarca todo tipo de servicios de comidas y bebidas contratados para eventos puntuales. El caso típico es el de los salones de fiestas.

			Le referencia a catering puede llevar a confusión con los servicios de comidas brindados por empresas en establecimientos industriales, escolares u hospitalarios, todos los cuales no se encuentran alcanzados por el CCT 389/04 sino por el CCT 401/05, suscripto por la UTHGRA con CACYR.

			El último párrafo del artículo implica una superposición con las actividades comprendidas y reguladas por el antes citado CCT 401/05, ya que dice: 

				“…o a cuya explotación hubieran accedido en virtud de concesiones o permisos de cualquier naturaleza, etc., ya sea con fines económicos, benéficos, culturales, de apoyo o en ámbitos de distintas actividades comerciales, deportivas, de servicios, esparcimiento o industriales, cualesquiera sean las modalidades y tiempo de duración de los mismos”.

			El catering brindado en un establecimiento propio (salón de fiestas) claramente encuadra en el convenio que venimos comentando. En cambio, el catering brindado en un establecimiento ajeno, por principio general, encuadraría en el CCT 401/05. Sin embargo, pueden existir casos en los que, aun brindando el servicio en un establecimiento ajeno o en virtud de una concesión, este no encuadre en el CCT 401/05. Tal es el caso de los famosos carritos o puestos de comidas rápidas usualmente encontrados en ramblas, playas y costaneras a lo largo del país, que dependen, para su funcionamiento, de una autorización del Estado. También de los modernos food trucks que se encuentran en exposiciones y eventos.

			Es decir que el párrafo que estamos comentando será de aplicación a todo aquel trabajador que preste tareas en servicios de comidas y bebidas brindados en establecimientos ajenos, en tanto y en cuanto no se encuentren alcanzados por el CCT 401/05.

			Podríamos, entonces, caracterizar a la situación prevista por el último párrafo del artículo 5.1 del CCT 389/04 como una “figura residual”, por cuanto resultará de aplicación en tanto y en cuanto no aplique el 401/05.

			“5.2. ESTABLECIMIENTOS COMPRENDIDOS: En el marco definido en el punto 5.1, identificamos como establecimiento hotelero-gastronómico a los detallados en el listado que a título enunciativo, no taxativo, consignamos a continuación:

			a) Hoteles, Hostería y Hoteles con o sin pensión; Apart Hoteles; establecimientos denominados “bed & breakfast”, Hospedajes; Moteles; Hosteles u Hostales; Casas de Pensión; Bungalows; Complejos de Cabañas; Hoteles Sindicales; dormis y albergues estudiantiles; Young Hostels y otros tipos de establecimientos que bajo cualquier modalidad contractual prestara servicios de alojamiento con limpieza y/o portería y/o servicio de mucamas y/o servicio de bar o cafetería y/o restaurante; Complejos Termales; SPA; Consorcios de Propiedad Horizontal con servicios de mucamas o camareras/os.

			b) Restaurantes con o sin bar, Resto Bar; Wine Bar; Bares y/o Restaurantes Temáticos; Casas de comidas económicas con servicios standard; Casas de expendio de comidas vegetarianas o naturalistas; Grills, Pizzerías; Pizzas Café; Establecimientos donde elaboran comidas rápidas y semirápidas; Panquequerías; Pancherías; Hamburgueserías; Choricerías; Sandwicherías; Snack bares; Comedores Sindicales, Comedores para el personal de empresas; Comedores y/o bares y/o cafeterías para estudiantes y personal de establecimientos educativos de todos los niveles; Cervecerías. 

			c) Cafés y bares; Pubs; Cafés Concert; Copetines al Paso; Taxibares; Casas de Té; Despachos de Jugos y Frutas; Lecherías; Wiskerías; Bares Americanos con prestación de servicio o autoservicio con o sin servicio de salón; Confiterías con servicio de bar; Video bares, Karaoke bares; Canto bar; Cibercafés o establecimientos con servicio de Internet y de bar; Guindados; Autocines; Bowlings; Cafeterías, Bares y/o Restaurantes en comercios de atención al público como bazares, supermercados, tiendas, etc.; Cafeterías, Bares y/o Restaurantes en: Canchas de Tenis, Paddle, Fútbol 5, Squash, pistas de patines, Pools; Catamaranes; Hipódromos; Bares Sindicales; Bares Lácteos.

			d) Casas de Lunch, Servicios de Banquetes y/o Lunch, Concesiones de Clubes, Rotiserías y Casas de Venta de Comidas; Heladerías con o sin servicio de salón, Colonias de vacaciones particulares, sindicales, empresarias o gubernamentales.

			e) Cabarets; Night Clubs; Boites; Dancings; Discotecas; Confiterías Bailables; Bailantas; Coches Comedores;

			f) Casas de comida tipo económico con servicio estándar, cuyas características serán definidas por los convenios locales, zonales o regionales, en un plazo máximo de 180 días de la homologación del presente.

			g) Salas o lugares de juego —Casinos, Bingos, Slots, Locales de apuestas hípicas, etcétera— con servicio de bar, confitería, restaurante y/o de comidas; Establecimientos en los que se presenten espectáculos deportivos, musicales y/o teatrales y/o cualesquiera que fuere se adaptaren para bailar, con servicios de comida o bar.

				La presente enunciación es meramente ejemplificativa y no altera ni modifica la enumeración que pudiere ser más amplia contenida en las convenciones colectivas vigentes en cada zona o localidad.

				Cuando una persona física o jurídica, entidad o asociación con o sin fines de lucro, en forma dependiente de las restantes actividades o institución, tuviese habilitados uno o más establecimientos, dependencias o explotaciones del tipo de las enumeradas en este punto 5.2. y las explotase por sí o por terceros, cualquiera sea su forma de expendio, quedará comprendida en las disposiciones de este Convenio con relación al personal que ocupe las mismas”.

			Como lo expresa reiteradamente el propio artículo, la enunciación es meramente ejemplificativa.

			Asimismo, cabe recordar lo expuesto al comentar el art. 5.1, en cuanto a los concesionarios de servicios de catering alcanzados por el CCT 401/05.

			Párrafo aparte, merece la mención del inciso g) in fine, al incluir salas de juego con servicio de bar, confitería y/o restaurante.

			Durante los noventa, proliferaron en el país las salas de juego del tipo bingo, las cuales, con el correr del tiempo, fueron dando paso a salas tipo slots (salas con máquinas tragamonedas). En ambos casos, las empresas brindaban servicios gastronómicos a sus clientes, por lo general con menús a la carta. Esto motivó la contratación de gran cantidad de trabajadores gastronómicos que eran regulados por convenios que no preveían categorías acordes con la actividad que estos desempeñaban, ya que eran encuadrados en las mismas convenciones que los trabajadores que vendían cartones de bingo o atendían las cajas, es decir, aquellos que prestaban tareas inherentes al juego, generando de tal modo un conflicto de encuadramiento, cuando no, una protección legal insuficiente al encontrarse alcanzados por un convenio colectivo que claramente no se había concebido para proteger a los trabajadores gastronómicos.

			Esto motivó que los sindicatos UTHGRA y ALEARA (Sindicato de Trabajadores de Juegos de Azar, Entretenimiento, Esparcimiento, Recreación y Afines de la República Argentina) suscribieran un acuerdo por el cual zanjaron el conflicto de encuadramiento sindical. En virtud de este acuerdo, las partes se reconocen recíprocamente la representación de sus trabajadores independientemente del objeto principal de la explotación. Así, entonces, todos aquellos trabajadores gastronómicos que presten servicios en salas de juegos (en cualquiera de sus versiones) a partir del acuerdo serán representados y encuadrados en el CCT 389/04, y todos aquellos trabajadores que presten servicios en hoteles pero desempeñen tareas de entretenimiento, recreación, etc. serán representados y encuadrados en ALEARA.

			Pero el encuadramiento no es la única problemática creada por la apertura de salas de juego. En efecto, la forma en la que se prestan las tareas, el ritmo de trabajo y las exigencias del ambiente en que se desempeñan los trabajadores desnudaron severas falencias no solo en el convenio sino también en la legislación, especialmente en lo atinente a riesgos del trabajo.

			Las salas de juego se caracterizan fundamentalmente por resultar lugares cerrados, iluminados artificialmente, donde existen niveles de ruido permanente y en los que, principalmente, no existen “plazas” fijas como en los bares o restaurantes tradicionales. En la jerga gastronómica, una plaza es el sector del establecimiento constituido por una cantidad determinada de mesas cuya atención es responsabilidad de un mozo. En las salas de juego, la plaza está constituida por toda la sala y la responsabilidad es de todos los mozos por igual. De tal modo que el/la camarero/a debe estar en permanente alerta para atender los requerimientos de los clientes, quienes por lo general no están sentados a la mesa sino en una máquina tragamonedas o alguna mesa de ruleta. El pedido debe ser entregado en el lugar en el que se encuentre el cliente, por lo cual, implica un esfuerzo de memoria muy superior al que se le puede exigir a un mozo tradicional. Esta forma de trabajo pone en tensión casi permanente a los mozos y camareras durante toda la jornada laboral, generándose así cuadros de estrés laboral que antes no existían, o al menos no se desarrollaban con tanta frecuencia.

			A esto debemos agregar que este tipo de dinámica laboral supone tomar muchos pedidos al mismo tiempo, por lo general de cafés y bebidas, las que luego son repartidas por todo el salón. Es común ver a mozos y camareras cargando enormes bandejas repletas de botellas por todo el salón, superando largamente el peso máximo recomendable.

			Todos estos esfuerzos rápidamente se hacen sentir en los cuerpos y mentes de los trabajadores gastronómicos, y no se encuentran contemplados dentro del sistema de riesgos del trabajo.

			Lo que agrava aún más la situación es la corta edad de este sector de los trabajadores gastronómicos, ya que la política de las empresas de juego es contratar jóvenes de entre 18 a 25 años de edad, muchos de los cuales hacen su primera experiencia laboral en dichos establecimientos.

			Es dramático ver cómo estos jóvenes ven paulatina y rápidamente deteriorada su salud psicofísica, sin tener cobertura de riesgos del trabajo.

			Si bien por vía de negociación colectiva no se pueden modificar los listados de enfermedades profesionales, sí en cambio se pueden pactar condiciones de trabajo diferenciadas para los gastronómicos que se desempeñen en salas de juego como una forma de buscar atemperar las duras condiciones de trabajo que debe enfrentar ese grupo de personas.

			Así, por ejemplo, la instauración de “pausas activas” dentro de la jornada laboral, de modo tal que, cada tantas horas de trabajo, el trabajador pueda gozar de unos minutos de distracción y descanso. Este principio fue incorporado al Convenio Colectivo de Empresa 1191/10 “E”, aplicable a los trabajadores gastronómicos del denominado Grupo Codere (art. 29.3).

			Este convenio colectivo de empresa resulta en una adecuación del CCT 389/04 a la actividad específica en las salas de juego. Prevé en su art. 29 las condiciones edilicias que deben cumplir las empresas del Grupo Codere, para brindar las comodidades necesarias para que sus trabajadores dispongan de un lugar donde guardar sus pertenencias y descansar.

			Lamentablemente, este moderno convenio es solo aplicable a las empresas del Grupo Codere Argentina, por lo cual, en todas aquellas salas de juegos que no hayan suscripto el CCT 1191/10 “E” será de aplicación el CCT 389/04.

			El otro convenio de empresa vigente es el 1516/16E, aplicable a todos aquellos trabajadores que se desempeñen en los hoteles y salas de juego de la empresa Casino Club SA (art. 4). Se trató de una primera adecuación del CCT 389/04 a la actividad gastronómica desarrollada en las salas de juego. Al igual que el art. 29 del CCT 1191/10E, en su art. 31 también se establecen las comodidades edilicias que la empresa debe proveer para el descanso de sus trabajadores, aunque, lamentablemente, no se receptó el concepto de las pausas activas.

			Finalmente, el artículo que venimos comentando también incluye en su enumeración a los trabajadores de coches comedor, de modo tal que, en aquellos servicios ferroviarios en los que se brinden servicios de venta de comidas o bebidas, el CCT 389/04 alcanzará a los trabajadores que se encuentren afectados a dichos servicios.

			ARTÍCULO SEXTO

			PERSONAL INCLUIDO Y EXCLUIDO DEL CCT

			“6.1. Está comprendido en el presente Convenio Colectivo de Trabajo el personal en relación de dependencia de las Empresas asignado a desempeñar tareas tanto en sus establecimientos como en las sedes de aquellos clientes, contratantes concedentes, etc. que contraten o concesionaran la prestación del servicio bajo esa modalidad, que realice en forma efectiva y habitual funciones de servicios de alojamiento, elaboración y expendio de comidas y/o bebidas, conforme las categorías que se detallan en el artículo DÉCIMO del presente.

			6.2. No se encuentra comprendido en la presente convención el Personal que desempeñe funciones gerenciales, o personal jerárquico no comprendido en las categorías del presente convenio”.

			El artículo resulta suficientemente claro y caracteriza abiertamente el perfil de los trabajadores beneficiados por el convenio. Es de destacar que, hasta aquí, las descripciones y enumeraciones se venían refiriendo exclusivamente a los establecimientos y actividades alcanzadas por este. La referencia a la “sede de aquellos clientes, contratantes concedentes, etc.” debe interpretarse como aplicable únicamente a los casos de servicios de catering brindados en domicilios ajenos, sea normal o excepcionalmente.

			Al mencionar nuevamente las concesiones, debemos entender exclusivamente aquellas no incluidas en el CCT 401/05 (tal como lo hemos explicado anteriormente).

			El punto 2 del artículo 6 excluye al personal gerencial o jerárquico. Sobre la exclusión del personal gerencial no cabe duda. Como suele suceder en todos los convenios colectivos, los gerentes conforman el reducido grupo de trabajadores “fuera de convenio”.

			El propio convenio prevé algunas categorías jerárquicas como la de maitre, maitre principal o las de jefe de brigada, de recepción o también la de gobernanta, categorías todas ellas que suponen el desempeño de roles jerárquicos, habida cuenta de que implican el manejo de personal con responsabilidad directa en la organización, control y dirección de sectores determinados del establecimiento; por lo cual, se hace la aclaración “no comprendidos en este convenio”.

			Agregaremos que, por exclusión, el CCT 389/04 no se aplicará a los trabajadores del Grupo Codere Argentina, que se rigen por el CCT 1191/10E, y de la empresa Casino Club SA, que lo hacen por el CCT 1516/16E. Tampoco a los trabajadores tucumanos, que se encuentran amparados por la CCT 758/19.

			ARTÍCULO SÉPTIMO

			MODALIDADES DE CONTRATACIÓN LABORAL

			Este artículo, que prácticamente es un capítulo del convenio, reglamenta las diferentes formas de contratación laboral. En su mayor parte, remite a las regulaciones vigentes, especialmente la Ley de Contrato de Trabajo, pero también ha creado una figura que, a nuestro entender, debería desaparecer del convenio, o bien reglamentárselo mejor, por los inconvenientes prácticos que genera y porque se presta al uso abusivo por parte de los empleadores.

			El artículo inicia con una introducción, a modo de exposición de motivos, donde se enumeran las diferentes formas de explotación comercial hotelero-gastronómica y las particularidades que, a juicio de las partes signatarias, justifican la reglamentación de los contratos que luego se reglamentan:

			“7.1. INTRODUCCIÓN: Las Empresas que integran las asociaciones afiliadas a FEHGRA son prestadoras de servicios tanto a los consumidores finales de los mismos como a terceras empresas clientes, que recurren a estas a efectos de contratar servicios de alojamiento, comidas, catering, comedor, bar, confitería, atención de banquetes, convenciones y fiestas, adquisición de productos alimenticios y bebidas y vinculados, etc. Esta actividad involucra una importante inversión en inmuebles, equipamientos y tecnología y requiere de la aplicación de mano de obra con carácter intensivo, pero a la vez con un criterio dinámico, toda vez que depende —en términos cuantitativos y cualitativos— en forma permanente de las altas y bajas que se producen periódicamente en los niveles de demanda de sus servicios debido a las características estacionales de los movimientos turísticos nacionales e internacionales; de la aparición de nuevas modalidades en el ejercicio de las actividades comerciales y la desaparición de otras; de la generación o moda de nuevas zonas barriales o regionales para el desarrollo de la actividad gastronómica, hotelera o del esparcimiento y del decaimiento o desgaste de otras preexistentes; de los breves lapsos en que se desarrollan determinados eventos relacionados con demandas extraordinarias o puntuales de servicios de la actividad; de las diferentes capacidades / perfiles / conocimientos que se necesitan ante distintos requerimientos de servicios y su disminución o discontinuidad, que pueden recomendar dependientes capacitados y orientados al conocimiento en la atención de determinadas culturas o en el dominio de idiomas extranjeros, etc., y a las distintas necesidades complementarias que en cada uno de estos campos se pudieran manifestar. Estas características, esenciales del servicio y actividades objeto del presente CCT, determinan la necesaria habilitación y utilización de todas aquellas modalidades de contratación laboral que resulten susceptibles de acompañar la necesaria dinámica requerida en el sistema de inicio, suspensión y cese de las relaciones de empleo requeridas en el plano general y en el específico de cada empresa, actividad o servicio, disminuyendo los costos operativos de forma tal que permitan incrementar el nivel de actividad y ocupación, y a la vez el reingreso de los trabajadores ya capacitados por las empresas de las que se hubieran desvinculado.

			Por lo tanto las partes reconocen la natural procedencia de la utilización de las diferentes modalidades de contratación laboral habilitadas por la Ley de Contrato de Trabajo, estableciendo en forma específica los criterios de interpretación que con respeto a cada caso a continuación se expresan...”.

			Es decir que los incisos que siguen no hacen más que remitir a la LCT y brindar algunas pautas que, más que de interpretación, son enunciaciones de aplicaciones puntuales de cada forma de contrato.

			“7.2. CONTRATO POR TIEMPO INDETERMINADO - PERÍODO DE PRUEBA: Se acuerda que, en los contratos de trabajo por tiempo indeterminado, sean de prestación continua o discontinua, part time o de jornada reducida, resultará de aplicación el período inicial de prueba de la extensión que dispusiera la legislación vigente al momento del inicio de la contratación; considerándose en su caso ampliado al máximo que la misma reservara al ámbito de la negociación colectiva.

			Serán de aplicación en el lapso de período de prueba la totalidad de las cláusulas normativas y obligacionales del presente Convenio Colectivo de Trabajo”.

			El artículo mantiene resabios de la vieja Ley de Flexibilización Laboral del año 2000, nro. 25.250, la cual, entre otras cosas, permitía que por vía de negociación colectiva se ampliara el período de prueba.

			Tras la derogación de dicha norma, la referencia al “máximo que la misma reservara al ámbito de la negociación colectiva” ha quedado sin fundamento, ya que, actualmente, el período de prueba es de 90 días para todas las actividades y para cualquier contratación por tiempo indeterminado.

			El segundo párrafo es una redundancia (que se repite en reiteradas oportunidades a lo largo del articulado del convenio), ya que el convenio siempre será de aplicación desde el primer día de la vinculación laboral. No podría ser de otra forma, porque lo contrario implicaría violar el principio de irretroactividad de la ley.

			“7.3. CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO: En el marco de las características y particularidades de la actividad las partes identifican diferentes hipótesis que podrían tornar viable recurrir a esta modalidad contractual temporaria. El inicio de un nuevo emprendimiento o servicio que pudiera requerir de una determinada cantidad adicional de personal, sea por una nueva relación comercial entre el empleador y un tercero, la apertura de una nueva sucursal, la ampliación de las instalaciones existentes, la variación sustancial de las modalidades de servicio habituales, o bien la demanda de servicios puntuales o extraordinarios y transitorios que contemplaran o una fecha cierta o previsible de finalización, podrá ser considerado un supuesto de exigencia y justificación transitorio en los términos previstos, en el art. 90 inc. b) de la LCT.

				También se considerarán dentro de este supuesto los requerimientos adicionales, especiales o transitorios que pudieran solicitar los clientes en los servicios contratados, a modo de refuerzos, campañas, objetivos predeterminados, realizados en base a extensiones temporales predeterminadas de los mismos.

				Serán de aplicación en el contrato de trabajo a plazo fijo la totalidad de las cláusulas normativas y obligacionales del presente Convenio Colectivo de Trabajo”.

			El artículo prevé una serie de situaciones que las partes han identificado como “justificantes” para la utilización de esta figura contractual. Sin embargo, la cláusula en comentario no limita la contratación de personal temporario únicamente a las opciones previstas por esta, de modo tal que vale preguntarse: ¿puede un empresario gastronómico contratar trabajadores temporarios por cualquier otra motivación que no se encuentre contemplada en el art. 7.3? La respuesta, indudablemente, debe ser positiva, porque del artículo no surge limitación alguna al respecto.

			Creemos que la intención de los signatarios del convenio, al enumerar las situaciones justificantes de la contratación temporaria, ha sido buscar evitar contrataciones fraudulentas, pero más allá de la intención, creemos que la redacción es poco feliz.

			Fundamentalmente, porque adolece del vicio de todas las enumeraciones: peca por defecto. Es decir que, al intentar ser tan puntual, ha dejado fuera otro tipo de situaciones que podrían justificar este tipo de contratación. Simplemente, el artículo podría haber dicho algo así como: “En casos debidamente justificados, el empleador podrá contratar personal temporario con el alcance y las limitaciones previstas por la LCT”. Esta redacción simplificada elimina todo error de interpretación, máxime que, como veremos en seguida, el texto comentado cita, a nuestro entender erróneamente, situaciones que justifican una contratación eventual antes que una temporaria.

			En efecto, los párrafos segundo y tercero más bien parecen referirse a las situaciones previstas por el art. 99 LCT, cuando admite la contratación eventual: “Para la satisfacción de resultados concretos, tenidos en vista por este (el empleador), en relación a servicios extraordinarios determinados de antemano, o exigencias extraordinarias y transitorias de la empresa… se entenderá… que media tal tipo de relación cuando el vínculo comienza y termina con la realización de la obra, la ejecución del acto o la prestación del servicio para el que fue contratado el trabajador”.

			El art. 99 LCT no requería de aclaración alguna y mucho menos al regular la contratación temporaria.

			Creemos que el art. 7.3 debe ser interpretado restrictivamente y como una mera enunciación de situaciones ejemplificativas, debiendo siempre prevalecer la caracterización de cada contrato, prevista por la Ley de Contrato de Trabajo.

			Una eventual reforma del artículo comentado debería, a nuestro entender, hacer más hincapié en la temporalidad de la necesidad extraordinaria que justifica la contratación de plazo fijo, ya que no vemos contundencia en este aspecto de la caracterización del contrato al leer el actual artículo 7.3.

			La realidad es que, en la práctica, es muy poco común ver trabajadores contratados bajo esta modalidad en la actividad hotelero-gastronómica.

			“7.4. CONTRATO DE TEMPORADA: Toda vez que las demandas de servicios a las empresas puedan verse incrementadas repetitivamente en diferentes épocas del año calendario, ya sea por razones de mercado o de estacionalidad en el nivel general de la actividad de la misma, o particulares por constituir características específicas de determinada región geográfica o servicio; las empresas podrán recurrir a efectos de satisfacer la demanda de personal en esos ciclos estacionales en forma total o parcial, a la contratación de personal de temporada, conforme las pautas establecidas en los arts. 96/98 de la LCT.

				A tal fin se establece que se podrán configurar una o más temporadas en forma individual en cada empleador, servicio o cliente, cuyas características estacionales o de la demanda así lo demostraran, individualmente de la situación general del nivel de actividad/demanda de la empresa y/o del resto de los servicios prestados a terceros.

			La duración de las temporadas estará determinada por las particularidades que se presenten en cada caso, y/o lo que se estipulara en acuerdos regionales o zonales entre las partes. Establecida la existencia de una temporada, se determinará provisionalmente la extensión total máxima estimada, lapso dentro del cual los contratos individuales de trabajo de temporada podrán establecer la existencia de plazos mínimos de convocatoria anual garantizada y máximos de tareas en el mismo.
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Se trata de una herramienta de uso diario y de facil
consulta tanto para abogados como para personas sin
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técnico-legales y empiricos, a partir de la trayectoria
profesional del autor. Recurre para ello a ejemplos
cotidianos basados en sus propias experiencias y a la
opinién de la doctrina juridica mas autorizada, asi como a
las ensefianzas de la jurisprudencia. Ademas, comparte
sus opiniones tendientes a mejorar la normativa
convencional buscando su modernizacion y su adaptacion a
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