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Prologo.

A mi modo de ver, todos los procesos de recursos humanos tienen una estructura y una
dinamica que varia de acuerdo del contexto y de la industria a la que se hace referencia.
Es por ello que nos adentraremos a la industria de la hospitalidad, una de las principales
fuentes de riqueza en el mundo entero, y en ella buscar las mejores practicas para lograr
el éxito dentro del campo de la gestion del capital humano.

El andlisis que pretende dar este trabajo, esta dado por las diferentes modalidades de
contratacion de personal dentro de la industria hotelera - gastronomica, y la postbilidad
de contar con el trabajo eventual como “factor estratégico”, para lograr que las
organizaciones formen y desarrollen a su capital humano, ayudando asi a cumplir los
objetivos econdmicos y financieros de las diferentes empresas del sector.

Ahora bien, ja que me refiero con el (rabajo eventual?.

Para responder a esto, antes que nada analizaremos el mercado labora argentino,
focalizando la industria hotelera y gastronomica de la Republica Argentina. Es alli
donde tendremos una de las primeras bases para este trabajo, la figura legal del “extra
eventos o especial”.

Este concepto, que analizaremos con detalle a lo largo de dicho trabajo, se encuentra
enmarcado en el Convenio Colectivo de trabajo de la UTHGRA firmada con la
Asociacion Hotelera Gastrondmica de la Republica Argentina, el cual posibilita a las
empresas a contratar trabajadores eventuales en diferentes circunstancia y de acuerdo a
las tareas que van a realizar, dando una flexibilidad y dinamismo fundamental a la hora
de responder a los diferentes movimientos de la demanda.

Pero, jqué funcion cumple el “extra” dentro de lu organizacion? Esta pregunta la
podremos tipificar en un detalle de las tares que desempefla dicha persona dia a dia,
pero esto no seria ningun aporte Interesante de destacar, como tampoco mostrar
solamente cuales pueden ser las problematicas mas comunes en este nicho del mercado
laboral de nuestro pais.

La pregunta que si considero de relevancia, y que a su vez va a ser el tronco central en
el que se apoye este trabajo académico es: e/ trabajo eventual puede considerarse un
factor estratégico dentro de la industria de la hospitalidad?.

Aqui veo un campo muy interesente de analisis, que con practicas actuales y las
posibles adaptaciones o redefiniciones de las politicas de recursos humanos para con
dicho segmento del mercado laboral, sera parte del desarrollo que veremos a
continuacion. Esperando que el material aqui desarrollado, pueda ser material de
consulta para entender y gestionar a los recursos humanos dentro de la industria de la
hospitalidad.

En cuanto a la metodologia de trabajo con la cual se realizé esta tesis, principalmente se
busca dar un panorama del mercado argentino basado en la experiencia y opiniones
recabadas dentro de los establecimiento e instituciones que forman parte de la industria
de la hospitalidad, y que conocen a fondo cuales son las caracteristicas de esta
modalidad contractual dentro del sector.
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El material escrito sobre la hoteleria ha crecido mucho en los wltimos afios, sobre todo
desde los afios 90 donde el boom del sector hizo que se comiencen a aplicar las
diferentes ramas de las ciencias de la administracién, a la industria del turismo y la
hoteleria.

La opinion de los profesionales del sector, con sus diferentes visiones y “modus
operandis”, nos da la verdadera magnitud de la necesidad de contar con las diferentes
modalidades de contratacion ya que apoyan el camino de la flexibilidad y rentabilidad
dentro del negocio.

Creo que aporte fundamental de este trabajo, es dar a conocer una industria con un
crecimiento notable en las ultimas dos décadas, a la cual todavia le falta mucho por
madurar, sobre todo en los factores estratégicos de la compaiiia, como ser la gestion de
los recurso humanos.
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Estructura del mercado laboral argentino
= Importancia de la industria de la Hospitalidad en la economia.

La idea principal de este apartado, es mostrar a través de la elaboracion, compilacién y
analisis de datos sobre la industria de la hospitalidad, el aporte de la misma al
crecimiento del pais, debido a la importancia econdmica, social, cultural y ambiental.

De estos analisis principalmente se puede concluir que en el 2007: represento ¢l 7.41%
del Producto Bruto interno y el 7.15 % del empleo total del pais. Ademas el turismo
receptivo ocupo el 4to lugar en los ingresos de divisas por exportaciones de
exportaciones de bienes y servicios, con el 7.2% del total.

Por lo tanto es muy facil concluir, diciendo que la cadena de valor del sector del

turismo y la hoteleria adquiere cada vez mayor preponderancia en las cuentas
nacionales, y de generacion de puestos de trabajo, 1o que otorga una merecida
relevancia al momento de establecer estrategias de desarrollo para el pais.

También sera importante mencionar las nuevas tendencias globales de la actividad y los
nuevos impactos que se derivan, para finalmente analizar las perspectivas de la industria
de la hospitalidad de nuestro pais frente al periodo 2008 -2010.

La Hospitalidad en la produccion argentina

La industria de la hospitalidad, se estima que aporta el 7.41% del PBI de la Argentina,
medido a precios constante de 1993. La recuperacidén que experimento en el 2003 a los
maximos de 1998, del 7.40%. Considerando la cantidad de turistas como sus gastos en
le destino, en el 2007 arroja una participacion de 6.99% con $41965 millones.

Acerca del peso relativo de los principales componentes de la hospitalidad en los
ultimos afios, se observan algunos cambios. El mayor peso del transporte es importante:
29.2% en 2007 vs 24% en 1998. En el caso de los hoteles, la participacion crece
sostenidamente desde 7.3% en 1998 hasta 8% en 2006, tal la percepcion surgida por el
boom del sector. La construccion pasa del 3.5% al 3.7% dentro del sector, siendo otro
caso evidente de la importancia de dicho sector en el rubro hotelero.

Por el lado de la gastronomia se mantiene constante en un 2.7%. Parte de estos
crecimientos relativos, esta dado por el detrimento de una rama muy importante de la
actividad, como ser el comercio. Al respecto, se debe destacar la fuerte recuperacion
post-devaluacion de algunos segmentos significativos, como las ventas de los shoppings
centers, que crecieron 90% entre 2006 y 2002 (medidas en cantidades vendidas)

La creacion de empleo

Los resultados obtenidos nos indican un crecimiento de gran importancia, con
1.163.540 puestos de trabajo en el 2007, que representa una participacion del 7.15% del
empleo total, y fundamentalmente con una importante variacion tanto en lo sectorial
como en lo territorial — regional. De cada 100 empleos de la industria del turismo y
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hoteleria. el 31.8% provienen del comercio, el 17.7% proviene del transporte, y el 12 %
de la hoteleria y la gastronomia.

La creacion de empleo, medida a partir de la evolucion de 1a tasa de empleo entre 2003
y 2007, fue del 10.1% para los 28 aglomerados urbanos. Las grandes concentraciones
urbanas, como ¢l area AMBA o ¢l Gran Cordoba, han crecido en términos de empleo
entre 2003 y 2006, apenas por encima de la media nacional. En cambio, para algunas
ciudades con fuertes caracteristicas turisticas, como Ushuaia o Jujuy, la creacion de
empleo fue superior, llegando a un merecimiento del 23.7% y 18.5% respectivamente.

Las Exportaciones

El turismo y los viajes no dejan de crecer en el mundo. La Organizacion Mundial de
Turismo (OMT) sostiene que este rubro genera el 10.3% del Producto Interno Bruto
Global, y que desde la globalizacion mundial de los afio 90, el turismo no ha cesado de
crecer. En 2007 la llegada de turistas internacionales a todos los paises del mundo
alcanzo la cifra de 842 millones de personas, creciendo 4.5% anual con respecto a 2006.
En 1995, el turismo mundial involucraba a 541 millones de personas: en once afios la
actividad creci6 un 55.6%.

Argentina atrajo el 0.482% del turismo mundial en 2006 (ultimo dato global
disponible), llamativamente la misma participaciéon que tiene en el comercio mundial de
mercancias. Argentina con 3.895.000 turistas recibidos en 2005, se ubica detrds de
Brasil pero superando dos destinos muy competitivos como Republica Dominicana y
Puerto Rico, y muy por encima de Costa Rica, Chile y Pert. Esto nos da una idea del
potencial de nuestro pais en la actividad de turismo receptivo. Sin embargo, nuestro pais
se encuentra detras de Australia, Nueva Zelanda y Sudafrica, que por sus respectivas
ubicaciones geograficas se las emplea comparativamente respecto a nuestro territorio.

Un dato sorprendente es que, si bien nuestro pais registra el segundo lugar en
voliimenes de atraccidn turistica en América de Sur, en 2006 teniendo menor variacion
anual en comparacién con Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica y Peru. Todos ellos han
crecido mas que el 12.7% anual que registré Argentina. De confirmarse la tendencia,
habria que prestar atencién a los motivos de esta potencial perdida relativa del
crecimiento.

La hoteleria y el tunismo, segun datos oficiales del Ministerio de Economia, ha
generado en 2007 USS 3.873.000, que equivalen al 7.2% del total exportados por el
pais.

El crecimiento del turismo receptivo no cesa. Con respecto a los flujos de visitantes, en
2007 la cantidad de personas que arribaron a nuestro pais alcanzo a 4.188.00, con un
crecimiento anual del 7.5%.

El Aporte Fiscal
La industria de la hospitalidad también realiza un aporte importante en materia de

recaudacion a los fiscos nacionales, provinciales y municipales. La contribucién a la
recaudacion de recursos tributarios nacionales, sin aporte y contribuciones a la
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seguridad social, llegé a $ 7.138.000 en 2007. Estos fuertes aumentos estan explicados
por la reactivacion de la actividad econdmica y la muy buena performance recaudadora.
Los recursos tributarios nacionales, sin considerar los impuestos al trabajo crecieron
casi el 23% en términos nominales en 2007 respecto del 2006, en tanto a la contribucién
de los sectores vinculados a viages y turismo registro un aumento del 24% en el mismo
periodo.

Con respecto a los impuestos pagados a los gobiernos provinciales, se ha estimado la
contribucién del sector en la recaudacion del impuesto a los ingresos brutos y en el
impuesto inmobiliario. Ambos representan entre el 74 — 78% de los recursos tributarios
de origen provincial. La contribucion se estimo en $1.295.000 durante el afio 2007.

La contribucidn tributario total que realizan las actividades que integran la industria de
la hospitalidad es la medida adecuadas para aproximarse a aporte fiscal sectorial. En
este sentido, es imprescindible considerar los impuestos nacionales, las contribuciones a
la seguridad social, y los impuestos provinciales. En virtud de las estimaciones
realizadas, se concluye que la hospitalidad contribuye al sistema tributario consolidado
de Nacion y Provincias con $10.687.000. Esto equivale al 6.0% de participacion totales
la recaudacion consolidada, y al 1.63% del PBI.

Perspectivas en la Argentina para el periodo 2009 — 2011

La OMT en uno de sus informes “Tourismo Vison”, presenta pronosticos de largo plazo
para ¢l sector, para los primeros veinte afios de nuevo milenio. En este sentido,
marcaremos algunos datos que creemos relevantes de mencionar.

Los arribos internacionales de turistas alcanzarian 1.6 billones en 2020, de los cuales
1.2 billones serian intraregionales, mientras que 378 millones serian viajeros
intercontinentales. La comparacién con los 808 millones de arribos de 2005 muestra un
crecimiento esperado elocuente. La OMT prevé que el mercado global de la
hospitalidad creceré hasta 1.006 millones de arribos para 2010. Considerando que los
arribos eran de 808 millones 2005, y Argentina recibia3.9 millones en aquel afio, la
oportunidad para nuestro pais son crecientes, pero esto depende en unas medidas del
esfuerzo de la oferta local.

En Argentina, mas alld de las elecciones presindeciales de 2007, la economia se
encuentra creciendo, con superavit gemelos, fiscal y comercial, y con solidez financiera
y de reserva en el BCRA. No obstante, la inflacién ha alcanzado niveles elevados e
términos internacionales, y la oferta energética ha demostrado ser insuficiente ante la
fuerte demanda que la actividad genera, creciendo un 8% anual. Ambos problemas no
son neutrales para el turismo y la hoteleria, pues la inflacion desarticula el sistema de
precios, y los problemas energéticos afectan desde la aeronavegacion hasta la prestacion
de luz y gas. Con todo, asumiendo que tanto la inflacion como la situacion energética se
deberian solucionar, el turismo deberia mantener el impulso tanto receptivo como
domestico.

Si se consideran los ingresos generados por el turismo receptivo, la cifra en 2007 habia
llegado a US$S 3.873.000, creciendo 20.4% nominal anual. Realizando una estimacion
de crecimiento del turismo receptivo para 2008 de 6.5% anual (en materia de llegadas
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internacionales de personas), y considerando que, si bien ya se a licuado el efecto
devaluacion, la inflacion impacta sobre el gato de los visitantes, los gastos por las
llegadas internacionales crecerian un 16% en 2008.

En tanto, la proyeccion 2009 - 2011 asume un incremento anual de visitantes del 5%
anual, justificado en la desaceleracion de los ingresos verificada en 2007, los problemas
en algunos segmentos de la oferta local — como ser la acronavegacion-, y ¢l hecho de
que Argentina se encuentra en la region del mundo que menos crece (4% promedio
anual). Con la variacion de precios mediante, la proyeccion nominal de gasto arrojo
15% anual de suba para la industria de la hospitalidad.

Por su parte, el turismo domestico se alinearia con un crecimiento anual similar entre
2009 y 2011. Asi el turismo en general (domestico ¢ internacional) pasaria de generar
unos $ 41.965.000 en 2007a $ 74.035.00 en 2011, creciendo a un promedio de 15.3%
anual en el periodo. Esta variacién nominal incluye, entonces, una variacion de precios
del orden del 10% anual, con la cual en cantidades o volimenes el turismo y la hoteleria
crecerian un 6% anual en el 2008 y un 5% anual entre 2009y 2011.

Aspectos cualitativos para el desarrollo de la industria de la hospitalidad

El impulso externo ha sido decisivo para mejorar la oferta hotelera, gastrondmica,
agencias de viajes, y esta tendencia externa seguird.

En materia interna quedan muchos temas pendientes para potenciar la hospitalidad, que
pasan por la politica publica, la infraestructura, las estrategias a la cargo plazo, y la
politica sectorial, y de manera especial una mejora cualitativa y cuantitativa en la
gestién privada de la comercializacidon, promocidn y marketing de Argentina en los
mercados mundiales.

La coordinacion estratégica del calendario turistico interno es una oportunidad, con la
posibilidad de introducciones de una o dos “semanas turisticas” en el afio, mas alla de
las vacaciones de invierno, para desestacionalizar la demanda y dinamizar el impulso de
esta actividad, como hacen otros paises del mundo desde EE.UU. y Espafia hasta
Uruguay.

La infraestructura de transporte requiera una planificacion mds amplia. Las rutas
nacionales y muchas rutas provinciales han sido reacondicionadas en los ultimos afios,
pero la demanda de autopistas sigue pendientes. Con 10.000 personas muertes en
accidentes de transito por afio (en los niveles mas altos del mundo per capita), y cerca
de 15.000 personas que sufren algun tipo de discapacidad permanente por esa causa, la
necesidades obvia. Las politicas publicas deben minimizar los riesgos que los viajes y
turismo de por si implican.

Un problema estructural y creciente es el funcionamiento del sistema aerocomercial,
tanto el domestico como el internacional, generando ambos consecuencias no deseadas
de expansion e interconexidn respectivamente. Reducir el efecto cuello de botella en la
Ciudad Autonoma de Buenos Aires, la necesidad de ampliar la oferta de vuelos de
cabotaje y cubrir con mas frecuencias las principales ciudades de cada provincia, repara
la ausencia de vuelos interprovinciales, y dinamizar con mas ofertas de vuelos
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internacionales, son algunos de los temas imprescindibles para la planificacién publica
y la interaccion privada.

Sigue siendo imprescindible for:alecer el impacto del turismo en las exportaciones con
mayores politicas de estado, pues es un sector auto sustentable a largo plazo, que no
depende de los precios internacionales. La promocion internacional deberia redoblarse
sobre un pais como Brasil: el intercambio de turistas siempre es mas intensivo con los
paises limitrofes, y Brasil posee un mercado interno de alto poder adquisitivo de
consideracion. Si bien se esta recuperando el flujo historico de turistas, desde el piso de
333.012 observado durante la crisis del 2001, el potencial del mercado brasilero y la
oferta argentina deberian hacer redoblar los esfuerzos poniéndose metas adicionales.

La expansion del crédito bancario es una necesidad permanente, sobre todo para
aquellos integrantes de la cadena de valor que son pymes locales regionales, sean
agencias de viajes y turismo, alojamientos de diversos tipos, medios de transporte, y
servicios municipales y provinciales para el turista, que no tiene el fondeo de los actores
multinacionales del sector. El rol de la banca provincial y la publica deberia ser
prioritario al respecto.

La asignacidn presupuestaria de la Secretaria de Turismo en el Presupuesto 2008 es de $
218.000.000, luego de ser de $ 171.000.000 millones en el 2007 y de $51.000.000 en el
2006. La cifra equivale al 0.16% del Presupuesto del Sector Publico Nacional. Este
monto continta siendo €xiguo aun en comparacion con la recaudacion total en concepto
del Fondo nacional de Turismo, del orden de $280.000.000, que no se traduce en gastos
pro-crecimiento del sector. Ademds, y fundamentalmente, teniendo en cuenta el impacto
evidente del turismo en la econemia. por la contribucion a un crecimiento con equidad
regional, es mas que justificable una mayor asignacion presupuestaria.

[.a contribucién de la hospitalidad a la Argentina es multiple, en materia de actividad
econdmica, empleo, divisas ¢ impuestos, y lo que puede dar es mucho mas aun. El
sector necesita una valoracion adicional desde las politicas publicas, para desarrollarse
con mayor plenitud, mejorando la calidad de vida de la poblacion, por su alto impacto
en la produccion y empleo regional.

s (Capital Humano en la Hospitalidad.

Es importante analizar y exponer el contexto y la situacion de los recursos humanos en
el sector de la hospitalidad a un nivel global, atendiendo a diversos factores como el
economico y social. Para luego, mediante estadisticas, intentaran responder a cual es la
verdadera situacion en el &mbito de la Repuiblica Argentina.

El objeto de este apartado obedece a la relevancia que ocupa ¢l elemento humano en un
sector que ha tenido como fin la prestacion de servicios, donde ademas del aporte del
capital y los atributos de la tierra, son necesarios una gran cantidad de servicios por lo
que se necesita una gran cantidad de mano de obra con unas caracteristicas muy
definidas, aunque en la mayoria de los casos no se exija una gran preparacion o nivel
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cultural alto, pero si una actitud positiva y competente hacia el desarrollo de estos
SErvicios.

A su vez, es el interés que merece ¢l tema en cuanto al conocimiento de la situacion de
los profesionales del sector, sus necesidades, su nivel de formacion, etc., para asi poder
planificar mejor cuales van a ser las prioridades y necesidades de un futuro proximo. Lo
que nos permitird poder adecuar las necesidades del sector en lo referente a la mano de
obra, asi como establecer las necesidades de formacion y desarrollo que deberédn ofrecer
las instituciones.

Econdmicamente el factor humano como recurso de trabajo, se puede considerar como
uno de los activos fijos, cuyo mput varia en menor grado. También se analizara la
nueva mentalidad empresarial sobre el papel que juega el elemento humano y los
nuevos enfoques sobre la gestion de estos recursos en este sector, frente a otros en que
este activo representa solamente la fuerza de trabajo que poseen las personas,
olvidandose de la multitud de facetas de los trabajadores que entran en juego a la hora
de evaluar lo que significa la realizacion de determinadas tareas o elementos que
conforman el conjunto de los servicios turisticos.

Debido a la gran diversidad y naturaleza de los diferentes servicios, modalidades y
participantes que intervienen en una corriente turistica, desde su inicio hasta su fin,
imposibilita un analisis de una forma global. Por ello este estudio se limita a unos
servicios delimitados y con cierta homogeneidad, que tienen lugar en los puntos de
destino o receptores.

En una regién o 4rea turistica eminentemente receptora, como  €s nuestro pais, destacan
por su cifra e importancia los servicios de hoteleria y gastronomia en sus diversas
modalidades y en estos puntos vamos a centrar este analisis.

Entre todos los sectores productivos es quizds, en el sector servicios y sobre todo la
industria de la hospitalidad, donde el porcentaje de inputs necesarios de este elemento,
hace de él, que una correcta y eficaz gestion del elemento humano, sea una de las dreas
mas importantes dentro de estas empresas.

La mano de obra en la hoteleria y gastronomia.

Los inputs del elemento mano de obra, cobra especial relevancia en los establecimientos
de alojamiento y restauracion, donde el ratio empleados/cliente y de personal cara al
publico se utiliza para determinar la calidad de servicio percibida.

Ademas en un gran numero de los servicios turisticos, la utilizacién de determinados
inputs relacionados con la mano de obra, suele convertirse en una relacion fija, sobre
todo a corto plazo.

Para conocer la situacion de los empleados en el sector, es imprescindible el analizar y
profundizar en las caracteristicas genéricas del mercado de trabajo en ¢l sector. El sector
tiene una gran capacidad de absorcidon de mano de obra, a pesar de que en algunos casos
esté condicionada por la falta de otras oportunidades. Incluso en regiones con una renta
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elevada y con otras industrias establecidas, que estas no sean capaces de absorber toda
la mano de obra de una determinada region.

El mercado de trabajo estara condicionado por los siguientes factores:
1. La intensidad de mano de obra necesaria.

El algunas 4reas del sector, principalmente en las que es preciso una atencion y
prestacion de servicios cara al publico, a veces no es facil la sustitucion de la mano de
obra por el capital, sino que a veces incluso la inversion en equipos de automatizacion
no deja de lado la necesidad de un ratio elevado de mano de obra. Este es ¢l caso de
establecimientos y empresas del ramo de la restauracion y alojamiento.

Uno de los efectos mas marcados del turismo, es el llamado efecto multiplicador, que
ademas de producirse en los ingresos generados y en las ventas de productos, se
encuentra puestos de trabajo, en los que se puede afirmar que el gasto turistico tiene
unos efectos mayores sobre el empleo que en generacion de ingresos. El coeficiente
multiplicador del turismo en puestos de trabajo ¢s mucho mas alto que en otros sectores,
alcanzando 2 y 3 puestos de trabajo indirectos, por cada uno directo.

2-Un elevado numero de ocupaciones con salarios mal retribuidos.

Las bajas retribuciones, en relacién con otros sectores es una caracteristica que se
cumple como regla general. Esta relacion de los salarios medios esta cuantificada entre
un 5% y un 15% menos, respecto a otros sectores industriales.

Otro elemento que tenemos que valorar es la practica normal en el sector de incluir
suplementos que aumentan el conjunto de retribuciones que perciben los trabajadores.
Entre ellos destacan, las propinas, que no suelen ser declaradas y por lo tanto no se
cuentan a la hora de elaborar las estadisticas y que en algunos casos representan incluso
un sueldo paralelo, dependiendo del nivel de vida del nicleo receptor en relacion con el
poder adquisitivo de los visitantes, aunque la cantidad percibida por los empleados suele
estar en relacion con la clase de servicio prestado y las costumbres del lugar.

Las “tips o propinas” no estd regulado en ningun sitio, pero existen incluso
publicaciones que informan al visitante de las costumbres del lugar. En determinados
puestos de trabajo ya estd considerado que parte de los ingresos van a estar
representados por estas propinas, entre un 10% y un 15% del valor del servicio
prestado.

Por supuesto, este extra, es mas importante entre los prestatarios de servicios cara al
publico, aunque en muchos establecimientos también alcanza a los prestatarios de
servicios secundarios (cocineros, personal de limpieza, etc.) y se pueden mencionar
entre los mas beneficiados a las mucamas, recepcionistas, camareros, bell boys, taxistas,
entre otros. Las variantes y manera de distribucion de las propinas también esta
reflejada en la tradicion del sector de servicios y a veces la importancia que representan
tales cantidades hace que el sueldo oficial sea meramente testimonial y la verdadera
fuente de ingresos sea la percepcién de las propinas.
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Como ejemplo extraordinario de la importancia de las propinas, se encuentran los
casinos, cuyas cifras son tan importantes que no todas estan destinadas al personal, sino
tan solo un pequefio porcentaje, considerandose la mayor parte como una fuente de
ingresos mas por parte de la empresa empleadora y que en casos no tan excepcionales
Hega a cubrir buena parte de las nomina de la plantilla total del establecimiento.

Otros elementos a considerar a la hora de configurar el conjunto de prestaciones
percibidas por los empleados, es la practica comiin en las ramas de alojamiento y
restauracion, son los aspectos referentes a la manutencion de los empleados, que suele
estar incluida y que en determinados establecimientos ademads de la pensién alimenticia
( por lo menos las que se incluyen durante la jornada de trabajo), se incluye el
alojamiento, dependiendo de la situacidn geografica del nicleo turistico o la
nexistencia de infraestructura adecuada en el lugar. Elemento que es muy valorado por
el empleado asi como por el empresario a la hora de realizar la inversion en un
determinado destino. Esta prestacion es dificil de valorar pero significa sin duda alguna
un elemento muy importante a tener en cuenta y podrian ser consideradas como una
prestacion en especie.

Entre las razones por lo que las retribuciones del sector s¢ consideran bajas, podemos
mencionar las siguientes:

a) Los empresarios consideran que muchos puestos de trabajo no precisa cualificacion
aunque se necesite un cierto nivel de preparacion. Sobre todo en el plano idiomatico.

b) Muchos empleados son transitorios y la frecuencia de rotacion es muy alta.

c) En muchos destinos, el nivel de sindicalizacidn es bajo y los trabajadores suelen estar
desprotegidos.

d) En algunas regiones no existe la competencia por la mano de obra por parte de otros
sectores, ni industrias alternativas por lo que el coste de oportunidad es cero. Hecho
muy comun en los destinos de reciente creacién que se apoyan en el turismo como
unico elemento de desarrollo y con un total monocultivo productivo.

A pesar de todos los puntos anteriores, se tiene que mencionar también, la existencia de
determinados puestos en que si es necesaria una alta especializacidén y en estos casos los
salarios estdn en relacién directa con la demanda de estos puestos especificos. Entre
ellos cabe mencionar por su alto nivel de especializacion necesaria a los pilotos de las
lineas aéreas donde los salarios si son realmente elevados.

Otro gremio que también esta verdaderamente valorado, es el de los profesionales de la
cocina, especialmente los “chefs”, que debido a la importancia del elemento
gastronomico y la restauracion en los servicios de alojamiento, todo ello aumentado por
un marcado desequilibrio entre 1a demanda y la oferta de estos profesionales dentro del
sector, han convertido a estos puestos, junto a los de los altos directivos, en los mejor
retribuidos dentro de todo el sector.
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3-Una gran cantidad de los puesios de irabajo con coniralos muy precarios y
evenluales.

Es aqui donde comenzaremos a ver, los detalles técnicos y legales, los diferentes tipos
de contratos dentro del sector turistico — hotelero que a posterior dan origen al analisis
que continuaremos desarrollando en dicho trabajo.

Dentro de la hospitalidad se considerada normal la contratacion a tiempo parcial y
eventual de trabajadores, pues para adecuar las necesidades de mano de obra para
periodos especificos en que la demanda final es alta, se recurre a estos sistemas de
contratacion lo que permite a los empresarios, que parte de los costos de personal, que
representa un porcentaje muy elevado dentro de la totalidad de los costos, sea variable y
no fijo.

Mas adelante nos adentraremos en la Ley de Contrato de Trabajo (20744) y La Ley de
Empleo Nacional (24013), Ias cuales son el marco del Convenio Colectivo de Trabajo
de la Actividad Hotelera — Gastrondmica, donde posibilita la aparicién de la figura
“extra eventos o especial”,

4-Una pronunciada estacionalidad.

La eclevada estacionalidad que sufren la mayoria de los destinos turisticos crea dos
corrientes dentro del mercado laboral, por una parte los empleados que son fijos a lo
largo de todo el afo y por otra los eventuales que se contratan para cubrir los periodos
de temporada alta. Esta situacion también crea situaciones propicias para atraer mano de
obra de otros sectores y que se eleven los sueldos durante estos periodos de gran
demanda.

El papel del Gobierno

Entre las funciones y responsabilidades adquiridas de las autoridades publicas, tanto a
niveles nacionales como locales o regionales, destacan las de procurar y mantener el
bienestar socioeconomico, la mejora del nivel de vida ademas del mantenimiento del
empleo. Consecuencia de ello, el nivel de intervencion, regulacion y planificacion en
funcién de sus respectivas doctrinas politicas, repercute directamente en la situacion de
las plantillas y empleados en las empresas del sector.

También destacan las diferentes politicas fiscales que se apliquen en un determinado
destino turistico. De ellas toman relevancia tanto las dirigidas a la fiscalizacion de los
beneficios como las facilidades a la inversion por parte de inversores extranjeros, de la
cual dependera de gran manera la idoneidad para la inversidn en infraestructuras
receptivas en los nuevos destinos turisticos.

Las influencias mas directas se pueden encontrar en la elaboracion y aplicacion de las
distintas normas y reglamentos que regulen el mundo laboral del sector. También
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influird indirectamente la politica econdmica general, que en ocasiones pueden incidir
en temas tan importantes como puede ser la regulacion de los salarios.

El papel de las autoridades y su grado de influencia en materias como son las
educacionales, econémicas o incluso de politica medioambiental y medidas de
proteccidn del patrimonio histérico-cultural afectaran en mayor o menor grado a un
sector como este donde las caracteristicas fisicas del destino son tan importantes.

Igualmente depende el porcentaje de una poblacién empleada en el sector servicios o
exista una orientacion mayoritaria hacia otros sectores productivos. Ello implica que las
consecuencias de la actuacion de los gobiernos puedan variar. Por ello la coordinacion
entre los distintos niveles de la administraciéon publica asi como las competencias y
capacidad de actuacién que tengan asumidas los diferentes organismos y entes
regionales y locales, serdn de vital importancia para la existencia de un marco social y
econdmico adecuado a los intereses del sector.

El Gasto de Formacion.

Los conceptos teoricos son cambiantes en razon de la evolucion social. La economia no
escapa a este hecho, fluye de acuerdo a los cambios politicos, culturales y tecnologicos.

Hasta hace no mucho tiempo, era una idea valida ¢ indiscutible que la combinacion
equilibrada de los factores de produccion-tierra, capital y trabajo- debian permitir una
adecuada productividad.

Una idea comin en muchos de nosotros acerca del concepto de capital ¢s una maquina
o cualquier herramienta de trabajo que permite producir bienes. Ello es una idea valida,
pero con la evolucion tecnoldgica, y sobre todo en el sector servicios, el factor humano
adquiere un valor mas importante como concepto de capital, convirtiéndose en lo que
hoy denominamos capital humano.

Las actuales caracteristicas del mercado de trabajo obligan a que las personas se
cualifiquen para ser més productivas y mas competitivas, para que su oferta, su fuerza
de trabajo, en conjunto con sus conocimientos sea mds atractiva para el mercado de
trabajo.

Partiendo de este contexto, nos encontramos con la cuestion de quien es el encargado de
preparar al hombre para su adaptacién y competitividad en un mercado de trabajo con
unas condiciones determinadas. Las posibilidades son varias y entre ellas podemos
mencionar las siguientes:

a) La empresa, la cual es la que mejor conoce sus necesidades y por lo tanto podra
adaptar la formacidn sus necesidades especificas.

b) El estado, con la inversién en el capital humano, tendra una potencialidad de
incrementar sus postbilidades de produccion en un futuro. Ademads tiene la funcion de
implantar una politica salarial que permita a los trabajadores capacitarse ¢ invertir en su
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capital humano. En segundo término, debe de preocuparse por los futuros trabajadores,
que son los estudiantes, considerandolos como parte integrante de la masa laboral de un
mercado que tiende a ser cada dia mds competitivo.

¢)El propio trabajador, que debe preocuparse de su propia competitividad, por lo tanto
es necesaria una inversion en su propio desarrollo laboral y capacidad técnica, pues los
continuos avances tecnolégicos, hacen cada dia mads necesarios los cursos de
perfeccionamiento y adaptacion a las nuevas tendencias y demandas de los mercados de
trabajo.

Por lo tanto la perfecta conjuncion de estos tres elementos y el aporte de cada una de las
partes, asi como las caracteristicas salariales de un determinado pais o region, serdn las
que proporcionen una adecuada mano de obra a un determinado sector.

En los paises desarrollados ya se destinan importantes partidas de su PIB a la formacion
del capital humano. La Comunidad Europea destina el 5.1% de su PIB, Estados Unidos
el 6.8 %, Japon el 4.9 %, mientras que en los paises en vias de desarrollo esa cifra
apenas alcanza el 2% de sus ingresos. De ello deducimos que existe una desigualdad a
nivel global y estas diferencias se hacen mas patentes si realizamos un estudio a nivel
sectorial y empresarial, destacando la falta de inversidon para estas partidas en las
pequeiias y medianas empresas y las empresas que requieren una mano de obra poco
especializada.

Las Nuevas Estructuras Empresariales de la Hospitalidad

Para un correcto conocimiento de la situacidn de los empleados del sector, es necesario
un analisis de la forma en que estan estructuradas y organizadas las empresas asi como
algunas de sus peculiaridades.

Actualmente podemos atender a una clara diferenciacion entre pequeflas, medianas y
grandes empresas. Entre las pequefias encontramos a la mayoria de los estabiecimientos
dedicados a la restauracion, siempre atendiendo a algunas excepciones como son las
pertenecientes a cadenas multinacionales de alimentacién que suelen obedecer a
formulas de franquicias y otras de las pequefias empresas de restauracion suelen estar
regidas familiarmente o atendidas por profesionales del sector.

En el otro lado nos encontramos a las empresas dedicadas al alojamienio que estas
dirigidas directamente por sus propietarios, pertenecen a las grandes cadenas de hoteles
o0 estan integradas verticalmente con alguna multinacional del sector.

En todos casos debemos suponer que tanto en los paises desarrollados como en los
destinos de nueva creacion, situados en paises con un bajo nivel de desarroltlo, segun ha
1do creciendo el turismo mundial y haciéndose mds sofisticado es necesario un alto
conocimiento de las nuevas tecnologias, asi como de los modernos métodos de gestion
empresarial. Las empresas de tedo tipo han tenido que adaptarse a los nuevos sistemas
de gestidon para alcanzar una Optima productividad de sus inversiones. No por ello
debemos olvidar que existe una demanda de productos de baja tecnologia donde se
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busca la sencillez y lo natural (agroturismo, turismo verde, etc.) asi como de
empresarios que se han introducido en el sector, no con el propdsito de obtener un
maximo rendimiento econdmico sino por otros atractivos que ofrece el sector.

En todos los casos podemos hablar de una estructura organizativa comun a empresas de
otros sectores, si hacemos referencia al conjunto de servicios, relaciones y canales de
comunicacion formales, tanto verticales como horizontales, existentes en la empresa.

En las empresas actuales podemos diferenciar dos sistemas basicos de configuracion y
cada uno de ellos esta relacionado con el tamafio de la empresa.

El primero de ellos, relacionado a las grandes empresas hoteleras, pueden reconocerse
tres subsistemas; el nivel superior de mando, que corresponde a la alta direccion, los
mandos intermedios, y el estamento operativo. Todos ellos estan ligados
jerarquicamente.

El segundo de ellos es mas simple y esta relacionado con las pequefias empresas en las
que las funciones de decision suelen recaer en una sola persona y los demas suelen
pertenecer al estamento operativo.

En cuanto a las lineas de mando en estas empresas, estin siguiendo las estructuras
clasicas de jerarquia, en una estructura lineal, en donde la alta direccion muestra una
preferencia por la centralizacion, con el objetivo de controlar todas las decisiones, pero
los mandos intermedios tratan de conseguir autonomia, lo que da lugar a una
descentralizacion.

Lo mismo ocurre con los estamentos operativos, los cuales mediante una formacién
adecuada que permita su profesionalizacion buscan una cierta autonomia.

Un elemento en comiin que si observamos en estas empresas €s una clara estructura
divisional donde a partir del nivel superior de la empresa, y en la parte superior de los
mandos intermedios, surgen unidades dotadas de autonomia. Sin embargo, la
organizacion dentro de cada uno de estos grupos o unidades suele estar centralizada en
los niveles superiores.

En cuanto a las ayudas extericres, también existen tanto en los planos tecnologicos
como en el plano profesional. Entre ellos podemos destacar los sindicatos que apoyan a
los trabajadores, las mutuales de salud a las que se adhieren las empresas y finalmente
podemos mencionar las distintas entidades u organismos encargados de la formacion de
los empleados en sus diferentes niveles y categorias.

Profesionalmente podemos observar  distintos niveles de preparacion donde
generalmente se puede apreciar ¢1 gran nivel de preparacion y estudios superiores en los
niveles de alta direccion, mientras que los niveles medios, suelen tener menor grado de
preparacion, aunque si suelen acudir a cursos de perfeccionamiento impartidos por
diferentes organismos. Ello ocurre igualmente en los estamentos operativos aunque en
menor grado.

Si miramos hacia un futuro, podemos deducir que algunos de estos elementos pueden
sufrir modificaciones, pues las nuevas técnicas de gestion de personal y las nuevas
teorias de motivacion, trabajo en grupo, inversion de la piramide en el sistema
jerarquico etc. son hoy en dia un elemento en desarrollo continuo, y la elaboracion de
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un riguroso plan de procesos para cada tarea, van a ser a partir de ahora indispensables
para obtener un elemento cada dia mas valorado en los mercados actuales, la calidad.

= Datos Estadisticos.

El resumen estadistico, es un trabajo de Joseph Serrat, sobre la base de averiguar cudles
son las necesidades de Formacion y Seleccion del personal en las empresa turisticas de
la Provincia de Girona — Espaiia (300 establecimientos del sector turistico). La cual creo
que nos va a dar una idea grafica de como se encuentra conformada la plantilla del
sector en relacion a la conformacion contractual del personal.

Lo primero a analizar es la division entre el personal fijo y fijo discontinuo, con relacion
al personal eventual:

Fijo y Discontinuos Eventuales
Hoteles 38% 62%
Agencias de Viajes 57% 43%
Restaurantes 38% 62%
Camping 19% 81%
Oficinas de Turismo 40% 60%
Otros 61% 39%

La contrataciéon del personal fijo y fijo discontinuo es del 42% e el sector, la del
personal eventual del 48% y el personal en practicas o pasantitas, € un 9%.

Analisis de la duracion de los contratos eventuales:

De 3 meses 0 menos 29%
De 6 meses 0 menos 61%
De | afio o menos 7%
Mas de 1 afio -
No contestan 2%

Es importante destacar que, sobre todo en los y tiempos de duracion de los contratos
eventuales, en Argentina estos contratos suelen tener un tiempo de duracion promedio
de 18 meses y en casos superan los 3 afios.
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Marco legal — Convenio Colectivo.

Para realizar un estudio pormenorizado del trabajo eventual en la industria de la
hospitalidad, tendremos que ccmenzar analizando La Ley de Contratos de Trabajo
(N°20744), donde determina la figura del trabajo eventual, para luego poder entender el
origen de la figura del “extra eventos” enmarcada en el Convenio Colectivo de trabajo
de la actividad Hotelera Gastronomica de la Republica Argentina (N° 125/90).

Nuestra regulacion de las relaciones laborales adopta la preferencia por el contrato de
trabajo por tiempo indeterminado. Esta modalidad es la normal, presumida por la ley
(LCT, articulo 90). La acotacién del plazo de duracidén contractual se plantea como un
supuesto especial que requiere no solo el cumplimiento de requisitos formales en alguna
especie (contrato a plazo fijo) sino también, de manera genérica, que las modalidades de
la tarea o de la actividad, razonablemente apreciadas, asi lo justifiquen (LCT, articulo
90, apartado, b).

Si el plazo puede determinarse, la ley prevé la modalidad del contrato a plazo fijo, que
requiere siempre la forma escrita, pues debe fijarse en forma expresa y por escrito el
tiempo de su duracion (LCT, articulo 90, apartado a). Cualquier exceso o desviacion en
el uso de la figura conduce al cauce comun del contrato por tiempo indeterminado. La
ley dispone que la formalizacién de contratos por plazo determinado en forma sucesiva,
que no esté justificada por las modalidades de las tareas o de la actividad, convierte al
contrato en uno por tiempo indeterminado (LCT, articulo 90, Gltima parte).

Ante algunas situaciones que generan necesidades que no pueden ser atendidas con la
dotacién comiin o normal del establecimiento se ha previsto la modalidad del contrato
de trabajo eventual, cuyo término no puede ser previsto al celebrar el contrato. Este seré
el caso de la industria hotelera donde su marcada estacionalidad requiere de la
flexibilidad del modo de la contratacion de personal.

La ley regula esta modalidad en el articulo 99, cuyo texto (segun la Ley 24013, articulo
68) establece que "Cualquiera sea su denominacion, se considerara que media contrato
de trabajo eventual cuando la actividad del trabajador se ejerce bajo la dependencia de
un empleador para la satisfaccion de resultados concretos tenidos en vista por éste, en
relacion a servicios extraordinarios determinados de antemano, o exigencias
extraordinarias y transitorias de la empresa, explotacion o establecimiento, toda vez que
no pueda preverse un plazo cierto para la finalizacion del contrato. Se entendera ademas
que media tal tipo de relacion cuando el vinculo comienza y termina con la realizacion
de la obra, la ejecucidn del acto o la prestacion del servicio para el que fue contratado el
trabajador. El empleador que pretenda que el contrato inviste esta modalidad tendra a su
cargo la prueba de su aseveracion.”

La interpretacion de esta norma para determinar los supuestos en que puede acudirse a
la utilizacion de esta modalicad ha generado divergencias en la doctrina, cuyas
orientaciones deben ser conocidas, al menos en sus lineas generales, para la
comprension de la figura.
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No debe olvidarse, por otra parte, que el empresario para atender las diversas
situaciones en las que el sistema legal lo autoriza a utilizar la modalidad, puede acudir a
la contratacion directa de trabajadores eventuales 0 segun su arbitrio, también puede
requerir a una empresa de servicios eventuales, personal adecuado para atender la
necesidad transitoria y eventual generada en su empresa, que en la relacion que se
genera serd denominada la empresa usuaria.

El recurso a la contratacion directa implicard en ciertos casos las complicaciones
inherentes a procesos de seleccion mas o menos complejos o la dificultad de contar de
manera inmediata con personal especializado por la escasez de éste en el mercado de
trabajo. La contratacion con empresas de servicios eventuales, dentro del marco legal,
despejara esas complicaciones pero generara otras responsabilidades, poco constderadas
en la dindmica empresaria. A su vez, las consecuencias del uso desviado de la figura
generaran complicaciones que pocas veces son tenidas en cuenta por las empresas, que
proceden a veces con ligereza y poca prudencia en el recurso habitual a estas formas de
contratacion.

* Las Diversas Orientaciones Legales.

El problema interpretativo que el texto del citado articulo 99 de 1a LCT ha generado,
plantea si la norma describe un supuesto general que requiere que la satisfaccion de los
resultados concretos tenidos en vista por el empleador se refiera a servicios
extraordinarios determinados de antemano o exigencias extraordinarias y transitorias de
la empresa, explotacién o establecimiento, o si ademas de este supuesto, son admisibles
otros, en los que ¢l vinculo esta acotado a la realizacion de la obra, la ejecucion del acto
o la prestacion del servicio para el que fue contratado del trabajador.

a) Una orientacion restrictiva

Se ha considerado que para que exista un contrato de trabajo eventual es necesario que
el trabajador haya sido contratado para la satisfaccion un resultado concreto, pero este
resultado debe corresponder a una de estas situaciones: a) a servicios extraordinarios
determinados de antemano o b) a exigencias extraordinarias o transitorias de la empresa,
explotacion o establecimiento. Estas son las verdaderas condiciones de la transitoriedad
del contrato y en consecuencia el vinculo comienza y termina con la realizacion de la
obra porque el trabajo es eventual. Esta interpretacion evita que por la via del trabajo
eventual se filtren practicas fraudulentas que el legislador quiere erradicar. Se bloquea
la posibilidad de que la calificacion del contrato quede al arbitrio del empleador, que
podria denominarlo eventual aunque el cumplimiento de determinado acto o prestacion
de servicio corresponda a la actividad normal de la empresa.

b) Una orientacion menos restrictiva.

Esta posicion admite que ademas de las eventualidades referidas en la primera parte del
articulo 99, existen casos en que el vinculo comienza y termina con la recepcion de la
obra, la ejecucion del acto o la prestacion del servicio para el que fue contratado el
trabajador, aunque no se trate de exigencias extraordinarias ni transitorias de las
empresas, pero la relacién carece de permanencia pues la vinculacidn, en ciertas formas
de trabajo, se agota al terminar cada jornada.
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La interpretacién propuesta es razonable pues al distinguir ambas situaciones de hecho
permite una aplicacion de la figura contractual a supuestos en que la transitoriedad esta
insita en la tarea o en la modalidad de la actividad concreta, de acuerdo con el criterio
normativo adoptado (LCT, articulo 90, apartado b).

¢) Una posicion amplia.

Para esta orientacién el segundo parrafo del articulo 99 caracteriza genéricamente el
contrato de trabajo eventual, que se configura cuando el vinculo comienza y termina
con la realizacion de la obra, la ejecucion del acto o la prestacion del servicio para el
que fue contratado el trabajador, e incluye todos los supuestos imaginables de relaciones
transitorias que por las caracteristicas del trabajo no tienen posibilidad de perdurar
indefinidamente. L.a norma citada se complementa ¢ integra con el principio enunciado
en el articulo 90, inciso b) por el que la relacion s6lo se podrd considerar de tiempo
limitado cuando "las modalidades de las tareas o de la actividad, razonablemente
apreciadas, asi lo justifiquen.”

Otra interpretacion sostiene que la eventualidad es una sola categoria juridica y se funda
en la indole transitoria de la necesidad, cuya satisfaccion se ha previsto mediante el
contrato de trabajo eventual.

Distingue los supuestos de trabajo accidental que denota a relaciones descriptas en la
segunda parte del articulo 99 que por su fugacidad carecen de expectativa de
continuidad, ya que por el sistema de contratacién resulta ser una costumbre
socialmente arraigada la consideracion por las partes relativa a la conclusion del vinculo
por la realizacién de la tarea que se tuvo en mira al celebrar el contrato (contratacion
basada en listas o sistemas preestablecidos de asignacion rotativa del puesto de trabajo)
y menciona como tipos abstractos de eventualidad a los trabajadores ocasionales,
contratados para tareas ajenas a la actividad ordinaria de la empresa, a los trabajadores
supernumerarios, contratados para atender una necesidad transitoria ocasionada por
exigencias extraordinarias de mercado (el denominado "pico de trabajo") y a los
trabajadores reemplazantes, que cubren la ausencia de un trabajador titular de un puesto
para atender la necesidad transitoria de la cobertura de esa vacante temporaria.

*  Forma del contrato.

Algunos supuestos del contrato de trabajo eventual exigen la forma escrita. Al referirse
al trabajador contratado para sustituir transitoriamente a un trabajador permanente de la
empresa que gozare de una licencia legal o convencional o que tuviere derecho a la
reserva del puesto por un plazo incierto, la ley dispone que en el contrato debera
indicarse el nombre del trabajador reemplazado. (Ley 24013, articulo 69) Esta exigencia
solamente puede ser cumplida mediante el otorgamiento del contrato por escrito, y
ademas del nombre del reemplazado deberia constar la causa de su ausencia. La ley
prohibe expresamente la contratacion de trabajadores bajo esta modalidad para sustituir
a trabajadores que no prestaran servicios por el ejercicio de medidas legitimas de accion
sindical (Ley 24013, articulo 70) o para sustituir trabajadores afectados por
suspensiones o despidos por falta o disminucion de trabajo producidos en los seis meses
anteriores (Ley 24013, articulo 71).
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Igualmente, cuando el contrato tenga por finalidad atender exigencias extraordinarias
del mercado que desbordan el empleo de la dotacién normal, la ley requiere que en el
contrato se consigne con precisidon y claridad la causa que lo justifique. La norma limita
la extraordinariedad posible a una duracion acotada, ya que dispone que la duracion de
la causa que origina el contrato no podra exceder de seis meses en un afo ni mas de un
afio en un periodo de tres afios (Ley 24013, articulo 72).

Las exigencias normativas relativas a la incorporacién de estos datos al contrato
requieren la forma escrita para su otorgamiento en los supuestos indicados. En ofros
supuestos, serd posible la prueba de la celebracion del contrato por otros medios, prueba
que la ley coloca a cargo del empleador que pretenda que el contrato es eventual (LCT,
articulo 99) La exigencia genérica de la forma escrita que persiste en el texto remanente
del articulo 31 de la Ley 24013 (que también dispone la entrega de copias al trabajador
y a la asociacion sindical que lo represente, en el plazo de treinta dias. La norma es
aplicable, salvo el contrato de temporada, a los contratos celebrados bajo las
modalidades previstas en el capitulo 11 del titulo 11T de la Ley 24013, que incluye al
contrato de trabajo eventual) deberia entenderse referida a los supuestos expresamente
previstos por esta ley, mencionados precedentemente (Machado, José Daniel, op cit.
p.61) En estos casos, la exigencia de forma escrita del contrato fija la modalidad
contractual en la celebracion del contrato, referido a supuestos relacionados con la
actividad permanente de la empresa (ausencia de un trabajador permanente o pico de
actividad).

* La Contrataciéon con Empresas de Servicios Eventuales.

Para obtener el concurso de personal idoneo, la empresa que afronta una necesidad
extraordinaria de personal puede, en ciertos casos, contratar con otra empresa la
provision del personal requerido. Esta empresa debe estar constituida como una persona
juridica, habilitada por la autoridad competente (el Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social) cuyo unico objeto es la contratacion de trabajadores para atender las
necesidades eventuales de terceras empresas (usuarias). El decreto 1694/06 (B.O.
27/11/06) reglamentario de la actividad de aquellas empresas, proporciona una
definic16n descriptiva. Establece que se considera Empresa de Servicios Eventuales a la
entidad que, constituida como persona juridica, tenga por objeto exclusivo poner a
disposicion de terceras personas - .. empresas usuarias - a personal industrial,
administrativo, técnico, comercial o profesional, para cumplir, en forma temporaria,
servicios extraordinarios determinados de antemano, o exigencias extraordinarias y
transitorias de la empresa, explotacion o establecimiento, toda vez que no pueda
preverse un plazo cierto para la finalizacion del contrato (articulo 2°). El texto se ubica
en el supuesto previsto en la primera parte del articulo 99 de la LCT. El articulo 6° del
decreto citado, enumera una serie de supuestos mas abarcativa, autoriza a las empresas
de servicios eventuales la asignacion de trabajadores a las empresas usuarias cuando
¢stas lo requirieran por alguna de estas causas: a) Ante la ausencia de un trabajador
permanente, durante ese periodo; b) En caso de licencias o suspensiones legales o
convencionales, durante el periodo en que se extiendan, excepto cuando la suspension
sea producto de una huelga o por fuerza mayor, falta o disminucion de trabajo; c)
Cuando se tratase de un incremento en la actividad de la empresa usuaria que requiera,
en forma ocasional y extraordinaria, un mayor nimero de trabajadores; d) Cuando deba
organizar o participar en congresos, conferencias, ferias, exposiciones 0
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programaciones;, ¢) Cuando se requiera la ejecucion inaplazable de un trabajo para
prevenir accidentes, por medidas de seguridad urgentes o para reparar equipos del
establecimiento, instalaciones o edificios que hagan peligrar a los trabajadores o a
terceros, siempre que las tareas no puedan ser realizadas por personal regular de la
empresa usuaria y t) En general, cuando por necesidades extraordinarias o transitorias
deban cumplirse tareas ajenas al giro normal y habitual de la empresa usuaria.

En los supuestos de ejercicio regular de la actividad, de acuerdo con la finalidad
establecida por las normas, la titularidad de la relacion laboral la conserva la empresa de
servicios eventuales, que es la empleadora del personal asignado a la usuaria, €sta, por
su parte, tiene responsabilidad solidaria respecto de las obligaciones laborales de la
empleadora y debe actuar como agente de retencidn de aportes y de las contribuciones
de la seguridad social que deba realizar la titular de la relacion laboral (LCT, articulo 29
bis, texto incorporado por la Ley 24013, articulo 76, Decreto 1694/06, articulo 12. La
Resolucion General DGI 3983 B.O. 19/04/95, limita la retencion a las contribuciones
del empleador, con excepcion de la destinada al régimen de asignaciones familiares).

En cambio, si el trabajador de la empresa de servicios eventuales es asignado para el
cumplimiento de tareas normales y permanentes de la usuaria, se desborda el marco
legitimo del contrato entre las empresas, y la de servicios eventuales pasa a actuar como
mero intermediario en la provision de mano de obra. La relacidn laboral se constituira
entre el trabajador y la empresa usuaria, sin que el intermediario (la empresa de
servicios eventuales) quede desobligado, pues sera obligado solidario de las
obligaciones laborales y de las correspondientes a la seguridad social (LCT, art. 29).

Los tribunales son rigurosos en la exigencia de la acreditacion de la eventualidad que
invoca la empresa usuaria para justificar el recurso a la contratacion con una empresa de
servicios eventuales. En defecto de la prueba de la eventualidad, serd aplicable la
solucion establecida en la primera parte del articulo 29 de la LCT.

Las consecuencias de la intermediacion fraudulenta inicial se proyectardn sobre la
continuacidn de la relacion con la empresa que ha pretendido ser la usuaria, cuando ésta
incorpora a su personal al trabajador que inicialmente prestdé servicios como
dependiente de la empresa de servicios eventuales, pues esa incorporacion posterior
arrastrara el defecto de registracion de la fecha de ingreso, que sera posterior a la inicial
prestacion de servicios y podrd ser cuestionada por el trabajador cuando aquellos
servicios han sido normales y permanentes para la empresa que recibio esa prestacion.
Asi, el trabajador podra intimar Gtilmente al empleador que registre su verdadera fecha
de ingreso, con las consecuencias indemnizatorias previstas por la ley en caso de
omision o negativa del empleador (articulos 9y 15 de la Ley 24013).

= La Conversion del Contrato.

El contrato de trabajo eventual puede convertirse en un contrato por tiempo
indeterminado cuando la prestaciéon de servicios continua después de haber cesado la
causa que motivd la contratacién eventual. Esta situacion puede ocurrir en variados
supuestos, uno de ellos, previsto expresamente por la ley, se refiere a la continuacion de
prestacidén de servicios por el trabajador contratado bajo esta modalidad cuando se ha
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reincorporado el trabajador reemplazado o cuando haya vencido el plazo de licencia o
de reserva del puesto de ese trabajador (Ley 24013, articulo 69).

La situacién también ocurrira si el contrato de trabajo eventual que tuvo por objeto
atender exigencias extraordinarias de mercado se prolonga por un tiempo que excede al
limite legal establecido para la duracién de la causa que motiva tal exigencia
extraordinaria (seis meses en un afio o un afio considerado dentro de un periodo de tres
afios) (Ley 24013, articulo 72).

Por otra parte, la reiteracion de sucesivos contratos eventuales, significativa por su
numero y frecuencia, puede denotar un cambio cualitativo en la indole de la relacidén y
convertirse en un contrato por tiempo indeterminado, de prestaciones discontinuas en
algunos supuestos (ejemplo: el trabajador que suple las ausencias de todo el personal de
un establecimiento, pasa a ser un trabajador suplente, de prestaciones discontinuas pero
vinculado por un contrato permanente) Se ha considerado que si bien en algunos casos
la particular prolongacion en el tiempo de ciertas relaciones laborales y su frecuencia y
duracion, aunque se haya acudido inicialmente a aquella forma de contratacidn,
corresponda declarar la existencia de un contrato comun por tiempo indeterminado, si
las circunstancias de hecho no dejan duda de que la vinculacion se extendio en tal forma
que descarta toda extraordinariedad o eventualidad, para ello es menester que se
acredite que el lapso total de labor fue de tal duracion que asimile mas Ia prestaciéon a
una relacion permanente que a ctra ocasional. Esto se muestra claramente en el caso, al
que era aplicable el convenio colectivo de trabajo 125/90 para personal gastronomico,
se resolvid que la relacion correspondia a trabajo prestado en eventos determinados, en
virtud de la prueba relativa al tiempo trabajado y la modalidad de prestacion.

* Convenio Colectivo de trabajo del sector Hotelero - Gastronémico.

Luego de analizar la Ley de Contrato de Trabajo, y las diferentes orientaciones para
poder entender el trabajo eventual dentro del mercado laboral de nuestro pais, llega el
momento de analizar el Convenio Colectivo de trabajo de la industria de la hospitalidad.
Y con ello, buscar explicar esta forma tan especial de contratacion de personal, como es
la figura del “extra eventos o pespecial™.

Dicho convenio reune a la Union de Trabajadores del Turismo, Hoteleros y
gastronémicos de la Republica Argentina (UTHGRA), como la asociacion profesional
que representa a los trabajadores del sector, y la Federaciéon Empresaria Hotelera
Gastronomica de 1 Republica Argentina (FEHGRA).

La cantidad de beneficiarios, al momento de la firma del convenio es de ciento setenta
mil trabajadores (aprox.), lo cual demuestra la incumbencia territorial de dicho convenio
en todo el territorio argentino.

Principalmente la actividad rige toda profesion enmarcado en los diferentes
establecimientos donde se brinda un servicio de pernocte o actividad gastronomica de
cualquier indole como ser:

a) Hoteles, Hosterias, etc.

b) Restaurantes con o sin bar.

c) Cafésy bares.
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Teniendo en cuenta, la gran extension territorial donde se aplica dicho convenio, y con
la diversidad de establecimientos en los que la industria de la hospitalidad tiene
incumbencia, los puntos de dicho contrato van a contener una orientacion generalita,
dejando cualquier tipo de detalles para su aplicacion sujeto a clausulas locales o
regionales.

Con respecto al personal que se encuentra representado, tenemos que tener en cuenta
varios puntos. En primer lugar el cardcter de mtangilibildad del servicio y en segundo
lugar, la difusa descripcion de cada puesto de trabajo.

La industria de la hospitalidad brinda principalmente servicios (habitaciones, servicio de
alimentos y bebidas, efc), el mismo se comercializa con anterioridad o poder ser
recibido. Esto tiene un gran paradoja, ya que una vez contratado el mismo los
empleados deberian realizar todo lo necesario para poder cumplir con las expectativas
creadas al cliente en el momento de la venta. Y para esto, las tareas van a variar en gran
medida de un cliente a otro, o de una situacion a otra, generando en las empresas la
necesidad de una flexibilidad muy particular en el mercado de trabajo.

El segundo punto, y continuando con el mismo criterio que el punto anterior, tenemos
en dicho convenio una descripcion muy difusa de los puestos de trabajo. Si entendemos
la necesidad de brindar un servicio personalizado y ofrecemos, como menciona el
convenio, la pasion por el servicio, no vamos atener otro opcion mas que dejar asentado
que los empleados deberian perseguir como unico objetivo la satisfaccion del cliente y
por tanto deberan flexibilizar y estar dispuestos a realizar diferentes tareas frente a cada
una de las situacion en las cuales intervenga.

= Modalidades de Contratacion Laboral

La industria de la hospitalidad involucra importantes inversiones y a su vez requiere de
mano de obra de caracter intensivo, pero siempre con un criterio dindmico. Esto se
entiende si analizamos en forma permanente las altas y bajas que se producen
periédicamente en los niveles de demanda, de acuerdo a la regidn y a las caracteristicas
gstacidnales de los movimientos turisticos internacionales. Otros motivos que podemos
mencionar, para entender el caricter intensivo de la mano de obra, son la aparicién de
nuevas actividades comerciales, la generacion o moda de nuevas zonas o el desgaste de
otras preexistentes.

Los puntos mencionados con arterioridad, hablan de la necesidad de contar dentro del
convenio hotelero — gastronémico, con todas aquellas modalidades de contratacion que
resulten necesarias para dicha actividad. Basicamente la empresa debe tener la
posibilidad de aumentar la dotacion en los momento de alta ocupacion y simplificar la
estructura organizacional cuando el contexto lo amerite, siempre y cuando respeten los
criterios que se dictan en la Ley de Contrato de Trabajo.

Es por ello que el Convenio prevé diferentes pautas para logara un trabajo flexible y
muy dinamico dentro del rubro. Con el objetivo, esencial y prioritario, de organizar los
tiempos de trabajo antendiendo a la variaciéon y los picos de demanda de servicios y/o
estacionalidad de los requerimientos, discontinuidad de los ciclos y fundamentalmente a
la optimizacién en la utilizacion de las horas efectivamente trabajadas.
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A tal fin las empresas podran instrumentar y organizar sistemas de trabajo bajo el
régimen de trabajo por equipo, esquemas de turnos fijos o rotativos, diagramas continuo
o discontinuo, turnos diurnos, nocturnos o combinados, de tiempo parcial, con franco
fijo y/o mévil, procurando la prestacion ininterrumpida de los servicios, segun los
requerimientos de cada servicio /cliente, debiendo notificar a cada trabajador el régimen
y horario asignado con una anticipacion no inferior a las 24hs; los que podran asimismo
modificar en razon de la dindmica propia de la actividad, de requerimientos operativos,
de mayor eficiencia y del buen servicio, sin necesidad de autorizacion administrativa.

Contrato por tiempo indeterminado.

Es la modalidad mas comun dentro del mercado laboral, pero como caracteristica
distintivas dentro del sector se utiliza la clasificacion de prestacion continua o
discontinua, y la de part time o jornada reducida.

La posibilidad que nos brinda la modalidad de prestacion discontinua, es poder contar
con personal por tiempo indeterminado, que puede variar su cantidad de horas dentro de
la jornada laboral. Dentro del sector, hoy en dia comienza a ser mas utilizado, ya que en
la baja temporada la opcidn de que los empleados pasen a ser part time tra¢ una marcada
disminucion de la masa salaria y sus respectivas cargas sociales.

Contralo de trabajo a plazo fijo.

Es utilizado en los casos en que hay una variacion sustancial de los servicios
habituales, como puede ser alguna campatiia o asi mismo el refuerzo de una temporada
en un determinado sector del hotel o del establecimiento gastrondémico.

Contrato por temporada.

Toda vez que la demanda de servicios puede verse incrementada repetitivamente en
diferentes épocas del afio calendario, sea por razones de mercado o de estacionalidad en
el nivel general de la actividad, las empresas podran recurrir a efectos de satisfacer la
demanda de personal en esos ciclos estacionales de forma total o parcial, a la
contratacion a través de esta modalidad (arts. 96/98 de la L.C.T.).

La duracién de dicho ciclo estara dado por el analisis de cada caso en particular, a través
de los acuerdos que estipule la regidn o zona en la que se encuentre.

A su vez, tenemos que analizar otra de las posibilidades que brinda dicha modalidad,
para aprovechar todo el dinero que se invirtié en la capacitacion del personal. Entre una
temporada y otro, frente a alguna demanda puntual y/o extraordinaria, el empleador
podra utilizar al personal bajo la modalidad de contrato de temporada.

Contrato de trabajo eventual.

Luego de analizar diferentes modalidades de contratacion nos encontramos con algo que
fuimos mencionando a lo largo de dicho trabajo, “el trabajo eventual”. Dentro de la
industria, y por las particularidades de la misma podemos identificar diferentes hipotesis
que podrian tornar viable recurrir a esta modalidad.
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Las empresas, en tal sentido, podran asignar adicionalmente a la cobertura del nuevo
servicio la cantidad de personal que considere necesario vinculado a esta modalidad de
contratacion, por el lapso que requiera necesario, o también reforzar los planteles
siempre y cuando respete los iérminos y plazos que prevé La Ley de Contrato de
Trabajo (art. 72 inciso b.). Vencido el plazo, las empresas podran optar por extinguir los
contratos de trabajo eventual v cubrir las posiciones consolidadas con personal de
caracter permanente.

Regimenes especial de colaboradores exira o transilorios.

Extra comun.

Esta modalidad esta dada solo a efectos de que la persona brinde servicios puntuales,
transitorios y determinados, o reforzar servicios existentes originados en necesidades
operacionales extraordinarios y ocasionales o en ausencia temporarias de personal
permanente por enfermedad o licencias.

Los empleados que hubieran trabajado bajo dicha modalidad no mantendra su fuerza de
trabajo a disposicion de la empresa y solamente se encuentran vinculados a ellas a partir
del momento en que aceptaran participar de la convocatoria de servicio y mientras dure
su realizacion. En consecuencia podrdn abstenerse de intervenir o aceptar la
convocatoria sin necesidad de expresar ninguna justificacién, y sin que esto afecte la
posibilidad futura de ser convocado.

Con esta modalidad eventualmente el empleado podrd acumular tiempo en sucesivas
prestaciones para un mismo empleador, en igual o diferente categoria o funcidn, sin que
esto constituya como elemento de habitualidad o permanecia. Estos contratos seran
siempre por escrito, con expresion y causa que justifique el régimen o mencién del
personal efectivo transitoriamente reemplazado segun el caso. Tanto los francos como
su remuneracion seran proporcionalmente iguales a la modalidad de trabajo permanente.
Al cesar la relacion y como liquidacion final el trabajador EXRA COMUN, percibira
exclusivamente los salarios que hubiera devengado, los importes proporcionales por
vacaciones no gozadas y el sueldo anual complementarios.

Extra Eventos o Especial.

Dentro del sector hotelero — gastrondmico, se intercalan a la actividad ordinaria la
realizacion de eventos de diversas naturaleza, congresos, exposiciones, fiestas,
presentaciones, promociones, ferias, picos de demanda por situaciones especiales, todo
esto sin que pudiera determinarse como una actividad normal, constante y previsible. Es
por ello que se contempla la posibilidad de instrumentar la vinculacién de colaboradores
que fueran requeridos a los fines de satisfacer el nuevo nivel de demanda a producirse
por el evento y lapso previsto a través de esta modalidad de contratacidn temporaria.
Para analizar el valor de la remuneracion de dicha modalidad d contratacién tenemos
que tener en cuenta:

1. Si el evento tuviese una duracién de uno o mas dias, con jornadas de trabajo de
hasta nueve horas, por cada jornada diaria se debera abonar el resultante de
dividir el coeficiente 25 al importe del salario basico mensual que
correspondiera a la categoria del trabajador, con un adicional del 30% de dicho
valor.
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2. Finalizado el evento la liquidacién por cese de la actividad se incurrird los
haberes diarios devengados mas un proporcional correspondiente al sueldo anual
complementario.

3. El adicional que corresponde a esta modalidad, absorbe a la totalidad de los
restantes adicionales convencionales de aplicacion para el personal permanente
de igual categoria.

Continuado con la légica del Extra Comun, el trabajador podra abstenerse de aceptar la
convocatoria a trabajar sin necesidad de justificar su causa, lo cual no afectara la futura
convocatoria a proximos eventos.

Conlratacion de Personal Discapacitado.

En los casos que se contrate al personal con discapacidades diferentes bajo la modalidad
de tiempo indeterminado, el empleador gozara de los beneficios de las leyes en los
casos de materia fiscal.

Las partes siempre deberan procurar la insercion al mercado laboral de dichas personas,
acompafiado del una comisién de evaluacion y seguimiento, que podrd realizar
recomendaciones vinculadas a las condiciones laborales y modalidad de desempefio de
tareas del personal con dichas capacidades.

Modalidades de colaboracion no laboral.

Otra modalidad muy utilizada en la industria de la hospitalidad es organizar programas
de pasantias. Se conforman dichos planes con el fin de contribuir a la formacion
practica de estudiantes de carreras afines a la actividad, y al mismo tiempo posibilitar
una alternativa de seleccion y busqueda para nuevas contrataciones de persona.

Cada pasantia debe cumplir con las pautas, condiciones, requisitos y derechos de los
participantes segin lo establecido en las Leyes 25013 y 25165 (y sus normas
reglamentarias).

Los participantes de programas de pasantias o de becas de formacioén no adquirieran en
consecuencia la condicion de empleados en relacion de dependencia, en todos los casos,
debera observarse como tope maximo el previsto en el decreto reglamentaria de la
pasantias establecida por la Ley 25013.

Asimismo las partes acordaron destacar la importancia de viabilizar la promocion de
regimenes de becas de una extension méaxima de 90 dias, especialmente en aquellas
localidades en las que no se dispone de establecimientos educativos de carreras o
profesiones afines a la actividad. A tal fin, las filiales regionales de FEGRA podran
acorar y determina las condiciones de estos regimenes, su diagramacion, programas,
contentdos, sistemas y frecuencia de evaluaciones.

Régimen laboral de jornada minima garantizada (Personal de Prestacion Discontinua).

Conforme a las facultades reservadas por el articulo 198 de la L.C.T., las partes
acuerdan que la empresa podrd contratar personal en relacion de dependencia de
acuerdo a las distintas modalidades previstas en el presente convenio colectivo de
trabajo.




Trabajo Eventual en la industria de la Hospitalidad
Dindmicy de formacion y deswrollo,

Dichas jornadas reducidas iran de entre 7 y 4 horas por jornada, sobre una semana de 6
dias laborales. En tales casos el jornal se adecuara proporcionalmente al tiempo efectivo
trabajado. Siempre el personal que se desempefia bajo esta modalidad, tendra prioridad
para la cobertura de vacantes similares de de jornada completa de extension.

Cuando la empresa pudiera estimar o prever que la eventualidad y/o variabilidad del
trabajo puede convertirse en algin porcentaje de ocupacién constante, las mismas
podran optar por contratar a trabajadores por medio de dicha contratacion por tiempo
indeterminado y de prestacion discontinua.

Dicho contrato sera por escrito y debe contener:

» Se le garantiza un porcentaje del salario basico mensual y adicionales
correspondientes a su categorfa profesional, que o podra ser inferios al 25%. Es
te salario debe ser abonado, aun cuando el trabajador no haya cumplido con el
mino de horas para dicho porcentaje.

= El empleador de be comunicar periodicamente al empleado la programacion
semanal de actividades.

s Si el trabajador superara las horas cubiertas por el salario garantizado, se le
abonara e mismo por cada hora de trabajo adicional y en exceso de la garantia, el
valor equivalente al salario basico mensual.

= Si el trabajador sin justificacién o sin aviso en tiempo y forman, dejare de acudir
a la citacion de la empresa, dard lugar a la aplicaron de las medidas
disciplinarias que pudieran corresponder en ¢l caso.

* La jornada diaria no podra ser inferir a las 4 horas.

En el transcurso del trabajo tendremos un apartado por la implementacion, de dicha
modalidad contractual, dentro de la operacion del rubro hotelero. Entendiéndolo como
un pasdé muy importante en el desarrollo de un factor estratégico, desde mi punto de
vista, como es el trabajo eventual dentro de la hospitalidad.
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Importancia del Trabajo Eventual para la industria

Bueno, luego de navegar por leyes, convenios y reglamentaciones, es el momento de
lograr visualizar como funciona esta industria tan dindmica y tan importante, como la
industria de Ia hospitalidad.

Ya mencionamos en varios apartados, la necesidad de contar con modalidades
contractuales que nos permita afrontar las diferentes subas y bajas en el movimiento de
la demanda, tanto nacional como internacional. Pero bien, jcomo hacemos esto si las
empresas tiene que aumentar o disminuir sus estructuras a nivel de recursos humanos?,
,como hacemos para soportar una suba del 20% de nuestros empleados?, ;coémo se hace
para despedir a 60 empleados de un mes para otro, para volver a contratar 15 dias
después?, ;como afrontar la organizacion de una feria internacional donde debemos
soportar los servicio de alojamiento y gastronomia de 1200 personas en 4 dias?.

Sin lugar a dudas, que la respuesta se encuentra en el convenio Colectivo que en el
apartado anterior pudimos analizar. Es importante entender que la logica del turismo,
requiera de la flexibilidad y dinamismo para poder afrontar diferentes alternativas a la
hora de la contratacion del personal.

El trabajo de carécter eventual, le da a la industrial de la hospitalidad, la posibilidad de
seguir creciendo y manteniendo el nivel de servicio con 1 o con 1000 huéspedes o
clientes, y a su vez hace que el negocio dentro del sector siga siendo rentable.

Pero como todos sabemos, cunalquier modalidad de contraccion no es un factor
estratégico por si mismo, sino que el salto de calidad va a darse en la forma que
podamos optimizar la contratacion y desarrollo del personal.

= Trabajo eventual y sus lugares de incumbencia.

Ahora bien, ;Todas las empresas dentro de la industria de la hospitalidad, utilizan el
trabajo eventual?.

Para entender como funciona y quienes utilizan estas modalidades de contratacion
debemos en primer lugar diferenciar las empresas dentro del sector. Como en otros
rubros, la magnitud de la estructura empresarial tiene diferentes caracteristicas y sc
apoyan en diferentes practicas, en el caso de la hospitalidad no es la excepcion. Solo las
empresas de mediana y de gran envergadura son las que utilizan las diferentes
modalidades de contraccion como los extras (comunes y especiales), la colaboracion no
laboral, los contratos de tiempo determinado y los contratos por temporada.

En el caso de las pymes uno se puede encontrar en la mayoria de los casos, solo con la
modalidad de colaboracion no laborales (pasantias), basicamente ya que lograr contar
con mano de obra calificada, aunque con poca experiencia, por un bajo costo de
contratacion.

Otra caracteristica bien marcada en cuanto a las modalidades, son los establecimientos
que se encuentran ubicados en zonas geograficas remotas y que a su vez tiene una
estacionalidad bien marcada, en dichos lugares la contratacion mas habitual sera el
contrato por tiempo determinado o por temporada, y que una vez finalizada la misma
intentardn volver a contar con dichos empleados para la siguiente.
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Las cadenas hoteleras internacionales, que en gran medida se pueden considerar como
medianas empresas, y son las que utilizan las modalidades de contrataciones que
posibilita el convenio hotelero — gastronomico, como por ejemplo:

= Contratos por temporada — Temporada Invernal en un hotel e montana.

» Modalidad de colaboracion no laboral — Poseen diferentes convenios con los
institutos educativas de mayor prestigio, para que sus alumnos realizar las
practicas (que en la mayoria de los casos son obligatorias) en su establecimiento.

» Contrato eventual — Utilizados en el servicio de banquetes y eventos, como
también en el sector de houskeeping (ama de llaves)

» Contratacion de personal discapacitado — Mostrando un plano solidarios, varios
establecimientos realizan acuerdo con instituciones dedicada a la inclusion
social de las personas con movilidades especiales.

= Contratos de jornadas minimas garantizadas — Hoy en dia esta modalidad esta
muy poco utilizada, pero busca evitar la rotacion continua del personal eventual,
ya sea comun o de eventos.

La flexibilidad en la contratacion y todas las modalidades antes mencionada, no logran
por si solas que sean un factor estratégico para la empresa, por lo tanto a continuacion
buscaremos entender como se aplica el trabajo eventual del sector y a su vez mostrar
cuales son las practicas habituales para dichos empleados.

La industria de la hospitalidad es un rubro con una marcada estacionalidad, y por tal
motivo uno de los recursos mas utilizados para afrontar dicha caracteristica es la
contratacion a traveés de la modalidad de “extras de eventos”. Ahora bien, como se
maneja dicha contratacién y como es, en la practica, la tarea que ellos realizan.
Primeramente, debemos marcar que dicho empleados son convocados a trabajar
solamente ante la necesidad puntual de la realizacion de un evento social o empresarial,
considerando a ella su unica jornada laboral establecida. Dicha jornada, como indica en
el convenio colectivo de trabajo, va de 4 a 12 horas cada una.

No podemos dar un promedio exacto de cuantas jornadas al mes trabaja cada “extra de
eventos”, pero sirve como parametro calcular de 3 a 5 veces en las semanas con alto
volumen de negocios y de 0 a 2 en los periodos estivales o de baja ocupacion en los
alojamientos.

En segundo lugar, es importante aclarar que los trabajadores eventuales no suelen ser
sostén de familia, primero por su corta edad y segundo porque la retribucion monetaria
no alcanzaria a cubrir las gastos basicos de una familia. Por lo tanto, dichos trabajadores
poseen actividades paralela, que puede pertenecer al mismo rubro o en profesiones que
no estan ligadas directamente con la industria.

Este caracter de eventual, no da a los trabajadores un valor esencial para todos las
personas como es la “seguridad”, y en especial la “seguridad laboral o econdmica”.
Basicamente, por la fluctuacion cotidiana en la cantidad de jornadas en las que
desarrollar sus tareas, y por consiguiente en el sueldo que cobraran al finalizar cada
quincena del mes.
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= Puesto a cubrir - Perfil requerido.

Para poder determinar cual es el alcance de la contratacion de personal de manera
eventual, tenemos que dar una idea de cual es la organizacién dentro de los
establecimientos hoteleros. Porque st bien los hoteles poseen una estructura, en relacion
a la cantidad de empleados, que puede calcularse de un empleado por habitacién que
contenga el alojamiento. Es cierto que ante un evento de 600 personas, el hotel no puede
contar con esa dotacion de personal de manera permanente o con contratos por tiempo
indeterminado.

Es por ello que el trabajo eventual se encuentra enfocado principalmente a los sectores
operativas, y mayor aun a tres departamentos en particular: alimentos y bebidas, ama de
llaves y seguridad. Estos tres sectores son donde mas se reciente el establecimiento ante
lallegada de una suba en la demanda de los servicios de alojamiento y gastronomia.

Por lo tanto los puestos que se suelen cubrir, con esta modalidad de contratacion, son
puestos de tngreso, que se encuentran claramente detallados en ¢l convenio colectivo de
trabajo, y que nos permiten aumentar en un corto plazo volumen de la operacion.
Camareros, Mucamas, Barman’s, Cocineros, son las posiciones que tiene prioridad y
que utilizan el contrato eventual como la modalidad habitual de contratacion.

En relacion al perfil que se busca en los postulantes a ocupar dichas vacantes, tenemos
dos visiones, que no son encontradas, pero que a su vez tiene diferentes objetivos al
corto plazo.

En el plano operativo se va a buscar, principalmente, que los postulantes tengan,
ademads de ciertos rasgos culturales marcados por la filosofia del establecimiento, una
buena disponibilidad horaria y que demuestren interés en la posicion en la cual se
quieren desarrollar. Recordemos que estamos hablando de un contrato eventual, en el
cual dichos empleados tendran una relacion contractual solo en el momento que
desarrollan sus tareas.

Por el lado de los Recursos humanos, con una visién a largo plazo, buscaran que el
perfil tenga un potencial de desarrollo, que permita a estos nuevos ingresos realizar
carrera dentro de la industria y obtener asi una fuente de crecimiento permanente y con
un bajo costo de ingreso.

Hoy en dia dentro de la industria, el perfil del estudiante de hoteleria, a mi modo de ver
se encuentra bastante mal visto, el porque es muy claro. Con el crecimiento exponencial
de los establecimientos educativos que realizan la capacitacién, como también la gran
cantidad de estudiantes que se vuelcan a ellos, hace que “la hoteleria como una moda”
no tenga en sus estudiantes una caracteristica fundamental para toda actividad, este
rasgo es la “vocacion”.

Si en el momento en el que decido estudiar una carrera, lo hago por una conveniencia en
lo laboral o solo por que creo que no va a requerir muchas hora de estudio, o en otros
casos pensando en la duracion de 1a misma (ya que en algunos casos la duracion es de
tres afios), es aqui donde al presentarme para cubrir una vacante dentro del sector,
seguramente no crea que la hoteleria es lo que esperaba realizar de mi vida profesional.

La industria de la hospitalidad tiene una caracteristica muy especial, la misma requiere
que sus profesionales estén dispuestos a trabajar los 365 dias del afio y las 24 horas del
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dia, por lo tanto una persona que no tiene “vocacion” por lo que hace, no logrard
superar esta modalidad de trabajo y seguramente en el corto plazo, y sobre todo st no
logra desarrollarse, abandonara no solo el establecimiento sino también, en la mayoria
de los caso, la actividad dentro del rubro.

Por estos puntos que venimos mencionado en este apartado, es que el trabajo eventual
nos permita, ante el alto indice de rotacion dentro de la industria, tener una solucidn
inmediata ante la necesidad de cubrir dicho puestos de ingreso. Los cuales tienen una
gran importancia desde punto de vista del huésped o cliente, ya que este personal de
contacto transmitira en la gran mayoria del tiempo, cual es el nivel de calidad en el
servicio brindado.

» Dinamica de formacion.

En este apartado haremos hincapié en cuales son las practicas habituales para trabajar en
la formacion del personal eventual dentro del rubro.

Es importante mencionar, antes de comenzar con la dindmica de formacion, que a la
hora de contratar personal eventual, no es ante una necesidad especifica y marcada para
un periodo determinado, dicho personal sera contratado con el fin de poder contar con
un grupo de personas, que aunque se encuentra disponible en forma esporddica, pueda
afrontar ¢l movimiento de la demanda hotelera y gastronémica. Por lo tanto al planificar
la bisqueda y reclutar el personal, hay prever cuales serian los picos de la demanda y
que disponibilidad horaria tiene ¢l personal que busquemos contratar.

Las busquedas de este tipo de personal, suelen ser de forma masivas y para ello sera
fundamental la conexion que cada empresa tenga con las diferentes casas de estudios o
diferentes bolsas de trabajo.

Como mencionamos con anterioridad, no siempre los estudiantes de hoteleria estan
dispuestos a este tipo de contrato, sobre todo ya que los tres sectores en los que se suele
contratar a trabajadores extras no suelen ser los mas atractivos.

La “Administracion Hotelera”, como se denomina la carrera en la mayoria de las casas
de estudio, prepara a sus estudiantes para dirigir y afrontar la gestion o administracion
de los establecimientos hoteleros, pero la paradoja es que dichos estudiantes, en la
mayoria de 10s casos, no cree necesario comenzar a realizar practicas en los diferentes
departamentos del hotel para logar una experiencia acabada en las diferentes
profesiones dentro del establecimiento.

Por esta razon, son muchos los estudiantes que se encuentran dispuestos a realizar
periodos de pasantias (modalidad de colaboracion no laboral) en los diferentes sector
administrativos y no asi en las funciones operativas, como ser ama de Ilaves, alimentos
y bebidas, etc.

Las busquedas masivas suelen realizarse de una a dos veces por afios (de acuerdo a la
magnitud de la empresa), y las personas interesadas en este tipo de puestos y
especialmente con este tipo de contratos suelen ser estudiantes tanto de hoteleria como
de diferentes carreras que no siempre estan relacionadas con el rubro. El motivo de que
gente de otras profesiones se vuelque a este tipo se posiciones, es la flexibilidad en la
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jornada laboral, ya que le permite a la persona continuar con sus diferentes actividades
extra laborales, como ser estudics, hobbys, préacticas deportivas etc...

Comparando el sueldo y los beneficios que perciben por la ejecucion de este trabajo,
nos da otro de los motivos de por lo que son puestos que tienen una gran convocatoria
dentro del mercado laboral en nuestro pais.

Una vez seleccionado el personal y realizado los procesos administrativos
correspondientes (chequeos médicos, conformacion de legajos, etc.), las practicas mas
habituales son realizar el proceso de induccion, donde de acuerdo a la organizacion del
establecimiento, contaran de:

» Curso de formacion cultural.

» Formacion especifica del departamento — habilidades técnicas.
= Cursos de seguridad e higiene en €l trabajo.

= [Efc...

Estos se suelen realizar juntos o separados, en una o mas jornada, pero lo importante de
analizar en todos los casos, es la importancia que se le da a este grupo de personas que
esta ingresando al establecimiento. La preparacion y el compromiso con la que se
organice dicho perdido dentro de la formacién del empleado, nos determinara si el
empleado con la modalidad de extra eventos o especial es considerado o no como un
“factor estratégico” para el funcionamiento de la organizacion.

La dinamica de formacion del trabajador eventual, suele ser muy fuerte en el proceso de
induccion, pero luego carece de un seguimiento o actualizacion durante el periodo que
el empleado contintia con esta modalidad contractual a lo largo de su participacion en la
compafia.

Varias razones considero que son la causa de esta falta de formacién, en primer lugar el
promedio de empleados contratados bajo esta modalidad suele ser, en un hotel 4 0 5
estrellas entre 40 y 100, por lo tanto la logistica y las horas de capacitacion dedicadas
para este grupo demanda una estructura muy grande del departamento de recursos
humanos. A su vez, como mencionamos anteriormente, es fundamental saber si ¢creemos
que este grupo de empleados puede ser un cuadro de reemplazo permanente para los
puestos de contratos indeterminado en las diferentes vacantes que puedan surgir en ¢l
corto plazo.

Una practica no muy habitual, que se apoya en la idea de que el trabajo eventual es de
gran utilidad para los resultados del negocio, es realizar un proceso continuo de
formacion y capacitacion similar entre el personal permanente y los empleados antes
mencionados. Esto se lleva a la practica, destinando una cierta cantidad de cupos o
vacantes para toda accion de capacitacion o entrenamiento, para al personal eventual
con mayor potencial y compromiso con su tarea.

Para esto es esencial, que dentro de los departamentos en los que se desenvuelvan estos
trabajadores, se realice un seguimiento y una evaluacion continua de las habilidades y
potencial de cada uno de estos empleados. Con el objetivo de detectar dentro de este
grupo, que personas son las que realmente apuestan al desarrollo profesional dentro del
establecimiento.
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Hoy la industria de la hospitalidad, sobre todo en los establecimiento de mayor
envergadura, tanto la infraestructura como el servicio estandarizado se encuentra
enfocado en los proceso internacional ya que se enfoca a un mercado extranjero, para el
cual se requiere el manejo de diferentes idiomas, donde prevalece el Ingles, Francés y
Portugués. Es por ello, que podemos ver en algunos establecimientos cursos regulares
de ingles (dentro del Hotel) o diferentes convenios con casa de estudio que, con una
cuota diferencia, se encargaran de dotar a los empleados de un manejo mas fluido de
dichos idiomas. Dichos cursos estdn disponibles para todos los empleados del
establecimiento sin importan su categoria o profesién. A su vez la FEHGRA
(Federacion Hotelera — gastronomica de la Republica Argentina), se encarga de brindar
cursos regulares de ingles sin costo alguno, a todos los inscriptos en la federacion.

= Desarrollo y planes de carrera.

;Se puede hablar de desarrollo o planes de carrera, si ni siquiera se tiene en cuenta el
proceso de seleccion del personal eventual o su evaluacion?, por lo tanto que este
apartado solo tendrd incumbencia para un pufiado de establecimientos dentro del
mercado hotelero — gastrondémico en nuestro pais.

Sin lugar a dudas el trabajo eventual debe ser considerado el primer paso en un plan de
desarrollo, ya que al contar con un grupo de 100 empleados dispuestos a ocupar las
diferentes vacantes que se abran dentro del hotel, nos da la posibilidad de evaluar el
potencial y el interés de cada uno de ellos para comenzar a apuntalar su crecimiento y
contar con una sucesion programada, y anticiparse al retiro o cambio de puesto dentro
de la compaiiia.

El desarrollo habitualmente se escucha solo a un nivel de jefatura o gerencial, pero lo
cierto es que en algin momento estas personas comenzaron en un puesto operativo o de
ingreso. Es por ello que tener en cuenta al trabajador eventual dentro de estos planes de
carrera dotan a la empresa de una vision a largo plazo, y a su vez un periodo de tiempo
importante para poder ir formando y desarrollando a los que en un futuro marcaran la
direccidn de los emprendimientos.

Uno de los factores que debemos tener en cuenta para que este desarrollo tenga éxito, es
entender desde el proceso de seleccidon de los empleados, que el perfil y las habilidades
que vamos a seleccionar tiene que ser las mismas que nos permitan desarrollar
habilidades gerenciales para un futuro. Si al contratar los empleados eventuales
prevalece las necesidades operativas y la busqueda se ocupa mas en ingresar mayor
volumen de empleados, que la calidad de los mimos, tendremos ¢l primer impedimento
para que en el futuro poder desarrollar a dicho grupo de personas.

Un factor que es parte de considerar al extra eventos como un factor estratégico, es el
job posting o el sistema de transferencia internas. En los establecimientos en que se
busca desarrollar al personal, pero en el ideario de los empleados se encuentra impuesto
que los reemplazos siempre son injustos o que para cubrir dichos puestos se busca gente
fuera de la compafiia, la motivacion y la busqueda del desarrollo personal no tendra
muchos adeptos.

Pero, a la inversa, cuando en la cultura de la organizacion se busca el desarrollo y
crecimiento interno dentro de la piramide organizacional, buscando dotar a los
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empleados de nuevas herramientas para fortalecer sus habilidades de gestion
empresarial, vamos a encontrar que la mayoria de los empleados son receptivos a las
diferentes postulacion o transferencia que se puedan hacer dentro del rubro.

Ahora bien resumiendo lo dicho anteriormente, serd necesario seleccionar el perfil
adecuado, planificar la formacién y entrenamiento del trabajador eventual, es
fundamental evaluar periodicamente al personal y sobre todo “escuchar™ sus intereses ¢
intenciones de desarrollo. Mas tarde liegara el momento de conformar formalmente los
planes de carrera y los cuadros de reemplazos necesarios para tener prevista una
cobertura de cada una de las vacantes.

Eso si, no hay que olvidarse que la gente no invierte toda su vida en una misma
compafiia, por lo tanto los tiempos para realizar este proceso tendran que adecuarse al
ritmo de cambio permanente dentro del mercado laboral argentino, y sobre todo
teniendo en cuenta que el perfil seleccionado son estudiantes de el rubro hotelero que
estan siendo formado para llegar a ser “Gerente Generales de un hotel” antes de los
treinta afios de edad.
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Principales Problemdticas del Trabajo Eventual.

El trabajo eventual, como toda modalidad contractual va a requerir de una estructura
administrativa y legal para poder sortear los diferentes inconvenientes que se produzcan
con los recursos humanos que se desarrollan dentro de la organizacion.

Pero en este apartado no solo hablaremos de las diferentes presentaciones judiciales y
conflictos que se suscitan en el rubro de la hospitalidad, sino buscar cuales serian las
posibles causas y detonantes, para entender el porque los trabajadores eventuales no
pueden culminar el proceso planificado para ellos (en algunos casos), el cual marca
Hegar a conseguir una vacante de modalidad contractual mas formal (contrato por
tiempo indeterminado).

» La importancia de la motivacion.

El problema y analisis de las motivaciones es uno de los mas interesantes y complejos
dentro del campo de estudio de la Psicologia del Trabajo.

En el ambito laboral, el ser humano siente sus necesidades tanto en forma particular
como colectiva, y sobre todo si no se siente incluido en la organizacion donde se
desarrolla.

Dentro de los elementos desmotivantes por causa de la empresa, podemos mencionar:

Salarios bajos.

Falta de desarrollo.

Mal ambiente de trabajo.

Injustitas en las recompensas.

Falta de promociones y posibles ascensos.
Rutina y burocracia.

Comunicacion defectuosa.

Inseguridad laboral.

I N N T

Esto a nivel general, no nos muestra nada nuevo, ni particular en la industria en la cual
estamos realizando dicho analisis. Pero pensemos el trabajo eventual y sus posibles
factores desmotivantes.

En primer lugar deberiamos hablar de la “inseguridad laboral”, si semana a semana
tengo que esperara ser convocado a trabajar, se puede ver claramente que este factor
produce un desgaste muy grande en los empleados que con el pasar del tiempo no
logran conseguir un puesto permanente dentro de la organizacion. Esta ansiedad para
lograr cubrir una vacante, tiene un tiempo maximo, que sera decidido de manera interna
por cada trabajador y puede ir entre los 6 y los 24 meses.

Una vez finalizado este periodo, la personas suelen abandonar la organizacion, o bien,
continua trabajando ya que es una actividad secundaria que le provee de un pequefio
salario que lo utilizada para apovar alguna actividad que lo motiva fuera de la empresa.

Un segundo factor, y muy emparentado con el anterior, es la falta de desarrollo. La
motivacién que cada uno de los nuevos ingresos contratados para desarrollarse como
extras de eventos, es muy importante, ya que su impresion de estar dando los primeros
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pasos en la industria que eligieron para desarrollar su profesion, y por consiguiente su
vida laboral, hace que tomen esta oportunidad como algo tmnico.

Un vez que comienzan a lograr una mayor frecuencia en las jornadas laborales, y ya
creyendo conocer todos lo referente al puesto en que se estdn desempefiando, la
motivacion pasa tundamentalmente por la espera de la posibilidad de comenzar a
desarrollarse dentro de la compafiia y por consiguiente la busqueda de una vacante en
diferentes posiciones.

Entonces llega el momento de postularse o presentarse a alguna busqueda interna dentro
de la organizacion. Si la respuesta es positiva, a llegado el momento tan preciado que se
buscaba desde la primer convocatoria al puesto de trabajo eventual. Pero ante una
respuesta negativa, se abren varios interrogantes: la injusticia en la designacion de los
puestos, la falta de perfil para desarrollarse dentro del puesto, considerar que no posee
la filosofia que la empresa pretende, etc. Esto produce una desmotivaciéon muy
importante que en ciertos caso produce una ruptura en la relacion laboral, en otros casos
contintan desarrollando sus tareas, pero ya sin el compromiso y la dedicacidon que
poseian antes de la postulacion.

Es importante mencionar que la industria de la hospitalidad, basa su producto en hacer
tangible las expectativas puestas por los huéspedes y clientes frente a una experiencia de
alojamiento y gastronomia. Y en los casos que uno de estos empleados desmotivados se
interactué con €1, puede provocar un efecto altamente nocivo que logre la perdida de
este cliente fiel.

* Extra Eventos o Especial VS servicio de calidad.

La calidad del servicio se ha convertido en un concepto central de muchas estrategias ¢
marketing. Es uno de los medios alternativos con los que cuentan las empresas, dentro
de la industria de la hospitalidad, para detentar una ventaja competitiva y posicionarse
en el mercado. Optar por desarrollar una estrategia de calidad implica definir el nivel de
excelencia esperado por los clientes de la empresa, para lo cual contar un el personal
adecuado, capacitado y motivado son algunos de los factores esenciales para dicho fin,

El trabajo eventual, y sobre todo los trabajadores extras, son como venimos analizando
un factor clave en la industria hotelera, sobre todo en los rubros de los servicio de
banquetes y eventos, como asi también en los departamentos de ama de llaves y
lavanderia.

Pero debemos mencionar varios problemas que surgen en la practica cotidiana con los
empleados contratados con dicha modalidad:

1. Ialia de compromiso
No podemos generalizar, pero st es muy notorio por parte de estos empleados una falta
de compromiso hacia la empresa y sobre todo hacia la tarea asignada.
Aun en los casos en que los estdndares y las secuencias de servicios hacen que la tareas
no requiera de la toma de grandes decisiones, los empleados no responden con las
expectativas de su desempefio.
Ante la evaluacién y devolucién sobre su desempefio, no se muestran abiertos ni
receptivos a modificar las conductas equivocadas.
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2. Organizacion y distribucion de las jornadas de trabajo
Semanalmente se distribuye las jornada de trabajo entre los diferentes “extras”, aqui
podemos ver diferentes actitudes frente al trabajo.
Los estudiantes de hoteleria en primer medida ubicaran sus estudios y algunas
actividades extras, por lo tanto la flexibilidad horaria es muy escasa.
Los empleados que estudian otras carreras, las cuales no tiene gran carga horaria de
cursadas, se muestran con mayor disponibilidad, pero su actitud frente al servicio suele
ser apética y en casos muy acartonada.
En ambos casos, en épocas donde la estacionalidad de la industria requiere de una
disponibilidad mayor, habitualmente los trabajadores eventuales se encuentran en un
periodo de cierre de sus ciclos educativos, por lo tanto parciales y finales es el principal
argumento para no poder concurrir a desarrollar sus tareas dentro del establecimiento.

3. Ausentismos y llegadas tarde.
Aqui tenemos otro rasgo bien marcado, ante 1a convocatoria a desempefiar las tareas los
empleados confirman su presencia, pero ante cualquier pormenor no se presentan a
trabajar. En algunos de los casos avisan con anterioridad la ausencia, acusando siempre
problemas personales o familiares.
Mismo caso sucede con las llegadas tardes a las jornadas que han sido citados.

Con los diferentes puntos que fuimos mencionando en este apartado, no es tan facil
afirmar que es posible brindar un servicio de excelencia, cuando los recursos humanos
destinados al contacto directo con los huéspedes o clientes son contratados de manera
eventual. Y donde, en algunos casos el trabajo es tomado con un papel secundario o de
menor importancia, frente a las diferentes actividades que realiza cotidianamente.

= Jurisprudencia

Continuado con el razonamiento del apartado anterior, tenemos que mencionar algunos
problemas que exceden de simples temas de organizacion o distribucién de jornadas
laborales o de tareas, y pasan a problemas legales de mayor envergadura.

El convenio colectivo de trabajo habla de un tope maximo de trabajo de 120 horas
mensuales para cada “extra de eventos”, que en periodos normales suelen ser unas 15
jornadas de trabajo por mes. Pero bien, es habitual que en los periodos de mayor
volumen de trabajo ese tope de horas sea excedido por los empleados, aqui aparece uno
de los principales reclamos legales a la empresa que utiliza esta modalidad contractual.
Cuando un “extra especial o com{n” excede el tope de horas en reiteradas ocasiones, y
se presenta como damnificado en un litigio judicial contra el empleador, la
jurisprudencia se vuelca en la mayoria de los casos a favor del trabajador. El
damnificado, pide se le abone todos los beneficio e indemnizacidon correspondiente a un
contrato de tiempo indeterminado, ya que se considera con tales derechos por dejar de
ser un trabajador eventual.

Otro factor muy importante dentro de los reclamos, son las lesiones o accidentes
laborales. En los momentos en que el trabajador eventual desarrolla sus tares, como
también los accidentes “in itinere”, la aseguradora de riesgos del trabajo cubre cualquier
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tipo de lesion o accidente, la particularidad reside en que al no poseer una remuneracion
estable mes a mes, la proporcién de pago se va a calcular en por medio de los Gltimos
12 meses.

Pero encontramos varias demandas, que ante la ausencia de un accidente dentro de la
jornada de trabajo, se presentan “a posteriori” con lesiones que acusan haber sido
causadas por el trabajo realizado. En estos casos las cartas documento, buscan sumado a
el cambio de modalidad contractual a indeterminado, una reasignacion de tareas, debido
a la imposibilidad se continuar realizando sus tareas habitual por la lesion sufrida.

Entre los temas mas recurrentes en la jurisprudencia de trabajadores eventuales,
podemos encontrar:

o La no convocatoria por determinado motivo es tomado por el
damnificado como “medida sancionatoria”. Cuando en realidad, puede
ocurrir que no se la vuelva a llamar momentaneamente por una baja en el
volumen del negocio.

o El hecho que la modalidad de trabajo eventual de extienda por mas de
varios aflos, no quita el cardcter de “extra” a la labor cumplida, en tanto
encuadra en el art. 71 bis del CCT.

o El hecho que el salario se abone en forma quincenal no implica
necesariamente la existencia de un contrato de trabajo permanente, ya
que tal forma sin duda puede obedecer a razones de orden organizativo
de la empresa.

Como se puede ver en esos punios, €l empleador se encuentra ante estos litigios, en una
situacion muy disminuida, ya que en los casos que el trabajador eventual ya pasa la
barrera de los 12 meses de desarrollarse con este tipo de contrato, tendrd uno o mas
argumentos para solicitar, frente a un juzgado, ¢l cambio de modalidad contractual. Esto
se agrava aun mas en que los trabajadores que tienen intenciones de comenzar un
proceso judicial contra el empleador, encontraran en sus testigos un argumento muy
importante para validar sus pretensiones.

Un dato importante a mencionar, es que el mayor porcentaje de litigios llevados a cabo
por trabajadores eventuales, no son de personas del rubro de la hoteleria, en este caso
me estoy refiriendo a los estudiantes de las diversas carreras de la industria de la
hospitalidad, si no por el contrario son de aquellas personas que han sido seleccionadas
por su amplia disponibilidad horaria y su interés por la posicion, pero que en la mayoria
de los casos no poseen un perfil para ser desarrollado dentro de la organizacion.

La jurisprudencia en relacion al trabajo eventual, nos ayuda a entender, que no solo hay
que analizar la motivacion y el desarrollo de estos trabajadores, sino también trabajar de
manera clara y metddica en la conformacién administrativa de dicha modalidad
contractual, sobre todo en los topes horarios, antigiiedad en los puestos de trabajo, las
tareas asignadas y el seguimiento antes posibles reclamos de lecciones o accidentes.
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Planificacion estratégica del “extra eventos o especial”.

Durante el trabajo se fueron analizando las diferentes modalidades contractuales
haciendo hincapi¢ en el trabajo eventual, pero luego avanzamos un poco mas y nos
dedicamos especificamente del “extra eventos”. Al describir la importancia del mismo
en la industria de la hospitalidad y con esto en el crecimiento de nuestro pais, nos
permitié conocer la incumbencia de la hoteleria y de los trabajadores en el mercado
laboral argentino.

La vision compartida en las organizaciones, marcada por los lideres de las mismas, y
luego la implementacién de practicas de recursos humanos llevadas a cabo por el
personal designado para tal fin, conforman un ambiente propicio donde se debe gestar la
idea de tomar al “extra eventos” como un “factor estratégico™ para el negocio. Esta
posicién donde pretendo ubicar a las personas con dicha modalidad contractual, no esta
pensado desde lo caritativo, sino por el contrario, como un proceso por el cual la
organizacién conforma un cuadro de reemplazo permanente y listo para suplir las
necesidades operativas de una industria flexible y dindmica, como es el rubro de la
hospitalidad.

[.as modalidades de “colaboracion no laboral, “contrato por temporada”, “extra comun
o0 especial” y “trabajo de prestacion discontinua”, le permiten a la empresa, conocer y
probar a sus nuevos empleados en diferentes posiciones dentro de la profesion, y con
ello podemos lograr evitar, en un alto porcentaje, la incertidumbre al contratar nuevo
personal para nuestra organizacion.

La busqueda de empleados de carédcter eventual, sin lugar a dudas, debiera responder a
un perfil elaborado con anterioridad al proceso de seleccion en ¢l cual, dichos ingresos
sean a futuro los proximos lideres de la organizaciéon. También es cierto, que no solo
buscando personas con el perfil adecuado los objetivos trazados para la compafiia se van
a cumplir, pero si nos va a permitir contar con personas dispuestas a afrontar un
desarrollo profesional, que se plasmara dia a dia en el compromiso hacia las tareas que
le sean delegadas.

Una vez que los trabajadores se encuentran dentro de la compaiia llegara el momento
de comenzar con un proceso de entrenamiento y formacion, donde el personal sienta la
importancia de participar de dichos procesos de aprendizaje, como forma de su
crecimiento personal. Los conocimientos técnicos en primer medida y las habilidades
gerenciales después, conformaran parte de este planificado calendario.

La evaluacion periddica del personal eventual por parte de los departamentos
operativos, vy el andlisis en conjunto con los responsables de recursos humanos,
mantendra actualizada la informacién del crecimiento de los empleados. Las
devoluciones oportunas y criticas bien utilizadas, nos dardn a su vez la pauta de la
posibilidad o no de influir en las formas de pensar y en la forma que es adquirida la
filosofia y los valores de la compaiiia.

Creo que una de las alternativas mas apropiadas para comenzar con el desarrolio del
persona eventual, seria la paulatina “formalizacion de la modalidad contractual”. Al
ingresas como “extra comun o de eventos”, y frente a un buen desempefo y con el
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potencial adecuado para continuar el desarrollo, serfa oportuno otorgale a dicha personal
la posibilidad de cambiar de contrato, en dicho caso me estoy refiriendo a la modalidad
de trabajo de prestacién discontinua.

De esta manera estaremos dando el primer paso de su plan de carrera y con las
siguientes ventajas. En primer lugar su motivacion va a ser mayor, logrando un
aumento del desempefio, en segundo lugar el sentimiento de pertenencia hacia la
compafiia nos va a brindar mayor compromiso con el trabajo y a las politicas de
presentismo.

Como vimos a lo largo de trabajo, cuando analizabamos la jurisprudencia en torno al
trabajo eventual, esta nueva modalidad contractual lograra evitar algunas de las
demandas relacionadas a los topes horarios y los litigios donde se pretendia justificar el
incumplimiento de las caracteristicas del trabajo eventual.

Continuado con el pensamiento logico de dicho trabajo, podemos decir que este
empleado de prestacion discontinua nos da la posibilidad de afrontar los pico de la
demanda hotelera con un compromiso y desempefio mucho mas elevado que con la
anterior modalidad contractual.

Vale aclarar que no estoy hablando de erradicar a la modalidad de “extras”, ya que no
podriamos soportas el costo de sus sueldos en aquellos periodos de baja actividad del
negocio. Lo que estoy presentando es la conformacion de una plantilla de personal con
contratos mixtos, donde los de mayor potencial pasen al contrato mas formal (trabajo d
prestacion discontinua), mientras mantenemos el equipo de “extras” para las situacion
en las que la dindmica de la hoteleria lo requiera.

Sin lugar a duda, si el proceso de formacion y desarrollo de los empleados eventuales es
panificado estratégicamente v considerado como un “factor estratégico”, las
organizaciones dentro del rubro de la hospitalidad lograran afianzar la excelencia en el
servicio brindado a sus huéspedes y clientes, los cuales posibilitan el crecimiento
sostenido que demuestra el mercado hotelero -- gastronomico en nuestro pais.
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