Unidad 1
Derecho: Conjunto de normas dictadas por el Estado a través de sus poderes, para regular las distintas relaciones en la sociedad. 
Derecho Laboral: Conjunto de normas que tienen como objetivo regular la conducta humana en el trabajo y rige las relaciones entre el empleador y el empleado en relación de dependencia. Es una disciplina dinámica, cambia constantemente. Nace como derecho de protección del trabajo dependiente, es decir, aquel que trabaja por cuenta ajena bajo subordinación de otra persona y a cambio de una remuneración. También abarca otras relaciones entre otros sujetos colectivos como sindicatos y las cámaras sindicales, llamado DD colectivo de trabajo. Abarca también el DD procesal del trabajo que regula los procedimientos administrativos y judiciales del DD laboral. Tiene carácter local, es decir, que c/jurisdicción posee su propia ley de procedimiento. 
Evolución Histórica: La 1° Rev. Industrial es considerada como un hito en lo relacionado a las normas laborales. Los malos beneficios a los empleados genero el comienzo de sindicatos y movilizaciones de trabajadores dando origen a los derechos laborales. En Argentina en 1949 se incorporan los DD laborales a la constitución. En1953 se incorpora a la constitución el artículo 14 bis.  
Etapa Industrial: 

a. División del trabajo: Fraccionamiento de tareas.  Esto llevaba a generar mayor producción.

b. Industrialización: Empresa moderna: Vinculo Trabajo- Esfuerzo. Excedente de mano de obra. = abuso por parte de las empresas( Condiciones indignas de trabajo( Agrupación en sindicatos.
Etapa Postindustrial: Primeras leyes protectoras del trabajo:

c. Descansos pagos.

d. Limitan al trabajo de mujeres y menores

e. Protección contra riesgos del trabajo.

Evolución Histórica en Argentina:

· 1904: Proyecto de “Ley de contrato de trabajo” No llegó a ser legislativo porque no llego a regir.

· 1905: Se dictó la 1era norma laboral. Establecía el descanso dominical solo en capital.
· 1907: Se dicta una ley regulando el trabajo de niños (por inmadurez) y mujeres (por estado de maternidad)

· 1914: Se dicta una ley la cual establece que no se puede embargar de manera total el sueldo del trabajador, pero sí de manera parcial.
· 1915: Ley 9688 de “Accidentes de trabajo”. Para proteger la integridad psicofísica del trabajador, si este sufría algún daño era indemnizado por el empleador.
· 1921: Ley de higiene y seguridad industrial. Obliga al empresario a mantener condiciones de seguridad y mantenimiento.

· 1929: Ley de jornadas: Aún está vigente y establece la jornada nocturna, insalubre, etc.

· 1930: Surgen los primeros estatutos profesionales dictados por el congreso. Hoy en día estos estatutos son dictados por los gremios y deben ser homologados por el Ministerio de Trabajo.
· 1944: Surge el 1er tribunal del trabajo, dispone que haya jueces especializados en esta materia para tratar los problemas propios de la materia.
· 1945: Explosión del constitucionalismo, en 1943 “Revolución de la legislación laboral”. Incluía el régimen para menores de edad. Y el régimen de vacaciones. 1er antecedente ( CN 1949

· Retribución justa.

· Condiciones dignas

· Cuidado de la salud

· Bienestar personal y familiar

· Seguridad social.

· También digna subsistencia ante la pérdida de trabajo.

· Asignación de una jubilación.

· 1949: Concientización del Constitucionalismo Social (Corriente doctrinarias en la cual el estado tiene que regular y proteger a los trabajadores. También se reforma la constitución nacional, se incluyen muchos artículos del derecho del trabajo.

· 1957: Nueva reforma de la constitución nacional, se introdujo el artículo 14 Bis, trata los derechos del trabajador y la garantizarían del Estado para su protección.

· 1974: Ley de contrato de trabajo 20744

Art. 14 bis: Está compuesto por 3 párrafos, dedicados a los derechos del trabajador, los derechos de los gremios/sindicatos y a los derechos de la seguridad social:
· 1°P: Habla de que "el trabajo en sus diversas formas gozará de la protección de las leyes"; “salario mínimo vital y móvil"; "igual retribución por igual tarea" (asimetrías entre varones y mujeres en el mercado de trabajo); "protección contra el despido arbitrario"  (indemnización); “estabilidad del empleado público” (despido arbitrario de éstos); “"organización sindical libre y democrática, reconocida por la simple inscripción en un registro especial" (capacidad de formar grupos sindicales).
· 2°P: Habla del “derecho de huelga”; “la conciliación y al arbitraje” (mecanismo legal de resolución de conflictos para que en caso de huelgas o despidos colectivos, se pueda abrir un período de negociaciones entre empleadores y sindicatos); “garantías de estabilidad para los representantes gremiales” (establecieron la prohibición absoluta de despedir, no solo al dirigente sindical, sino al delegado de los trabajadores).
· 3°P: Habla de un “sistema de seguridad social integral otorgada por el Estado”; “Seguro social”; “pensiones móviles”; “Protección integral a la familia”; “la defensa del bien de familia”; “acceso a una vivienda digna”.
Ley de contrato de trabajo (20744): Sancionada en 1974.  Principal norma que va a regular el trabajo. Regula la mayoría de las instituciones de índole laboral (vacaciones, salario, descanso, etc.), se aplica siempre que no exista un estatuto que regule especialmente el contrato de trabajo, respetando los mínimos legales (orden público laboral). 
· Dice que no será aplicable para:

· Empleados de la administración pública (nacional, provincial, municipal).

· Trabajadores de servicio doméstico.

· Trabajadores Agrarios (Régimen por ley 22218)

· En cuanto a lo territorial, se aplicará a todos los casos donde el contrato se ejecute dentro del territorio nacional, sin importar si su celebración fue en el exterior.
Principios fundamentales del derecho de trabajo: Es un conjunto de valores, de modelos de conducta que fundamentan a todo el ordenamiento laboral, son las bases de la regulación del DD laboral. Surgen por la diferencia entre el empleado y el empleador debido a que no están en pie de igualdad y tienden a defender al mismo.  
· Principio protectorio: El trabajo en todas sus formas gozará de la protección de las leyes, garantizado en el artículo 14 bis y abarca 3 subprincipios:
· Aplicación de la norma más favorable: En el caso en que existan 2 o más normas, el juez debe aplicar la más beneficiosa para el trabajador. Está regulado por el art. 9 de la LCT.
Posee 2 subprincipios: Conglomeramiento por instituciones (Se aplicará la institución más favorable para el trabajador en lo relacionado a las licencias, donde se toma todo lo que en el instituto se mencione como + beneficioso); Acumulación: Todas las normas favorables se van a acumular. 

· In dubio pro operario: El juez debe decidir en el sentido más favorable para el trabajador en caso de duda sobre la interpretación de la ley.

· Aplicación de la condición más beneficiosa: Se vincula con el principio de Progresividad, donde cuando el trabajador obtiene algún beneficio, el empleador no puede retirarlo.
· Irrenunciabilidad: El trabajador y el empleador no pueden celebrar convenios que eliminen o perjudiquen algún beneficio del trabajador. Excepciones:

· Caducidad: pierde el derecho por la inactividad del trabajador que la ley prevee. Se pierde por no ejercerlo en un plazo determinado. La obligación civil se transforma en una obligación natural.
· Prescripción: 2 años. Luego pierdo la posibilidad de recurrir a un juez y exigir cierta situación.

· Renuncia al empleo: Puedo renunciar al empleo, no a la indemnización. Puede renunciar mediante el envió de un telegrama o en el Ministerio del Trabajo.
· Acuerdos transaccionales y liberatorios: (art. 15) se permite renunciar a parte de los derechos por medio de un acuerdo en donde ambas partes ceden mutuamente y llegan a un acuerdo. Siempre que se haga ante el juez o funcionario administrativo del ministerio de trabajo. Se debe tener en cuenta 2 cosas: 1) Que exista una justa composición de derechos, es decir, que no se haya vulnerado normas del orden publico laboral; 2) La intervención de una autoridad administrativa (ministerio del trabajo) o judicial (tribunal). 
· Estabilidad: Es el derecho que garantiza la permanencia en el empleo. El trabajador debe tener cierta seguridad respecto de la conservación de su trabajo. Establece la duración indeterminada del contrato de trabajo. Si en un contrato las partes acuerdan algún derecho que reduzca los previstos por la ley laboral, cae esa cláusula pero se mantiene el contrato. Hay varios tipos de estabilidad: Propia e Impropia.
· Propia:
· Absoluta: prohíbe al principal extinguir el contrato de trabajo sin una justa causa y si lo hace se ve obligado a reincorporar al trabajador sin poder negarse.
· Relativa: Permite al empleador negarse a incorporar al trabajador despedido mediante el pago de una indemnización agravada.

· Impropia: No se garantiza la continuidad de la relación laboral, solo exige el pago de una indemnización para el despido sin causa. No se evita el despido incausado.
· La LCT no reconoce Estabilidad-absoluta, otorga eficacia al despido aún sin causa, previniendo para este caso una indemnización a favor del trabajador (art. 245)

· Rige ( ESTABILIDAD-IMPROPIA.

· Primacía de la realidad: Regla de interpretación para el juzgador donde sobre lo documentado se impone la realidad, lo que ocurrió en verdad. Cada juez debe velar para que la ficción documentada no prevalezca sobre la verdad material. Cualquiera sea el mecanismo utilizado será nulo todo contrato por el cual las partes hayan procedido con simulación (se trata de disimular una relación laboral con la apariencia de otra. Se disfraza un acto con la forma de otro) o fraude (Actos desviados para eludir las normas de la ley laboral, Ej.: ej.: hacer pasar a un empleado por socio).
· Principio de buena fe: Debe ser respetado por ambas partes del contrato en su ejecución, celebración y extinción. Obliga a actuar con honestidad y lealtad. La ley los obliga a actuar, ajustando su conducta como un buen trabajador y un buen empleador. Cuando una cuestión no pueda ser resuelta por aplicación de las normas que rigen el contrato de trabajo, deberá ser resuelta conforme a principios de la justicia social, principios generales del derecho, la equidad y la buena fe.
· Gratuidad: Menciona que los trabajadores están absentos de pagar la taza de justicia, como también los gastos de envió de telegrama, pueden tener asesoramiento gratuito en el ministerio de trabajo, y ya sea que el reclamo sea administrativo o judicial, está absento de pagar cualquier taza por parte de los organismos a los que se dirija. Vinculado a las costas (gastos de justicia/honorarios), en la sentencia se regulan los honorarios de los abogados o peritos. En caso de que el trabajador pierda el juicio, está absento de pagar dichos honorarios, hasta que mejore su fortuna. 
· Progresividad: Las normas laborales tienen que ser progresivas, es decir, deben aumentar los beneficios de los trabajadores y nunca anularlos o eliminarlos.
· Indemnidad: El trabajador es ajeno al riesgo empresario puesto no es socio del mismo. El trabajador es subordinado y ejerce trabajo por cuenta ajena, no debe sufrir daño material ni moral como consecuencia de los servicios que presta y si los sufriere deberá ser indemnizado adecuadamente.
Funciones de los principios:

· Función de interpretación: porque se constituyen en el fundamento de un orden jurídico determinado en un tiempo determinado.

· Función normativa o integradora: Cuando se presentan lagunas en el derecho vigente. En este caso los propios actúan como fuente del derecho, que le permiten al juez resolver el caso a través de la sentencia (Art. 11).

· Función fundamentadota o informadora: Sirven de base para el ordenamiento jurídico.

· Función organizadora: Ej. Art. 9

Fuentes del derecho del trabajo:
· Fuente material: origen de las normas. Es un hecho o circunstancia de la vida social susceptible de generar derechos (Ej.: necesidad de proteger al trabajador (causa))

· Fuente formal: Las normas mismas, surge del hecho social, el modo en que se manifiesta ese derecho (Concreción normativa)

Clasificación:

Generales
· Constitución nacional (Art. 14 bis)

· Tratados con naciones extranjeras.

· Leyes y sus reglamentaciones

· Jurisprudencia

· Doctrina

· Usos y costumbres

· Voluntad de las partes
Propias del derecho laboral

· Convenios colectivos de trabajo

· Estatutos profesionales

· Laudos arbitrales

· Convenios y recomendaciones de la OIT. Ratificados. Son aplicables en derecho interno para mejorar las condiciones de trabajo:
· Sobre jornada de trabajo

· Sobre protección maternidad

· Sobre método de fijación de salario mínimo.

· Reglamentos de empresa

Según Art. N°1

LCT: se debe aplicar siempre que no exista un estatuto profesional que regule especialmente el contrato y en tanto se respeten los mínimos legales. Es de carácter general.
Estatutos especiales: El legislador establece que ciertas actividades merecen una regulación especial. Son leyes que regulan en forma particular determinadas actividades, por lo que serán reguladas por ésta y no por la LCT.
Convenios colectivos de trabajo (CCT): Es un acuerdo entre una asociación sindical y una asociación de empleadores, un grupo de ellos o uno, en cuanto a los beneficios que vayan a tener los trabajadores en una determinada actividad o rubro. Una vez homologado por autoridad administrativa del trabajo adquieren una fuerza obligatoria similar a la ley. 
Laudos: Decisión tomada por un arbitro que pone fin a un conflicto generado dentro de un marco de un CCT. Son las partes quienes convienen poner fin al conflicto mediante la actuación de un tercero.

Voluntad de las partes: es expresado de modo informal. Desempeña un papel mínimo en el contrato.

Usos y costumbres: Prácticas pacíficamente aceptadas. Hábitos que se reiteran dentro de una determinada comunidad laboral.

Prelación: por propios protectores determina que una norma de jerarquía inferior prevalezca como otra de orden superior. Si resulta más favorable al trabajador

Unidad 2:
Trabajo: Es la actividad humana transformada de la naturaleza con el fin de producir bienes y servicios para satisfacer las necesidades, ya sea con el consumo o la comercialización. Se divide en 2 tipos:
1) Trabajo Libre o Voluntario. Se divide en 2 tipos:

· Autónomo o Independiente: El trabajador trabaja por cuenta propia, es titular de su propia empresa y asume el riesgo económico de la actividad que desarrolla, es decir, él se beneficia o perjudica por dicha actividad. Se establece que empresa es la org. instrumental de medios personales (el trabajo del propio titular), materiales (bienes de producción, maquinas) e inmateriales (marcas o patentes) ordenados bajo una dirección para obtener un fin que puede o no ser lucrativo. 
· Subordinado o Dependiente: El trabajador trabaja por cuenta ajena, no es titular de la empresa a la que presta servicios sino que pertenece a ella. No asume el riesgo económico por dicha actividad, es decir, que no participa ni de los beneficios ni de las perdidas, a menos que esté establecido de antemano en el contrato, solo recibe su remuneración a cambio del trabajo. Se distingue entre empleo privado (cuando el titular es una persona física o una empresa) y empleo público (cuando el titular es el estado, donde esta excluida la aplicación del derecho del trabajo. Está regulada por el derecho administrativo). Asume una obligación de medios (poner su capacidad laboral a disposición del empleador). 
2) Trabajo forzoso: Servidumbre, Esclavitud.

Subordinación: El trabajador está subordinado al empleador. Hay 3 formas de manifestarse: 
1) Subordinación Técnica: El empleador es el que tiene la facultad de dirigirla (como, cuando, cuanto se produce) y el trabajador solo puede aconsejar o dar su opinión ante la toma de decisiones, pero no formar parte de ella. Solo el empleador es el que la toma. 

2) Subordinación Económica: Ya que el trabajador no se apropia de toda la ganancia del trabajo, sino con la remuneración que se pactó.  

3) Subordinación Jurídica: Ya que el trabajador debe seguir las directivas u órdenes que le brinde el empleador. Dentro de ésta puede encontrarse la facultad disciplinaria, que es la suspensión por incumplimiento de sus obligaciones.
Profesionales: Categoría que puede revestir la calidad de trabajador dependiente o de trabajador autónomo cuando se auto-organiza y asume los riesgos económicos de su actividad.

Fraude laboral: se simula (disfraza) el trabajo subordinado por el autónomo para eludir los beneficios por parte del empleador.
Contrato de Trabajo: Es un acuerdo de voluntades mediante el cual una persona física (trabajador) se obliga a realizar acto, ejecutar obras o prestar servicios en favor de una persona (física o jurídica, que es el empleador) y bajo su dependencia por un tiempo determinado o indeterminado a cambio de una remuneración. Si no hay dependencia no se está hablando de Contrato de Trabajo. 
Caracteres: El contrato de trabajo es un contrato:

· Bilateral: Porque genera obligaciones para ambas partes;

· Oneroso: Porque hay una relación de intercambio (uno da algo a cambio de otra cosa);

· Conmutativo: Porque las prestaciones están establecidas, hay una certeza en el contrato, ambas partes saben lo que van a  realizar y recibir.

· Consensual: Porque está expreso el consentimiento de ambos. 
· De ejecución sucesiva: Porque las obligaciones de las partes perduran en el tiempo, se cumplen y se van renovando continuamente. 
· No formal: Porque no depende de que se cumplan requisitos no formales, aunque la ley puede determinar alguna forma. 
· Nominado: Porque está regulado por ley
· Personal (Desde el punto de vista del trabajador): Porque la figura del trabajador es insustituible. Puede cambiar el empleador pero no el trabajador. 
Relación de Trabajo: Habrá relación de trabajo cuando una persona realice actos, ejecute obras o preste servicios a favor de otra, bajo la dependencia de esta, en forma voluntaria y mediante el pago de una remuneración, cualquiera sea el acto q le de origen. 
Diferencia entre la relación de trabajo y el contrato de trabajo: el contrato es un acuerdo de voluntades, donde la parte se obliga. Y en cambio la relación es un hecho concreto, efectivización de la prestación de servicio, de carácter subordinado. 
¿Puede haber contrato de trabajo sin relación de trabajo?

SI, cuando por ejemplo. Hoy se celebra el contrato de trabajo, pero la relación comienza a los treinta días. El contrato precede a la relación de trabajo. La existencia del contrato implica obligaciones reciprocas para las partes, pero la relación de trabajo existirá recién desde el momento en el q el trabajador comience a prestar su trabajo por cuenta del empleador.

¿Puede haber relación de trabajo sin contrato de trabajo?

NO en nuestra legislación, porque el contrato debe ser previo o simultaneo a la relación de trabajo.

En el caso del trabajo en negro: hay contrato de trabajo (este es no formal) y relación de trabajo, ya q hay acuerdo de voluntades y prestación efectiva de la actividad, pero no fueron registrados.
Incumplimiento del contrato de trabajo: Los efectos del incumplimiento de este contrato, antes de realizarse la efectiva prestación de servicios, se juzgaran por las disposiciones del acuerdo común, salvo expresión en contrato. El incumplimiento dará lugar a una indemnización q no podrá ser inferior al importe de un mes de la remuneración q hubiese convenido, o la q resulte de la aplicación de CCT (Estipula la remuneración mínima, si el empleador celebra por un monto menor está violando el orden público).El juez evaluara los daños emergentes de la inejecución del contrato.

Presunción de la existencia del contrato de trabajo: El hecho de la prestación de servicios hace presumir la existencia de un contrato de trabajo, salvo q por las circunstancias, la relación o causas q lo motiven se demostrase lo contrario. Ocurre lo mismo cuando se utilizan figuras “no laborales” para caracterizar el contrato.

Sujetos del Contrato: Son 2:
1) Trabajador: Tiene que ser una persona física y no puede ser una PJ y que se obligue a realizar actos, ejecutar obras o prestar servicios en favor de la otra y bajo la dependencia de ésta. 
2) Empleador: Una o + personas físicas o una PJ que requiere los servicios del trabajador.
Subcontratación: Cuando una empresa ceda total o parcialmente a otra su establecimiento (unidad de producción) o contrata o subcontrata servicios que hacen a la actividad específica y propia de la contratante, en estos casos la ley le impone a la 1° (la que cede) que debe realizar ciertos controles sobre los trabajadores de la otra. Le tiene que exigir el N° de CUIL de c/u de los trabajadores, el pago de las remuneraciones y las cargas sociales, que posea una cuenta bancaria en la que sea titular, que tiene cobertura de riesgo de trabajo. La ley le establece la responsabilidad solidaria de ella, junto con la otra, frente a las obligaciones laborales incluidas las indemnizaciones por despido y frente a la organización de seguridad social. 

Objeto del CT: 
· Prestación personal e infungible de servicios por parte del trabajador.
· El contrato de trabajo tiene como principal objeto la actividad productiva y creadora del hombre en si
· El contrato tendrá por objeto la prestación de una actividad personal e infungible.
· No pueden ser objeto del contrato la prestación de servicios ilícitos o prohibidos.
Trabajo Ilícito: Es aquel contrario a la moral y a las buenas costumbres a menos que se encuentre regulado por las leyes, ordenanzas municipales, etc. Hay trabajo ilícito cuando hay una actividad prohibida. Ej.: Explotación sexual, el juego.                   El contrato es nulo cuando hay objeto ilícito, no produce efectos. 

Trabajo Prohibido: Es cuando la actividad que realiza el trabajador es lícita pero no está permitida para ciertas personas en ciertas épocas o bajo determinadas circunstancias. Ej.: Trabajo de menores de 14 años, trabajo de menores (entre 16 y 18) en horario nocturno, trabajos que realizan extranjeros sin residencia en el país. 
La prohibición del CT es oponible al empleador pero no al trabajador, es decir, que el contrato de trabajo con objeto prohibido no afectará el derecho del trabajador a percibir las remuneraciones o indemnizaciones que se deriven de su extinción. 
Caso de prohibición parcial: Si el objeto del contrato fuese solamente parcialmente prohibido, su supresión no perjudicara la que del mismo resulte valido, siempre que ello sea compatible con la prosecución de la vinculación. En ningún caso la supresión parcial podrá afectar los derechos adquiridos por el trabajador en el curso de la relación. La nulidad de los contratos por ilicitud o prohibición deberá ser declarada por los jueces, aun sin mediar petición de parte (de oficio).
Formación del CT: El CT es un acuerdo de voluntades, donde una parte puede proponer una oferta y el otro rechazarla y realizar una contraoferta. Se debe expresar el consentimiento de las partes de cualquier modo, escrito, oral o a través de las conductas de las partes. Con establecer el consentimiento del CT es suficiente para hablar de la formación del mismo, cualquier cosa que falte establecer se hará a través de lo que disponga la ley de orden publico laboral. 
Capacidad para Contratar: Se distingue las capacidades del empleador y el trabajador:

Trabajador: La ley de CT establece que a partir de los 18 se puede celebrar un CT. La ley establece que los menores entre 16 y 18 pueden realizar un CT con autorización de los padres. Los menores de 14 a 16 años pueden trabajar con autorización del ministerio, si su trabajo es el único sustento de la familia. Los menores de 14 a 16 años pueden trabajar en la empresa familiar, donde el empleador sea el padre, madre o tutor. los menores desde 14 años están facultados para estar en juicio laboral en acciones vinculadas al contrato o en relación de trabajo y para hacerse representar. Los menores desde los 18 años tienen la libre administración y disposición del producido del trabajo que ejecuten.
Empleador: Si es PF puede realizar un CT a partir de los 18, pero si es PJ puede celebrar un CT a través de su representante legal. Art 36, Actos de la persona jurídica: Puede celebrar CT tanto el dueño de la empresa o el representante en función del cargo que representa.
Prueba del CT: Todos los medios que estén aprobados por la ley son aptos para probar la existencia del CT. Son:
· Prueba documental o instrumental: Se trata de documentos cuyo contenido puede demostrar la existencia de un vínculo. Ej.: vales, telegramas.
· Prueba informativa: Se pide a una entidad (pública o privada) sobre los datos que figuran en sus registros. Ej.: Banco y cuentas bancarias.

· Prueba confesional: Declaración de una de las partes, que puede ser judicial (se citan a las partes a declarar y tienen efecto cuando lo que se dice tiene beneficio para el otro) o extrajudicial (frente a una inspección).
· Prueba testimonial: Declaración de los testigos, que son 3° que declaran sobre los  hechos que conoce o conoció directamente.
· Prueba pericial: La pericia es el informe que presenta un perito, que es experto en un determinado tema. Ej.: perito calígrafo, medico, ingeniero, contable, etc.
Carga de la Prueba: La carga es la obligación de una parte que si no la cumple….
Hay casos en donde una parte está en mejores condiciones de demostrar los hechos que la otra, por lo que deriva en una carga dinámica, que es cuando la carga pasa de una parte a la otra, que puede explicar/demostrar mejor la situación. Ej.: despidos discriminatorios por raza, religión, sexo, discapacidad, etc. 

DD y Obligaciones de las partes en el CT: En el cumplimiento del CT, ambas partes tienen deberes de prestación (Para el trabajador de prestar su tiempo y trabajo, y para el empleador que debe proporcionar trabajo y una remuneración) y deberes de conducta (Para el trabajador la fidelidad, donde no puede divulgar datos de la empresa, o competencia con su empleador). Ambas partes deben actuar de buena fe a la hora de obtener sus objetivos personales. Ambas están obligadas a cumplir las condiciones que estén dispuestas en el CT y también las que están en la LCT con criterios de solidaridad y colaboración. 

Facultades del Empleador: 

· Organización: Éste es el que tiene la facultad de decidir cómo, cuándo, cuanto, donde es lo que se produce, el tipo de jornada laboral, etc.
· Dirección: deben ejercitarse con carácter funcional, atendiendo los fines de la empresa, exigencias de la producción, sin perjuicio de la preservación y mejora de los derechos personales y patrimoniales del trabajador.
· Disciplinarias: El empleador podrá aplicar medidas disciplinarias ante las faltas o incumplimientos del trabajador, siempre que sean acordes y proporcionadas a la falta cometida, y esta sanción debe ser inmediata, sino es injustificada. No están permitidas las sanciones económicas. Dentro de los 30 días corridos de notificada la medida, el trabajador puede cuestionarla para que se la suprima, o sustituya por otra. Vencido este término se realizará la sanción disciplinaria. Los requisitos son:

· Tiene que existir una causa

· Debe ser proporcional a la falta cometida

· La sanción debe ser contemporánea a la falta

· El trabajador debe ser notificado de forma escrita

· Control: Son destinados a la protección de los bienes del empleador, deberán siempre proteger la dignidad del trabajador y deberán practicarse con discreción y se harán por medio de selección aleatoria hacia la totalidad del personal y no de manera condicional (siempre al mismo trabajador). Los controles hacia el personal femenino deberá hacerlo una persona de su mismo sexo. No deben ser discriminatorios.

· Ius Variandi: El empleador está facultado para introducir cambios relacionados a la forma y modalidades de trabajo. Posee ciertos límites: 
· La medida que adopta debe ser racional y asegurar los objetivos económicos. No permite que el ejercicio involucre un comportamiento…. O persecutorio hacia el trabajador.

· No se deben alterar elementos esenciales del CT como la remuneración, la categoría del trabajador (indica el nivel de especialización que tiene el trabajador profesionalmente, no tiene que ver con la calificación de éste) o la extensión de la jornada. Los no esenciales son los honorarios, la ropa de trabajo, el lugar de trabajo, etc. 
· El cambio que plantee el empleador no puede perjudicar material o moralmente al trabajador. 

El trabajador puede, ante la situación de que el IV sea abusivo de:

· Considerarse despedido y solicitar la indemnización correspondiente, avisando previamente al empleador.

· Rechazar el cambio judicialmente, siguiendo trabajando en el lugar pero accede a una acción sumarísima, donde el trabajador puede pedir que se mantengan las condiciones laborales anteriores a las modificaciones y cambios que realizo el empleador.
Deberes del empleador:

· Pagar la remuneración;
· Cumplir con las normas de seguridad e higiene;
· Reintegro de gastos y resarcimiento de daños: El empleador deberá reintegrar al trabajador los gastos suplidos por éste para el cumplimiento adecuado del trabajo, y resarcirlo de los daños sufridos en sus bienes por el mismo;
· Deber de Ocupación: El empleador deberá garantizar al trabajador ocupación efectiva, de acuerdo a su calificación o categoría profesional. Si el trabajador fuese destinado a tareas distintas de aquéllas para las que fue contratado tendrá derecho a percibir la remuneración correspondiente;
· Deber de dar protección y alimentos: El empleador debe prestar protección a la vida y bienes del trabajador, si se le proveyese de alimentación y vivienda, aquélla deberá ser sana y suficiente, y la última, adecuada a las necesidades del trabajador y su familia;
· Cumplir con el pago de las cargas sociales;
· Igualdad de trato;
Deberes del Trabajador: 
· Deberes de diligencia y colaboración: El trabajador debe prestar el servicio con puntualidad, asistencia regular y dedicación;
· Deber de fidelidad: Hacia las tareas que tenga asignadas, guardando secreto de las informaciones a que tenga acceso;
· Cumplimiento de órdenes e instrucciones;
· Responsabilidad por daños: El trabajador es responsable ante el empleador de los daños que cause a los intereses de éste, por dolo o culpa grave en el ejercicio de sus funciones;
· Deber de no concurrencia: El trabajador debe abstenerse de ejecutar negociaciones por cuenta propia o ajena, que pudieran afectar los intereses del empleador, salvo autorización de éste;
· Auxilios o Ayudas Extraordinarias: El trabajador estará obligado a prestar los auxilios que se requieran, en caso de peligro grave o inminente para las personas o para las cosas incorporadas a la empresa.

Transferencia del contrato de trabajo

· Transferencia del Establecimiento: en este caso pasaran al adquirente todas las obligaciones emergentes del contrato de trabajo que el transmitente tuviera con el trabajador al tiempo de la transferencia, aun aquellas que se originen con motivo de la misma. El contrato de trabajo, en tales casos, continuara con el adquirente, y el trabajador conservara la antigüedad adquirida con el transmitente y los derechos que de ella deriven. No es necesario la voluntad expresa de los trabajadores. Operada la transferencia, el trabajador queda protegido por la responsabilidad solidaria (por nuevos adquirentes y transmitentes) durante 2 años hasta q prescriba.
El trabajador puede considerarse despedido si con motivo de la transferencia se le ocasiona un perjuicio que justificare un acto de denuncia.
· Cesión del Personal: es aquella en la que se sede solamente al personal. Requiere la aceptación expresa y por escrito del trabajador, de lo contrario el trabajador no puede ser cedido. Aun cuando mediare tal conformidad, cedente y cesionario responden solidariamente por todas las obligaciones resultantes de la relación de trabajo cedida durante 2 años.
· Transferencia a favor del Estado: lo dispuesto anteriormente no rige cuando la cesión o transferencia es a favor del estado. No se necesita la autorización expresa del trabajador a ser cedido. No hay responsabilidad solidaria entre el adquirente y el transmitente. En todos los casos, hasta tanto se convengan estatutos o convenios particulares, los trabajadores podrán regirse por los estatutos o convenios de empresas del Estado similares.
Unidad 3:
Ley Nacional de Empleo (N° 24013/91): Tiene como objetivo la eliminación del trabajo no registrado o trabajo en negro o trabajo irregularmente registrado. En sus primeros artículos trato de incentivar a los empleadores a que registraran las relaciones laborales intimidándolos con la posibilidad de que el empleado pudiera pedir la regulación de su situación y si no se regularizaba se pagaban indemnizaciones o multas, y a través de esa se trató de extorsionar para eliminar el trabajo en negro.

Art. 7:

· Empleo registrado: Aquel que está consignado en el libro del art. 52 de la LCT y aquel que este registrado ante el SURL, que unifica la registración para el régimen jubilatorio, para las cajas de subsidios y para la obra social. También gozan de las subas salariales dispuestas  vía decisión del ejecutivo nacional.

· Empleo no registrado: En negro. No contiene estas regularizaciones o no lo inscribe en el organismo correspondiente sin acceso a planes de salud, ni aportes a los sistemas de previsión y seguridad social y sin ninguna protección contra el despido arbitrario.

El Sistema Único de Registro Laboral concentrará los siguientes registros:

a) la inscripción del empleador y la afiliación del trabajador al Instituto Nacional de Previsión Social, a las cajas de subsidios familiares y a la obra social correspondiente;

b) el registro de los trabajadores beneficiarios del sistema integral de prestaciones por desempleo.

Libro especial. Formalidades. Prohibiciones.

Los empleadores deberán llevar un libro especial, registrado y rubricado, en las mismas condiciones que se exigen para los libros principales de comercio, en el que se consignará:

a) Individualización íntegra y actualizada del empleador; b) Nombre del trabajador; c) Estado civil; d) Fecha de ingreso y egreso; e) Remuneraciones asignadas y percibidas; f) Individualización de personas que generen derecho a la percepción de asignaciones familiares; g) Demás datos que permitan una exacta evaluación de las obligaciones a su cargo; h) Los que establezca la reglamentación.

Se prohíbe:

1. Alterar los registros correspondientes a cada persona empleada; 2. Dejar blancos o espacios; 3. Hacer interlineaciones, raspaduras o enmiendas, las que deberán ser salvadas en el cuadro o espacio respectivo, con firma del trabajador a que se refiere el asiento y control de la autoridad administrativa; 4. Tachar anotaciones, suprimir fojas o alterar su foliatura o registro. Tratándose de registro de hojas móviles, su habilitación se hará por la autoridad administrativa, debiendo estar precedido cada conjunto de hojas, por una constancia extendida por dicha autoridad, de la que resulte su número y fecha de habilitación.

Irregularidades: No pueden ser objeto de reclamo las tres juntas.

· El trabajador no está inscripto en ninguno o en algunos de los dos registros obligatorios (ABSOLUTA)

· Registración de una falsa fecha de ingreso. Fecha de ingreso posdatada

· Falsa remuneración registrada. Se registra una remuneración inferior.

Art. 11: Requisitos para que el trabajador pueda iniciar juicio:

· Intimar al empleador a fin de que proceda a la inscripción, establezca la fecha real de ingreso o el verdadero monto de las remuneraciones (30 días).

· Mandar esta intimación mientras esté vigente la relación laboral.

· Dentro de las 24 hs de mandar este telegrama, debe mandar una copia a la AFIP. Después el empleador responde:

· Afirmativo, regula la situación dentro de los 30 días.

· Guarda silencio. No va a iniciar trámites. Se esperan los 30 días.

· Contesta negativamente y dice desconocer la relación laboral, entonces el trabajador no debe esperar los 30 días.

· Con la intimación el trabajador deberá indicar la real fecha de ingreso y las circunstancias verídicas que permitan calificar a la inscripción como defectuosa. Si el empleador contestare y diere total cumplimiento a la intimación dentro del plazo de los 30 días, quedará eximido del pago de las remuneraciones.

Indemnizaciones:

· Art. 8: El empleador que no registre una relación laboral abonará al trabajador afectado una indemnización equivalente a una 4ta parte de las remuneraciones devengadas desde el comienzo de la vinculación.

· Art. 9: El empleador que consignare en la documentación laboral una fecha de ingreso posterior a la real, abonará al trabajador afectado una indemnización equivalente a la 4ª parte del importe de las remuneraciones devengadas desde la fecha de ingreso hasta la fecha falsamente consignada.

· Art.10: El empleador que consignare en la documentación laboral una remuneración menor que la percibida por el trabajador, abonará a este una indemnización equivalente a la 4ta parte del importe de las remuneraciones devengadas y no registradas. Puede prescribir.

· Art. 14: para la percepción de las indemnizaciones (Art. 8, 9, 10) no será requisito necesario la previa extinción de la relación de trabajo. Puede prescribir.

· Art. 15: Si el empleador despidiera sin causa justificada al trabajador dentro de los dos años posteriores a la intimación, el trabajador despedido tendrá derecho a percibir el doble de indemnización que le hubieren correspondido como consecuencia del despido. La ley presume que el despido fue hecho por venganza. Si el empleado otorgare efectivamente el preaviso, su plazo también se duplicara.

· Art. 17: Será nulo y sin ningún valor todo pago que no se realizare ante la autoridad administrativa o judicial.

Ley 25.323

Art. 1: Establece que si el trabajador es despedido sin justa causa y su relación laboral estaba falsamente registrada o no estaba registrada en su totalidad, el empleador estará obligado a pagarle al trabajador el doble de la indemnización proveniente del despido, en virtud de sancionar al empleador que no cumple al cien por cien con la registración laboral. También prescribe a los 2 años.

Cuando el empleador fehacientemente intimado no abonare las indemnizaciones por despido y preaviso, y por ello obligare a iniciar acciones judiciales o cualquier instancia previa de carácter obligatorio para poder percibirlas tales indemnizaciones serán incrementadas en un 50%.

Art. 2: Cuando el empleador, fehacientemente intimado por el trabajador, no le abonare las indemnizaciones previstas en los artículos 232, 233 y 245 de la Ley 20.744 (texto ordenado en 1976) y los artículos 6° y 7° de la Ley 25.013, o las que en el futuro las reemplacen, y, consecuentemente, lo obligare a iniciar acciones judiciales o cualquier instancia previa de carácter obligatorio para percibirlas, éstas serán incrementadas en un 50%.

Si hubieran existido causas que justificaren la conducta del empleador, los jueces, mediante resolución fundada, podrán reducir prudencialmente el incremento indemnizatorio dispuesto por el presente artículo hasta la eximición de su pago.

Certificado de Trabajo (Art. 80)
1er Párrafo: establece la obligación del empleador de ingresar los fondos de seguridad social y de los sindicatos ya sea como obligado directo o como agente de retención.

2do Párrafo: establece la obligación del empleador de entregar al trabajador, cuando este lo requiriese a la época de la extinción de la relación, constancia documentada del cumplimiento de sus obligaciones y durante la vigencia de la relación laboral deberá entregar tal constancia si median causas razonables.

3er Párrafo: impone, al extinguirse el contrato de trabajo, sin importar la causa, la obligación por parte del empleador de entregar al trabajador el certificado de trabajo que va a contener los datos sobre la extensión de la relación laboral, naturaleza de los servicios prestados, constancia de sueldos percibidos y aportes y contribuciones con destino a los organismos de la seguridad social.

4to Párrafo: si el empleador no hiciera entrega del certificado dentro de los dos días hábiles de la intimación que le formulare el trabajador, deberá abonarle una indemnización equivalente a tres veces la mejor remuneración mensual, normal y habitual percibida en el año anterior a la extinción o durante el tiempo de prestación de servicios si este fuere menor.
PyMEs: Están reguladas por la ley 24467. Ésta ley establece 2 requisitos para la existencia de una pyme:
· Que la empresa no tenga + de 40 trabajadores en su plantel.

· La facturación anual de la empresa no supere un topa especifico, que se determinara por la ley s/ el rubro de la empresa.

Las empresas que superen uno o ambos requisitos podrán permanecer por 3 años en este régimen especial, siempre que no dupliquen el plantel o la facturación indicada.

Registro Único de Personal: Las PyMEs podrán sustituir los libros y registros exigidos por las normas legales por un RUP en el que se volcarán todos los datos de los trabajadores y deberá ser rubricado por la autoridad laboral competente. Su ventaja es que permite simplificar y unificar en 1 solo libro lo que llevaría hacerlo en + libros separados. Los datos a consignar en el registro único son los siguientes:

· Nombre y apellido del trabajador.

· N° de CUIL

· Domicilio del trabajador

· Estado civil e individualización de los cargos de familia

· Fecha de ingreso

· Tarea a desempeñar.

· Modalidad de la contratación.

· Lugar de trabajo.

· Forma de determinación del salario, monto y fecha de pago.

· Régimen previsional optado por el trabajador

Es obligatorio para el empleador llevar éste libro de sus empleados, y, sino lo hace, puede ser excluido de la sección de pyme y no gozaría de sus beneficios.
Clave de alta temprana

· Resolución AFIP
· La misma se implementa un régimen de registro obligatorio del trabajador anterior al vínculo laboral, Antes del inicio de la relación laboral o plazo no mayor de 24hs. El empleador debe informar al AFIP el ingreso del trabajador, caso contrario se le aplicaran sanciones y se podrá considerar no válida la fecha de ingreso alegada en cada caso. Esto es para que el empleador frente a Inspección de la AFIP, ANSES, Ministerio de trabajo argumente falsamente que está realizando los trámites de inscripción del trabajador.
Régimen Laboral para PYMES:

· Preaviso: para las Pymes el preaviso tiene un mes de duración sin importar la antigüedad del trabajador.
· Formación profesional: es un derecho y deber fundamental de los trabajadores de las PyMEs, quienes tendrán acceso preferente a los programas de formación continúa financiados con fondos públicos. El trabajador que asista a cursos de formación profesional podrán solicitar al empleador la adecuación de su jornada laboral. Los CCT para PyMEs deberán contener un capítulo especial dedicado al desarrollo del deber y del derecho a la capacitación profesional.
· Vacaciones: poseen cierta flexibilidad:
· Los CCT podrán modificar las formalidades, requisitos, aviso, etc.
· Puede fraccionarlas en 3 periodos, c/ periodo no puede ser inferior a 6 días corridos.
· No se puede modificar la obligación del pago de vacaciones al inicio del mismo. 
· Si se acordó fraccionamiento de vacaciones se deberá abonar proporcionalmente la licencia al inicio de cada período.
· No puede modificar la cantidad de días, tampoco puede cambiar la forma de calcular.
· Por lo menos una vez por año se le tienen que dar las vacaciones en verano
· Aguinaldo: podrá fraccionarse hasta en 3 cuotas en el año y modificar las fechas de pago.
Duración del Contrato de Trabajo

· Principio general: por tiempo indeterminado. El contrato por tiempo indeterminado dura hasta que el trabajador se encuentre en condiciones de gozar de los beneficios del régimen de seguridad social, por límite de edad y años de servicio, hasta su muerte o renuncia. Un contrato se entiende por tiempo indeterminado, salvo que su término resulte de las siguientes circunstancias:

· Que se haya fijado en forma expresa y por escrito el tiempo de duración

· Que las modalidades de las tareas o actividades así lo justifiquen

Cuando la formalización de contratos por plazo determinado exceda en formas sucesivas lo convierte en un plazo indeterminado.

· Excepción: por tiempo determinado: A plazo fijo; Eventual; Tiempo parcial; Contrato de aprendizaje

La penalidad por tener un contrato ajeno a lo regulado por la ley será de penalizarlo con un contrato de trabajo indeterminado.
Clasificación de C.T.:
1) Tiempo Indeterminado: 
a. Prestación Continua: Se prestan servicios durante todo el año con sus respectivos descansos. Es el modelo general, el que se corresponde con el principio de continuidad del CT, es decir, con la indeterminación. Éste es el único que se inicia con un periodo de prueba. Es un contrato no formal. Se inicia con un periodo de prueba, no hace falta firmar nada para establecer que el trabajador vaya a estar en prueba (que son de 3 meses) cuyo propósito es que el empleador evalúe las aptitudes del trabajador. Si el empleador desea despedir al trabajador no hace falta pagar indemnización. A partir del período de prueba debe estar registrado dicho contrato. Si está en negro se considera que no existe periodo de prueba y se presume que existe un contrato y tiene consecuencias indemnizatorias. Trabajador y empleador están obligados a los aportes y contribuciones en la seguridad social. El trabajador tiene derecho, a las prestaciones por accidente o enfermedad de trabajo. Durante dicho periodo de prueba, los DyO de las partes son similares a una vez cumplido dicho periodo de prueba, salvo excepciones:

· Si el trabajador se enferma y el empleador le comunica que no continuará su relación laboral, el trabajador solo podrá cobrar la licencia hasta que finalice el periodo de prueba.
· El trabajador no tiene DD a lo dispuesto por el art. 212 de la LCT donde si éste está incapacitado totalmente el CT se extingue y el empleador deberá pagarle una indemnización igual a que si fuera por despido.
· Si el trabajador vuelve a dicha empresa, la ley establece que ya la conoce y por ende no hay PP.
· Será sancionado el empleador que utilice abusivamente de dicho periodo de prueba. 
· El periodo se computa a los fines jubilatorios. Si el empleador decide poner fin al PP tiene la obligación de preavisarlo con un plazo no menor de 15 ds. Si el empleador no lo preavisa, debe pagar una indemnización sustituta que será equivalente a esos 15 ds de preaviso.

b. Prestación Discontinua o de Temporada: La prestación del servicio es sólo en una época específica del año, es decir, en una temporada. Es indeterminado porque no se celebra para una sola temporada, sino que el año siguiente continúa la relación laboral. No es formal. Se puede celebrar cuando necesidades permanentes de la empresa requieran los servicios del trabajador solamente en una época del año. Tiene la particularidad de que el trabajador presta sus servicios por la temporada, cobrando remuneración y cuando termina dicha temporada deja de cobrarla hasta que empiece la próxima. Se suele distinguir entre: 
· Típicos: La prestación de servicios se necesita solo durante la temporada (Bañeros, Heladerías)

· Atípicos: La prestación de servicios se realiza durante todo el año, pero durante la temporada de trabajo hace falta reforzar la plantilla de trabajadores (Época navideña en locales, bares etc.). 
Durante la temporada, las partes cumplen con sus obligaciones y una vez terminada la temporada se terminan las obligaciones hasta que comience la próxima. El empleador debe notificar a los trabajadores 30 ds antes de la temporada que requerirá de sus servicios por escrito (telegrama) o medios similares (diario, radio). Si el empleador no notifica con ese plazo, se especula que el empleador pone fin a las relaciones y deberá parar las indemnizaciones correspondientes. El trabajador tiene un plazo de 5 ds luego de la notificación del empleador, para contestar si acepta seguir trabajando, si no lo hace, el empleador puede concluir que el trabajador abandonó el trabajo. Se destacan 2 cuestiones: 

· Si la relación se extingue y el trabajador tiene DD a cobrar indemnización, la antigüedad del mismo se calcula según las temporadas trabajadas. 

· Si el empleador despide sin causa justificada al trabajador durante la temporada deberá pagarle, además de la indemnización normal, una indemnización especial por daños y perjuicios, por la dificultad de encontrar otro trabajo en la temporada y será calculado por la suma de las remuneraciones que hubiera cobrado el trabajador el resto de la temporada. 
2) Tiempo Determinado (las partes fijan la duración): 
a. A plazo fijo (regulado por la ley de CT)(Regulado por la LCT): Para celebrarlo es necesario:
· Debe celebrarse por escrito (formal)

· Las caract. De la actividad por la que se contrata al trabajador debe justificar la adopción de dicho contrato. 

· No puede tener una duración superior a 5 años.

Según la ley, se debe avisar la finalización del contrato, debe hacerse por escrit. El plazo no puede ser inferior a 1 mes ni superior a 2 meses. Si el contrato será por menos de un mes no hace falta el preaviso. Si no se preavisa, no hay indemn. hacia el trabajador, sino que la sanción será que el contrato se convierte en uno de TI. La ley se establece que se puede renovar con otro contrato APF siempre que haya una justificación sino hace presumir que se quiere ocultar un contrato de TI. Si el contrato tiene una duración menor a 1 año no hay necesidad de indemn., si es mayor si, y será como calcular una indemn. por despido. Hay una indemn. especial en caso de ruptura injustificada de la relación y donde si el empleador rompe la relación sin motivo, el trabajador tiene DD a una indemn. por despido + la indemn. especial por daños y perjuicios. 
b. De Aprendizaje (regulado por el art. 1 de la ley 25013) (distinto a Pasantía): Se puede celebrar entre un empleador y un joven de entre 16 y 28 años. Tiene como finalidad de que el trabajador se obliga a prestar servicios durante un determinado números de horas al día o a la semana o al mes, inferiores a las 2/3 partes de la jornada habitual de la actividad de que se trate, para que éste aprenda las aptitudes del trabajo donde en el contrato se establecerá el medio o programa de aprendizaje que recibirá el trabajador. La duración mínima es de 3 meses y la máxima es de 1 año. La jornada de trabajo será de 40 hs semanales + las de capacitación, a menos que sea respecto a un menor (16-18) donde prevalecen las normas para el CT de menores. El empleador solo puede contratar a trabajadores que no hayan trabajado previamente para él. La cantidad de CA es del 10% de la plantilla de trabajadores. Al término del contrato el empleador debe extender un certificado de la formación emitida. El empleador debe preavisar (30 ds) donde si no se cumple el plazo el trabajador recibirá una indemn. Especial igual a medio mes. Por la extinción del contrato no hace falta indemn. 
3) Eventual: No está sujeto al cumplimiento de un pazo sino al cumplimiento de una condición. Se celebra entre un empleado y un empleador. Cuando intervienen las empresas de servicios eventuales, el trabajador tiene una relación con dicha empresa de servicios y hay otra empresa que contrata dichos servicios. Es un contrato transitorio. No se lo puede determinar como un determinado debido a que está sujeto al cumplimiento de una condición. Hay CTE cuando se requiera para la satisfacción de resultados concretos referidos a servicios extraordinarios o exigencias extraordinarias o transitorias de la empresa siempre que no se pueda precisar el tiempo en el que se necesitarán esos servicios, por lo que sino seria CTAPF.  
Ej.: Cuando se reemplaza a 1 trabajador que se enferma, por lo que no se sabe cuándo regresará o para el mantenimiento de instalaciones eléctricas, o en un pico de trabajo o demanda de trabajo. 

Se puede contratar como máximo de 6 meses en el periodo de 1 año, si es por + es permanente, o puede hacerse por 12 meses como máximo en un plazo de 3 años. Debe celebrarse por escrito y se debe indicar en él el motivo de la contratación. No se puede utilizar estos contratos para reemplazar a trabajadores que estén en huelga. No hay obligación  de preavisar y si se cumplió con todos los requisitos no hay obligación de indemn. 
Empresas de Servicios Eventuales: Reguladas por el art. 29 y bis (LCT). Cuando interviene la ESE en la relación laboral es T(ESE(EU(T. El trabajador tiene una relación permanente (TI) con la ESE, y a su vez T(EU con respecto al servicio que proveerá el trabajador. 
Relación Permanente Discontinua: El T trabaja para la ESE que será contratada por la empresa usuaria que requiera de sus servicios, y al finalizar el contrato regresa a la ESE. Las ESE son constituidas como PJ que tienen por único objeto proveer personal ya sea de producción, técnico, etc. a 3° (empresas usuarias) para que presten servicios eventuales. El período de suspensión entre las asignaciones para prestar servicios bajo la modalidad eventual en las empresas usuarias, no podrá superar los 45 ds corridos o los 90 ds alternados en 1 año. Si se cumplen alguno de los 2 el trabajador puede intimar a la ESE para que en 24 hs le indique donde debe presentarse a trabajar. La ESE le debe contestar por la misma vía (telegrama) donde presentarse, para evitar que la ESE se maneje de determinada manera y evite lo dispuesto por la ley (echarlo y pagar una indemn., rompiendo el vínculo con el trabajador)- El trabajador cuando se desempeñe en la EU recibirá la remuneración acorde al establecimiento donde esté trabajado, representado por el sindicato de la EU. La EU tiene la obligación de retener y depositar las sumas relacionadas a las cargas sociales del trabajador. 
Pasantías: Están reguladas por la ley 26420. No son una relación de trabajo. Se define como una extensión orgánica del sistema educativo, cuya finalidad es que las personas que estén cursando ciertos niveles de estudio puedan plasmas lo que estén aprendiendo y ayudarlos en la inserción laboral. Se necesitan 3 sujetos:
· Estudiantes no graduados menores a 28 años;

· Organismo o institución pública o privada donde realizaran la pasantía;

· Institución de estudio que desarrolle un programa de pasantías.

La institución educativa realiza convenios con empresas o instituciones públicas o privadas para contratar. La duración es de 12 meses y puede extenderse a otros 12 meses. La jornada laboral será de 20 horas semanales. La remuneración será calculada sobre el salario básico del convenio colectivo aplicable a la empresa, y que será proporcional a la carga horaria de la pasantía, según la actividad que desempeñe. Si luego de la pasantía la empresa decide reclutar al estudiante no hace falta periodo de prueba. 
Unidad 4: 
Remuneración: Es la contraprestación que recibe el trabajador como consecuencia del contrato de trabajo. El trabajador tiene derecho a retener tareas cuando no reciba la remuneración sin pérdida de la misma, lo que es distinta de la huelga porque una es individual y la otra colectiva.
Clasificaciones: 
a) La R puede ser en dinero o en especie (bienes o servicios). 

b) R Especial o Básica y R accesoria: La 1° se basa en las escalas salariales que establece los sindicatos de cada rubro y las otras con previstas en los convenios colectivos de trabajo. 

c) Salario Nominal, la cantidad de dinero que recibe el trabajador como remuneración. 

Salario Real, poder adquisitivo y poder de compra que tiene ese salario.

d) Salario Directo, se refiere a la suma que recibe el trabajador por lo pactado con el empleador.

Salario Indirecto, es el costo que tiene el empleador por el pago de los salarios del trabajador.

Prestaciones remunerativas

Son las sumas de dinero que ingresan al patrimonio del trabajador y que derivan del trabajo de este. Deben incrementar el patrimonio de éste, si se recibe lo mismo que se gastó no es remuneratorio. Son remunerativos:

· Comisiones

· Viáticos sin comprobante

· Remuneración en especie

· Premios; Bonificaciones adicionales

· Propinas regulares y habituales

· Salarios por enfermedad inculpable, por accidente de trabajo

· Preaviso, SAC, Horas Extras

· Feriados; Vacaciones; Gratificaciones

· Vales alimentarios y ticket canasta

Prestaciones no remunerativas

Prestaciones q se asignan en la relación laboral, pero que no se otorgan por el trabajo realizado por el trabajador. Tienen por objeto otorgar beneficios o reparar daños. Son los sig.: Asignaciones familiares (por hijo, matrimonio, etc.); Indemnizaciones (despido, accidentes, preaviso omitido, etc.); Subsidios por desempleos; Beneficios Sociales.
Beneficios sociales (Art 103 bis):

Son prestaciones de naturaleza jurídica de seguridad social, no remunerativa, no dineraria, no acumulable ni sustituibles en dinero, que, voluntariamente, da el empleador al trabajador por sí o por medio de terceros, que tiene por objeto mejorar la calidad de vida del trabajador o su familia. Se conceden a todo el personal de la empresa, sin distinción alguna. No están relacionados con el trabajo realizado. Son las siguientes:

· Servicios de comedor;
· Vales de almuerzo o tarjetas de transporte;
· Vales alimentarios y las canastas de alimentos (tope máximo 20% de la remuneración bruta del trabajador comprendido en CGT y hasta un 10% en caso de trabajadores no comprendidos);
· Reintegro de gastos de medicamentos y gastos médicos (con presentación de comprobantes);
· Provisión de ropa de trabajo y elementos vinculados al desempeño de tareas;
· Reintegro de gastos de guardería con hijos de hasta 6 meses, cuando la empresa no cuente con estas instalaciones;
· Previsión de útiles escolares y guardapolvos para hijos del trabajador;
· Otorgamiento o pago documentado de cursos de capacitación o especialización;
· Gastos de sepelio.

Salario: Se distingue por Tiempo o por Resultado.
Por Tiempo: El piso salarial lo impone las CCT o, si no hay, es el salario mínimo vital y móvil, este piso se respeta cuando el monto global del valor se lo fracciona dividiéndolo en 8 horas y se abona la porción correspondiente al tiempo trabajado. Este tipo de salario tiene la ventaja de la sencillez de su liquidación y se gana o se pierde en proporción al tiempo trabajado o dejado de trabajar.
Por Resultado: La ventaja es que se incentiva el rendimiento del trabajador y se premia al obrero más capaz y diligente, mientras que se facilita a la empresa el control de su productividad y la medición de sus costos laborales. La desventaja resulta en que el trabajador, con la intención de obtener un mayor salario, se somete a jornadas estresantes que perjudican su salud. Se clasifican en:
a) A destajo: se abona teniendo en cuenta la cantidad de trabajo producido en una fracción de tiempo determinada. El importe que reciba el trabajador de una jornada de trabajo no debe ser inferior al salario establecido por convenio que no sea menor al SMVM. 

b) Comisiones: Es una remuneración que se paga por encima del salario. Se paga teniendo en cuenta la gestión del trabajador en la obtención de resultados concretos y útiles para la empresa. Se calcula en base a un porcentaje sobre el valor de los negocios realizados, o se mide por kilos, metros o litros vendidos, o por el número de operaciones realizadas. Se debe respetar el salario del convenio o en su defecto, el SMVM. Puede ser individual cuando la percibe exclusivamente quien realizo el negocio y es colectiva cuando se calcula sobre la totalidad de las ventas de la empresa para ser distribuida entre todo el personal.

c) Participación en las Ganancias: Constituye una forma de remuneración complementaria por la cual un empleador asigna a sus empleados una parte de las utilidades de la empresa. Figura en la Constitución Nacional en el artículo 14 bis. Solo puede reclamarla aquel trabajador que lo acordó con el empleador.
Prestaciones que pueden ser o no remuneratorias:

d) Viáticos: Son el reintegro de los aportes que realiza el trabajador en el cumplimiento de sus tareas. No son remuneratorios cuando el trabajador debe acreditar lo gastado y recibe en consecuencia los gastos. Lo son en otros tipos de pagos de viáticos a menos que haya otra norma que establezca lo contrario. 
e) Propinas: Son remunerativas cuando son propinas en especie, porque no las paga el empleador. Son la oportunidad de obtener ganancias de un 3°. La LCT explica que para que sean remunerativas deben:

· Ser habituales;

· Que no estén prohibidas, es decir, que no haya una norma que prohíba el carácter remuneratorio.

f) Gratificaciones: Es el pago, de forma espontánea y unilateral que los empleadores hacen a sus trabajadores por el trabajo prestado o por la expectativa de futuros trabajos. Si las gratificaciones son habituales y regulares es remunerativa, aunque en el recibo se hiciera constar su carácter voluntario, y está sujeta a retención de aportes. Y además dan derecho a reclamar su pago y autoriza a recurrir a la vía judicial para lograr su cobro. Salvos que se demuestre que las gratificaciones de entregaron por la prestación de servicios extraordinarios.
Salario Anual Complementario: Se inició como una gratificación, conocido ahora como aguinaldo. Es un reclamo que se devenga día a día pero cuyo cobro está postergado o diferido. Antiguamente era cobrado al final del año, hoy en día según la ley se paga en 2 cuotas semestrales (30 de junio – 30 de diciembre) donde se toma la mejor remuneración mensual del semestre % 2. Si se extingue el contrato por cualquier causa, el trabajador y sus descendientes tienen derecho a recibir el SAC proporcional por el tiempo que haya trabajado. Debe incluirse en la liquidación final.
Formas de Determinación del Salario: Hay 4 formas:

1. Por disposición estatal: Queda anulada la voluntad de las partes de determinarlo por el Estado, que interviene en el mercado de trabajo y determina el salario mediante la aplicación de un SMVM.
2. Por negociación colectiva: Es el acuerdo entre los sindicatos y las empresas agrupadas por actividad a la hora de establecer las escalas salariales para las diferentes categorías de un determinado rubro. Con éstos se establecen los Salarios Mínimos de Convenios, estos salarios constituyen un piso irrenunciable, que será aplicado a todos los trabajadores estén o no afiliados al sindicato.  
3. Por negociación individual: Si la actividad no está regulada por ningún convenio o sindicato, el T y el E pueden llegar a un acuerdo en cuanto al monto del salario.
4. Por fijación judicial: Es excepcional, un juez va a  determinar el monto del salario teniendo en cuenta la importancia de los servicios y demás condiciones que se prestan, el resultado obtenido, el esfuerzo realizado, cual es la responsabilidad del trabajador, etc.
SMVM: ($8060) Es la menor remuneración que debe percibir en efectivo el trabajador sin cargas de familia, en su jornada legal de trabajo (8hs. Diarias/48hs. Semanales) de modo que le asegure alimentación adecuada, vivienda digna, educación, vestimenta, asistencia sanitaria, transporte, esparcimiento, vacaciones. Todo trabajador mayor de 18 años tendrá derecho a recibir una remuneración no menor al SMVM. Debe pagarse en efectivo y para su cálculo no se tendrá en cuenta las asignaciones familiares. Es irrenunciable y no pueden pagar salarios inferiores a su monto. Su monto es inembargable, con la excepción de las deudas alimentarias. Quedan excluidos de la protección del SMVM los trabajadores de: la administración pública, provincial y municipal; del servicio doméstico.; los trabajadores agrarios; los menores de 18 años. El Art. 129 autoriza la reducción de su monto para aprendices, menores, trabajadores con capacidad menor.
La Prenda de la Remuneración: EL instrumento que prueba la remuneración es el recibo de sueldo. Es un documento que emite el E con las formalidades que dispone la ley, y que debe firmar el T, cuyo duplicado queda para el T y el original para el E. En caso de dudas serán válidos los recibos que estén en poder del T. El T debe conservar los recibos por 2 años, siguiendo la normativa laboral, y, desde la normativa comercial, los debe conservar por 10 años. Los requisitos del recibo de sueldo son: 

· Debe estar identificado el E, con su domicilio, CUIT.
· Debe estar identificado el T, junto con su CUIL, la fecha de ingreso, la categoría, la individualización de c/u de las prestaciones que percibe y las deducciones que efectúa, el Sueldo Bruto y el Neto, lugar y fecha de pago.

En cuanto a la prueba, las constancias que emita el banco también son tenidas en cuenta como medio de prueba de la remuneración. No se puede establecer como medio de prueba a testigos. Las constancias existentes en el libro especial del Art. 52 no prueban la remuneración. 

Garantías de Satisfacción y Régimen de tutela de la Remuneración: Remuneración tiene carácter alimentario y forma parte del núcleo del contrato, ósea que no puede ser motivo de modificación ni se puede excusar la falta de pago por razón alguna. La tutela del salario es el conjunto de normas que garantizan que el trabajador perciba en forma íntegra su remuneración. Protege la remuneración frente a diferentes sujetos. Son: 
1. Frente al Empleador: Las remuneraciones deben abonarse mediante dinero efectivo o mediante cheque a la orden del trabajador. La remuneración puede abonarse en especie siempre que no supere el 20% de la remuneración del trabajador. Cuando el empleador tenga más de 100 empleados debe abonar las remuneraciones de su personal mediante depósitos en entidades bancarias habilitadas y con cajeros automáticos y debe haber cajeros dentro de los 2km de la empresa y los gastos de mantenimiento deben estar a cargo del empleador. El pago del salario se debe cumplir para el personal mensualizado: al vencimiento de cada mes calendario; al personal remunerado por jornal: por semana o por quincena; al personal remunerado a destajo: cada semana o por quincena respecto de los trabajos concluidos en los referidos periodos. El pago se realiza el 4° día hábil de cada mes para la remuneración mensual y quincenal; y en el 3° día hábil para la remuneración semanal. 
Lugar de Pago: el pago debe hacerse efectivo en el lugar de trabajo y durante las horas de prestación de servicios. Podrá realizarse el pago a un familiar del trabajador imposibilitado o a otro trabajador si este cuenta con una autorización firmada por aquel. Esto último solo resulta obligatorio para las empresas que tengan ocupado un número no menor de 50 trabajadores. 

Adelantos: el empleador está autorizado a la entrega de adelantos que no excedan del 50% de las remuneraciones de un periodo de pago. Puede exceder ese porcentaje en casos excepcionales (Ej.: hipoteca, problemas de salud, etc.). 
2. Frente a los Acreedores del Trabajador: Las remuneraciones devengadas por los trabajadores en cada periodo mensual son inembargables hasta la suma equivalente al importe mensual del salario mínimo vital y móvil, salvo por deudas alimentarias. La L.C.T adopta regla de embargabilidad solo parcial para salarios superiores al SMVM. Cada cuota del aguinaldo también es inembargable hasta el valor del sueldo mínimo. Los límites de embargabilidad son los siguientes:
· Sobre las remuneraciones no superiores al doble del salario mínimo vital mensual, se puede embargar hasta el 10% de lo que excede un salario mínimo.
· Sobre las remuneraciones superiores al doble del salario mínimo vital mensual, pueden ser objeto de embargo hasta el 20% de lo que exceda el valor de un salario mínimo.
Las remuneraciones pagadas en especie no son embargables pero se las tiene en cuenta para determinar la cuota embargable. Las indemnizaciones por accidentes de trabajo son totalmente inembargables.
3. Frente a otros Acreedores del Empleador: Puede suceder que el E esté en estado de cesación de pagos, es decir, que no puede dar cumplimiento a sus obligaciones, dentro de los acreedores del E está el T, por lo que en estos casos se realiza un proceso de ejecución sucesiva (cuando hay varios acreedores de un mismo deudor se hace un mismo proceso concursal para la ejecución de los bienes de ese deudor). Cuando los bienes del deudor a ejecutar no alcanzan para cubrir las deudas, la ley establece ciertos privilegios:

· Privilegio Especial: Son aquellos que recaen sobre bienes determinador, donde algunos acreedores van a tener prioridad o privilegios para cobrar la deuda.
· Privilegio General: Son aquellos que recaen sobre todos los bienes del deudor, y tienen preferencia ciertos acreedores que van a gozar del privilegio para la cobranza de la deuda antes que los quirografarios, que son los últimos en cobrarla.

Pronto Pago Laboral: Establece la posibilidad de que el síndico mantenga el funcionamiento del establecimiento del deudor, lo que generará recursos, y que por ley serán destinados al pago de los créditos laborales. No todos los T gozaran de este privilegio. 
Extinción del crédito laboral: El recibo posterior del T no extingue los créditos anteriores, por lo tanto para que se produzca la extinción de la obligación se requiere que: 
· Pago de modo normal.

· No cualquier pago extingue la obligación, debe ser íntegro y oportuno. Un pago parcial, si no es oportuno, el empleador entra en mora automática, y el trabajador podrá reclamar los intereses correspondientes.
Prescripción y Caducidad: Es uno de los modos de extinción de la obligación por el paso del tiempo. La prescripción implica la extinción de la acción (facultad de reclamarlo judicialmente y deben cumplirse 2 requisitos: 1- El paso del tiempo que estipule la ley; 2- La inacción del titular del derecho). El periodo de tiempo de la prescripción es de 2 años a contar desde que el redito es exigible. La prescripción puede ser interrumpida o suspendida durante su curso en las siguientes situaciones:

· La reclamación ante la autoridad administrativa (Ministerio de Trabajo) interrumpe el curso de la prescripción durante el trámite, pero en ningún caso por un lapso mayor a 6 meses. 

· Constitución en mora del deudor: suspende la prescripción liberatoria en curso por un año

· Presentación de la demanda judicial: interrumpe la prescripción en curso.

En cambio, la caducidad es la extinción del derecho.  La única similitud con la prescripción es la que ambas tienen que ver con el transcurso del tiempo, y la inacción por parte del trabajador. Diferencias con la prescripción:
· La caducidad extingue el derecho, en tanto que la prescripción se limita a extinguir la acción judicial correspondiente, subsistiendo el derecho como obligación natural.

· La caducidad funciona de manera automática, no hace falta que el empleador lo plantee.

· La prescripción puede verse suspendida o interrumpida durante su curso la caducidad no.

· Los plazos en materia de prescripción son más prolongados que en materia de caducidad

No hay otros modos de caducidad que los que resultan de la ley, prohibiéndose establecer modos de caducidad distintos a éstos.

· Plazo de caducidad de 30 días corridos de notificada la medida para cuestionar sanciones disciplinarias.

· Plazo de caducidad de 90 días para que el empleador pueda iniciar acción de responsabilidad contra el trabajador por daños graves sufridos en su propiedad.

· Plazo de caducidad hasta el 31 de mayo en relación a su derecho de tomarse por si las vacaciones en el supuesto que el empleador omita su otorgamiento en tiempo y forma.

· Plazo de caducidad de 48hs a fin de que la trabajadora se reincorpore a su empleo tras su licencia por maternidad, o en su caso opte por acogerse al beneficio del estado de excedencia.[image: image1.png]
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