Unidad n° 3: Sistema único de registro Laboral.

Unidad nº 3: Sistema único de registro laboral (SURL)

Art. 7: Ley nacional de empleo (N° 240/3)

La relación de trabajo o contrato de trabajo ha sido registrado cuando el empleador hubiere inscripto al trabajador:

a. En el libro especial del art. 52 de la LCT o en la doctrinal laboral.

b. Registros Art. 18 inc. 9. A la inscripcipón del empresario y la afiliación del trabajo al Instituto Nacional de Previsión social , a las cajas de subsidios familiares y a la obra social correspondiente.

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, computadas a valores reajustados de acuerdo a la normativa vigente.

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, computadas a valores reajustados.

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, debidamente reajustadas desde la fecha en que comenzó a consignarse indebidamente el monto de la remuneración.

Empleo Registrado y no registrado.

· 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 regimen jubicional y obra social. (también gozan de las subas salariales dispuestas  via 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.

· Empleo intermedio: Irregular. La ley prevee 2 casos

· Registrado de manera deficiente (porque hay falsa remuneración registrada)

· Fecha de ingreso posdatada.

Sanciones para el empleador: Art. 11.

· Requisitos para que el trabajador reclame.

· Solo por via judicial o ante el ministerio (autoridad judicial o administrativa)

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

2) Mandar esta intimación mientras este vigente la relación laboral.

3) Dentro de las 24 hs. De mandar este telegrama, debe mandar una copia a la AFIP. Despues el empleador responde:

a. Afirmativo, regula la situación dentro de los 30 dias.

b. Negativo, o guarda silencio. No va a iniciar trámites.

· 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 dias, quedará eximido del pago de las remuneraciones.

· Solo se computarán remuneraciones devengadas hasta los 2 años anteriores a la fecha de su entrada en vigencia.

Indemnizaciones:

· Art. 8: Falta total de registración: 25% de todo lo que recibió de su relación laboral en negro (Empleo todo en negro).

· Art. 9: Falsa fecha de ingreso: 25% de todos los sueldos comprendidos entre la falsa fecha de ingreso y la verdadera fecha de ingreso.

· Art.10: Falsa remuneración: 25% del sueldo no registrado.

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

· Art. 15: Si el empleador despidiera sin causa justificada al trabajador dentro de los dos años desde que se le hubiere cursado de modo justificado la indemnización del Art. 11, el trabajador despedido tendrá derecho a percibir el doble de indemnización que le hubieren correspondido como consecuencia del despido. Si el empleado otorgare efectivamente el preaviso, su plazo tambien se duplicara.

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

Ley 25.323:

Art. 1: Todo trabajador que al momento del despido fue víctima del empleo no registrado o irregular, va a obtener una duplicación de la indemnización proveniente del despido. (por antigüedad)

· Agravamiento en el pago de las indemnizaciones por despido en el supuesto de relaciones clandestinas.

· Duplicación indemnización por antigüedad o despido: por despido sin causa y de relación laboral no registrada o del modo deficiente.

Libro del Art. 52 LCT (registro del personal).
Los empleadores sin excepción deben llevar un libro especial registrado y rubricado por autoridad de aplicación administrativa, en las condiciones y formalidades del art. 52. Esta obligación es independiente del numero de trabajadores que posea el empleador y del tipo de actividad que se desarrolle. De lo contrario tengo en negro a los trabajadores. También puedo tener otros libros típicos de la actividad. Para PYMES ( Registro unico del personal.
Contenido:

1) Individualización integra y actualizada del empleador.

2) Nombre del trabajador (numero civil, dni, numero de indentificación laboral)

3) Estado Civil, domicilio

4) Fecha de ingreso y egreso

5) Remuneración asignadas y percibidas.

6) Individualización de personas que generen derecho a la percepción de asignaciones familiares.

7) Las que establezca la reglamentación.

8) Tarea/categoría profesional que realiza.

9) Régimen jubilatorio al que pertenece (estatal/AFJP)

Se prohibe (Art. 52)
1) Alterar los registros correspondientes a cada persona empleada.

2) Dejar blancos o espacios.

3) Hacer interlineados, raspaduras, enmiendas (podrán ser salvadas con firma del trabajador).

4) Tachar anotaciones, suprimir  hojas o alterar su foliatura o registro. Para hojas móviles ( Su habilitación se hará por autoridad administrativa.

Debe estar: Rubricado y foliado por autoridad de aplicación. Se va a considerar como prueba.

Consecuencias.

1) de llevarlo en perfectas condiciones: la ley dice que hacen presunción(Relativa no absoluta) a los dichos del empleador. Es veraz lo favorece. 

2) No llevarlo o negativo de exhibición (omisión): Se presume como cierto lo dicho por el trabajador. Relativo, ya que el empleador puede decir que es mentira, porque también tiene herramientas legales.

3) Llevado con irregularidades: Falta algún requisito, hice enmienda, etc. No hay sanción directa de la ley. El juez en cada caso decide cúal es la fuerza probatoria (grado de validez como prueba).

Remuneraciones. Facultad de los jueces (art. 56).

En el caso en que se contraorienta el monto de las remuneraciones y la prueba rendida fuera insuficiente para acreditar lo pactado entre las partes, el juez podrá por decisión fundada fijar el importe de crédito, de acuerdo a las circunstancias de cada caso.
Intimaciones. Presunción (art. 57).

Constituirá presunción en contra del empleador su silencio ante la intimación hecha por el trabajador de modo fehaciente. Dicho silencio deberá sustituir durante un plazo razonable que nunca será inferior a 2 días hábiles.

Regimen laboral especial para Pymes.

· Pequeña y mediana empresa, que cumple hasta 40 trabajadores. Con facturación anual limitada: Industria (5 millones), servicios (4 millones), comercio (3 millones), Agraria (2.5 millones). Las empresas que superen 1 o ambos requisitos podrán permanecer por 3 años en este régimen especial, siempre que no dupliquen el plantel o facturación indicada.

· Pueden sustituir los libros y registros laborales de la legislación por un unico registro de personal. El cual debe ser rubricado por autoridad admnistrativa del trabajo y debera asentar todos su trabajadores, sin excepciones. Esto es una simplificación Registral ya que puede unificar 2 libros en el RUP.

Datos a consignar en el registro único:

1) Nombre y apellido del trabajador.

2) N° de CUIL

3) Domicilio del trabajador

4) Estado civil e individualización de los cargos de familia

5) Fecha de ingreso

6) Tarea a desempeñar.

7) Modalidad de la contratación.

8) Lugar de trabajo.

9) Forma de determinación del salario, monto y forma de pago.

10) Regimen previsional optado por el trabajador, y en su caso individualizar AFJP

11) Modificación posterior de datos (fecha de egreso).

· Violación de las obligaciones:

· Sanciones previstas en el regimen de Policía del trabajo.
· Posibilidad de ser excluida del Regimen especial de la ley 24407

· 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 esta realizando los trámites de inscripción del trabajador.

· Regimen Laboral para PYMES.

· Ley 24467 ( Sancionada el 15/03/1995, para crear un marco regulatorio específico. Esta ley regula las relaciones de trabajo en el ámbito de la pequeña y mediana empresa.
· El regimen Actual sirve para promover la contratación de trabajadores en blanco y generar empleo.

· Preaviso: Notificación adelantada de despido. Según la ley de contratos de trabajo con menos de 5 años 1 mes de preaviso con mas de 5 años 2 meses de preaviso.

· Para las Pymes un mes de preaviso sin importar la antigüedad del trabajador.

· Formación profesional:  Un derecho y deber fundamental de los trabajadores. Tendrán acceso a los programas de formación continua financiados con fondos públicos. El trabajador que asista a cursos de formación profesiona podrán solicitar al Empleador la adecuación de su jornada laboral.

· Vacaciones: Podrán modificar las formalidades, requisitos, aviso…(Ej. Que por lo menos una temporada de verano cada 3 períodos). No se puede modificar la obligación del pago de vacaciones al inicio de los mismo. Si se acordó fraccionamiento de vacaciones se deberá abonar proporcionalmente la licencia al inicio de cada período.

· Aguinaldo: podrá fraccionarse hasta en 3 cuotas en el año. Tambien modificar las fechas de pago.

Duración del contrato de trabajo:

· Principio general: por tiempo indeterminado rige hasta que se jubile, muera o renuncie.

· Excepción: Art. 91: Contratos a plazo fijo.

Art. 90: Indeterminación del plazo: El contrato de trabajo se entenderá celebrado por tiempo indeterminado, salvo que su termino resulte de las siguientes circunstancias:

a) que se haya fijado en forma expresa y por escrito el tiempo de duración.

b) Que las modalidades de las tareas o actividades así lo justifiquen.

Cuando la formalización de contratos por plazo determinado exceda en forma sucesivas lo convierte en un plazo indeterminado
Art. 91: Alcance: Contrato por tiempo indeterminado dura hasta que el trabajador se encuentre en condiciones de gozar de los beneficios del régimen de seguridad social, por limite de edad y años de servicio. En caso de duda la situación debe resolverse a favor de la existencia del contrato. 

Hay diferentes tipos de contratación laboral:

· Por tiempo indeterminado: con período de prueba.

· Por tiempo determinado:

· A plazo fijo

· Eventual

· Tiempo parcial

· Contrato de aprendizaje.

Articulo 92: Prueba: La carga de prueba de que el contrato es por tiempo determinado estará a cargo del empleador.

· Todo contrato por tiempo indeterminado se supone que es de 3 meses (período de prueba) sin posibilidad de prórroga.

· El trabajador debe estar en blanco

· Cumplir con todas las obligaciones

· Este período forma parte del trabajo

· Registrado.

· Beneficios para el empleador:

· Despedir al trabajador sin consecuencia indemnizatoria.

· Debe darle 15 dias de preaviso.

· No puede tomarlo por períodos de tiempo constantes ( Fraude!

· Si no se registra del principio se supone que el trabajador renuncia a este.

Contrato por tiempo indeterminado. Período de prueba.

Todo contrato por tiempo indeterminado, se inicia con un período de prueba (lapso con que cuenta el empleador para evaluar si la elección del trabajador fue correcta), forma parte del contrato y solo se aplica en este contrato.

Art. 92 bis: Período de prueba: se entenderá el contrato celebrado a prueba durante los primeros 3 meses de vigencia. Cualquiera de las partes podrá extinguir la relación laboral durante este lapso sin expresión de causa, sin derecho a indemnización, pero si debe preavisar.

Se rige por:

1) El empleador no puede contratar a un mismo trabajador mas de 1 vez, utilizando el período de prueba. Si lo hace, se considerará que el empleador ha renunciado al mismo.

2) El uso abusivo del período de prueba para evitar la efectivización del trabajador, será pasible de sanciones.

3) El empleador debe registrar al trabajador que comienza su relación laboral con el período de prueba.

4) Trabajador y empleador tienen obligaciones propias de la relación.

5) Trabajador y empleador estan obligados a los aportes y contribuciones en la seguridad social.

6) El trabajador tiene derecho, a las prestaciones por accidente o enfermedad de trabajo (Tambien inculpable)

7) Este período se computará como tiempo de servicio a todos los efectos laborales y de seguridad social.

Contrato por tiempo determinado:

1) a plazo fijo: Es una excepción al principio de indeterminación del plazo, ya que es aquel donde se fija por escrito la duración e la relación laboral. La formalidad requerida (escrita) no es el único requisito de validez, la ley requiere que esa modalidad se justifique por la modalidad de la tarea o actividad y ambos requisitos son acumulativos (deben ocurrir en forma conjunta). No puede ser celebrado por mas de 5 años. Los sujetos conocen de antemano la forma de finalización. Igualmente tienen la obligación de preavisar.

a. Art. 94: Las partes deben preavisar la extinción del contrato con antelación no menor a 1 mes, ni mayor de 2 ante de la terminación del plazo pactado. Salvo en el caso de que el contrato se hubiere celebrado con una duración menor de 1 mes. La parte que lo omitiere acepta que el contrato se convierte en uno por tiempo indeterminado.

b. Extinción del contrato: 

i. Si hubiera cumplido el plazo pactado y se hubiera cumplido con el preaviso y el trabajador con antigüedad de mas de 1 año debe abonarsele la indemnización. Art. 250 LCT. (Medio mes de sueldo por cada año de antigüedad).

ii. Si se produce el despido del trabajador sin causa justificada antes del vencimiento del plazo, le corresponderá no solo una indemnización por antigüedad, sino también los daños y perjuicios del derecho común. Este daño debe ser cuantificado por el juez y tiene un minimo consiste en el total de las remuneraciones que el trabajador debia percibir hasta la finalización del contrato. Si el tiempo faltante para que se extinga el contrato es mayor al preaviso no se paga indemnización sustitutiva porque el resarcimiento por daños y perjuicios la sutituye.
2) Trabajo eventual:

a. Art. 99: Cuando la actividad del trabajador se ejerce bajo la dependencia de un empleador para la satisfacción de resultados concretos, en relación a servicios extraordinarios y transitorios de la empresa, explotación o establecimiento, toda vez que no puede preverse un plazo cierto para su finalización. Además media tal relación cuando el vínculo comienza y termina con la realización de la obra, ejecución del acto o la prestación del servicio para la que fue contratado el trabajador.

3) A tiempo parcial: el trabajador se obliga a prestar servicios durante un determinado numero de horas al día o la semana, o al mes, inferiores a las 2/3 partes de la jornada habitual de la actividad. La remuneración no podrá ser inferior a la proporcional que le corresponda a un trabajador a tiempo completo (misma categoría o puesto). No podrán realizar horas extras.

4) Contrato de aprendizaje: El empleador se obliga a emplear un joven trabajadar y a enseñarle, o hacer que le enseñen un oficio durante un período fijado y en el curso del cual el aprendiz está obligado a trabajar bajo el servicio del empleador. El objeto es la formación teórica-practica del aprendiz. Se celebra por escrito entre el empleador  y un joven entre 15 y 28 años. Duración mínima 3 meses y máxima 1 año la jornada semanal no podrá exceder las 40 hs.  Para menores “Jornada legal reducidad para menores.” No puede celebrarse un nuevo contrato con el aprendiz, finalizado el plazo máximo. La cantidad de aprendices en un establecimiento no puede superar el 10% de los trabajadores. Si el empleador incumple con sus obligaciones; se convierte en un contrato por tiempo indeterminado. Se extingue por incumplimiento del plazo previsto. El empleador debe preavisar cada 1 mes de anticipación. Si lo omite debe abonar una indemnización de medio sueldo.
5) Contrato de temporada: es permanente pero su prestación es discontinua porque las prestaciones a cargo del trabajador solo se realizan en determinadas épocas del año. Es por tiempo indeterminado donde existen momentos de receso en los que no hay remuneración y momentos de actividad (temporada). Tiene vigencia durante el lapso de prestación de servicios. Es por necesidades permanentes de la empresa que la prestación de servicios debe realizarse en una determinada época del año y se va a repetir en los años posteriores. Puede ser:

a. Tipico: cuando la actividad solo se desarrolla en la temporada(ej: bañeros).

b. Atipico: aquel en el cual la prestación de este tipo de servicios se da durante todo el año, pero se incrementa en una época determinada (ej: actividad hotelera).

Características: 

· Prestación de servicios por temporada

· Cuando concluye la temporada el empleador cesa de sus obligaciones, al igual que el trabajador (quedan suspendidas hasta la proxima temporada). Pero la relación laboral subsiste, al igual que otros deberes (buena fé, finalidad…)

· El trabajador, por el solo hecho de haber trabajado en una temporada, tiene derecho a ser convocado en la siguiente. 

· La comunicación del inicio de la nueva temporada, el empleador debe hacerla con una antelación no menor a 30 dias al inicio de la temporada y debe ser personal o por medios públicos. El trabajador debe manifestar su decisión de reincorporarse a la actividad dentro de los 5 dias de recibida la comunicación. Si no lo hace se puede considerar como abandono de trabajo. Si el empleador no envía la comunicación, se podrá entender que ha extinguido unilateralmente el contrato.

· Si el empleador despide sin causa durante la temporada, le debe abonar al trabajador una indemnización de daños y perjuicios. (suma equivalente a las remuneraciones que hubiese percibido hasta el final de la temporada).
· Indemnización por antigüedad: debe computarse el tiempo trabajado durante los lapsos de actividad en la explotación.

· Por ley: Indemnización especial: El trabajador se considera despedido, o el empleador despide al trabajador injustificadamente.

Pasantías

No constituye un contrato laboral, por eso no pagará cargas sociales durante el vínculo ni indemnizaciones al final.

Tipos:

1) Alumnos y docentes completan en un establecimiento ajeno a los educativos, la educación y formación a través de practicas vínculadas directamente con la especialización a la que están abocados.

2) Para trabajadores desocupados, inscriptos en la red de servicios de empleo y su objeto es complementar los conocimientos laborales del pasante con una práctica que lo habilite para el ejercicio de una profesión u oficio. Quedan excluidos los desocupados que perciban prestación por desempleo, jubilados y pensionados y trabajadores en actividad. Los pasantes percibirán una suma de dinero en concepto de beca que abonará ANSES y la duración minima es un mes, maximo 3 meses.

3) Contrato de pasantía profesional: entre un empleado privado y un estudiante de 15 a 26 años que se encuentre desocupado y no tiene carácter laboral. El pasante recibirá una suma no remunerativa (no inferior a los minimos convencionales).

Objetivos:

1) brindar experiencia práctica para el ejercicio de la profesión u oficio

2) contactar en el ámbito en el que se desenvuelvan empresas u organismos públicos.

3) Capacitar para la relación laboral.

4) Formar al estudiante para la posterior búsqueda laboral.

Becas: 

Son prácticas rentadas. Son contratos que tienen por finalidad la capacitación y el entrenamiento del becado a cargo de la empresa becaria y la posterior inserción laboral. (Menore de 25 años en tramos finales de carreras profesionales o técnicas).
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