UNIDAD 1:

a)

Derecho Laboral:
Es un conjunto de normas jurídicas destinadas a regular la conducta humana en el trabajo por cuenta ajena.
Partiendo de la hiposuficiencia del trabajador pretende aliviar las tensiones que genera su relación con el hiposuficiente empleador.

Regula las relaciones entre el trabajador en relación de dependencia y su empleador.

Se aplica a los contratos que se ejecuten en el país.

Artículo 14 bis de la Constitución nacional:

1) Derecho a trabajar

2) Derecho a condiciones dignas y equitativas de labor

3) Derecho a la jornada limitada

4) Derecho al descanso y vacaciones pagas

5) Derecho a la retribución justa

6) Derecho al salario mínimo vital y móvil

7) Derecho a igual remuneración por igual tarea
8) Derecho a participar en el beneficio, control y dirección de la empresa

9) Derecho a la protección contra el despido arbitrario

10) Derecho a la organización sindical

11) Derecho a la huelga

12) Derecho de los representantes sindicales a las garantías gremiales

13) Derecho a la seguridad social

14) Derecho a la protección de la familia del trabajador

15) Derecho a la previsión social

Ley de contrato de trabajo (LCT)

Constituye un plexo normativo básico que regula las relaciones laborales individuales de modo general dentro del sector privado y se aplica siempre que no exista un estatuto que regule especialmente el contrato respetando los mínimos legales y demás normas imperativas que constituyen el orden público laboral.

La ley especial en principio deroga a la LCT y siempre se aplicarán las normas más favorables al trabajador en caso de duda.

No se aplica a:

1) Empleados públicos

2) Trabajadores domésticos

3) Trabajadores agrarios

b)

Principios fundamentales del derecho de trabajo

1) Principio protectorio

2) Principio de irrenunciabilidad de derechos

3) Principio de ajenidad al riesgo empresario

4) Principio de primacía de la realidad

5) Principio de gratuidad

6) Principio de buena fe

7) Principio de progresividad

8) Principio de continuidad de la relación

Funciones:
a) Interpretativa (la más favorable)

b) Integradora

c) Fundamentadora (de nuevas normas)

d) Organizadora

e) Dique y cuña

Principio protectorio: el trabajo gozará de la protección de las leyes.

i. 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 y apreciación de las pruebas en casos concretos.
ii. De la norma más favorable: el juez debe decidir por la norma más favorable, si pudieren aplicarse varias al mismo caso, aunque sea de jerarquía inferior.

iii. De la condición más beneficiosa: si una situación anterior era más beneficiosa para el trabajador debe ser respetada. Toda modificación debe ser progresiva, el contrato de trabajo no puede ser variado en perjuicio del trabajador.

Principio de irrenunciabilidad de derechos:

Es nula toda convención de partes que suprima o reduzca los derechos previstos en la ley de contrato de trabajo, CCT o estatutos profesionales.

El trabajador no puede renunciar a derechos ya adquiridos, sea que provengan de la ley, CCT, estatutos o del mismo contrato.

Principio de ajenidad al riesgo empresario:
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.
Principio de primacía de la realidad:

Es una regla de interpretación para el juez según la cual lo que ocurrió en la realidad se impone sobre lo documentado o por sobre la forma.

· Simulación: es aquella maniobra mediante la cual se trata de disimular una relación laboral con la apariencia de otra. Se disfraza un acto con la forma de otro. Encubrimiento.
· Fraude: es un mecanismo relacionado con actos ilícitos por el cual se intenta perjudicar al trabajador. Se cambia en función de una figura laboral. (ej: hacer pasar a un empleado por socio)
Principio de gratuidad:

Se le facilita al trabajador el acceso a la justicia y a la instancia administrativa laboral.

Emisión de despachos telegráficos gratuitos. Asistencia y patrocinio gratuitos.

Principio de buena fe:

Empleador y trabajador deben actuar de buena fe al momento de celebración, ejecución y extinción del contrato.

Principio de progresividad:
Los derechos sociales conseguidos deben ir superándose y limitándose los poderes del empleador.

Principio de continuidad de la relación

El trabajador debe tener cierta seguridad respecto a la conservación de su fuente de trabajo que es su fuente de ingresos.

i. Se presume que el contrato a sido celebrado por tiempo indeterminado excepto prueba en contrario.

ii. El contrato subsiste a pesar de la nulidad de sus cláusulas o incumplimiento de las partes.

iii. El contrato subsiste ante la novación del empleador (modificación o sustitución del sujeto empleador)

iv. El contrato subsiste si no se verifica de modo inequívoco el abandono de trabajo o despido.

Estabilidad del empleo: es el derecho del empleado a mantener el vínculo laboral con esa vocación de permanencia. Garantiza la permanencia en el empleo.

· Estabilidad propia:

· Absoluta: Se prohíbe extinguir el trabajo sin causa justa y si se lo hace se ve obligado a restituirlo sin el poder de negarse.

· Relativa: permite al empleador a negarse a reincorporar a la persona despedida mediante el pago de una indemnización agravada.
· Estabilidad impropia: 
· No se garantiza la continuidad de la relación laboral, solo se exige el pago de una indemnización por despido sin causa.
b)

Fuentes del derecho laboral argentino:
· Generales:

· Constitución Nacional y Tratados internacionales.

· Tratados con naciones extranjeras y organismos (OIT).

· Leyes y sus reglamentos y resoluciones (ministerio del trabajo, Anses, Superintendencia de salud).

· Jurisprudencia.

· Doctrina.

· Usos y costumbres (en situaciones no reguladas por la ley)

· Voluntad de las partes (principio de autonomía de la voluntad, acuerdo entre partes)

· Propias:

· CCT (marco en que se regula una actividad entre el gremio y los empresarios)

· Estatutos profesionales (reglamentación especial atinente a cierta actividad particular)

· Laudos arbitrales (fallos)

· Convenios con la OIT

· Reglamentos internos de la empresa.

La autonomía de la voluntad será aceptada mientras no pase por debajo de la línea mínima impuesta por el ORDEN PÚBLICO LABORAL: conjunto de principios y derechos y condiciones mínimas que se fijan en el  contrato laboral a favor del trabajador.
b) La LCT se aplica a los contratos de trabajo ejecutados en el territorio nacional. 
UNIDAD 2:

a)  El trabajo humano:
Constituye una realidad compleja que adquiere diversas dimensiones en virtud de las relaciones que se establecen con respecto a:

1. La naturaleza

2. El mismo trabajador

3. Los demás trabajadores

4. La sociedad en general

El trabajo no es solo una obligación social, sino que también otorga derechos.

Trabajo dependiente

Es aquel que se realiza por cuenta ajena a cambio de una remuneración.

Trabajo autónomo

Es aquel realizado por una persona física que lo ejecuta por cuenta propia, sin recibir remuneración alguna de naturaleza salarial, ni encontrarse bajo la dirección u organización de un tercero.

· Locación de obra

· Locación de servicios

· Posición de comerciante

· Contrato mercantil

Trabajador profesional

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.

Empleo Público
Es aquel que desarrollan las personas que trabajan para el Estado Nacional, Municipal o Provincial.

Estabilidad propia.

Tiene estatuto propio. Está exento de la LCT.
Art 14 bis CN (el trabajo en sus diversas formas gozará la protección de las leyes que aseguren al trabajador y estabilidad al empleado público). Puede ser despedido previo sumario administrativo (sanción por determinada falta).

b) Contrato de trabajo

Trabajo (---( contraprestación de carácter alimentario.

La autonomía de la voluntad está acotada. 

Es un acuerdo de voluntades que da nacimiento a derechos y obligaciones propias de la relación laboral.

Articulo 21 LCT:

“Habrá contrato de trabajo, cualquiera sea su forma o denominación, siempre que una persona física se obligue a realizar actos, ejecutar obras o prestar servicios a favor de la otra y bajo la dependencia de ésta, durante un periodo de tiempo determinado o indeterminado de tiempo, mediante el pago de una remuneración. Sus cláusulas, en cuanto a la forma y condición de prestación, quedan sometidas a las disposiciones de orden público, los estatutos, las CCT o los laudos con fuerza de tales y los usos y costumbres.”

(Realizar actos, ejecutar obras y prestar servicios)

(El contrato tiene plazo indeterminado excepto se estipule contrario)

Características:

· Nominado o típico
· Consensual
· No formal
· De ejecución o tracto sucesivo (las prestaciones se renuevan con el tiempo)
· Oneroso (no se presume gratuito)
· Conmutativo (las prestaciones son ciertas)
· De cambio (salario por trabajo)
· Personal (el trabajo consiste en la prestación de una actividad personal e infungible)
Artículo 22 LCT: Relación de trabajo
“Habrá relación de trabajo cuando una persona realice actos, ejecute obras o preste servicios a favor de otra, bajo dependencia de esta en forma voluntaria y mediante el pago de una remuneración, cualquiera sea el acto que le de origen”

La relación laboral consiste en la prestación efectiva de los servicios. 
Artículo 23 LCT: 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 que por las circunstancias, las relaciones o las causas que lo motiven se demostrase lo contrario.

Sujetos del contrato de trabajo
· Trabajador 

· Empleador

Trabajador:

Es la persona física que se obligue o preste servicios en las condiciones previstas en los artículos 21 y 22 de la LCT, cualquiera sea las modalidades de la prestación.
Va a poder celebrar contratos a partir de los 16 años.

Empleador

Es la persona física o conjunto de ellas, o jurídica, tenga o no responsabilidad jurídica propia, que requiera los servicios del trabajador.
A los fines de la celebración del contrato de trabajo, se reputarán actos de las personas jurídicas los de sus representantes legales o de quienes, sin serlo, aparezcan como facultados para ello.

Objeto del contrato de trabajo

Artículo 42 LCT: el contrato de trabajo tiene como principal objeto la actividad productiva y creadora del hombre en sí.

Artículo 37: el contrato de trabajo tendrá por objeto la prestación de una actividad personal e infungible.
Trabajo ilícito y trabajo prohibido
Objeto Ilícito: contra la moral y las buenas costumbres. Es Nulo. Las partes no pueden hacerse ningún reclamo. Puede acarrear consecuencias penales.

Artículo 38: No puede ser objeto del contrato de trabajo la prestación de servicios ilícitos.

Artículo 39: Se considerará ilícito el objeto cuando el mismo fuese contrario a la moral y a las buenas costumbres pero no se considerará tal si, por las leyes, las ordenanzas municipalidades o los reglamentos de policía se consintiera, tolerará o regulara a través de los mismos.

Artículo 41: el contrato de objeto ilícito no produce consecuencias entre las partes que se deriven de esta ley.

Objeto prohibido: lo prohíbe la ley. Se prohíbe contratar determinadas personas en determinadas épocas. El trabajador puede reclamar sus derechos ante la justicia.
Se considerará prohibido el objeto cuando las normas legales o reglamentarias hubieren vedado el empleo de determinadas personas o en determinadas tareas, épocas o condiciones.

Ej: el trabajo de la mujer embarazada dentro de los 30 días anteriores y 60 días posteriores al parto. El empleo de menores de 14 años, etc.

Artículo 40 LCT: la prohibición del contrato de trabajo está siempre dirigida al empleador.

Artículo 42 LCT: 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 por tal causa, conforme a las normas de esta ley y a las previstas en los estatutos profesionales y las CCT.
Caso de Prohibición Parcial
“Si el objeto del contrato fuese solamente parcialmente prohibido, su supresión no perjudicará lo que del mismo resulte válido, siempre que ello sea compatible con la prosecución de la vinculación. En ningún caso tal 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).

c) Formación del contrato de trabajo
El contrato de trabajo es un acuerdo de voluntades que da nacimiento a ciertos derechos y obligaciones propios de tal relación.

El consentimiento debe manifestar por propuestas hechas por una de las partes del contrato de trabajo, dirigidas a la otra y aceptadas por esta, se trate de ausentes o presentes.
Forma:

Las partes podrán escoger libremente sobre las formas a observar para la celebración del contrato de trabajo, salvo lo que dispongan las leyes o las CCT en caso particulares.

El contrato generalmente se celebra espontánea y verbalmente, sin perjuicio de que al iniciar la relación laboral se lo instrumente por escrito, conjuntamente con otros documentos exigidos para recibir los beneficios de la seguridad social (beneficios sindicales, asignaciones familiares, obra social).

La voluntad podrá ser exteriorizada por las formas que prefieran las partes, exceptuando el contrato de trabajo por tiempo determinado que deberá ser por escrito.

Hay libertad de forma excepto la ley imponga una especial.

Durante la relación laboral se deben cumplir ciertas formalidades:

· Libro articulo 52

· Recibos

· Horarios y días en lugar visible

Capacidad:

Pueden celebrar contrato de trabajo las personas desde los 16 años y a partir de los 14 si el empleador fuese madre, padre o tutor.

Prueba:

Se prueba por:

· Prueba documental o instrumental.

· Prueba confesional.

· Prueba testimonial.

· Prueba pericial.

· Prueba informativa.
También existen otros medios de prueba como el reconocimiento judicial, juramento y presunciones.
Presunción: siempre que haya relación de trabajo, el contrato se presume realizado con anterioridad.

Contrato de trabajo: cuando se ponen de acuerdo trabajador-empleador.

Relación de trabajo: comienza desde que empieza a trabajar efectivamente el empleado.

(Puede haber contrato sin relación de trabajo)

Cuando no se cumple el contrato, el trabajador tiene derecho a indemnización.

d) Derechos y obligaciones de las partes del contrato
Derechos y deberes del empleador: 
· Ius variandi

· Derecho de Organización y dirección
· Derecho a aplicar medidas disciplinarias
· Derecho a ejercer controles personales (respetando dignidad y discreción)
· Deber de dar trabajo

· Deber de cumplir con el límite horario

· Deber de pagar la remuneración en tiempo y forma.

· Deber de previsión (normas de higiene y seguridad)

· Deberes frente a la seguridad social (por ser agente de recaudación).

· Deber de no discriminar – igualdad de trato.

· Deber de discreción (opiniones religiosas, políticas)

Derechos y deberes de los trabajadores:
Lo que para el empleador son derechos para el trabajador obligaciones, y viceversa.

Ius variandi:
Es la facultad que tiene el trabajador para modificar unilateralmente las condiciones no esenciales.

No se pueden modificar condiciones no esenciales (sueldo, horario y categoría), en cambio si condiciones accidentales (lugar, uniforme, etc).

El empleador, como titular de la empresa, tiene la facultad para dirigir, introducir o modificar todos aquellos cambios que sean relativos a la forma y modalidades de la prestación del trabajo, mientras no importen un ejercicio irrazonable de esa actividad, ni alteren las modalidades de ese contrato, ni causen perjuicio económico, material, moral, psíquico o físico al trabajador.
Si intimidado el empleador a que cese con ese uso abusivo de su facultad, se habilita al trabajador a considerarse despedido sin causa y accionar persiguiendo el restablecimiento de las condiciones alteradas, y a recibir las indemnizaciones correspondientes.

Despido:

Directo: (empleador)

Indirecto: (el trabajador se considera despedido)

Facultades disciplinarias:
El empleador podrá aplicar medidas disciplinarias proporcionadas a las faltas o incumplimientos demostrados por el trabajador.

Dentro de los 30 días corridos de notificada la medida, el trabajador podrá cuestionar su procedencia y el tipo o extensión de la misma, para que se la suprima, sustituya por otra o limite según los casos. Vencido dicho término se tendrá por consentida la sanción disciplinaria.

Acción sumarísima de la ley 26.088

El trabajador puede pedir que se mantengan las condiciones laborales anteriores a las modificaciones y cambios que realizo el empleador por la facultad del ius variandi.

UNIDAD 3:

a)

La relación del trabajo y la empresa

Registro de la relación de trabajo:
La ley 24.013 (ley nacional del empleo) tuvo como objetivo terminar con las irregularidades y con el empleo no registrado. Impone multas y sanciones al trabajo no registrado.

Empleo registrado
El trabajador ha sido registrado cuando el empleador lo hubiere inscripto en el libro especial del Art. 52 de la LCT o en la documentación que haga sus veces.

Es decir, debe ser inscripto en:

1. Libro especial Art. 52

2. SURL (sistema único de registro laboral( ante el Inst. nacional de previsión social y la obra social correspondiente)

Clandestinidad total
Cuando no hay registración ni inscripción del trabajador en el libro especial. Falta de registración absoluta. 

Clandestinidad Parcial
Dos casos:

1. REGISTRO REMUNERATORIO INSUFICIENTE: La remuneración es falsa. Reciben una suma de dinero que figura en el recibo de sueldo y otra en negro.

2. REGISTRO CON FECHA DE INGRESO POSTDATADA: la fecha de ingreso real es diferente a la registrada.

Multas a favor del trabajador:

1. Clandestinidad total: si el empleador no la registra ante intimación. Se calcula como la cuarte parte de todos los sueldos devengados durante toda la relación laboral (no pudiendo ser inferior a 3 veces el importe del sueldo).
2. Registro remuneratorio insuficiente: indemnización equivalente a la cuarte parte de la diferencia entre el salario devengado y el salario real.
3. Registro con fecha postdatada: Indemnización correspondiente a la cuarta parte de las remuneraciones devengadas entre la fecha de ingreso real y la falsamente registrada en los recibos.
Requisitos para reclamar indemnizaciones ante la justicia
1. El trabajador debe intimar al empleador fehacientemente para que registre la relación laboral. Debe dejar claramente especificados los datos que el empleador debe registrar.

2. Enviar una copia de esa intimación a la AFIP dentro de 24 hs. de enviada la primera.

3. Es requisito que el telegrama sea enviado estando vigente la relación laboral.

Si como represalia al reclamo el empleador despidiese al trabajador sin causa, se duplicarán las indemnizaciones por despido.

Ley 25.323: Agravamiento de pago de indemnizaciones por despido:

Se dispone que el trabajador despedido con contrato irregular o totalmente no registrado, recibirá la duplicación de la indemnización correspondiente (por antigüedad o por despido).
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%).

b) Contabilidad y registros laborales
Los empleadores deben llevar, además de los libros de comercio, un libro especial registrado y rubricado por la autoridad de aplicación administrativa, en las condiciones y con las formalidades del art. 52 de la LCT o la documentación que haga sus veces para el caso de régimen jurídico particular.
Artículo 52 LCT: Libro especial, formalidad y prohibiciones:

· Se anotan los datos de todos y cada uno de los trabajadores en relación de dependencia.

· Se anotan los contratos con sus características.

· Figuran los datos de liquidación de sueldos.

Datos a consignar:

1. Individualización de datos del empleador.

2. Datos del trabajador:

a. Nombre

b. Estado civil

c. Fecha ingreso y egreso

d. Individualización de personas que generan derecho a asignaciones familiares.

e. Demás datos necesarios sobre las obligaciones a su cargo.

f. Lo que establezca la reglamentación.

Debe estar rubricado y foliado por parte del Ministerio de Trabajo. Además debe cumplir los requisitos de los Estados Contables.

Están prohibidos los espacios en blanco, interlineaciones, enmiendas, tachaduras, en caso de ser necesario deben ser salvadas por el trabajador y por el Ministerio.

Es prueba documental en juicio.

Consecuencias de rehusar su exhibición ante la justicia o no llevar el libro:

Se presumen ciertas en principio las afirmaciones del trabajador.

El empleador puede presentar pruebas que hagan caer esta presunción justificando la no presentación (incendio, robo)

Consecuencias de llevar legalmente el libro:

 Se presume la veracidad de los datos contenidos en el libro. El trabajador puede presentar prueba para desvirtuar esos datos.
Consecuencias de omitir formalidades: 
· Espacios-blancos
· Interlineaciones
· Tachaduras-enmiendas (no salvadas)
En estos casos, el juez valorará en particular la capacidad probatoria del libro del art. 52.

Certificado de trabajo (art. 80)

Allí se resumen las condiciones del contrato.

Cuando este se extingue, los trabajadores tienen derecho a recibir este certificado cualquiera sea la causa de la finalización del contrato.

Datos – Contenido

· Tiempo de servicio

· Naturaleza de los servicios

· Constancia de aportes a la seguridad y previsión social

· Sueldos recibidos mes por mes y aportes efectuados

· Datos del contrato

Es tan vital como la indemnización, pues sirve para iniciar el trámite jubilatorio.

Extinguida la relación laboral, el trabajador debe esperar 30 días para iniciar el reclamo---( si el empleador no lo entrega dentro de los 2 días hábiles luego de la intimación del trabajador, será sancionado con una indemnización de 3 sueldos del último año.

c) PYMES
Requisitos para ser consideradas como tal:

1. Tener menos de 40 empleados.

2. Tener un monto de facturación anual menor a:

a. Industria : 5 millones

b. Servicios: 4 millones

c. Comercios: 3 millones

d. Agrario: 2 y  ½ millones

Beneficios:

· RUP (registro único de personal): simplifica la registración contable ya que se unifica todo en un registro, en vez de llevar el libro art. 52 y otro especial.
· Vacaciones: Flexibilización del régimen de vacaciones.
· Notificación con menos de 45 días de los días a otorgar.

· Posibilidad de fraccionarlo en 3 veces al año.

· El Preaviso de despido debe ser otorgado a cualquier trabajador con un mes de anterioridad sin importar la antigüedad.

· SAC: puede ser pagado hasta en 3 cuotas.

· Los empleados de pymes tendrán acceso preferente a programas de formación continua financiado con fondos públicos.

d) Duración del contrato de trabajo

Principio de continuidad (art 90 LCT)

Se considera que el contrato de trabajo es por tiempo indeterminado. Salvo excepciones.

Por lo tanto, todo contrato por tiempo indeterminado dura hasta que el trabajador se jubile excepto alguna causa que lo de por finalizado con anterioridas (renuncia, despido, accidentes, muerte).

Existen dos tipos de contratación laboral:

· Por tiempo indeterminado  (con período de prueba de 3 meses)

· Por tiempo determinado (a plazo fijo, eventual y a tiempo parcial)

En caso de que el contrato sea a plazo, será el empleador quien deba demostrarlo con la documentación (indicación del plazo, causas de la celebración).

Artículo 92 LCT:

· El empleador no podrá contratar a un mismo trabajador mas de una vez en un período de prueba.

· Durante el período de prueba, ambas parten deben cumplir con sus obligaciones.

· Las partes están obligadas al pago de los aportes de la seguridad social.

· Se puede extinguir el contrato entre ambas partes, sin causa, sin consecuencia indemnizatoria, dentro de los primeros 3 meses.

· El despido debe ser preavisado dentro de los 15 días anteriores al despido.

E) Modalidades eventuales o especiales del contrato de trabajo
Previstas en la LCT: Contrato a plazo fijo / eventual / de temporada.
Contrato a plazo fijo:

Es una excepción al principio de indeterminación del plazo puesto que es aquel donde se fija por escrito la duración de la relación laboral.

Duración permitida: de 1 mes a 5 años.

Formalidades:

· En forma expresa y escrita.

· Debe expresarse el tiempo de duración.

· Expresar las razones o justificativos de la adopción de este contrato.

Es obligatorio el preaviso no menos de 1 mes ni menos de 2 meses antes de la fecha de finalización del contrato. Salvo cuando el contrato fuese por tiempo menor a 1 mes.

Art. 94:
Salvo en los casos en que el contrato por tiempo indeterminado fuera inferior a un mes, la omisión del preaviso conduce a la conversión del contrato en uno de plazo indeterminado.

Finalización del contrato a plazo fijo:
1) Por vencimiento del plazo pactado y con cumplimiento del deber de preavisar. Si el contrato fuese superior a 1 año, deberá indemnizarse al trabajador con medio mes de sueldo por cada año trabajado.
2) Despido del trabajador antes del vencimiento del plazo (sin causa justa). El trabajador tiene derecho a una indemnización igual a :

i. La común por despido – antigüedad.

ii. Daños y perjuicios (mínimo consistente en el total de las remuneraciones que el trabajador debía percibir hasta la finalización.

El contrato de trabajo puede ser rescindido  antes del plazo pactado, con causa grave. No exige la ley requisito alguna para ello y sin responsabilidad indemnizatoria para el empleador.
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