
( Derecho Laboral y Previsional

Unidad 1 - Introducción

Derecho del Trabajo. Evolución histórica. Influencia de la revolución industrial. 

En la evolución histórica del trabajo hay que distinguir 2 etapas: 

Preindustrial: es el periodo que corre desde las prestaciones rudimentarias de la Roma clásica hasta la aparición de los primeros emprendimientos industriales del siglo XVIII, en este periodo no existían relaciones laborales como en la actualidad. Los primitivos romanos llevaban a cabo un locación de servicios, ya que como hombres libres podían realizarlas. Las prestaciones de los esclavos no eran consideradas locaciones porque para los romanos, los mismos no eran considerados personas, sino cosas u objetos. Con el tiempo se fue restringiendo el poder absoluto del señor, mejorando la condición del esclavo. En esta época se observan tres etapas diferenciadas:

1. La Antigua (hasta el siglo X): caracterizada por el trabajo esclavista.

2. La medieval (siglos X a XV): las comunas se liberan de la tiranía y comienzan a aparecer los practicantes de oficios y corporaciones.

3. La monárquica (siglos XVI a XVIII): los monarcas trataron de desarrollar algún tipo de industria rudimentaria y emitieron reglamentaciones para los gremios.

Industrial:  en esta etapa se incluyen todas las formas de prestación laboral que se verificaron desde la revolución industrial hasta hace algunos años. Con la aparición de las primeras maquinas para producir en serie se verifico una mutación del artesano-vasallo, que hoy se conoce como obrero-empleador. Se construyen las primeras características tales como la aplicación al trabajo de una energía distinta de la del hombre, medios de producción y apropiación del producto del trabajo por los patrones, el trabajo por cuenta ajena, producción a gran escala, concertación industrial, división del trabajo, formación de monopolios y sindicatos, etc.

En la actualidad ha surgido una tercera etapa que se puede llamar “Posindustrial” y que presenta características propias. A partir de la década de 1970 se conforma un nuevo orden económico y político que se caracteriza por los siguientes factores: la información, robotización, electrónica aplicada, automatización en procesos de producción, búsqueda de eficiencia y bajo costo.

Consolidación como disciplina jurídica: su autonomía. 

El derecho del trabajo tiene autonomía científica, legislativa y didáctica que le permite resolver “motu propio” el objeto de la materia. Pero esa independencia no es absoluta ni se trata de un derecho de excepción: la autonomia es relativa, ya que el derecho esta interrelacionado entre sus distintas partes. El derecho forma una unidad sistemática, sin perjuicio de que sus distintas ramas tengan contenidos propios. Sus fuentes y sus principios también son distintos de los de otras ramas y sirven para justificar su autonomía.

El constitucionalismo social. 

Se puede definir al constitucionalismo social como la corriente de opinión que ha introducido en las constituciones de los estados en forma explicita derechos y garantías del contenido social, cláusulas sobre salarios justos, igual remuneración por igual tarea, derecho de huelga, vivienda digna, etc., que en las constituciones clásicas estaban implícitos. La constitución Mexicana (1917) fue la primera que incluyó en un texto constitucional los principios generales del derecho del trabajo, jornada laboral de 8 horas, descanso semanal de 1 día, salario mínimo, vital e inembargable, horas extras, etc.

La Constitución Alemana (1919) consagra la protección estatal para el trabajo en todas sus formas, del derecho a huelga, la libertad de agremiación, control en las condiciones del trabajo y de la producción en beneficio del obrero.

En Argentina el principal antecedente del constitucionalismo social fue la Constitución de 1949 que consagró en su texto el derecho al trabajo, la retribución justa, capacitación del trabajador, condiciones dignas del trabajo, el cuidado de la salud, el bienestar personal y familiar del trabajador, la seguridad social, el progreso económico y la agremiación.

Su influencia y desarrollo en las leyes argentinas. La Constitución de 1949. 

Los antecedentes del derecho del trabajo en nuestro país se remontan al dictado de las Leyes de Indias, que se hallaban inspiradas en un profundo sentido humanista y cristiano en beneficio y para la protección de los indígenas americanos. Todo esto fue motivado para convertir a los habitantes del nuevo continente y someterlos a la obediencia y ordenamiento jurídico de la corona. Paulatinamente las normas del derecho de Indias fueron cediendo paso a los ordenamientos autóctonos nacidos de la decisión de los virreyes de la región y la Revolución de Mayo. Las nuevas regulaciones no mejoraron el tratamiento de los indígenas y criollos, y obtenían mano de obra barata y servil.

En 1853 la Constitución Nacional consagra el derecho al trabajo y la industria, propicia el desarrollo económico y social y fomento la inmigración de todas las personas de buena voluntad que quisieran venir a trabajar al suelo argentino. La enumeración de las primeras leyes dictadas en materia laboral fueron cronológica y sintéticamente:

1. En 1904 se envía el primer proyecto de ley de trabajo.

2. En 1905 fue sancionada la ley 4611 que prohibía trabajar los domingos.

3. En 1907 fue sancionada la ley 5291 regulando el trabajo de mujeres y niños.

4. En 1914 fue dictada la ley 9511 que dictada la inembargabilidad de los bienes del trabajador.

5. En 1915 fue dictada la primera ley regulatoria (9688) de los accidentes del trabajo, vigente hasta 1991.

6. En 1921 fue dictada la ley 11127 regulando normas de seguridad industrial, y en 1929 la ley 11544, vigente en la actualidad.

7. En 1934 fue sancionada la ley 11729 que hasta 1973 fue la norma regulatoria de las relaciones del trabajo.

8. En 1940 surgen los estatutos especiales como la Ley 12637 de los bancarios (1940), y la ley12713de los trabajadores a domicilio (1941)

9. En 1943 se inicia una etapa de transformación de la legislación y de las relaciones laborales.

10. En 1944 fueron creados los tribunales del trabajo, destinados a solucionar los conflictos entre trabajadores y empleadores.

11. En 1945 por el decreto 33302 se consagra el derecho de Vacaciones legales pagas, salario mínimo y vital y el sueldo anual complementario (decimotercero salario mensual del año)

12. En 1949 el derecho de trabajo alcanza de manera definitiva en el país su rango Constitucional.

13. Con posterioridad a 1957 y hasta la actualidad se dictaron distintas leyes dirigidas a regular aspectos de las prestaciones laborales, gremios y seguridad social. 

La Constitución  de 1949 incorpora los derechos al trabajo, retribución justa, capacitación del trabajador, etc.

El artículo 14 bis de la Constitución Nacional. 

Consagra las garantías mínimas del trabajo en la Argentina en los siguientes aspectos:

· Derechos del trabajador en el contrato de trabajo: condiciones dignas y equitativas de labor, jornada limitada y de descanso, vacaciones pagas, régimen remuneratorio, justo, mínimo, vital y móvil, igual remuneración por igual tarea, participación en las ganancias con control de la producción y colaboración en la dirección, protección contra el despido arbitrario, estabilidad del representante sindical, compensación económica familiar (Asignaciones familiares)

· Derechos sindicales: derecho a la organización sindical libre y democrática reconocida por la simple inscripción en un registro especial, derecho de los sindicatos a concertar convenios colectivos de trabajo, a recurrir a la conciliación, al arbitraje y a la huelga, protección especial a los representantes gremiales para el ejercicio de su gestión, en especial la relacionada con la estabilidad de su empleo.

· Derechos emanados de la seguridad social: otorgamiento de loa beneficios de la seguridad social con carácter de integral e irrenunciable, seguro social obligatorio a cargo de entidades nacionales o provinciales con autonomía económica, jubilaciones y pensiones móviles, protección integral de la familia (defensa del bien de familia, compensación económica familiar y acceso a una vivienda digna)

Hay que distinguir si los derechos y garantías consagrados en el Articulo 14 bis están enunciados de la siguiente manera:

1. Normas operativas: por ejemplo la estabilidad del empleado publico, el derecho de huelga, el principio de igual remuneración por igual tarea.

2. Normas pragmáticas: requieren un carácter reglamentario, por ejemplo la participación en las ganancias de las empresas.

Análisis de los derechos consagrados en el Art. 14 Bis:

1. Derecho de trabajar: es el derecho a elegir la propia actividad concretada en un contrato de trabajo.

2. Derecho a las condiciones dignas y equitativas de labor: calidad de trato que debe recibir el trabajador como ambiente, lugar, horario, etc.

3. Derecho a la jornada limitada: la duración del trabajo debe tener 3 pausas: la diaria, la semanal y la anual.

4. Derecho al descanso y vacaciones pagas: “Pagadas” debe ser entendido como pago previo o anticipado.

5. Derecho a la retribución justa: Percibir un salario que resulte suficiente para vivir.

6. Derecho al salario mínimo, vital y móvil: aquella remuneración por debajo de cuyo monto que resulta insuficiente para garantizar la supervivencia del trabajador. El salario debe ser móvil porque si existe inflación el salario se debe ajustar al nivel de vida.

7. Derecho a percibir igual remuneración por igual tarea: Finalidad de suprimir la arbitrariedad en cuanto a la fijación de retribución entre personas que realizan iguales tareas.
8. Derecho a participar en el beneficio, el control y la dirección de la empresa: La participación es debida a todo empleado que coopere directamente para la obtención de un beneficio lucrativo. La participación en las ganancias no puede sustituir ni absorber el monto del salario. Esa participación es un adicional o suplemento por encima de la remuneración mínima.
9. Derecho a la protección contra el despido arbitrario: No prohíbe el despido ni lo anula sino que se limita a establecer una compensación económica reparatoria sobre el despido incausado.

10. Derecho a la estabilidad del empleado publico: Ante una cesantía sin causa legal, el estado esta obligado a reincorporar al trabajador.

11. Derecho a al organización sindical: Implica la posibilidad de formar una asociación, es decir, ingresar en ella, desasociarse y no ser compelido a asociarse.

12. Derecho de huelga: esta constitucionalmente reconocido a los trabajadores, no como movimiento individual sino colectivo.

13. Derecho de los representantes sindicales a las garantías gremiales: estos gozan de las garantías necesarias para el cumplimiento de su gestión sindical y las relacionadas con la estabilidad de su empleo. En caso de despido injusto, el empleador esta obligado a reincorporarlo.

14. Derecho a al seguridad social: Protege a la persona contra la inseguridad social, tiene carácter integral por entender que la cobertura debe ser amplia, e irrenunciable porque no admite voluntad en contrario.. El seguro social obligatorio esta a cargo de entidades nacionales o provinciales.
15. Derecho a la protección de la familia del trabajador: La ley establecerá la defensa del bien de familia, la compensación económica familiar y el acceso a una vivienda digna.
La ley de Contrato de Trabajo. 

El Art. 4 de la LCT dispone que “constituye trabajo, a los fines de esta ley, toda actividad licita que se preste a favor de quien tiene la facultad de dirigirla mediante una remuneración. El contrato de trabajo tiene como principal objeto la actividad productiva y creadora del hombre en si. Solo después ha de entenderse que media entre las partes una relación de intercambio y un fin económico en cuanto se disciplina por esta ley”.

Surgen distintos caracteres:

1. Productividad, porque le sirve tanto a quien va destinado como al propio ejecutor, ya que constituye para El un medio para su subsistencia.

2. Ajenidad, por cuanto se realiza para otro. Hay un triple ajenidad respecto de los frutos, de los riesgos y de la organización del trabajo: el trabajador no goza de los frutos del producto (que quedan en poder del empleador), ni participan en la organización del trabajo, ni tampoco asume los riesgos.

3. Libertad, en lo que respecta al ejercicio de la voluntad del trabajador para efectuarlo.

Principios fundamentales del Derecho del Trabajo. Su clasificación. 

Los principios del derecho del trabajo son las reglas inmutables e ideas esenciales que forman las bases en las cuales se sustenta todo el ordenamiento jurídico laboral. Su finalidad es proteger la dignidad del trabajador y proyectar su eficacia, tanto al iniciarse el vinculo laboral, como durante su desarrollo y al momento de su extinción. Sirven también como una especie de filtro para la aplicación de normas ajenas al derecho del trabajo. Se clasifican en:

  1) Principio protectorio. Se manifiesta en tres reglas:

a. In dubio pro operario.

b. Regla de la aplicación de la norma más favorable.

c. Regla de la condición más beneficiosa.

  2) Principio de irrenunciabilidad de los derechos.

  3) Principio de la continuidad de la relación laboral.

  4) Principio de primacía de la realidad.

  5) Principio de buena fe.

  6) Principio de no discriminación e igualdad de trato.

  7) Principio de equidad.

  8) Principio de justicia social.

  9) Principio de gratuidad.

10) Principio de razonabilidad.

Principio protectorio. 

El derecho del trabajo es tuitivo, al no existir un pie de igualdad entre las partes, protege al trabajador, que es la parte más débil en la relación del trabajo. De esta forma nace el Principio Protectorio, enumerado en el Art. 9 de la LCT.

La protección esta fijada en el Art. 14 bis de la CN, que dispone que “el trabajador en sus diversas formas gozara de la protección de las leyes”. Su fundamento es la desigualdad en el poder negociador entre trabajador y empleador.

Tiene como finalidad proteger la dignidad del trabajador en su condición de persona humana. Consiste en distintas técnicas  dirigidas a equilibrar las diferencias preexistentes entre trabajador y empleador, evitando que quienes se desempeñen bajo la dependencia jurídica de otros sean victimas de abusos que ofendan su dignidad.

El orden público laboral y las limitaciones a la autonomía de la voluntad de las partes. 

Para equiparar la relación laboral, la ley impone a las partes, con carácter de orden publico, un mínimo de condiciones inderogables.

El orden publico laboral implica que en la relación laboral el empleador debe respetar las condiciones mínimas establecidas en la LCT o en el convenio colectivo aplicable; el empresario podrá pactar condiciones más favorables para el trabajador, pero no más perjudiciales. Tiene carácter de ABSOLUTO cuando la ley se impone sobre la autonomía colectiva y sobre la autonomía individual. Es RELATIVO cuando la ley o el convenio ceden ante los mejores derechos del trabajador, que emanan de un contrato individual de trabajo.

Principio “in dubio pro operario”. 

Es una directiva dirigida al juez, para el caso de existir una duda razonable en la interpretación de una norma. El segundo párrafo del Art. 9 de la LCT dispone que “si la duda recayese en la interpretación o alcance de la ley,  los jueces o encargados de aplicarla se decidirán en el sentido más favorable al trabajador.

Esto significa que si una norma resulta ambigua y puede ser interpretada de varias formas, el juez debe obligatoriamente inclinarse por la interpretación más favorable al trabajador.

Esta regla no es aplicable en los casos de valoración de prueba en un litigio judicial.

Es una regla de “interpretación”.

Norma más favorable. 

Aquí se presentan dos o más normas aplicables a una misma situación jurídica, en tal caso el juez debe necesariamente, inclinarse por aquella que resulte más favorable al trabajador, aunque sea de jerarquía inferior. El primer párrafo del Art. 9 de la LCT establece que en caso de duda sobre la aplicación de normas legales o convencionales prevalecerá la más favorable al trabajador. Esta norma también se manifiesta en la redacción del Art. 8 de la LCT al consignar que “las convenciones colectivas de trabajo o laudos con fuerza de tales, que contengan normas más favorables a los trabajadores, serán validas y de aplicación”. Las que reúnan los requisitos formales exigidos por la ley y que hubieran sido debidamente individualizadas, no estarán sujetas a prueba en juicio”.

Es una regla de “Aplicación”.

Condición más beneficiosa.

Cuando una situación anterior es más beneficiosa para el trabajador se la debe respetar, la nueva modificación debe ser para ampliar y no para disminuir derechos. El contrato no puede ser modificado en perjuicio del trabajador por debajo del orden publico laboral, que esta compuesto por normas que surgen de la ley, los estatutos especiales y los convenios colectivos de trabajo y que constituyen mínimos inderogables. El Art. 7 de la LCT prescribe que “las partes en ningún caso pueden pactar condiciones menos favorables para el trabajador que las dispuestas en las normas legales, CCT o laudos con fuerza de tales, o que resulten contrarias a las mismas”. El Art. 13 de la LCT dice que “las cláusulas del contrato de trabajo que modifiquen en perjuicio del trabajador normas imperativas consagradas por leyes o Convenciones Colectivas de trabajo serán nulas y se consideraran sustituidas de pleno derecho por estas”.

Principio de la irrenunciabilidad de derechos. 

La renuncia puede ser definida  como el abandono voluntario de un derecho mediante un acto jurídico unilateral. El derecho del trabajo considera que cuando el trabajador renuncia a un derecho lo hace por falta de capacidad de negociación o por ignorancia, forzado por la desigualdad jurídico-económica existente con el empleador.

La LCT procura evitar esas renuncias y por eso declara que lo pactado por debajo de las normas imperativas no tiene validez, es inoponible al trabajador e ineficaz jurídicamente. Contrariamente a lo dispuesto en el Art. 57 con relación al empleador, el silencio del trabajador en ningún caso puede generar una presunción en su contra. Si el trabajador guarda silencio no significa que haya consentido determinada situación. El Art. 58 de la LCT dice que  “no se admitirán presunciones en contra del trabajador ni derivadas de la ley ni de las convenciones colectivas de trabajo, que conduzcan a sostener la renuncia al empleo o a cualquier otro derecho, sea que las mismas deriven de su silencio o de cualquier otro modo que no implique una forma de comportamiento inequívoco en aquel sentido”. El Art. 12 de la LCT establece que “será nula y sin valor toda convención de partes que suprima o reduzca los derechos previstos en esta ley, los estatutos profesionales o las convenciones colectivas, ya sea al tiempo de su celebración o de su ejecución, o del ejercicio de derechos provenientes de su extinción”. El efecto de la violación es la nulidad de la cláusula violatoria de la irrenunciabilidad. Existen distintas excepciones:

· Transacción: las partes extinguen obligaciones litigiosas o dudosas, cediendo cada una parte de sus derechos.

· Conciliación: acuerdo suscripto entre las partes, homologado por autoridad judicial o administrativa.

· Renuncia al empleo: la extinción del contrato por parte del trabajador, debe realizarse mediante despacho telegráfico colacionado al empleador.

· Prescripción: es una forma de extinción de la acción por el transcurso del tiempo.

· Caducidad: se pierde el derecho por el transcurso de un plazo legal.

· Desistimiento de acción y de derecho: en cualquier estado de la causa anterior a la sentencia, las partes de común acuerdo, pueden desistir del proceso administrativo, manifestándolo por escrito al juez.

Acuerdos transaccionales, conciliatorios o liberatorios. Su validez (artículo 15 LCT). 

Son distintas excepciones que presenta el principio de irrenunciabilidad.  

La Transacción es un acto jurídico bilateral por el cual las partes, haciéndose concesiones reciprocas, extinguen obligaciones litigiosas o dudosas: cada una cede parte de sus derechos. Tiene efecto de cosa juzgada sobra la pretensión objeto del negocio jurídico transado. No se la puede hacer validamente sino presentándola al juez de la causa a los fines de su homologación.

La Conciliación es un acuerdo suscripto por el trabajador y el empleador y homologado por autoridad judicial o administrativa, Es una forma habitual de finalización del proceso; la ley de procedimientos laboral otorga al juez la facultad de intentar que las partes arriben a un acuerdo conciliatorio. Requiere necesariamente la homologación del juez de trabajo.

En caso de llegarse a un acuerdo conciliatorio hay que instrumentarlo en forma clara en un acta especial y someterlo a la homologación del Servicio de Conciliación Laboral Obligatoria (dependiente del Ministerio de Trabajo), que deberá observar si se hallan reunidos los presupuestos contemplados en el Art. 15 de la LCT. 

Principio de continuidad de la relación laboral: la estabilidad, concepto y clasificación. 

En caso de duda entre la continuación o no del contrato de trabajo, o respecto de su duración, se debe resolver a favor de la existencia de un contrato por tiempo indeterminado. El contrato de trabajo es de tracto sucesivo, es decir que se desarrolla por medio de prestaciones repetidas en el tiempo: es de ejecución continuada.

El principio apunta al mantenimiento de la fuente de trabajo: el contrato de trabajo tiene vocación de permanencia, esto otorga seguridad y tranquilidad al trabajador desde el punto de vista económico y psicológico, ya que la ocupación fija le asegura ingresos para su subsistencia y lo aleja de la frustración que provoca el desempleo

Estabilidad propia e impropia. Constitucionalidad de la estabilidad. 

Es la garantía de permanencia en el empleo. La ley puede otorgar a cada trabajador diferentes grados de estabilidad, según el puesto que ocupe:

Estabilidad Absoluta: Un despido sin causa legal no produce efectos (es un acto nulo). El trabajador puede reclamar y obtener judicialmente su reincorporación. El empleador debe pagar las remuneraciones correspondientes  (desde que lo echó, hasta su reincorporación) Gozan de este tipo de estabilidad: empleados públicos y representantes sindicales. 

La constitucionalidad de la estabilidad esta contemplada en el Art. 14 bis de la Constitución Nacional, que obliga también a las provincias y alcanza por consiguiente al personal de las administraciones publicas.

Estabilidad Relativa

PROPIA: se asemeja a la estabilidad absoluta (el despido sin causa no produce efectos) con una sola diferencia, el trabajador no cuenta con una acción judicial para obtener su reincorporación, solo tiene derecho a una indemnización compensatoria. 

IMPROPIA: el despido sin causa legal produce sus efectos, pero genera la obligación de abonar una indemnización. Este es el tipo de estabilidad que rige para la mayoría de los trabajadores en el régimen de empleo privado.

Principio de primacía de la realidad: La simulación y el fraude laboral. 

Este principio otorga prioridad a los hechos, a lo que efectivamente ha ocurrido en la realidad sobre las formas o apariencias o lo que las partes han convenido: el contrato de trabajo es un contrato-realidad. Prescinde de las formas para hacer prevalecer lo que efectivamente sucedió, se da preferencia a los mismos.  El Art. 14 de la LCT determina que “ será nulo todo contrato por el cual las partes hayan procedido con simulación o fraude a la ley laboral, sea aparentando normas contractuales no laborales, interposición de personas o de cualquier otro medio. En tal caso, la relación quedara regida por esta ley”.

Se actúa con Simulación ilícita cuando se pretende disfrazar la verdadera naturaleza laboral / dependiente de la relación bajo ropajes de figuras extralaborales (locación de servicios, de obras) perjudicando al propio trabajador, negándosele los beneficios que la legislación laboral establece en su favor.

Se actúa fraudulentamente cuando, ajustando el comportamiento a las disposiciones legales,  se busca evadir el fin previsto por las mismas.

Principio de mantenimiento del contrato: caso de nulidad parcial, efectos. 

En caso de duda entre la continuación o no del contrato de trabajo, o respecto a su duración, debe resolverse a favor de la existencia de un contrato por tiempo determinado. Este contrato es de tracto sucesivo, es decir, que se desarrolla por medio de prestaciones repetidas en el tiempo: es de ejecución continuada. El principio apunta al mantenimiento de la fuente de trabajo: el contrato tiene vocación de permanencia; esto otorga seguridad y tranquilidad al trabajador y se vincula con el concepto de estabilidad, es decir, la expectativa de conservar su empleo mientras cumpla adecuadamente con las obligaciones contractuales.

Principio de buena fe. 

Es un principio y un deber de conducta reciproco de las partes. Las partes están obligadas a obrar de buen fe, ajustando su conducta a lo que es propio de un buen empleador y de un buen trabajador, tanto al celebrar, ejecutar o extinguir el contrato a la relación de trabajo. Comprende el deber de actuar con fidelidad y adoptar conductas adecuadas en el cumplimiento de sus obligaciones, aplicándose durante toda la relación laboral.

Principio de Indemnidad. 

Este principio habla  que la modificación decidida por el empleador no debe perjudicar al trabajador en ningún aspecto: no puede alterar ni su persona ni sus bienes, es decir que no debe producirle daño moral ni material.

El daño material consiste en un perjuicio económico, en un daño estrictamente patrimonial: reducción directa o indirecta de la remuneración. El daño moral apunta a la alteración del sistema de vida del trabajador, por ejemplo: disminución de su tiempo libre; o a la desjerarquización dentro del organismo de trabajo (asignación de un puesto laboral ficticio)

Para determinar si un cambio es justificado, debe atender a la reales necesidades de la empresa,  y en caso afirmativo, tener en cuenta las condiciones subjetivas del trabajador., que no le ocasione un serio perjuicio (razones familiares, de salud, por tener otro trabajo, etc)                                                                                                                                                                                                  

Principio de progresividad.

El propósito de “...promover el bienestar general...”, y la garantía de que “...el trabajo en sus diversas formas gozara  de la 

Protección de las leyes indica el sentido prospectivo de las normas constitucionales, que van en idéntico sentido hacia el futuro de lo dispuesto por las Declaraciones, Convenciones y Tratados sobre Derechos Humanos. Por lo que, el principio de progresividad también ha sido fortalecido y ampliado por las normas contenidas en los instrumentos citados en segundo lugar. Los empleadores se comprometen a adoptar medidas en forma progresiva, lo que da idea de una cierta gradualidad, pero que la obligación mínima es la obligación de no regresividad, es decir que: deben abstenerse de adoptar políticas y medidas que empeoren la situación de los derechos económicos sociales y culturales vigentes. Esta obligación se articula con el principio de razonabilidad (Art. 28 C.N.), ya que ambos principios tienen por objeto asegurar el debido proceso sustantivo a través del control de contenido de la reglamentación de los derechos. 

Fuentes del Derecho del Trabajo argentino. 

Hay que diferenciar la fuente material de la fuente formal. La fuente material es un hecho o factor social que surge como consecuencia de una necesidad de la sociedad o de un sector de ella. La fuente formal es la norma que surge de ese hecho social que es a su vez la exteriorización de una necesidad de la sociedad o de parte de ella. Debe reflejar lo mas fidedignamente posible el hecho social.

El Art. 1 de la LCT enumera las fuentes del derecho del trabajo al expresar que “el contrato de trabajo y la relación de trabajo se rigen”:

1. Por la Ley de Contrato de Trabajo

2. Por las leyes y estatutos profesionales

3. Por las convenciones colectivas o laudos con fuerza de tales

4. Por la voluntad de las partes

5. Por los usos y costumbres

No se trata de una enumeración taxativa de las fuentes, sino meramente enunciativa, ya que han sido omitidas fuentes trascendentes del derecho de trabajo. Tampoco consagra un orden de prelación ya que se aplica la norma más favorable.

Tipos de fuentes y su prelación. 

Por su alcance las fuentes pueden ser especiales (ya que se dirigen a un conjunto determinado de personas como por ejemplo a una categoría de trabajadores amparados en un CCT), y generales (abarcan a la generalidad de los trabajadores, que están amparados por la LCT o la LRT)

Por su relación con el derecho del trabajo se las puede clasificar en Clásicas (se presentan en todas las ramas del derecho),  y propias (son exclusivas del derecho del trabajo)

Fuentes clásicas:

1. Constitución Nacional: Los derechos sociales fueron introducidos con la reforma de 1957 que incorporo el Art. 14 bis, que consagra el constitucionalismo social; el Estado debe respetar los derechos de los trabajadores, los derechos sindicales y los emergentes de la seguridad social.

2. Tratados con naciones extranjeras: En el Art. 31 de la CN, los tratados internacionales constituyen una fuente formal; para que resulten aplicables en el derecho interno no solo deben estar suscriptos en el país sino deben estar ratificados por ley dictada. Con la reforma de 1994 la modificación del Art. 75 dice que los tratados y concordatos tienen jerarquía superior a las leyes, pero por debajo de la CN.

3. Leyes y sus reglamentaciones: es toda norma jurídica con cierto grado de generalidad. La LCT menciona como fuente en el Art. 1 a esta ley, a las leyes y estatutos profesionales. La LCT es una ley general, se ocupa de las relaciones individuales del trabajo. También existen leyes que se ocupan exclusivamente del personal de determinadas actividades: los denominados estatutos especiales o profesionales (Por ejemplo: El estatuto docente)

4. Jurisprudencia: Los fallos judiciales, especialmente los emanados de los tribunales superiores, constituyen una fuente para la sanción de nuevas normas y la interpretación y modificación de las existentes.

5. Usos y costumbres: Los usos y costumbres son la repetición de actos o conductas socialmente aceptadas a lo largo del tiempo. Se utiliza cuando nada puede extraerse de las demás fuentes; se configura cuando en una actividad las partes asumen determinada conducta que motiva que se la tenga por incorporada al contrato de trabajo. El derecho de la costumbre necesita de quien lo alega, la prueba de su notoriedad cuando no ha sido reconocida en precedentes jurisprudenciales o tratada particularmente por la doctrina.

Fuentes propias:

1. Convenios colectivos: constituye una fuente autónoma y propia del derecho del trabajo. Es el acuerdo celebrado entre una asociación sindical con personería gremial y la representación de los empleadores. Tiene por objeto fijar condiciones de trabajo y empleo en determinada categoría profesional. Es obligatorio no solo para los firmantes sino también para los trabajadores y empleadores comprendidos en su ámbito de aplicación. Tiene cuerpo de contrato, por ser acuerdo de voluntades, pero por su alcance y por requerir control de legalidad de la autoridad de aplicación, tiene alma de ley, aunque no en sentido formal. Los Convenios colectivos deben ser homologados por el Ministerio de Trabajo.

2. Estatutos profesionales: Son leyes que se ocupan exclusivamente del personal de determinada actividad, arte, oficio o profesión; regulan sus relaciones laborales y contiene mecanismos antifraude. Pueden ser clasificados en estatutos de actividad (construcción), de profesión (médicos), de especialidad (viajantes), de arte u oficio (radiotelegrafistas, peluqueros), según la empresa (Pymes)

3. Laudos arbitrales obligatorios y voluntarios: Posibilitan la solución de conflictos colectivos de trabajo; consisten en la participación de un tercero (arbitro), a fin de que dictamine sobre un desacuerdo entre las partes.

4. Los convenios de la OIT: Tiene como fines esenciales promover internacionalmente la justicia social, prestar asistencia técnica a los programas de desarrollo económico social, establecen normas de validez internacional y controlan su aplicación y eficacia en todos los países.

5. Reglamentos de empresas: son llamados acuerdos internos de empresa con el fin de organizar el trabajo dentro de la misma. Organiza la prestación laboral, cuestiones referidas a las conductas del personal en el trabajo, establecen obligaciones o prohibiciones propias de la actividad o de la forma habitual de realizar las tareas. Las mismas deben ser pactadas entre los trabajadores y los empleadores. Debe realizarse por escrito.

6. Usos de empresas: Se trata de usos frecuentes y generalizados de la empresa respecto de su personal, referidos a la forma de prestar tareas, organización del trabajo, etc. Tienen un alcance similar al reglamente de empresa, pero las condiciones de la prestación laboral no están fijadas en un reglamento escrito. 

7. Voluntad de las partes: Surge de la celebración del contrato de trabajo y de cualquier concertación posterior, cuyo contenido las partes pueden regular siempre que no violenten disposiciones de orden publico ni el principio de irrenunciabilidad.

En el orden jerárquico, la jerarquía máxima la tiene la CN y los tratados internacionales relativos a los derechos humanos; en segundo lugar se ubican los demás tratados internacionales; en tercer lugar la Layes y luego los convenios y laudos arbitrales voluntarios u obligatorios con fuerza de convenios colectivos, y los usos y costumbres.

En el ámbito del derecho del trabajo el orden jerárquico de las normas no coincide con el orden de prelación o de aplicación concreta de ellas a un caso determinado. Al regir un principio protectorio con sus tres reglas ( in dubio pro operario, regla de la norma más favorable y regla de la condición más beneficiosa), aún norma de jerarquía inferior puede prevalecer sobre otra de jerarquía superior si esta resulta más favorable al trabajador, por ejemplo, un convenio colectivo puede aplicarse por encima de la ley si establece condiciones más favorables al trabajador.

La ley tiene jerarquía superior al convenio colectivo, por ende, excepcionalmente y teniendo en cuenta cada caso particular, una ley podría derogar una cláusula de un convenio si afecta el orden público absoluto y en situaciones de emergencia.

El convenio colectivo tiene eficacia derogatoria respecto de una ley anterior menos beneficiosa y deja sin efecto al convenio colectivo anterior aun cuando otorgara mejores derechos a los trabajadores; También deroga cláusulas menos favorables incluidas en un contrato individual.

Ley territorialmente aplicable.

Según el Art. 3 de la LCT establece que “Esta ley regirá todo lo relativo a la validez, derechos y obligaciones de las partes sea que el contrato de trabajo se haya celebrado en el país o fuera de él; en cuanto se ejecute en su territorio.

(Principio de Territorialidad de la Ley)

Unidad 2 - Contrato de trabajo

El trabajo humano. Concepto. Distintos tipos. 

El trabajo humano es toda actividad realizada por el hombre, con su esfuerzo físico o intelectual, que produce bienes y servicios y que tiene por objeto convertir las cosas, es decir, transformar la realidad.

Para el derecho del trabajo el concepto es más estricto. Se circunscribe a toda actividad licita prestada a otro a cambio de una remuneración. Esto significa que el derecho del trabajo no se ocupa de todo el trabajo humano sino solo del trabajo en relación de dependencia. S trata de una actividad creadora de utilidad que tiene valor social.

El derecho del trabajo se ocupa de aquellas relaciones de trabajo dirigido en las que el empleador es una persona física o jurídica no estatal (en el estado se da una "relación de empleo público).

 El  Art. 2 LCT dice que Las disposiciones de esta ley no serán aplicables: a los dependientes de la administración pública nacional, provincial o   municipal, excepto que por acto expreso se los incluya en la misma o en el  régimen de las convenciones colectivas de trabajo; a los trabajadores del servicio doméstico  a los trabajadores agrarios.

Trabajo autónomo, trabajo prestado por integrantes de una sociedad, profesionales liberales, trabajo independiente. 

El trabajo que regula la LCT no es todo el trabajo humano; queda fuera de su alcance el trabajo benévolo, el familiar y el trabajo autónomo.

En el trabajo benévolo no se observa una relación de cambio trabajo-remuneración, sino que se presta en forma desinteresada, gratuita, sin buscar el beneficio propio, quien los realiza efectúa una obra de benevolencia.

En el trabajo familiar, en principio no puede haber contrato de trabajo entre esposos en virtud de la prohibición de celebrar entre sí contratos de compraventa (Art. 1358 Cod.Civ.). Tampoco tiene carácter laboral los trabajos que presten los hijos que viven con sus padres a favor de ellos aun si la prestación es remunerada, siempre  que los mismos estén bajo su patria potestad. En cambio puede haber contrato de trabajo entre sus padres con sus hijos mayores.

Sin embargo no existe prohibición legal de celebrar un contrato de trabajo con otros parientes, aunque se debe analizar detenidamente si el cumplimiento de la tarea se realiza en razón de la convivencia familiar.

En el trabajo autónomo, si bien es retribuido, no incluye la relación de dependencia; el autónomo trabaja por su cuenta y riesgo, por ejemplo el dueño de un Kiosco o cuentapropista.

Es un trabajador independiente, ya que trabaja bajo su propio riesgo, puede ganar mucho o nada. 

Empleo público.

Es una relación de empleo de subordinación del sujeto particular respecto del estado, que cumple las funciones asignados al órgano institucional sin tener en cuenta la jerarquía, importancia o responsabilidad de cargo que ocupe.

La naturaleza jurídica de la relación de empleo público, es decir, de la relación entre la organización administrativa (órgano-institución) y el sujeto particular (órgano-individuo) es de carácter contractual..

Son derechos del empleado público: 
1. Retribución: La retribución, sueldo o contraprestación por los servicios o trabajos que el agente realiza y que el Estado le paga periódicamente, es un derecho al cual se hace acreedor aquél a partir de que preste efectivamente el servicio. El sueldo a pagar es una obligación del Estado, que nace del carácter contractual de la relación de empleo público. El sueldo no puede ser disminuido ni suprimido, pero sí puede ser aumentado o reajustado en más. Además del sueldo o asignación básica, el agente público percibe asignaciones complementarias, dependiendo del cargo que desempeñe el agente,  pueden ser por gastos de representación, viáticos (gastos de traslado y alimentos), subsidio familiar, aguinaldo, asignaciones por título profesional o técnico, antigüedad, insalubridad o riesgo de la actividad, etcétera. 

2. Estabilidad. Retiro voluntario: Es el derecho del agente a la continuidad en el cargo o empleo del que no puede, en principio, ser separado. La estabilidad puede ser propia impropia. La propia es la estabilidad absoluta, por la cual no cabe la indemnización como sustitución por el cargo. La impropia es la estabilidad relativa, por la cual procede la indemnización sustitutiva. En suma, por regla general, los agentes gozan de estabilidad propia, sin embargo no todos los empleados y funcionarios gozan de estabilidad, algunas excepciones son los agentes que no hayan cumplido el período mínimo de ejercicio efectivo del   cargo, según el régimen jurídico pertinente el personal de gabinete; bajo esta denominación se comprende a ministros,  secretarios respectivos, personal de asesoramiento, etc.  el personal interino o suplente  el personal para cuyo nombramiento se requiere el acuerdo del Senado. Las causas del cese de la estabilidad deben respetar el principio de razonabilidad; cuando por motivos arbitrarios y sin más explicaciones se separa al agente del cargo, bajo la fórmula "por razones de servicio", u otra análoga, ello implica una cesantía lisa y llana. Por su parte, la estabilidad puede cesar por causas imputables al agente (conducta indebida), que habilita a la separación del cargo, previo procedimiento sumarial que asegure el debido proceso y resguarde la garantía de defensa. El cese de la estabilidad debe ser indemnizado

Son deberes del agente público: 
1. Prestación personal: El empleado público queda obligado a dedicarse personal y directamente a su función, cumpliendo eficazmente con su servicio, en las condiciones de tiempo, forma, lugar y modalidad que las normas pertinentes indican. Cabe aclarar que el agente puede residir donde él lo decida libremente, con tal de que ello no obstaculice el cumplimiento de sus funciones

2. Deber de obediencia: Se infiere el deber de obediencia del inferior respecto de las órdenes emanadas del superior jerárquico competente para darlas, que reúna las formalidades del caso y tengan por objeto la realización de actos de servicio que correspondan a la función del agente Sin embargo, el deber de obediencia tiene límites, que por excepción habilitan a desobedecer, o a no cumplir la orden que se considera ilegítima. 

3. Conducta decorosa: La conducta del agente debe ser digna, tanto en la función pública como en el ámbito privado; debe observar buena conducta, mantener el honor y las buenas costumbres. 

4. Etica pública: El ejercicio de la función pública debe estar signado por la diafanidad del obrar de sus empleados y funcionarios, fundamentalmente en el manejo de los fondos, del patrimonio y de los procedimientos de actuación y decisión gubernativas. 

Contrato de trabajo: concepto y caracteres. 

El Art. 21 de la LCT dice que “habrá contrato de trabajo siempre que una persona física se obligue a realizar actos, ejecutar obras y prestar servicios a favor de la otra y bajo la dependencia de esta, durante un periodo determinado o indeterminado de tiempo, mediante el pago de una remuneración. La forma y condiciones de la prestación quedan sometidas a las disposiciones de orden publico, los estatutos, las convenciones colectivas o los laudos con fuerza de tales y los usos y costumbres”

Los principales caracteres del contrato de trabajo son:

1. Consensual: se perfecciona por el mero consentimiento de las partes

2. Personal: es personalísimo  respecto del trabajador

3. Carácter dependiente del trabajo: existe una subordinación técnica, jurídica y económica entre el trabajador y el empleador.

4. De tracto sucesivo: se desarrolla prestaciones repetidas en el tiempo, es un contrato de ejecución continuada.

5. No formal: hay libertad de formas.

6. Oneroso: Tiene contenido patrimonial.

7. Bilateral y sinalagmático: hay reciprocidad en las posiciones jurídicas; los derechos y obligaciones del trabajador se corresponden con los del empleador y viceversa.

8. Conmutativo: hay equivalencia en las prestaciones.

9. Típico: tiene una regulación propia contemplada en la LCT.

Relación de trabajo: diferencia con el contrato de trabajo. 

El Art. 22 de la LCT dice que “habrá relación de trabajo cuando una personal 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”

La relación de trabajo es la prestación efectiva de las tareas, las que pueden consistir en la ejecución de obras, actos o servicios. La ley considera que quien trabaja en relación de dependencia celebro con anterioridad un acuerdo tácito, resulta valido a fin de evitar que el empleador utilice los servicios del trabajador y posteriormente desconozca ese vinculo fundándose en la inexistencia del contrato, impone que los efectos de la relación sean similares a los del contrato de trabajo.

Puede existir contrato de trabajo sin relación de trabajo, cuando el trabajador estipula en un contrato que comenzara a prestar tareas para el empleador en fecha futura. Se trata de un acuerdo que no llego a ejecutarse. Por ejemplo, en el caso de que el empleador contrate a un trabajador que no puede iniciar la prestación laboral hasta dentro de 15 días porque va a contraer matrimonio, o si producida la entrevista y conviniendo las partes que el trabajador debe presentarse el lunes a las 7 horas no se lo recibe, argumentando que no van a requerir sus servicios o bien negando la existencia de la contratación

Los efectos del incumplimiento del contrato, antes de iniciarse la efectiva prestación de los servicios están previstos en el Art. 24 de la LCT, que remite a la acción de daños y perjuicios del derecho civil como mínimo, se debe pagar al trabajador una indemnización que no puede ser menor a un mes de la remuneración convenida.

En caso del “trabajo en negro”, hay contrato de trabajo y relación de trabajo, ya que hay acuerdo de voluntades y prestación de la actividad, pero ni el contrato ni el trabajador fueron registrados por el empleador.

El trabajo en relación de dependencia es un trabajo dirigido, el trabajador pone a disposición del empleador su fuerza de trabajo y se somete a decisiones e instrucciones respecto del trabajo; y el empleador se compromete a pagarle una remuneración. La relación de dependencia se caracteriza por la subordinación que se manifiesta en un triple sentido:

1. Subordinación técnica: somete su trabajo a los pareceres y objetivos señalados por el empleador.

2. Subordinación económica: no recibe el producto de su trabajo y no comparte el riesgo de la empresa.

3. Subordinación jurídica: posibilidad jurídica del empleador de dirigir en el empleado la conducta del trabajador hacia los objetivos de la empresa.

Sujetos del contrato de trabajo: el trabajador; el empleador; conceptos y distintos supuestos. 

· Trabajador

El Art. 25 de la LCT dice que se considera trabajador “a la persona física que se obligue o preste servicios en las condiciones previstas en el Art. 21 y 22 de esta ley, y cualesquiera que sean las modalidades de la prestación”

Se trata de una persona física con capacidad jurídica, que se obliga a prestar servicios en relación de dependencia y en forma personal a cambio del pago de una retribución. El derecho del trabajo no considera trabajador ni a los incapaces ni a los autónomos ni a las entidades colectivas. El carácter de la prestación es Personal, por lo cual no se puede delegar el cumplimiento de la actividad.

1. Auxiliares del trabajador: Son aquellas personas que ayudan al dependiente en la realización de sus tareas si estuviese expresamente autorizado por el empleador a servirse de ellos. Los auxiliares serán considerados dependientes del empleador. Un trabajador no puede ser empleador de otro porque no es un empresario, no organiza la empresa ni tiene a su cargo el establecimiento. El responsable del cumplimiento de todos los deberes del auxiliar es el empleador principal, el trabajador principal no tiene responsabilidad alguna.

2. Socio-empleado: es aquella persona que, aun integrando una sociedad, presta a esta su actividad en forma principal y habitual con sujeción a las instrucciones o directivas que se le impartan. La LCT considera al socio empleado como trabajador independiente, sin perjuicio del reconocimiento de los derechos emergentes de su calidad de socio. Quedan exceptuadas las sociedades de familia entre padres e hijos.

Empleador

El Art. 26 de la LCT dice que “se considera empleador a la persona física o conjunto de ellas o jurídica, tenga o no personalidad jurídica propia, que requiera los servicios de un trabajador”

Organiza y dirige el trabajo prestado por el trabajador dependiente, contando con facultades de control y disciplinarias. Puede ser empleador una entidad sin fines de lucro (por Ej. Biblioteca Popular-), una asociación irregular en formación, una sociedad de hecho o un conjunto de personas físicas.

1. Empresa: Es la organización instrumental de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una dirección para el logro de fines económicos o benéficos.

2. Empresario: Es quien dirige la empresa por si, o por medio de otras personas, y con el cual se relacionan jerárquicamente los trabajadores, cualquiera sea la participación que las leyes asignen a estos en la gestión y dirección de la empresa.

3. Establecimiento: es la unidad técnica o de ejecución destinada al logro de los fines de la empresa, a través de una o más explotaciones. Es una parte de la empresa, puede explotar distintas ramas y por ende, estar integrada por varios establecimientos. 

El Estado

El Estado puede ser tangencialmente sujeto del derecho de trabajo cuando asume e carácter de empleador en relaciones regidas por las normas laborales. Sin embargo, su función esencial es la de autoridad publica, al intervenir como órgano de control y de aplicación tanto en las relaciones individuales como colectivas por medio del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Objeto del contrato de trabajo: concepto. 

Esta constituido por la prestación de una actividad personal e infungible. El Art. 37 de la LCT dice que la actividad personal o infungible que constituye la prestación objeto del contrato de trabajo puede ser indeterminada o determinada, debe existir una mínima determinación, ya que de lo contrario el trabajador podría ser asignado a cualquier tipo de tareas. El Art. 38 de la LCT dice que no podrá ser objeto del contrato de trabajo la prestación de servicios ilícitos o prohibidos. El objeto del contrato de trabajo debe ser posible, licito y no prohibido.

Trabajo ilícito y trabajo prohibido: conceptos, diferencias, ejemplos y consecuencias. 

Contrato de objeto ilícito: es contrario a la moral y las buenas costumbres, siendo reprochables desde el punto de vista ético. Por ejemplo, no es licito el “prestar servicios” para una banda que se dedica al juego clandestino. El contrato será de nulidad absoluta y no genera consecuencia alguna entre las partes. La declaración de nulidad debe ser efectuada por los jueces de oficio.

También se considera nulo el caso en que se hubiese pactado una remuneración inferior al salario mínimo. Vital y móvil. En esta caso el trabajador tiene derecho a reclamar las diferencias devengadas entre lo percibido y el salario correspondiente.

Contrato de objeto prohibido: es el contrario a la ley o a las normas reglamentarias, cuando el objeto del contrato hubiera vedado el empleo de determinadas personas, en determinadas tareas, épocas o condiciones. Por ejemplo el trabajo de menores de 14 años, de las mujeres en periodo de preparto y posparto, el trabajo de menores y mujeres en tareas penosas, peligrosas o insalubres, las horas extras trabajadas en exceso de los permitidos.

Caso de prohibición parcial.

En cuanto a sus efectos, si bien produce la nulidad del contrato, la prohibición esta siempre dirigida al empleador, es inoponible al trabajador, por lo que no afecta los derechos adquiridos durante la relación, es decir, no perjudica la parte válida: Son nulas las cláusulas ilícitas y quedan de pleno derecho sustituidas por la norma legal o convencional aplicable (Art. 13 y 43 de la LCT), por lo que el trabajador puede reclamar por el cobro de las remuneraciones debidas en caso de despido sin causa, exigir las indemnizaciones legales pertinentes: el valor tutelado es el interés del trabajador. 

Formación del contrato de trabajo. 

El contrato de trabajo es un contrato: consensual y no formal. Son de aplicación los principios generales del Derecho civil, en cuanto a: oferta, aceptación, vicios del consentimiento, etc. El Art. 45 de la LCT dice que "El consentimiento debe manifestarse por propuestas hechas por una de las partes del contrato de trabajo, dirigidas a la otra y aceptadas por ésta, se trate entre ausentes o presentes."

Capacidad para contratar. 

La capacidad de derecho es la aptitud de la persona para adquirir y ejercer los derechos y contraer obligaciones, es decir, la aptitud para ser titular de relaciones jurídicas. La capacidad de derecho no puede faltar en forma total, mientras que la de hecho se refiere concretamente al ejercicio de esos derechos.

Capacidad del empleador: si es una persona física tiene plena capacidad cuando se da alguno de estos supuestos:

· Siendo varón o mujer mayor de edad.

· Si la persona tiene 18 años y esta emancipada comercialmente por habilitación de esta otorgada por quien ejerza la patria potestad, o por el juez a pedido del tutor, o del menor, si estuviere bajo tutela.

· Si es menor pero esta emancipado por matrimonio.

No tienen capacidad para ejercer el comercio y no pueden ser empleadores los incapaces, los menores emancipados, los interdictos, los dementes declarados en juicio, los inhabilitados judicialmente, y los sordomudos que no puedan darse a entender por escrito.

Capacidad del trabajador: tienen plena capacidad laboral y libre disposición de sus bienes: los menores mayores de 18 años y los menores emancipados por matrimonio.

Representación de menores. 

Tienen capacidad laboral limitada: los menores entre 14 y 18 años si viven independientemente de sus padres o tutores, pueden trabajar con conocimiento de estos. Si vive con ellos, se presume su autorización. La LCT dedica varios artículos al trabajo de menores que prohíben el trabajo nocturno, el trabajo a domicilio y las tareas penosas, peligrosas o insalubres y limitan la jornada a 6 horas diarias y 36 semanales. La excepción es la jornada de los menores de mas de 16 años que, con autorización administrativa, puede extenderse a 8 horas diarias y 48 semanales. El empleador debe gestionar la apertura de una cuenta en la Caja Nacional de Ahorro y Seguro, esta entidad otorgara a la misma el tratamiento propio de cuenta de ahorro especial, la documentación quedara en poder y custodia del empleador mientras el menor trabaje para este, y será devuelto al menor o a sus padres o tutores al extinguirse el contrato o cuando el menor cumpla 16 años de edad.

Forma y prueba del contrato de trabajo: principios generales. 

Para la celebración del contrato rigel el principio de libertad de las formas. El Art. 48 de la LCT dispone que “las partes pueden escoger libremente sobre las formas a observar, salvo lo que dispongan las leyes o convenciones colectivas en casos particulares”

El contrato de trabajo es informal: no hay formas impuestas u obligatorias, pero existen excepciones legales: se requiere la forma escrita en el contrato a plazo fijo, en el eventual y en el contrato de aprendizaje. La LCT exige una forma determinada para ciertos actos, que en esos casos constituye requisito apara su validez, actos que requieren para perfeccionarse la forma escrita: comunicación de embarazo, de matrimonio, de la fecha de vacaciones, notificación de preaviso, extinción de mutuo acuerdo, renuncia, comunicación de la justa causa de despido, intimación para que el trabajador se jubile, etc.

El Art. 50 de la LCT establece que “el contrato de trabajo se prueba por los modos autorizados por las leyes procesales y por lo previsto en el Art. 23 de la LCT”

El contrato de trabajo puede probarse por todos los medios comunes, y surge de la mera prestación de servicios. Se debe tener en cuenta que la carga probatoria recae en la parte que invoca un hecho y no en quien lo niega. Si un trabajador invoca la existencia de un contrato de trabajo y la empresa lo niega, es al trabajador a quien corresponde demostrar sus afirmaciones. Sin embargo la presunción contenida en el Art. 23 de la LCT la prestación de servicios hace presumir el contrato de trabajo, invierte la carga de la prueba. Si un trabajador invoca la existencia de un contrato por tiempo indeterminado y la empresa lo niega pero aduce que entre las partes medio por ejemplo un contrato de plazo fijo, es al empleador a quien corresponde probar tal afirmación.

La presunción del artículo 23 de la LCT y los medios probatorios procesalmente previstos. Consecuencias patrimoniales derivadas de la formación del contrato de trabajo.

El Art. 23 de la LCT establece que “el hecho de la prestación de servicios hace presumir la existencia de un contrato de trabajo, salvo que por las circunstancias, las relaciones o causas que lo motiven se demostrase lo contrario. Se configura una presunción legal de la existencia del contrato de trabajo cuando se acredita la prestación de servicios para otro. La presunción es “iuris tantum”, es decir que admite prueba en contrario: el empleador tiene a su alcance todos los medios probatorios a que hace referencia el Art. 50 de la LCT para desvirtuar la presunción de la existencia del contrato.

El juez laboral, para identificar la existencia o no del contrato de trabajo, debe basarse en el principio de primacía de la realidad. El Art. 57 establece que “ constituirá presunción en contra del empleador su silencio ante la intimación hecha por el trabajador de modo fehaciente, relativo al cumplimiento o incumplimiento de las obligaciones derivadas del contrato de trabajo, dicho silencio deberá subsistir durante un plazo razonable, el que nunca será inferior a dos días hábiles”

Los medios de prueba para acreditar la existencia del contrato son:

1. Prueba confesional

2. Prueba documental (recibos de sueldos, telegramas, certificados)

3. Prueba pericial (pericia contable mediante el control efectuado a los libros de sueldos)

4. Prueba informativa (provenientes de entidades publicas y privadas)

5. Prueba testimonial (declaración de testigos sobre el hecho que han conocido por sus sentidos)

Derechos y obligaciones de las partes en el contrato de trabajo: enumeración, concepto, importancia de cada una y consecuencias de su inobservancia. 

Es aplicable el principio de buena fe. Existen dos tipos de obligaciones: 

1. De cumplimiento: son aquellos actos particulares determinados que tanto  trabajador como empleador deben cumplir. Por ejemplo: el pago del SUSS

2. De conducta: ésta recae sobre toda conducta de las partes. Impone a ambas actuar criterio de colaboración, solidaridad y conforme al principio de Buena  Fe.

Obligación genérica de las partes

El Art. 62 LCT  dice que "Las partes están obligadas, activa y pasivamente, no sólo a lo que resulta expresamente de los términos del contrato, sino a todos aquellos comportamientos que sean consecuencia del mismo, resulten de esta ley, de los estatutos profesionales o convenciones colectivas de trabajo, apreciados con criterio de colaboración y solidaridad."

Derechos del empleador

· Facultad de organización y dirección de la empresa

El empleador, en su carácter de titular, es quién tiene la posibilidad de decidir "qué" y "cómo" producir; resuelve el proceso productivo a seguir, diagrama horarios, dicta reglamentos internos, etc. Este ejercicio debe ser funcional (compatible) con los objetivos de la producción o explotación.

El Art. 64 LCT establece que "El empleador tiene facultades suficientes para organizar económica y técnicamente la empresa, explotación o establecimientos."

El Art. 65 LCT establece que "Las facultades de dirección que asisten al empleador deberán ejercitarse con carácter funcional, atendiendo a los fines de la empresa, a las exigencias de la producción, sin perjuicio de la preservación y mejora de los derechos personales y patrimoniales del trabajador."

· Facultad disciplinaria del empleador

 (Art. 67, 68 y 69 LCT) Es la facultad que tiene el empleador para aplicar sanciones por los incumplimientos del trabajador, con el fin de encausar su conducta, y así poder continuar con el vínculo laboral.

Existen diferentes tipos de sanción, la más grave es la suspensión. Según el  Art. 218 LCT, para que la suspensión sea legítima debe cumplir con los siguientes requisitos:

1. debe ser fundada en justa causa

2. debe ser notificada por escrito

3. debe tener un plazo cierto

4. debe ser proporcional a la falta cometida

5. debe ser Tempestiva (aplicarse en forma razonablemente inmediata a la  producción de la falta).

El trabajador puede rechazar la suspensión por dos motivos:

1. injusta

2. excesiva

En ambos casos, el trabajador, tiene un plazo de caducidad de 30 días (a contar desde la fecha de notificación), vencido este plazo pierde el derecho al rechazo y la sanción queda consentida. La ley no admite la aplicación de multas, ni tampoco puede aplicar, el empleador, como sanción la modificación de las condiciones de trabajo.

Deberes del empleador

1. Pago de la remuneración: es la principal obligación del empleador, debe satisfacer el pago de la remuneración debida del trabajador en los plazos y condiciones previstas en la LCT.

2. De seguridad y protección: debe establecer medidas y recursos técnicos para garantizar la salud psicofísica del trabajador y su dignidad para evitar que sufra dolores en sus bienes.

3. De seguridad personal: debe tomar las medidas necesarias para que las tareas se presten en condiciones de seguridad adecuadas. Evitando la producción de daños evitables.

4. De seguridad patrimonial o indemnidad: debe evitar que el trabajador sufra en sus bienes.

5. De protección, alimentación y vivienda: debe proteger la integridad psicofísica del trabajador y sus bienes.

6. De ocupación: debe brindar trabajo adecuado a la categoría o función que cumpla el trabajador, en las condiciones legales o pactadas.

7. De diligencia e iniciativa: consiste en el cumplimiento adecuado de las distintas obligaciones contractuales a fin de que el trabajador pueda gozar de sus derechos.

8. De observar las obligaciones frente a los organismos sindicales y de la seguridad social: debe ingresar los aportes y contribuciones de la seguridad social y sindical, entregar constancias de tal cumplimiento cuando causas razonables así lo justifiquen y al tiempo de la extinción, y de entregar un certificado de servicios y remuneraciones con constancia de tiempo de duración del empleo y de las cargas sociales ingresadas.

9. De no discriminar e igualdad de trato: según el Art. 17 de la LCT establece que se prohíbe cualquier tipo de discriminación entre los trabajadores por motivo de sexo raza, nacionalidad, religiosos, políticos, gremiales o de edad. 

10. De llevar libros: debe llevar un libro especial registrado y rubricado en las condiciones que exige el Art. 52 de la LCT.

11. De formación profesional: debe otorgar al trabajador capacitación profesional para desarrollar sus tareas en la empresa.

12. De información: Las empresas que ocupen a mas de 500 trabajadores deben elaborar anualmente un balance social que recoja información sistematizada relativa a condiciones de trabajo, empleo, costo laboral y prestaciones sociales a cargo de la empresa.

Derechos del trabajador

Son la contrapartida de las obligaciones del empleador, como cabe así también agregar:

· Invenciones o descubrimientos: puede preservar la propiedad del invento, aun cuando lo haya realizado con herramientas ajenas, salvo en aquellos casos en que se lo haya contratado para tal fin.
Deberes del trabajador

1. De diligencia y colaboración: debe prestar el servicio con puntualidad, asistencia regular y dedicación adecuada a las características de su empleo.

2. De fidelidad: no debe ejecutar acto alguno que pueda perjudicar los intereses del empleador.

3. De obediencia: debe observar las ordenes e instrucciones que se le impartan sobre el modo de ejecución del trabajo.

4. Custodia de instrumentos de trabajo: Debe conservar los instrumentos o útiles que se le provean para la realización del trabajo, sin que asuma responsabilidad por el deterioro que los mismos sufran derivados del uso. 

5. Responsabilidad por daños: El trabajador es responsable ante el empleador de los daños que cause a los intereses de este, por dolo o culpa grave en el ejercicio de sus funciones.

6. 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 este. 

El “ius variandi”: concepto y ejemplos; su “uso abusivo”: consecuencias.

El ius variandi es la facultad que tiene el empleador de variar, alterar o modificar unilateralmente las modalidades de la prestación de trabajo; para ser legalmente admisible y no resultar abusivo, debe ser ejercido cumpliendo los requisitos de validez fijados en la LCT, que se constituyen en estrictos limites para su utilización.

Estos requisitos son la razonabilidad, la inalterabilidad de las condiciones esenciales del contrato y la indemnidad del trabajador. Si el ejercicio del ius variandi afecta alguno de ellos, se trata de un uso abusivo, ilegitimo y arbitrario; en ese caso solamente podría ejercerse con el consentimiento del trabajador otorgado en forma libre y voluntaria, en tanto la alteración no viole el orden publico laboral (mínimos inderogables) ni importe una abdicación de derechos emergentes del contrato de trabajo.

Las modificaciones que puede ejercer unilateralmente el empleador, siempre respetando los requisitos establecidos en el Art. 66 de la LCT son:

1. El lugar (establecimiento o sector donde se realizan las tareas)

2. La distribución del tiempo de trabajo (una reestructuración no sustancial del horario)

3. El tipo de actividad (tareas o funciones)

4. La integración de equipos de trabajo y la determinación de las normas técnicas del trabajo.

En caso de uso abusivo, de acuerdo con el principio de buena fe, no resulta correcto darse por despedido inmediatamente, sino que previamente se debe intimar fehacientemente al empleador explicando cual es el motivo por el cual se considera abusivo el cambio decidido, a fin de brindarles la oportunidad de rever la medida adoptada. 

El empleador tendrá 2 opciones: dejar sin efecto la modificación, continuando en tal caso la relación laboral, o bien mantener su decisión, lo que justifica que el trabajador se considere indirectamente despedido, aun cuando no se haya efectivizado el cambio, porque la injuria se configura con su ilegitima decisión.

Las únicas excepciones podrían constituirlas las situaciones de fuerza mayor (hecho imprevisible) fehacientemente acreditadas, que no dependen de la decisión unilateral del empleador, sino que fueran motivadas por las fuerzas de la naturaleza (inundación, terremoto, incendios, etc), o por la decisión del poder publico, y solamente en el caso de probar el empleador que no las pudo prever y no le resultan imputables.

Transferencia del contrato de trabajo: diversos supuestos y consecuencias. 

Son todos aquellos casos en que en forma transitoria o definitiva surja un nuevo receptor y director del trabajo, se trate de un particular o de Estado.

Existe novación subjetiva del contrato cuando se produce el cambio del sujeto empleador. La LCT se ocupa de dos casos: La transferencia del establecimiento o actividad en el que cambia la persona física o jurídica del empleador, y no se requiere conformidad del “personal transferido”, pudiendo manifestarse como cesión del establecimiento o cesión de la titularidad del dominio (definitiva o transitoria) y como transferencia de la actividad a la que estuviere afectado el grupo, cesión del contrato de locación de obra, explotación u otro análogo (definitiva o transitoria),  y la cesión del trabajador sin transferencia: la modificación afecta al trabajador individualmente, resultando condicion esencial su conformidad. El cambio de empleador no se produce por el traspaso del establecimiento, sino porque es el propio trabajador el que es destinado en forma definitiva o transitoria a otra empresa. No hay nuevo contrato, continua el anterior con cambio de la persona de empleador y el anterior responde solidariamente por todas las obligaciones resultantes de la relación de trabajo cedida.

Transferencia del establecimiento. 

El Art. 225 de la LCT dice que “en caso de transferencia por cualquier titulo del establecimiento, pasaran al sucesor o 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 las mismas. El contrato de trabajo continuara con el sucesor o adquirente, y el trabajador conservara la antigüedad adquirida con el transmitente  y los derechos que de ella se deriven”

Para que exista transferencia de establecimiento debe haber un cambio de empleador. No encuadran en el concepto de transferencia de la LCT el caso de transformación de sociedades, ya que se mantiene el mismo sujeto con tipo societario distinto; la transferencia en el caso de regularización de sociedades de hecho, ya que continua el mismo sujeto bajo una forma diferente, es decir, no existe sucesión; el traspaso mediante compraventa en subasta publica; los casos de licitación.

El empleador se puede sustituir sin que se extinga el contrato de trabajo, ya que es personalísimo e infungible solo respecto del trabajador (en caso de muerte no se transmite a los herederos). La empresa puede sufrir transformaciones, y dichos cambios en principio, no afectan al trabajador. Si continua el contrato, conserva todo sus derechos, entre ellos la antigüedad.

En los casos de transferencia del establecimiento, se produce también la transferencia del contrato de trabajo, eso significa que pasan al nuevo titular todas las obligaciones que surgen de los contratos individuales de trabajo vigentes al momento del cambio de titular. El adquirente debe reconocer al trabajador todos sus derechos, entre ellos la antigüedad.

Las responsabilidades del empleador anterior y del actual son:

1. Obligaciones existentes al momento de la transferencia: ambos son solidariamente responsables.

2. Obligaciones futuras (nacidas con posterioridad a la transmisión): el nuevo empleador es responsable exclusivo.

El nuevo empleador asume en forma solidaria las deudas anteriores y es deudor de las que se generen a partir de la transferencia. El fundamento radica en proteger al trabajador contra posibles maniobras fraudulentas, como por ejemplo la transmisión del establecimiento a un adquirente insolvente.

Cesión del personal.  Presupuestos y efectos.

En caso de cesión de contrato, este se transfiere a otro empleador, es decir, que se produce la cesión del personal. Se trata de transferencia de la relación de trabajo sin transferencia de establecimiento. Para que sea admisible se requiere la aceptación expresa y por escrito del trabajador, producida la cesión el cedente y el cesionario responden solidariamente por todas las obligaciones resultantes de la relación cedida.

La solidaridad esta limitada a las deudas devengadas en el momento de la transferencia de la relación y no se extiende a las que surjan en el periodo posterior de la relación transferida.

Es diferente cuando una empresa cede a uno o varios de sus trabajadores para prestar servicios en forma temporal en otra empresa. El trabajador cedido temporalmente sigue siendo dependiente del empleador cedente, sin perjuicio de que el empleador cesionario asuma determinadas obligaciones. En caso de cesión o arrendamiento transitorio del establecimiento, el nuevo empleador tendrá a su cargo exclusivo la gestión transitoria de la empresa, pero, finalizado el contrato, debe reintegrar al cedente originario la explotación del establecimiento, El cedente es solidariamente responsable por las obligaciones emergentes al momento de la recuperación del establecimiento.

Unidad 3 - La registración del contrato de trabajo y su duración

Sistema único de registro laboral (SURL). 

Las relaciones laborales se deben registrar en el Sistema Único de Registro Laboral, que fue creado por el decreto 2284/91, que elimino al Instituto Nacional de Previsión Social y las cajas de subsidios familiares. El empleador debe registrarlo ante al Administración Federal de Ingresos Públicos (AFIP) por medio de la Clave Única de Identificación Tributaria (CUIT) y el de los trabajadores en la Administración Nacional de la Seguridad Social (ANSES), por medio del Código Único de Identificación Laboral (CUIL), y además ante la obra social que corresponda al trabajador.

El Sistema Único de Registro Laboral según al Art. 18 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 contratos de trabajo bajo modalidades promovidas según las prescripciones de esta ley; 

c) El registro de los trabajadores beneficiarios del sistema integral de prestaciones por desempleo. 

Art. 19: El Poder Ejecutivo Nacional, a través del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, tendrá a su cargo la organización, conducción y supervisión del Sistema Único de Registro Laboral, a cuyo fin tendrá las siguientes atribuciones: 

Coordinar las acciones de los organismos mencionados en el artículo 18 inciso a) de modo de obtener el máximo de uniformidad, celeridad y eficacia en la organización del sistema; Elaborar el padrón único base del Sistema Único de Registro Laboral, con los datos existentes en esos organismos y los que surjan de los nuevos empadronamientos; Aprobar los formularios de inscripción de los obligados al registro; Diseñar y hacer aplicar la boleta única de pago de aportes y contribuciones emergentes de la relación laboral, con excepción de las obras sociales. Por este último concepto, y con fines informativos solo constará la fecha y la institución recaudadora del pago correspondiente al mes anterior de que se trate; Establecer el código único de identificación laboral. 

La asignación del CUIL es automática a instancia del trabajador o empleador, ante ANSES o AFIP, y se asigna un digito verificador al documento de Identidad del trabajador y tendrá carácter definitivo 

El incumplimiento de ese deber, si el trabajador efectúa la intimación establecida en el Art. 11 y no se regulariza en 30 días la situación, torna exigibles las multas previstas en los Art. 8,9 y 10.
La Ley sanciona el incumplimiento al establecer no solo una presunción de certeza a favor de lo que sostiene el trabajador (Art. 55 de la LCT), sino también sumarios por infracciones a la ley 25212, que pueden ser causas leves, graves o muy graves, aplicación de multas y en casos extremos, hasta la clausura del establecimiento.

Empleo registrado y empleo no registrado: concepto, diferencias y requisitos. 

Empleo registrado

El Art. 7 de la Ley de Empleo (24013) dice que: Se entiende que la relación o contrato de trabajo ha sido registrado cuando el empleador hubiere inscripto al trabajador:

En libro especial del artículo 52 de la LCT o en la documentación laboral que haga sus veces, según lo previsto en los regímenes jurídicos particulares; En los registros mencionados en el Art. 18 Inc. a. Las relaciones laborales que no cumplieran con los requisitos fijados en los incisos precedentes se considerarán no registradas.

Empleo no registrado 

No se cumple ninguno o alguno de los requisitos mencionados anteriormente.

La relación se encuentra registrada pero con una "falsa fecha de ingreso".Falta de registro de parte de la remuneración percibida por el trabajador. Cuando se sancionó la Ley de Empleo primero otorgó un período donde los empleadores podían presentarse para corregir las situaciones irregulares, si durante ese período regularizaba su situación, el empleador, no pagaba su deuda; vencido ese plazo la ley dejó en vigencia un sistema que le permite al trabajador efectuar el reclamo correspondiente para regularizar su situación laboral.

Régimen de la ley nacional de empleo (nº 24.013): regularización del empleo mal registrado, incumplimiento del deber de registración, diversos supuestos, sanciones. 

La Ley 24013 sanciona tanto el trabajo en negro (falta de registración) como el trabajo registrado en forma parcial (aquellos en los que la fecha de ingreso o salario sean inexactos)

De presentarse algunos de estos casos, el trabajador debe intimar al empleador para que en el plazo de 30 días normalice su situación. Debe ser realizada por escrito mientras este vigente el vinculo laboral, consignando en forma precisa cuales son las irregularidades en la registracion.

Por ejemplo, si el empleador consignó un salario menor al efectivamente percibido, en la intimación debe consignarse el verdadero; en caso de que sea incorrecta la fecha de ingreso, debe consignarse en el telegrama o carta documento la verdadera fecha de ingreso. Por lo tanto es requisito insalvable para la operatividad de las indemnizaciones reclamadas la previa intimación del trabajador al empleador por medio escrito.

El Art. 8 dice que el empleador que no registrare una relación laboral, abonara al trabajador afectado una indemnización equivalente a una cuarta parte de las remuneraciones devengadas desde el comienzo de la vinculación, en ningún caso la indemnización podrá ser inferior a tres veces el importe mensual del salario que resulte de la aplicación del Art. 245 LCT. Por ejemplo: Si la remuneración es de $ 800, su fecha de ingreso 01/01/1998 e intima el 01/09/1998, entonces el

monto de la Indemnización será de $ 2.400. -
El Art. 9 dice que el empleador que consignare en la relación laboral una fecha posterior a la real, abonara al trabajador afectado una indemnización equivalente a una cuarta parte de las remuneraciones devengadas desde la fecha de ingreso hasta la fecha falsamente consignada, computadas a valores reajustados de acuerdo a la normativa vigente. Para estos casos no existe remuneración mínima establecida.

El Art. 10 dice que el empleador que consignare en la documentación laboral una remuneración menor que la percibida, abonara al trabajador afectado una indemnización equivalente a una cuarta parte de las remuneraciones devengadas y no registradas, debidamente reajustadas desde la fecha que comenzó a consignarse indebidamente el monto de la remuneración.

En los tres casos de indemnización (Art. 8, 9 y 10), si esta indemnización es   superior al mínimo establecido, se le debe agregar al calculo de la  indemnización el SAC proporcional correspondiente. Este se puede calcular de dos formas:

1. dividiendo el monto de la indemnización por 12

2. calculando el 8,33% sobre el monto de la indemnización.
El Art. 15 dice que el empleador despidiere sin justa causa al trabajador dentro de los dos años desde que se le hubiere cursado de modo justificado la intimación, el trabajador tendrá derecho a percibir el doble de las indemnizaciones que le hubieren correspondido como consecuencia del despido.

El libro especial del artículo 52 de la LCT: contenido obligatorio; enmiendas; consecuencias de no llevarlos o rehusar su exhibición.

Es obligación de todo empleador, sea persona física o jurídica, y cualquiera sea el número de trabajadores que estén bajo su dependencia. Debe ser llevado con las mismas formalidades que los libros de comercio: 

registrado y rubricado por la autoridad administrativa del trabajo (Capital  Federal: Ministerio de Trabajo; Provincia: Subsecretaria de Trabajo). Sólo pueden consignarse datos posteriores a la fecha de inscripción del libro. Puede ser suplantado por hojas móviles, igualmente, numeradas y rubricadas por  autoridad administrativa del trabajo.  

El Art. 7 de la ley 24013 establece que el contrato esta registrado cuando el empleador inscribe al trabajador en el libro especial del Art. 52 de la LCT o en la documentación laboral, según lo previsto en los regímenes jurídicos particulares, y quede afiliado al Instituto Nacional de Previsión Social, a las cajas de subsidios Familiares (actualmente disueltas) y a la obra social correspondiente.

Los datos a consignar en el libro del Art. 52 de la LCT son:

1. Individualización integra y actualizada del empleador

2. Nombre del trabajador

3. Estado civil

4. Fecha de Ingreso y Egreso

5. Remuneraciones asignadas y percibidas

6. Individualización de personas que generen derecho a la percepción de asignaciones familiares (esposa, hijos)

7. Demás datos que permitan una exacta evaluación de las obligaciones a su cargo.

8. 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 cuales deberán ser salvadas con firma del trabajador a que se refiere el asiento y control de la autoridad administrativa. Si se   hacen enmiendas deben estar avaladas por la firma del trabajador y de la  autoridad administrativa del trabajo.
4. Tachar anotaciones suprimir hojas o alterar su foliatura o registro.

Los libros que obligatoriamente deben llevar los empleadores deben ser habilitados por la autoridad de aplicación (Ministerio de Trabajo), salvo el libro de viajantes de comercio, que debe ser registrado y rubricado como los libros de comercio.

En caso de incumplimiento de no registrar al trabajador u alterar la fecha de ingreso y mediante intimación de este, y no se regularice dentro de los 30 días de recibida la intimación, la ley sancionará al empleador con multas. 

Régimen laboral especial para las PyMEs, definición de PyME. Régimen especial del SURL (ley 24.467).

La Ley 24.467 establece un régimen especial para la pequeña empresa para el registro del Contrato de trabajo.

Requisitos para que una pequeña empresa sea considerada como tal:  no debe tener más de 40 trabajadores  la empresa no debe superar un monto de facturación anual fijado por una   comisión especial creada por ley. Sector industrial: $ 5.000.000; Área de Servicios $ 4.000.000; Comercio $ 3.000.000; Rural $ 2.000.000

En el caso de las PyMEs (pequeñas y medianas empresas) pueden optar por llevar, en lugar del libro exigido por el Art. 53 de la LCT, un libro que se denomina “Registro Único de Personal”, en el que se deberá asentar la totalidad de los trabajadores, cualquiera que sea su modalidad de contratación y será rubricado por la autoridad administrativa laboral competente (Art. 84 y 85 de la Ley 24467)

La ley de PyMEs (Ley 24467) establece que en el registro Único de Personal (en reemplazo del libro exigido por el Art. 52 LCT) quedan unificados los libros, registros, planillas y demás elementos de control que se señalan a continuación:

1. El libro del Art. 52 LCT

2. La sección especial del Art. 13 apartado 1 del dto. 342/92

3. Los libros de la Ley 12712

4. El libro especial del Art. 122 del régimen nacional de trabajo agrario

El Art. 87 de la Ley 24467 deben constar los siguientes datos:

1. Nombre y apellido del trabajador y documento de identidad

2. Estado civil e individualización de personas que generen derecho a la percepción de asignaciones familiares (esposa, hijos)

3. Fecha de Ingreso 

4. Tarea a desempeñar

5. Modalidad de contratación

6. Lugar de trabajo

7. Forma de determinación de la remuneración asignada, monto y fecha de pago.

8. Régimen previsional por el que haya optado el trabajador y, en su caso individualización de su Administradora de Fondo de Jubilación y Pensión (AFJP)

9. Demás datos que se operen respecto de los datos consignados precedentemente y, en su caso, la fecha de egreso.
Duración del contrato de trabajo: principio general y excepciones.  Carga probatoria. 

El contrato de trabajo por tiempo indeterminado es el contrato típico del derecho individual del trabajo, que no tiene plazo de finalización y que dura hasta que el trabajador este en condiciones de jubilarse, salvo que se configuren las otras causales de extinción que enumera la LCT en su Art. 91.

Esta insita la idea de estabilidad en el empleo y permanencia del trabajador, que se manifiesta en la regla de “a actividades permanentes corresponden contratos permanentes”

La regulación de los contratos de trabajo por tiempo determinado, son la excepción, y están sujetas al cumplimiento de requisitos formales y sustanciales. En muchos casos incluyen beneficios para las empresas que adoptan este tipo de contratación, por ejemplo, exenciones previsionales e impositivas a fin de bajar el costo laboral y fomentar el empleo. El plazo de este tipo de contrato puede surgir expresamente del contrato o tratarse de uno indeterminado pero determinable.

Período de prueba. 

Existe la presunción de que todo contrato es por tiempo indeterminado, salvo prueba en contrario que debe aportar el empleador. El Art. 92 bis dice que el contrato de trabajo por tiempo indeterminado, se entiende celebrado a prueba durante los primeros tres meses.  Los convenios colectivos de trabajo pueden modificar dicho plazo hasta un periodo de 6 meses. Si el empleador es una pequeña empresa el contrato de trabajo por tiempo indeterminado se entenderá celebrado a prueba durante los primeros 6 meses. En este ultimo caso los convenios colectivos pueden modificar ese plazo hasta un máximo de 12 meses cuando se trate de trabajadores calificados según los convenios. En ambos casos se deben respetar las siguientes reglas:

1. Un empleador no puede contratar a un mismo trabajador mas de una vez utilizando el periodo de prueba. El uso abusivo con el objeto de evitar la efectivizacion de trabajadores, será pasible de sanciones previstas en los regímenes sobre infracciones a las leyes de trabajo. Se considerara abusiva la conducta del empleador que contrata sucesivamente a distintos trabajadores para un mismo puesto de naturaleza permanente.

2. El empleador debe registrar el contrato de trabajo que comienza por el periodo de prueba.

3. Durante dicho periodo las partes del contrato tienen los derechos y obligaciones propios del vínculo jurídico. 

4. Durante el periodo de prueba, cualquiera de las partes puede extinguir el mismo sin expresión alguna y sin obligación de preavisar, y no se genera derecho indemnizatorio alguno.

5. Las partes están obligadas al pago de los aportes y contribuciones a la seguridad social.

6. Durante el periodo de prueba el trabajador tiene derecho a las prestaciones por accidente o enfermedad del trabajo.

El periodo de prueba no es aplicable a la industria de la construcción ya que habitualmente la relación laboral del operario de la construcción es de corta duración y no percibe la indemnización por despido sin justa causa.

Ley 25877

Sancionada: Marzo 2 de 2004 y Promulgada: Marzo 18 de 2004. 

En el Art. 2 se dispone sustituir el Art. 92 bis de la LCT por el siguiente: 
El contrato de trabajo por tiempo indeterminado, excepto el referido en el artículo 96, se entenderá celebrado a prueba durante los primeros tres (3) meses de vigencia. Cualquiera de las partes podrá extinguir la relación durante ese lapso sin expresión de causa, sin derecho a indemnización con motivo de la extinción, pero con obligación de preavisar según lo establecido en los artículos 231 y 232. 

El período de prueba se regirá por las siguientes reglas: 

1. Un empleador no puede contratar a un mismo trabajador, más de una vez, utilizando el período de prueba. De hacerlo, se considerará de pleno derecho, que el empleador ha renunciado al período de prueba. 

2. El uso abusivo del período de prueba con el objeto de evitar la efectivización de trabajadores será pasible de las sanciones previstas en los regímenes sobre infracciones a las leyes de trabajo. 

3. En especial, se considerará abusiva la conducta del empleador que contratare sucesivamente a distintos trabajadores para un mismo puesto de trabajo de naturaleza permanente. 

4. El empleador debe registrar al trabajador que comienza su relación laboral por el período de prueba. Caso contrario, sin perjuicio de las consecuencias que se deriven de ese incumplimiento, se entenderá de pleno derecho que ha renunciado a dicho período. 

5. Las partes tienen los derechos y obligaciones propias de la relación laboral, con las excepciones que se establecen en este artículo. Tal reconocimiento respecto del trabajador incluye los derechos sindicales. 

6. Las partes están obligadas al pago de los aportes y contribuciones a la Seguridad Social. El trabajador tiene derecho, durante el período de prueba, a las prestaciones por accidente o enfermedad del trabajo. 

7. También por accidente o enfermedad inculpable, que perdurará exclusivamente hasta la finalización del período de prueba si el empleador rescindiere el contrato de trabajo durante ese lapso. Queda excluida la aplicación de lo prescripto en el cuarto párrafo del artículo 212 

8. El período de prueba, se computará como tiempo de servicio a todos los efectos laborales y de la Seguridad Social.

En el Art. 3 se dispone sustituir el Art. 231 de la LCT por el siguiente texto: 

El contrato de trabajo no podrá ser disuelto por voluntad de una de las partes, sin previo aviso, o en su defecto, indemnización además de la que corresponda al trabajador por su antigüedad en el empleo, cuando el contrato se disuelva por voluntad del empleador. 

El preaviso, cuando las partes no lo fijen en un término mayor, deberá darse con la anticipación siguiente: 

a) por el trabajador, de quince (15) días; 

b) por el empleador, de quince (15) días cuando el trabajador se encontrare en período de prueba; de un (1) mes cuando el trabajador tuviese una antigüedad en el empleo que no exceda de cinco (5) años y de dos (2) meses cuando fuere superior.

En el Art. 4 se dispone sustituir el Art. 233 de la LCT por el siguiente texto: 

Los plazos del artículo 231 correrán a partir del día siguiente al de la notificación del preaviso. 

Cuando la extinción del contrato de trabajo dispuesta por el empleador se produzca sin preaviso y en fecha que no coincida con el último día del mes, la indemnización sustitutiva debida al trabajador se integrará con una suma igual a los salarios por los días faltantes hasta el último día del mes en el que se produjera el despido. La integración del mes de despido no procederá cuando la extinción se produzca durante el período de prueba establecido en el artículo 92 bis. 

En el Art. 5 se sustituye el Art. 245 de la LCT por el siguiente: 

En los casos de despido dispuesto por el empleador sin justa causa, habiendo o no mediado preaviso, éste deberá abonar al trabajador una indemnización equivalente a un (1) mes de sueldo por cada año de servicio o fracción mayor de tres (3) meses, tomando como base la mejor remuneración mensual, normal y habitual devengada durante el último año o durante el tiempo de prestación de servicios si éste fuera menor. Dicha base no podrá exceder el equivalente de tres (3) veces el importe mensual de la suma que resulte del promedio de todas las remuneraciones previstas en el convenio colectivo de trabajo aplicable al trabajador, al momento del despido, por la jornada legal o convencional, excluida la antigüedad. Al Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social le corresponderá fijar y publicar el promedio resultante, juntamente con las escalas salariales de cada Convenio Colectivo de Trabajo. 

Para aquellos trabajadores excluidos del convenio colectivo de trabajo el tope establecido en el párrafo anterior será el del convenio aplicable al establecimiento donde preste servicios o al convenio más favorable, en el caso de que hubiera más de uno. Para aquellos trabajadores remunerados a comisión o con remuneraciones variables, será de aplicación el convenio al que pertenezcan o aquel que se aplique en la empresa o establecimiento donde preste servicios, si éste fuere más favorable. El importe de esta indemnización en ningún caso podrá ser inferior a un (1) mes de sueldo calculado sobre la base del sistema establecido en el primer párrafo." 

Modalidades especiales del contrato de trabajo: 

1) previstas en la LCT: trabajo a plazo fijo, eventual y de temporada; 

Contrato a plazo fijo

La LCT establece expresamente en que condiciones lo puede realizar el empleador: cuando tenga termino cierto, se haya formalizado por escrito con una duración de no más de 5 años, y en caso de que las modalidades de las tareas o de la actividad, razonablemente apreciadas, así lo justifiquen (Art. 90 y 93 LCT). No puede utilizarse para reemplazar a un empleado permanente. Esta sujeto a requisitos formales y materiales.

Requisitos formales: debe ser realizado por escrito expresándole la causa y el plazo debe estar determinado, es decir que el trabajador debe saber de antemano cuando va a terminar. El requisito sustancial consiste en la existencia de una causa objetiva fundada en las modalidades de las tareas o en la actividad que justifique este tipo de contratación. Por ejemplo el caso de una licencia por embarazo: el reemplazo de la trabajadora se hace mediante un contrato a plazo fijo y resulta valido porque están cumplimentados los requisitos formales y sustanciales, pero si al concluir la licencia por maternidad la trabajadora se reintegra a su empleo y la contratada a plazo fijo sigue trabajando, automáticamente el contrato se transforma en uno por tiempo indeterminado. 

Si al trabajador se lo despide antes del vencimiento del contrato sin justa causa, le corresponden la indemnización por antigüedad y por los daños y perjuicios provenientes del derecho común (Art. 95 LCT)

Si la extinción se produce por vencimiento del plazo y se produjo el preaviso, al trabajador le corresponde una indemnización equivalente a la prevista en el Art. 250 LCT, que remite al Art. 247 (50% de la indemnización del Art. 245)

Si el trabajador renuncia antes de producirse el vencimiento del plazo, no se debe abonar indemnización alguna, salvo el sueldo anual complementario y las vacaciones proporcionales.

Contrato de temporada

 Existen dos tipos de contratos:

 Contrato de temporada Típico: cuando la necesidad de la prestación de servicio se  da exclusivamente en una época del año.

Contrato de temporada Atípico: cuando la necesidad de prestación de  servicios existe durante todo el año pero se incrementa en determinadas  épocas. Por ejemplo: la actividad hotelera en centros vacacionales.

Tanto los contratos típicos como los atípicos no requieren requisitos  formales.

 Las obligaciones del empleador y del trabajador, una vez finalizada la  temporada, se suspenden hasta la próxima temporada. Al finalizar la temporada el trabajador tiene derecho a recibir las vacaciones  y el S.A.C. proporcional al tiempo trabajado. El empleador tiene la obligación de comunicar, con 30 días de anticipación, al trabajador su disposición a reiniciar la temporada. Si el empleador no cumple con esta obligación el contrato de trabajo se considera extinguido por su  culpa y debe abonar al trabajador las indemnizaciones correspondientes. Por su parte, el trabajador tiene la obligación de responderle al empleador, en un plazo máximo de 5 días, si está dispuesto a continuar; vencido este plazo el empleador puede intimar al trabajador por abandono de trabajo.

 En este tipo de contratos la antigüedad se computa por el tiempo de servicio. Si el trabajador es despedido sin causa o se considera despedido durante el transcurso de la temporada, además de las indemnizaciones por despido, el  empleador debe abonar una indemnización por daños y perjuicios en razón de la  ruptura anticipada del contrato. De acuerdo con los principios del derecho  civil, esta indemnización debe ser equivalente a las remuneraciones que dejó de percibir por la frustración del contrato. (Este criterio es descrito para el "contrato a plazo fijo" pero es de aplicable a los de temporada).

Contrato de trabajo eventual

 Se considerará que media contrato de trabajo eventual cuando la actividad del trabajador se ejerce bajo la dependencia de un empleador para la satisfacción de resultados concretos, tenidos en vista por éste, con relación a servicios extraordinarios determinados de antemano, o exigencias extraordinarias y transitorias de la empresa, explotación o establecimiento, toda vez que no  pueda preverse un plazo cierto para la finalización del contrato. Se entenderá 

además que media tal tipo de relación cuando el vínculo comienza y termina con  la realización de la obra, la ejecución del acto o la prestación del servicio para el que fue contratado el trabajador (Art. 99 LCT).

 Este contrato debe celebrase por escrito, especificando en el texto del mismo los motivos para los cuales ha sido contratado el trabajador. No puede durar más de 6 meses en un año o más de 12 meses en un período de 3  años.

 Al finalizar el contrato no existe obligación de preavisar, ni tampoco le corresponden al trabajador ningún tipo de indemnizaciones.

2) Previstas en la ley 25.013. 

Contratos de formación.

El contrato de formación se debe celebrar por escrito entre un empleador y un joven sin empleo, de entre 15 y 28 años, y tiene una duración mínima de 3 meses y una máxima de 1 año. Tiene por objeto el aprendizaje de un arte u oficio, y como prestación accesoria la realización de u servicio. El empleador tiene el deber de entregar al aprendiz un certificado (suscripto por el responsable legal de la empresa) que acredite la experiencia o especialidad adquirida. La jornada de trabajo no puede superar las 40 horas semanales, incluidas las correspondientes a la formación teórica; si se contrata a menores se debe respetar su jornada reducida. No se puede contratar como aprendices a aquellos que hayan tenido una relación laboral previa con el mismo empleador, ni al mismo aprendiz una vez agotado su plazo máximo.

El numero total de aprendices contratados no debe superar el 10% de los trabajadores permanentes del establecimiento.

El empleador debe otorgar preaviso con 30 días de anticipación a la terminación del contrato o abonar una indemnización sustitutiva de medio mes de sueldo. Si el contrato se extingue por cumplimiento del plazo pactado, el empleador no esta obligado al pago de indemnización alguna.

Becas; pasantías; Ley 25.165. 

Las becas tienen como finalidad la capacitación y entrenamiento del becado por la empresa becaria y la posterior inserción laboral en la compañía que ha contratado la beca o en otra que necesite de sus servicios.

Se trata de un contrato no laboral celebrado entre un becario y en empleador, destinado a la practica y prestación laboral de quienes requieren aprender un oficio o profesión. Se debe realizar por escrito y debe contemplar el sistema de evaluaciones y el programa de capacitación y entrenamiento. Debe ser breve (no superior a 1 año), ya que el objeto principal del contrato es el aprendizaje, y excepcionalmente debería renovarse. El cese del mismo no genera indemnización ni preaviso. La empresa deberá entregar certificado que acredite la capacitación y entrenamiento, y la especialización u oficio adquirido.

Las pasantías son contratos no laborales que tiene por finalidad la capacitación y el entrenamiento de jóvenes que están cursando sus estudios en instituciones publicas o privadas. No tiene cargas sociales ni genera derecho a indemnización alguna. Es un contrato civil entre una institución educativa y una empresa (empleador) destinado a la practica y prestación laboral de alumnos (pasantes)

En la actualidad y exclusivamente para los alumnos de nivel superior, terciario y universitario, el régimen esta regulado por la Ley 25165, que crea el sistema de pasantías educativas. Dicha ley define a la pasantía como “la extensión orgánica del sistema educativo en el ámbito de empresas u organismos públicos o privados en los cuales los alumnos realizarán residencias programadas u otras formas de practicas supervisadas relacionadas con su formación y especialización., llevadas a cabo bajo la organización y control de las unidades educativas que lo integran y a la que aquellos pertenecen”

No generará ningún tipo de relación jurídica entre el pasante y el organismo o empresa en la que aquel preste servicios. Se necesita la celebración de un convenio de acuerdo con las previsiones de la ley y su registro, el cual deberá contener como mínimo la denominación, domicilio y personería de las partes que lo suscriben, características y condiciones de las actividades, lugar en que se realizaran, su extensión, objetivos educativo perseguidos, régimen disciplinario, monto y forma de pago de la asignación estimulo.
Requisitos para su formación. Características

Debe celebrarse por escrito. La modalidad de las tareas debe justificar la adopción de esta figura. No puede tener una duración superior a 5 años. Las partes tienen la obligación de preavisar la finalización del contrato con  una anticipación no mayor a 2 meses, ni inferior a 1 mes; salvo en los casos en que el contrato sea de una duración inferior a un mes. Aquella parte que omite el preaviso está admitiendo que este se convierta en un contrato por   tiempo indeterminado, salvo acto expreso de renovación de un plazo igual o   distinto previsto originalmente (teniendo en cuenta los requisitos para su   formación).  El despido injustificado dispuesto antes del vencimiento del plazo, dará   derecho al trabajador, además de las indemnizaciones que correspondan por extinción del contrato en tales condiciones, a la de daños y perjuicios  provenientes del derecho común, la que se fijará en función directa de los que  justifique haber sufrido quien los alegue o los que a falta de demostración fije el juez o Tribunal prudencialmente, por la sola ruptura anticipada del   contrato.

Cuando la extinción del contrato se produjere mediante preaviso, y estando el contrato íntegramente cumplido, el trabajador recibirá una indemnización igual   a la mitad de la indemnización por despido.

Contrato de trabajo por equipo

El Art. 101 de la LCT dice que Habrá  contrato de trabajo de grupo o por equipo cuando el mismo se celebrase por un empleador con un grupo de trabajadores que, actuando por intermedio de un delegado o representantes, se obligue a la 

prestación de servicios propios de la actividad de aquel. 

El empleador tendrá  respecto de cada uno de los integrantes del grupo, individualmente, los mismos deberes y obligaciones previstas en esta ley, con las limitaciones que resulten de la modalidad de las tareas a efectuarse y la conformación del grupo. 

Si el salario fuese pactado en forma colectiva, los componentes del grupo tendrán derecho a la participación que les corresponda según su contribución al resultado del trabajo. Cuando un trabajador dejase el grupo o equipo, el delegado o representante deber  substituirlo por otro, proponiendo el nuevo integrante a la aceptación del empleador, si ello resultare indispensable en razón de la modalidad de las tareas a efectuarse y a las calidades personales exigidas en la integración del grupo. 

El trabajador que se hubiese retirado tendrá  derecho a la liquidación de la participación que le corresponda en el trabajo ya realizado. Los trabajadores incorporados por el empleador para colaborar con el grupo o equipo no participaran del salario común y correrán por cuenta de aquel.

El Art. 102dice que El contrato por el cual una sociedad, asociación, comunidad o grupo de personas, con o sin personalidad jurídica, se obligue a la prestación de servicios, obras o actos propios de una relación de trabajo por parte de sus integrantes, a favor de un tercero, en forma permanente y exclusiva, ser  considerado contrato de trabajo por equipo, y cada uno de sus integrantes trabajador dependiente del tercero a quien se hubieran prestado efectivamente los mismos. 

Contrato a tiempo parcial

Esta contemplado en la Ley 24465 e incorporado en el Art. 92 de la LCT, y se lo puede definir como aquel en virtud del cual el trabajador se obliga a prestar servicios durante un determinado número de horas al día, a la semana o al mes, inferiores a las dos terceras partes de la jornada habitual de la actividad.

Es un contrato por tiempo indeterminado, pero su nota característica es la reducción del tiempo normal de trabajo (diario, semanal o mensual), pero siempre por un lapso inferior a las 2/3 partes del tiempo de trabajo habitual de la actividad, es decir se reduce su tiempo de trabajo pero no la duración del contrato. Los trabajadores no pueden realizar horas extraordinarias, salvo en casos de peligro grave para las personas o cosas incorporadas a la empresa; los aportes y contribuciones se efectúan en proporción a la remuneración percibida, como así también, en caso de extinción de contrato la remuneración a tomar es la proporcional a la cantidad de horas trabajadas con relación a la jornada completa.

La promoción y defensa del empleo. 

La Ley 24013 establece  medidas e incentivos para la generación de empleo. En su Art. 21 establece que “ El Poder Ejecutivo incorporará el criterio de la generación de empleo en el análisis y diseño de las políticas nacionales que tengan una incidencia significativa en el nivel y composición del empleo”

El Art. 22 dice que a los efectos del artículo anterior, además de las medidas específicas que contempla la presente ley, el Poder Ejecutivo instrumentará acciones dirigidas a: 

a) Elevar los niveles de utilización de la capacidad instalada, en un contexto de crecimiento económico; 

b) Facilitar la inversión productiva en el sector privado, en particular la que genere mayor impacto ocupacional directo o indirecto; 

c) Establecer la exigencia, para los proyectos de inversión pública y para aquellos del área privada que reciban apoyo crediticio del Estado nacional, de cuantificar sus efectos ocupacionales y el costo por unidad de empleo; 

d) Incluir proyectos de alta incidencia ocupacional en la programación de la inversión pública nacional; 

e) Atender a los efectos sobre el empleo de las políticas tecnológicas de modo que, a la par de buscar una mayor eficiencia económica en áreas prioritarias, preserve para otros sectores un balance más equilibrado en el uso de recursos; 

f) Atenuar los efectos negativos en el empleo de los sectores en declinación y áreas geográficas en crisis; 

g) Desarrollar una asociación más estrecha entre la capacitación y formación de la fuerza laboral y el sistema productivo; 

h) Regular y armonizar la fuerza de trabajo con el crecimiento productivo. 

El Art.23. establece la incorporación de tecnología constituye una condición para el crecimiento de la economía nacional. Es un derecho y una obligación del empresario que la ley reconoce, garantiza y estimula, y en la medida que afecta las condiciones de trabajo y empleo deben ser evaluada desde el punto de vista técnico, económico y social. 

Protección contra el desempleo. 

Se encuentra regulado en la Ley de Empleo a partir del Art. 114 en adelante.

Instituye un subsidio por desempleo, el cual se financia con una contribución patronal del 1,5% sobre el total de las remuneraciones pagadas por empleador; esta contribución se administra en el fondo de desempleo.

Quienes lo reciben:

1. Trabajadores que hayan cotizado (aportado) un mínimo de 12 meses en los 3 años anteriores a la extinción del contrato. Estos 12 meses pueden ser sucesivos o  no.

2. Trabajadores que se encuentren en situación legal de desempleo: Cuando sea despedido por falta de trabajo o fuerza mayor, cuando sea despedido sin causa o sin causa legítima (en estos casos se debe realizar, en el ministerio de trabajo, una información sumaria tendiente a acreditar la situación), cuando legítimamente, el trabajador, se considera despedido.

3. Si fuera un contrato por tiempo determinado, por el vencimiento del mismo.

4. El trabajador no debe ser beneficiario de alguna prestación previsional  (jubilación pensión etc.).

5. Plazo de cobro del subsidio: Varía según el tiempo de cotización que se acredite en los últimos 3 años: Entre 12 y 23 meses de cotización : 4 meses de cobro de subsidio. Entre 24 y 35 meses de cotización: 8 meses de cobro de subsidio. Más de 36 meses de cotización: 12 meses de cobro de subsidio

El monto del subsidio lo determina el ANSES en función de la mejor remuneración percibida en el último semestre, pero no puede ser inferior a $  150. -, ni superior a $ 300. -; más las asignaciones familiares correspondientes.

Si durante el cobro del subsidio inicia una actividad debe denunciarla y dejará de percibir el subsidio. Si le quedaran algunos meses para cobrar, podrá cobrarlos en el caso en que vuelva a quedar desempleado.

Empresas de Servicios Eventuales. 

Se trata de empresas que tiene por objeto cubrir necesidades de personal de otras empresas por un tiempo determinado, lo que origina una relación comercial con la empresa usuaria y una relación de dependencia con los trabajadores destinados a ellas.

Los trabajadores de las empresas de servicios eventuales están en relación de dependencia con esta por medio de un contrato indeterminado de prestación discontinua, ya que en algunos momentos son asignados a las empresas usuarias y en otros no prestan servicios. La empresa de servicios eventuales suministra trabajadores eventuales a la empresa usuaria, que paga las remuneraciones y retiene los aportes y contribuciones.

Según el Art. 29 bis de la LCT el empleador usuario de los servicios asume la responsabilidad solidaria con la empresa de servicios eventuales y debe retener y depositar los aportes y contribuciones destinados a los organismos de seguridad social, pero la titularidad de la relación la mantiene la empresa de servicios.

La empresa de servicios eventuales puede asignar trabajadores a las empresas usuarias cuando estas lo requierean por las siguientes circunstancias:

· Ausencia de un trabajador permanente durante el periodo de ausencia.

· Licencias o suspensiones legales o convencionales durante el periodo que estas se extiendan (Huelga, por fuerza mayor, falta o disminución de trabajo)

· Incremento en la actividad de la empresa que requiera en forma ocasional y extraordinaria un mayor numero de trabajadores.

· Organización de congresos, conferencias, ferias, exposiciones o programaciones.

· Trabajos que requieran ejecución inaplazable para prevenir accidentes, por medidas de seguridad o para reparar equipos del establecimiento, instalaciones, etc.

· En general, cuando atendiendo a necesidades extraordinarias o transitorias, hayan de cumplirse tareas ajenas al giro normal y habitual de la empresa usuaria.

En cuanto a la registración del trabajador, de acuerdo al Art. 13 del Decreto 342/92, las empresas eventuales y usuarias tienen que llevar una sección particular del libro del Art. 52 LCT:

Empresas Usuarias:

· Individualización del trabajador que preste servicios mediante una empresa de servicios eventuales.

· Categoría profesional y tareas a desarrollar.

· Fecha de ingreso y egreso.

· Remuneración denunciada por la empresa de servicios eventuales o el monto total de la facturación.

· Nombre, denominación o razón social y domicilio de la empresa de servicios eventuales mediante la cual fue contratado el trabajador.

Empresa de servicios eventuales:

· Individualización del trabajador que preste servicios bajo al modalidad de contrato de trabajo eventual.

· Categoría profesional y tareas a desarrollar.

· Fecha de ingreso y egreso en cada destino.

· Remuneración.

· Nombre, denominación o razón social y domicilio de las empresas usuarias en las que fue contratado el trabajador.

Programa de empleo.

Está legislado en los Art. 81 a 89 de la Ley de Empleo (24013)

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social establecerá periódicamente programas destinados a fomentar el empleo de los trabajadores que presenten mayores dificultades de inserción laboral. Estos programas deben atender las características de los trabajadores a quienes van dirigidos y tendrán una duración determinada. Estos programas pueden contemplar entre otras medidas la actualización y reconvención profesional hacia ocupaciones de expansión más dinámica; orientación y formación profesional; asistencia en caso de movilidad geográfica; Asistencia técnica y financiera para iniciar pequeñas empresas, principalmente en forma asociada.

Diversos Programas:

Programas para jóvenes: Destinado a personas desocupadas de entre 14 y 24 años.

Programas para cesantes de difícil reinserción laboral: Destinado a personas que su calificación o desempeño fuese obsoleto o en vías de extinción; que sean mayores de 50 años; que superen los 8 meses de desempleo.

Programas para grupos protegidos: destinado a las personas mayores de 14 años que estén calificadas por los respectivos estatutos legales para liberados, aborígenes, ex combatientes y rehabilitados de drogadicción.

Programas para discapacitados: Destinado a personas discapacitadas calificadas como tales según el Art. 2 y 3 de la Ley 22431 y que sean mayores de 14 años

Unidad 4 - Remuneración

Concepto de remuneración. Clasificación y generalidades. 

Legislada en la LCT en los Art. 103 en adelante.

Concepto: Es la contraprestación que recibe el trabajador como consecuencia del contrato de trabajo; por poner su capacidad laboral al servicio del empleador. 

Las características principales son:

· Patrimonial: configura una ganancia, ya que ingresa al patrimonio del trabajador.

· Igual y justa: igual remuneración por igual tarea.

· Insustituible: no puede reemplazarse en forma total por otras formas de pago (beneficios sociales, asignaciones familiares, rubros no remunerativos)

· Dineraria: debe abonarse principalmente en dinero de curso legal, limitando el pago en especie (20%)

· Inalterable e intangible: no puede reducirse en términos reales durante el vinculo laboral y no puede abonarse por debajo del salario mínimo vital y móvil ni del CCT, existiendo restricciones en otorgar adelantos y efectuar deducciones.

· Conmutativa: debe existir proporcionalidad entre el trabajo realizado y la remuneración percibida.

· Continua: se debe abonar durante el transcurso de la relación laboral sin interrupciones.

· Alimentaria: constituye el único medio con que cuenta el trabajador y su familia para subsistir.

· Inembargable: Por su carácter alimentario es inembargable hasta la suma equivalente a un salario mínimo vital y móvil, y si lo supera es embargable con restricciones.

· Irrenunciable: toda renuncia a la remuneración es nula, salvo en la parte que supere los mínimos establecidos en la ley, el CCT o en los estatutos profesionales.

Tipos de salario. Salario por tiempo: sueldo, jornal. Salario por resultado: noción. 

La remuneración se puede clasificar en:

· Teniendo en cuenta la forma de determinarla:

Por tiempo

Se calcula en relación con el factor tiempo

· Jornal: Por día o por hora. Se utiliza como unidad de computo la hora (jornal horario) o el día (jornal diario). Si el salario se computa por hora la liquidación del día de trabajo resulta de multiplicar la cantidad de horas trabajadas por la retribución fijada como jornal diario. Cuando se computa por día la liquidación surge de multiplicar los días trabajados por el jornal diario estipulado.

· Sueldo: es la remuneración que se paga por mes calendario (o quincena) y consiste en una suma fija establecida, que no varia por la mayor o menor cantidad de días del mes.

Por resultado o rendimiento

No se toma en cuenta el tiempo sino el resultado obtenido.

· A destajo o por unidad de obra: la remuneración se fija en relación con la cantidad de obra o trabajo producido en una fracción de tiempo determinado, es decir, que se asigna un valor económico determinado a cada unidad de producto elaborado.

· Comisión: es una retribución que se establece con relación a un porcentaje sobre las ventas realizadas por el trabajador. Se fija por las operaciones concertadas.

· Por su importancia patrimonial

Principales

Son aquellas que son abonadas con dinero. Incluyen las remuneraciones por tiempo y por resultado

Complementarias

Pueden contener prestaciones no dinerarias que forman parte del salario.

Entre ellas se encuentran:

· Sueldo anual complementario

· Gratificaciones

· Participación en las ganancias

· Propinas 

· Viáticos

· Adicionales

· Según la forma de pago

1. En dinero: Son abonadas con la moneda legal corriente.
2. En especie: Por antigüedad, funciones determinadas, tareas riesgosas, trabajaos extras, por titulo, premios, Uso de habitación o vivienda.
Prestaciones remunerativas y no remuneratorias. 

Remuneratorias

Deben representar una ventaja patrimonial para el trabajador (ganancia). Cuando el trabajador reciba esta remuneración como contraprestación de su prestación de servicios (a cambio de su trabajo).

No Remuneratorias

Pueden ser:

1. Las indemnizaciones (no son consecuencia de la prestación de servicios, sino de un infortunio laboral, por ejemplo: un accidente de trabajo).

2. Asignaciones familiares (consecuencia de su condición)

3. Reintegro de gastos.

Beneficios sociales. 

El Art. 103 bis LCT establece que "Se denominan beneficios sociales a las prestaciones de naturaleza jurídica de seguridad social, no remunerativas, no dinerarias, no acumulables ni sustituibles por dinero, que brinda el empleador al trabajador por sí o por medio de terceros, que tiene como objeto mejorar la calidad de vida del dependiente o de su familia a cargo. Son beneficios sociales las siguientes prestaciones: 

1. Los servicios de comedor de la empresa;

2. Los vales del almuerzo

3. Los vales alimentarios y las canastas de alimentos, hasta un tope máximo de un 20% de la remuneración bruta de cada trabajador comprendido en convenio colectivo de trabajo y hasta un 10% en el caso de trabajadores no comprendidos.

4. Los reintegros de gastos de medicamentos y gastos médicos y odontológicos del trabajador y su familia

5. La provisión de ropa de trabajo y de cualquier otro elemento vinculado a la indumentaria y al equipamiento del trabajador para uso exclusivo en el desempeño de sus tareas.

6. Los reintegros por gastos de guardería y/o sala maternal para trabajadores con hijos menores de 6 años, si la empresa no contara con esas instalaciones.

7. La provisión de útiles escolares y guardapolvos para los hijos del trabajador

8. El otorgamiento o pago de cursos o seminarios de capacitación o especialización,

9. El pago de gastos de sepelio de familiares a cargo del trabajador.

Comisión individual y colectiva. 

Son retribuciones que se establecen con relación a un porcentaje sobre las ventas realizadas por el trabajador. Se fija por las operaciones concertadas. Se retribuye al trabajador con un porcentaje o suma fija por operación o negocio concertado; por lo general, se fija un salario básico bajo (no menor) al salario mínimo vital y móvil que debe percibir independientemente de que concierte o no ventas, por ejemplo es el caso de los vendedores.

En la comisión individual se tiene en cuenta la actuación de un trabajador determinado, que es el titular del derecho. En la comisión colectiva la unidad de computo es el rendimiento global de un grupo de trabajadores y debe ser distribuida entre todos ellos. 

La comisión puede ser directa o indirecta. La comisión directa es la que se devenga por cada negocio concertado por intermedio del trabajador en su zona o con un cliente de su lista. La comisión indirecta  surge cuando la empresa por si o mediante un tercero realiza un negocio con un cliente correspondiente a la zona o cartera del trabajador pero sin su intermediación.

Participación en las ganancias. 

Es un tipo de remuneración porco difundida, que se caracteriza por ser esencialmente aleatoria, ya que depende de las utilidades obtenidas por la empresa. Es una cláusula programática del Art. 14 bis de la CN.

El Art. 110 LCT dispone que deben calcularse sobre las utilidades netas de la empresa, es decir, las ganancias deducidos los impuestos. Se trata de una remuneración complementaria, por un lado por su carácter aleatorio, ya que la remuneración principal no puede estar sujeta a la existencia o no de ganancias; por su periodicidad, ya que debería abonarse una sola vez por año, debido a que su liquidación esta relacionada con los resultados de un ejercicio comercial y con la ganancia global del año (balance comercial)

Viáticos. 

Reintegro de los gastos que efectúa el trabajador en cumplimiento de su tarea (transporte alimentación y vivienda). Si el trabajador, para percibir los viáticos debe acreditar en forma documentada los gastos y recibe en consecuencia lo gastado, no tiene carácter  remuneratorio. Es un simple reintegro de gasto. Si, por el contrario, se fija una determinada suma y no debe presentar ningún comprobante, tiene carácter remuneratorio.

Propinas. 

Es la oportunidad de obtener ganancias de terceros. La propina es considerada una remuneración en especie porque no es dinero que proviene del empleador. Para que tenga carácter remuneratorio debe ser:

1. Habitual (usual en la actividad que se desarrolla)

2. No prohibida.

Bonificaciones y gratificaciones. 

Liberalidad que otorga el empleador a sus trabajadores (voluntaria). Para que tenga carácter remuneratorio debe:

1. Ser habitual (por lo menos haberse efectuado en dos ocasiones).

2. Ser efectuado sin ningún tipo de reserva (sin ninguna condición excluyente)

3. Ser liquidada de manera uniforme (siempre en las mismas épocas del año y en cuanto a las pautas generales de liquidación),

Sueldo anual complementario: definición y liquidación. 

Se originó como una costumbre empresaria (especie de gratificación). 

Originalmente se realizaba un solo pago a fin de año. Luego se estableció el pago en dos cuotas semestrales (30/06 y 30/12).

Calculo

Es el 50% de la mejor remuneración mensual percibida en el semestre.

En los casos en que no se haya trabajado el semestre completo o cuando el contrato se extingue por cualquier causa se liquida el S.AC. proporcional, debido a que el S.A.C. es en salario diferido (el derecho a percibirlo se genera día a día),

Mejor remuneración mensual del período x Cantidad de meses Trabajados = Importe dividido 12= S.A.C.

Tanto las licencias por maternidad, como las excedencias, no son computables para la liquidación del S.A.C.

Para el régimen de pequeña empresa está prevista la posibilidad de que, por convenio colectivo de trabajo, se fraccione el pago en 3 cuotas; con el argumento de que el pago del S.A.C. significa una gran carga para el empleador.

Adquisición y pérdida de la remuneración.

El trabajador tiene derecho a la remuneración por el solo hecho de poner su fuerza de trabajo a disposición del empleador aunque no preste servicios efectivamente, como en el caso del operario que no puede prestar las tareas por desperfectos de la maquina. Si pone a disposición del empleador su fuerza de trabajo y este no la utiliza, la prestación se considera cumplida por mora del acreedor.

Tiene derecho a la remuneración aun en los supuestos casos de accidentes de trabajo, enfermedades inculpables, de vacaciones y de otras licencias fijadas por Ley.

Solamente el trabajador pierde derecho a la remuneración cuando la ausencia de prestación se debe a su propia culpa, en el caso de una suspensión disciplinaria, ausencias injustificadas como así también las licencias personales, llamadas licencias sin goce de sueldo. En el caso de huelga, si no se trabaja no se genera remuneración, pero si la medida responde a un grave incumplimiento del empleador, éste debe los salarios caídos.

Formas de determinación del salario: negociación individual; negociación colectiva; decisión estatal; fijación judicial y sus límites. Salario mínimo vital, mínimo de convenio, mínimo garantizado: conceptos y diferencias. 

(Art. 14 bis. C.N.)

 Es la remuneración mínima que debe percibir un trabajador mayor de 18 años,  sin cargas de familia y que cumpla la jornada normal de trabajo; para  satisfacer sus necesidades básicas. El valor de éste salario mínimo lo establece un organismo tripartito llamado: 

Consejo Nacional del empleo, la producción y el salario mínimo, vital y móvil, integrado por representantes del Estado Nacional, empleadores y trabajadores. Los valores mínimos actuales a partir del 1º de Enero de 2004 son: 

1. $ 1,75 la hora

2. $ 14 el día

3. $ 350 el mes 

Es una Norma de Orden Público que funciona como "piso" para todos los trabajadores.

Mínimo de Convenio o Salario básico

Se fija para los trabajadores de una determinada actividad a la que es aplicable un determinado convenio.

Los convenios determinan el mínimo para cada categoría profesional del trabajador. Son fijados por hora y por mes.

También funcionan como norma de Orden Público, pero limitada al ámbito de aplicación del convenio.

Salario Mínimo Garantizado

Se establecen algunos estatutos profesionales y convenios colectivos de trabajo, se aplica en aquellas actividades en las que es común una gran fluctuación de trabajo.

Estas normas aseguran al trabajador una cierta cantidad de dinero sin importa la cantidad de tiempo que haya trabajado en ese período. Modalidades: en la industria frigorífica; estibadores de puerto; viajantes de comercio.

Prueba de la remuneración. Garantías de satisfacción y régimen de tutela de la remuneración. Concepto: 

La remuneración es la contraprestación de la disponibilidad del trabajador por el solo hecho de poner su fuerza de trabajo a favor del empleador. Reviste el carácter de oneroso y existe reciprocidad de prestaciones entre las partes. La remuneración será fijada entre las partes, siempre respetando el fijado por Ley, los Convenios o Estatutos.
Régimen de tutela de la remuneración

La ley busca asegurar al trabajador el cobro íntegro, efectivo y oportuno de su remuneración a través de normas que protegen la remuneración del trabajador:

1) normas de protección frente al empleador: modo, tiempo y lugar de pago: adelantos. 

Está previsto en la LCT desde el Art. 124 en adelante.

Regula condiciones de modo, tiempo y lugar de pago de la remuneración. 

Modo 

Remuneración en dinero 

1. efectivo

2. cheque a la orden del trabajador.

3. por acreditación en cuenta bancaria a su nombre.

El trabajador tiene derecho a exigir el pago en efectivo de sus remuneraciones.

Tiempo

Cuando la remuneración a sido pactada en forma mensual el pago se debe efectuar al vencimiento del mes calendario y hasta 4 días hábiles después del vencimiento del mismo.

Cuando la liquidación se realiza por horas o por días, el pago debe ser semanal o quincenal. Cuando es quincenal también tiene, luego del vencimiento de la quincena, hasta 4 días para efectivizar el pago. Si el pago se efectúa en forma 

semanal, el empleador, tiene 3 días luego del vencimiento de la semana para efectivizar el pago. El incumplimiento del plazo legal produce la mora automática (se devengan intereses por la deuda). 

Lugar del pago

Debe ser en el lugar de trabajo, en días hábiles (de trabajo) y en el horario de trabajo.

Anticipos 

Pueden otorgarse hasta un limite del 50% de la remuneración total. 

El límite se establece para evitar la parcialización en el pago de las remuneraciones.

Retenciones: distintos tipos. Instrumentación del pago y su prueba: el recibo; obligatoriedad, conservación; libros y registros, requisitos y modalidades especiales. Contenido de los recibos, doble ejemplar, recibos separados; recibos en blanco; constancias bancarias; validez probatoria.

Al efectuar el pago de la remuneración, el empleador, debe realizar las  retenciones correspondientes: Jubilación 11%, Obra social 3%, Ley 19032 3% para aquellos trabajadores incluidos en el Sistema de Régimen de Reparto.

En el caso de aquellos trabajadores incluidos en el Sistema de Régimen de Capitalización las retenciones son de: Jubilación 7%, Obra Social 3%, Ley 19032 3%

El empleador puede retener:

1. Si al trabajador se le traba un embargo sobre la remuneración

2. Cuota sindical (optativa, se realiza con acuerdo del trabajador, quién debe estar afiliado a dicho sindicato.)

3. Formar parte de cooperativas de "préstamos de consumo", denominados: descuentos por planilla.

Instrumentación del pago

  Se reconoce como único medio probatorio del pago de la remuneración el recibo,  excepto cuando el pago se realiza por acreditación en cuenta bancaria, donde la prueba es la constancia bancaria.

 El Art. 139 LCT dice que el recibo será confeccionado por el empleador en doble ejemplar, debiendo hacer entrega del duplicado al trabajador.

  Requisitos  (Art. 140 LCT)

 El recibo de pago deberá necesariamente contener, como mínimo las siguientes características:

1. nombre íntegro o razón social del empleador y su domicilio;

2. nombre y apellido del trabajador y su calificación profesional;

3. todo tipo de remuneraciones que perciba, con indicación sustancial de su determinación. Si se tratase de porcentajes o comisiones de ventas, se indicarán los importes totales de estas últimas, y el porcentaje o comisión asignado al trabajador.

 Los requisitos del Art. 12 del decreto ley 17.250/67:

1. Total bruto de la remuneración básica o fija y porcentual devengado y tiempo que corresponda. 

2. En los trabajos remunerados a jornal o por hora, el número de  jornadas u horas trabajadas, y sise tratase de remuneración por pieza o medida, número de estas, importe por unidad adoptado y monto global  correspondiente al lapso liquidado.

3. Importe de las deducciones que se efectúan por aportes jubilatorios y otras autorizadas por esta ley; embargos y demás descuentos que legalmente correspondan. 

4. Importe neto percibido, expresado en números y letras;

5. Constancias de la recepción del duplicado por el trabajador;

6. Lugar y fecha que deberán corresponder al pago real y efectivo de la remuneración al trabajador;

En el caso de los Art. 124 y 129 de esta ley:

1. Firma y sello de los funcionarios o agentes dependientes de la autoridad y supervisión de pagos;

2. Fecha de ingreso y tarea cumplida o categoría en que efectivamente se desempeño durante el período de pago.

3. Fecha y entidad bancaria donde se efectuó el último pago a la Seguridad Social.

4. Lugar y fecha donde se efectúa el pago.

El Art. 143 LCT establece que el empleador deberá conservar los recibos y otras constancias de pago durante todo el plazo correspondiente a la prescripción liberatoria del beneficio de que se trate. El pago hecho por un último o ulteriores períodos no hace presumir el pago de los anteriores. La prescripción liberatoria es de 2 años.

El Art. 145 LCT dice que el recibo no debe contener renuncias de ninguna especie, ni puede ser utilizado para instrumentar la extinción de la relación laboral o la alteración de la calificación profesional en perjuicio del trabajador. Toda mención que contravenga esta disposición será nula.

Facultades judiciales.

En caso que no concuerde el duplicado con el recibo original, prevalecen los datos del recibo n poder del trabajador, dado que el duplicado tiene por objeto establecer si el pago fue efectuado correctamente y sus falencias crean una situación desventajosa para el trabajador. Jurisprudencialmente se ha decidido que no es valido el recibo si falta la indicación y la discriminación de los descuentos para acreditar el pago, pero es valido si se omite el domicilio de empleador. El reconocimiento de la firma del recibo implica el de su contenido, salvo negativa categórica con relación a la efectiva percepción de los importes.

2) Normas de protección frente a los acreedores del trabajador. Embargabilidad del salario. Límites y condiciones.

Las remuneraciones debidas a los trabajadores serán inembargables en la proporción resultante de la aplicación del Art. 120 LCT, salvo por deudas alimentarias. En lo que exceda de ese monto, quedaran afectadas a embargo en la proporción que fije la reglamentación que dicte el Poder Ejecutivo Nacional, con la salvedad de las cuotas por alimentos o litis expensas, as que deberán ser fijadas dentro de los limites que permita la subsistencia del alimentaje.

En 1987 se sancionó un decreto que estableció estos límites y distingue en dos categorías: 

1. Las remuneraciones que no superen dos salarios mínimos, vitales y móviles. En estos casos el límite de embargabilidad es igual al 10%. Por ejemplo si el sueldo es de $ 150, entonces el  Límite de embargabilidad es de 10% ($ 15)

2. Las remuneraciones que superen dos salarios mínimos, vitales y móviles. En estos casos el límite de embargabilidad es igual al 20% de aquella parte de la remuneración que excede un salario mínimo vital y móvil. Por ejemplo: Cobra $ 800 mensuales ($ 240) es el Salario mínimo vital y móvil $ 600 20% $ 120 Límite de embargabilidad.

 3) Normas de protección frente a otros acreedores del empleador. Privilegios: concepto y clases. Normas procesales y generales. El pronto pago laboral. Fuero de atracción. 

Privilegio es el derecho que le acuerda la ley a un acreedor para ser pagado con preferencia a otro. En los casos de concursos y quiebra del empleador, la ley quiebras establece normas que protegen la remuneración del trabajador frente a los otros acreedores del empleador. Establece privilegios (derechos de preferencia) en el cobro. 
Existen dos clases de privilegios:

Privilegios Especiales: recaen sobre un bien en particular, por ejemplo : los acreedores hipotecarios)

Privilegios Generales: derecho a cobrar anticipadamente, una vez pagados los privilegios especiales. 

Privilegios especiales: remuneraciones adeudadas hasta un máximo de 6 meses  y las indemnizaciones por accidentes de trabajo, despido o antigüedad y falta de preaviso.

Recaen sobre: maquinarias, mercaderías y materias primas, que se encuentren en el establecimiento (de la realización o venta de estos bienes cobran).

El Art. 268 de la LCT dispone que los créditos por remuneraciones debidos al trabajador por seis (6) meses y los provenientes de indemnizaciones por accidente de trabajo, antigüedad o despido, falta de preaviso y fondo de desempleo, gozan de privilegio especial sobre las mercaderías, materias primas y maquinarias que integren el establecimiento donde haya prestado sus servicios, o que sirvan para la explotación de que aquel forma parte. El mismo privilegio recae sobre el precio del fondo de comercio, el dinero, títulos de créditos o depósitos en cuentas bancarias o de otro tipo que sean directo resultado de la explotación, salvo que hubiesen sido recibidos a nombre y por cuenta de terceros. Las cosas introducidas en el establecimiento o explotación, o existentes en él, no estarán afectadas al privilegio, si por su naturaleza, destino, objeto del establecimiento o explotación o por cualquier otra circunstancia se demostrase que fuesen ajenas, salvo que estuviesen permanentemente destinadas al funcionamiento del establecimiento o explotación, exceptuadas las mercaderías dadas en consignación. 

El Art. 269 de la LCT dice que si los bienes afectados al privilegio hubiesen sido retirados del establecimiento, el trabajador podrá  requerir su embargo para hacer efectivo el privilegio, aunque el poseedor de ello sea de buena fe. Este derecho caducara a los seis (6) meses de su retiro y queda limitado a las maquinarias muebles u otros enseres que hubiesen integrado el establecimiento o explotación. 

Privilegios Generales: gozan de este privilegio los mismos créditos mencionados en los privilegios especiales más el S.A.C., las vacaciones, los  intereses por un plazo máximo de 2 años y las costas (honorarios regulados en un juicio).

El Art. 273 de la LCT establece que los créditos por remuneraciones y subsidios familiares debidos al trabajador por seis (6) meses y los provenientes de indemnizaciones por accidente del trabajo por antigüedad o despido y por falta de preaviso, vacaciones y sueldo anual complementario, los importes por fondo de desempleo y cualquier otro derivado de la relación laboral, gozaran del privilegio general. Se incluyen las costas judiciales en su caso. Serán preferidos a cualquier otro crédito, salvo los alimentarios.

Los créditos que cuentan con este privilegio son cancelados con preferencia a los Quirografarios.

La norma contenida en el Art. 273 de la LCT es prácticamente idéntica a la del Art. 246 inciso 1 de la ley 24522, pero esta incluye los intereses por el plazo de dos años contados a partir de la mora. Sin embargo, los interese siempre son accesorios del crédito respecto de cual se devengan de modo que gozan de su privilegio.

Las costas y gastos judiciales generados por el reclamo correspondiente a un crédito con privilegio general gozan del mismo privilegio.
Según el Art. 16 Ley de Concursos y Quiebras, para los créditos laborales que gozan de privilegio se reconoce la posibilidad de que el trabajador solicite de manera anticipada, y sin necesidad de verificación del crédito, el pronto pago. Solamente se van a satisfacer estos créditos en la medida que existan fondos para pagarlos.

Dado a que el concurso es una sucesión universal, la Ley de Quiebras establece que se produce una atracción de los juicios de contenido patrimonial en los que el fallido es parte.

Juicios Laborales: son atraídos al concurso o la quiebra, con la única excepción de aquellos juicios donde se reclamen indemnizaciones por accidentes de trabajo fundados en la vieja ley de accidentes de trabajo.

Continuación de la empresa. 

La declaración de quiebra del empleador no implica necesariamente que la empresa cierre, el juez puede resolver la continuidad de la explotación de la empresa, si lo cree conveniente; ya que es mucho más factible vender una empresa en marcha.

La declaración de quiebra no produce automáticamente la extinción de los Contratos de Trabajo, sino que los suspende por 60 días, hasta tanto el juez resuelva si continua o no con la explotación. Si el juez decide no continuar con la explotación, o bien, se vence el plazo; los contratos de trabajo se extinguen retroactivamente ala fecha de la declaración de quiebra. Si, en cambio, decide la continuidad los contratos continúan.

Reconducción de Contratos: por la antigüedad acumulada hasta el momento de la quiebra, los trabajadores, deben presentar el pedido de verificación de crédito. (reclamo en el concurso o quiebra).

Actualización de los créditos laborales: su problemática actual. Extinción del crédito laboral.

Modo normal: Pago íntegro del crédito.

En derecho laboral un pago insuficiente o incompleto, en ningún caso extingue el crédito.

El Art. 260 LCT establece que el pago insuficiente de obligaciones originadas en las relaciones laborales efectuado por un empleador será considerado como entrega a cuenta del total adeudado, aunque se reciba sin reservas y quedará expedita al trabajador la acción para reclamar el pago de la diferencia que correspondiere, por todo el tiempo de la prescripción. (aplicación del principio de irrenunciabilidad. Todo pago insuficiente es un pago a cuenta y permite accionar por la diferencia.)

Esta es una importante diferencia con el Derecho Civil, ya que en el derecho común si no se hacen reservas, en algunos casos, el pago parcial extingue la deuda, el recibo de pago tiene poder cancelatorio.

Pago íntegro: requisitos, consecuencias del pago insuficiente. 

Es un acto de carácter receptivo que consiste en la entrega de dinero al trabajador por haber puesto su fuerza de trabajo a disposición del empleador.

Tiene carácter alimentario, el pago para que sea cancelatorio, se debe efectuar con los recaudos exigidos por la LCT con relación a: la persona; el lugar y el tiempo de su efectivización.

El pago insuficiente será considerado como pago a cuenta del total adeudado aunque se reciba sin reservas.

Plazos para el pago de la remuneración:

· Mensual: se devenga al vencimiento de cada mes calendario y su pago debe producirse dentro de los 4 días hábiles posteriores.

· Jornal: Por semana o quincena.

· Por fuerza o medida: por semana o quincena respecto de los trabajos concluidos en los respectivos periodos.

En el caso de los quincenales, se devenga la 1ª quincena al día 15 de cada mes calendario y su pago debe producirse dentro de los 4 días hábiles posteriores. La 2ª quincena se devenga al vencimiento de cada mes calendario y su pago debe producirse dentro de los 4 días hábiles posteriores.

En el caso de los semanales su pago debe producirse dentro de los 3 días hábiles posteriores.

La prescripción. Concepto. Cómputo de los plazos. Casos de suspensión e interrupción de la prescripción. 

Es una forma de extinción de la acción por el transcurso del tiempo. En el derecho del trabajo la inactividad o desinterés durante el termino de dos años desde que el crédito es exigible produce la extinción de la acción. En materia de seguridad social, el plazo de prescripción es de 10 años.

El derecho no ejercido pierde su carácter de exigible y se convierte en un “crédito natural (Art. 515 inc. 2 Cciv)

El principio general surge del Art. 256 al disponer que “Prescriben a los dos (2) años las acciones relativas a créditos provenientes de las relaciones individuales de trabajo y, en general, de disposiciones de convenios colectivos, laudos con eficacia de convenios colectivos y disposiciones legales o reglamentarias del derecho del trabajo. Esta norma tiene carácter de orden publico y el plazo no puede ser modificado por convenciones individuales o colectivas”

 El plazo de prescripción respecto de cada crédito comienza a correr a partir del momento de su exigibilidad.

La suspensión del termino de la prescripción, que impide que siga corriendo pero no borra el transcurrido, tiene lugar cuando se constituye en mora al deudor, en forma fehaciente. Tiene efecto durante 1 año o el menor termino que pudiere corresponder a la prescripción de la acción (Art. 3986 2º Párr. Cciv)

Asimismo el Art. 257 establece que “Sin perjuicio de la aplicabilidad de las normas del código civil, la reclamación ante la autoridad administrativa del trabajo interrumpir  el curso de la prescripción durante el tramite, pero en ningún caso por un lapso mayor de seis (6) meses”

La interrupción de la prescripción inutiliza el tiempo de ella corrido hasta el acaecimiento del hecho que la determina. Al cesar sus efectos, el término de la prescripción comienza a computarse nuevamente desde el principio. Se interrumpe por demanda contra el poseedor o deudor, aunque sea interpuesta ante juez incompetente o fuere defectuosa y aunque el demandante no haya tenido capacidad legal ara presentarse en juicio. También se interrumpe por el reconocimiento por parte del deudor del derecho de su acreedor.

El Art. 258 dispone que “Las acciones provenientes de la responsabilidad por accidente de trabajo y enfermedades profesionales prescribir n a los dos (2) años, a contar desde la determinación de la incapacidad o el fallecimiento de la víctima” 
Puede ser:

1. Adquisitiva: el transcurso del tiempo permite la adquisición de un derecho (usucapión)

2. Liberatoria: el transcurso del tiempo y la inactividad del acreedor pueden ocasionar la extinción de la acción, porque la prescripción no se produce automáticamente, sino que es necesario que el deudor oponga oportunamente la excepción de prescripción.

La caducidad de derechos laborales. Concepto y distintos supuestos.  Su diferencia con la prescripción.

Se pierde el derecho por el transcurso de un plazo legal, es decir, que si el trabajador dentro de un plazo determinado no ejerce su derecho, se extingue y pierde la posibilidad de ejecutar en el futuro el reclamo pertinente. El Art. 259 dispone que “No hay otros modos de caducidad que los que resultan de esta ley”

La caducidad es el instituto en virtud del cual la inacción del titular de un derecho subjetivo durante el tiempo señalado por la ley genera su perdida. Las partes no pueden establecer ningún supuesto de caducidad, ya que resultan validos únicamente los previstos en la ley. No puede ser suspendida ni interrumpida, y no requiere ser opuesta por la parte a la cual beneficia, ya que opera Ipso iure.

La diferencia con la prescripción es que la caducidad se produce automáticamente con el vencimiento del plazo, no hay necesidad que sea oponible, provoca la extinción del derecho.

Algunos supuestos de caducidad son:

· Suspensión disciplinaria no cuestionada: Hay un plazo de 30 días para impugnar la medida.

· Daños intencionales del trabajador: el empleador tiene 90 días para demandar.

· Vacaciones no gozadas: si el empleador no otorga las vacaciones y el trabajador no se las toma antes del 31 de mayo, las pierde.

· Maternidad: la mujer que concluye su licencia posparto, tiene 48 horas para optar por el periodo de excedencia.

· Franco compensatorio no gozado: si el trabajador no lo toma dentro de los 14 días siguientes al día inhábil trabajado, lo pierde.

· Perseguir los bienes del fallido reiterados del establecimiento: Según el Art. 269 dice que “si los bienes afectados al privilegio hubiesen sido retirados del establecimiento, el trabajador podrá  requerir su embargo para hacer efectivo el privilegio, aunque el poseedor de ello sea de buena fe. Este derecho caducara a los seis (6) meses de su retiro y queda limitado a las maquinarias muebles u otros enseres que hubiesen integrado el establecimiento o explotación. 

Unidad 6 - Suspensión de ciertos efectos del contrato de Trabajo

Patológicas; enfermedades y accidentes culpables e inculpables. Distintos supuestos, plazos, consideraciones, reincorporación. Despido. 

Enfermedad inculpable

Las enfermedades y los accidentes de los que se ocupa la LCT son los inculpables, y se definen como toda alteración de la salud que impide la prestación del servicio. Lo trascendente es que la afección que padezca el trabajador (enfermedad o accidente) lo imposibilite de trabajar y que su origen no tenga relación alguna con el trabajo.

Por ejemplo: si el trabajador sufrió un accidente en su hogar o al jugar un deporte y esta imposibilitado de prestar tareas por un tiempo, se trata de un accidente inculpable. Si presenta una dolencia que no se origino en el trabajo, una hepatitis o enfermedad virósica, se trata de una enfermedad inculpable. Si se accidenta dentro de la empresa en el horario de trabajo o en el trayecto entre su casa y el trabajo o viceversa, se trata de un accidente de trabajao y se rige por la Ley de Riesgos del Trabajo (24557)

Plazo. Remuneración

El Art. 208 establece que “cada accidente o enfermedad inculpable que impida la prestación del servicio no afectara el derecho del trabajador a percibir su remuneración durante un periodo de tres (3) meses, si su antigüedad en el servicio fuere menor de cinco (5) años, y de seis (6) meses si fuera mayor. En los casos que el trabajador tuviere carga de familia y por las mismas circunstancias se encontraba impedido de concurrir al trabajo, los periodos durante los cuales tendrá  derecho a percibir su remuneración se extenderán a seis (6) y doce (12) meses respectivamente, según si su antigüedad fuese inferior o superior a cinco (5) años, a recidiva de enfermedades crónicas no ser  considerada enfermedad, salvo que se manifestara transcurridos los dos (2) años. La remuneración que en estos casos corresponda abonar al trabajador se liquidara conforme a la que perciba en el momento de la interrupción de los servicios, con más los aumentos que durante el periodo de interrupción fueren acordados a los de su misma categoría por aplicación de una norma legal, convención colectiva de trabajo o decisión del empleador. Si el salario estuviere integrado por remuneraciones variables, se liquidara en cuanto a esta parte según el promedio de lo percibido en el último semestre de prestación de servicios, no pudiendo, en ningún caso, la remuneración del trabajador enfermo o accidentado ser inferior a la que hubiere percibido de no haberse operado el impedimento. Las prestaciones en especie que el trabajador dejare de percibir como consecuencia del accidente o enfermedad serán valorizadas adecuadamente. La suspensión por causas económicas o disciplinarias dispuesta por el empleador no afectara el derecho del trabajador a percibir la remuneración por los plazos previstos, sea que aquella se dispusiera estando el trabajador enfermo o accidentado, o que estas circunstancias fuesen sobrevinientes”

El Objetivo de este Articulo es establece que el empleador abone al trabajador la remuneración de manera que el trabajador gane lo mismo que si estuviera trabajando.

En los casos de accidente o enfermedad que impidan la prestación de servicios el trabajador tendrá derecho a una licencia paga y la extensión de la misma dependerá de la antigüedad del trabajador y de sus cargas de familia.

· menos de 5 años y sin cargas de familia el máximo 3 meses pagos

· más de 5 años y sin cargas de familia el máximo 6 meses pagos

En ambos casos cuando el trabajador posee cargas de familia los plazos máximos se duplican, es decir:

· menos de 5 años y con cargas de familia el máximo 6 meses pagos

· más de 5 años y con cargas de familia el máximo 12 meses pagos

Durante esta licencia el trabajador tiene derecho a cobrar la misma remuneración que percibía al momento de quedar impedido de prestar servicios, si existieran aumentos también le deben ser otorgados al trabajador con licencia. En los casos que existan remuneraciones variables, se debe realizar un promedio de los últimos 6 meses.

La remuneración del trabajador enfermo o accidentado no puede ser inferior a la que hubiese percibido de no haberse producido el impedimento, es decir, debe cobrar como si estuviese trabajando.

Por ejemplo:

1. El personal mensualizado o jornalizado: debe percibir el sueldo o jornal igual que cobraba al momento de interrumpirse la prestación, sumando los aumentos que se produzcan posteriormente.

2. El personal que percibe remuneraciones variables: cobrará el promedio de lo percibido en el último semestre.

3. El personal que recibe sueldo y remuneraciones variables: en cuanto al sueldo se aplica el punto 1, y respecto de las remuneraciones variables el punto 2. 

En el periodo de prueba el trabajador goza de la protección en materia de accidente o enfermedad inculpable, con excepción de la indemnización por incapacidad absoluta (Art. 212 4º Par.) Por tanto, el empleador tiene el deber de abonar los salarios por enfermedad inculpable hasta el vencimiento del plazo del periodo de prueba (tres meses)

Aviso al empleador. Control

El Art. 209 dispone que “el trabajador, salvo casos de fuerza mayor, deber  dar aviso de la enfermedad o accidente y del lugar en que se encuentra, en el transcurso de la primera jornada de trabajo respecto de la cual estuviere imposibilitado de concurrir por algunas de esas causas. Mientras no lo haga, perder  el derecho a percibir la remuneración correspondiente, teniendo en consideración su carácter y gravedad, resulte luego inequívocamente acreditada”

El trabajador debe (en el transcurso de la primera jornada en la que se vea imposibilitado a concurrir a trabajar) comunicar al empleador que se encuentra enfermo y el lugar en que se encuentra; salvo que la enfermedad sea la suficientemente grave como para demostrar fehacientemente desde cuando estuvo imposibilitado.

El Art. 210 dispone que “el trabajador está obligado a someterse al control que se efectúe por el médico designado por el empleador”

Conservación del empleo

El Art. 211 LCT establece que una vez vencidos los plazos máximos de interrupción del trabajo por causa de accidente o enfermedad inculpable, si el trabajador no estuviera en condiciones de volver a su empleo, el empleador deberá conservárselo durante el plazo de un año contando desde el vencimiento de aquellos (período de reserva del puesto, durante este período no tiene derecho al cobro de las remuneraciones). Vencido dicho plazo, la relación de empleo subsistirá hasta tanto alguna de las partes decida y notifique a la otra su voluntad de rescindirla. La extinción del contrato de trabajo en tal forma, exime a las partes de responsabilidad indemnizatoria (la extinción no se produce automáticamente, sino que es necesaria la declaración de alguna de las partes).

El periodo de conservación del puesto es un plazo de suspensión del contrato de trabajo, el trabajador no tiene derecho a remuneración, pero debe ser considerado tiempo de servicio y computado como antigüedad en el empleo para la determinación de los beneficios que surjan de la ley, los convenios colectivos y los estatutos profesionales.

Reincorporación

El Art. 212 dice que “Vigente el plazo de conservación del empleo, si del accidente o enfermedad resultase una disminución definitiva en la capacidad laboral del trabajador y este no estuviere en condiciones de realizar las tareas que anteriormente cumplía, el empleador deber  asignarle otra que pueda ejecutar sin disminución de su remuneración. Si el empleador no pudiera dar cumplimiento a esta obligación por causa que no le fuera imputable, deber  abonar al trabajador una indemnización igual a la prevista en el artículo 247 de esta ley. Si estando en condiciones de hacerlo no le asignare tareas compatibles con la aptitud física o psíquica del trabajador, estará obligado a abonarle una indemnización de monto igual a la establecida en el artículo 245 de esta ley. Cuando de la enfermedad o accidente se derivara incapacidad absoluta para el trabajador, el empleador deberá abonarle una indemnización de monto igual a la expresada en el Art. 245 de esta ley. Este beneficio no es incompatible y se acumula con los que los estatutos especiales o convenios colectivos puedan disponer para tal supuesto”

Se contemplan cuatro casos:

1. El trabajador que retorna con una incapacidad disminuida tiene derecho a que se la asignen tareas adecuadas, sin disminución de su remuneración, y el contrato de trabajo continua de forma normal.

2. Si el empleador no tiene tareas adecuadas se rescinde el contrato con el pago de una indemnización igual a la mitad de la indemnización correspondiente por despido (Art. 247).

3. Si tiene tareas y no lo ocupa al trabajador, le debe abonar una indemnización igual al monto de la indemnización por despido (Art. 245).

4. Si el trabajador presentara durante la vigencia del contrato una incapacidad absoluta (mas del 66% de la capacidad obrara total), el empleador debe abonarle una indemnización de monto igual a la del Art. 245; este beneficio se acumula en las prestaciones de la ley de riesgos de trabajo, a la indemnización. Del derecho común y a otros beneficios otorgados por igual motivo en convenios colectivos de trabajo. El único requisito es que se haya manifestado durante la vigencia de la relación laboral.

En cuanto a la prueba de incapacidad esta a cargo del trabajador, y el medio idóneo para hacerlo es mediante una pericia médica en sede judicial.

En caso de producirse el cese del vinculo laboral por incapacidad absoluta, corresponde la indemnización del Art. 245 pero es improcedente la indemnización sustitutiva del preaviso, por cuanto la incapacidad absoluta descarta la posibilidad de que el trabajador obtenga otra ocupación y por ende, el preaviso, carece de sentido.

Despido del trabajador

El Art. 213 dispone que “si el empleador despidiese al trabajador durante el plazo de las interrupciones pagas por accidente o enfermedad inculpable, deberá abonar, además de las indemnizaciones por despido injustificado, los salarios correspondientes a todo el tiempo que faltare para el vencimiento de aquélla o a la fecha del alta (lo que ocurra primero), según demostración que hiciese el trabajador”

La finalidad es proteger al trabajador contra el despido arbitrario durante el periodo de enfermedad, imponiendo al empleador la obligación de pagar los salarios que le hubieren correspondido de continuar la relación laboral, hasta el alta medica o hasta concluir el plazo de licencia retribuida, ya que el daño provocado al trabajador esta dado por la privación de goce pleno de dicha licencia. Además, le corresponden al dependiente las indemnizaciones por despido sin justa causa.
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