
( Derecho Laboral y Previsional

Unidad 5

Jornada de trabajo. Trabajo de mujeres y menores

Concepto de jornada de trabajo: distintos criterios y el adoptado por la LCT. Régimen general y excepciones.
El Art. 197 LCT dispone que se entiende por jornada de trabajo todo el tiempo durante el cual el trabajador esta a disposición del empleador en tanto no pueda disponer de su actividad en beneficio propio.

Existen diferentes criterios para definirla:

1. Work Time: es el que se computa como jornada el tiempo fijado por ley.

2. Nominal Time: Considera que jornada de trabajo es todo el tiempo que el trabajador esté a disposición del empleador de manera tal que no pueda disponer de ese tiempo en beneficio propio.

3. Actual Time: Considera que jornada de trabajo es el tiempo en que efectivamente el trabajador cumple su tarea. Algunos consideran como integrante de la jornada de trabajo el tiempo gastado en el traslado desde el trabajo al hogar del trabajador y viceversa. 

Por ejemplo si un trabajador trabaja diariamente de 8 a 12 Hs y de 14 a 18 Hs, las dos horas intermedias serán pagas si el trabajador permanece en el establecimiento a la orden del empleador, en cambio no serán pagas en tanto que el trabajador disponga de las mismas para beneficio propio.

En la Argentina regulan la LCT y la Ley 11544 (1933). Se adopta el criterio del Nominal Time (incluye todas las interrupciones en la prestación de servicios en las que el trabajador no pueda disponer del tiempo en beneficio propio.) Se establece un régimen general para los trabajadores, pero excluye de acuerdo  a la ley 11544, aquellos trabajadores que ocupen empleos de dirección y  vigilancia. (Personal  jerárquico que representa al empleador en la empresa: jefes, capataces, etc.). También están exceptuados los serenos (tarea pasiva  de hasta 12 horas continuas). 

El Art. 1 de la ley 1554 establece que la duración del trabajo no podrá exceder de ocho horas diarias o cuarenta y ocho semanales para toda persona ocupada por cuenta ajena en explotaciones públicas o privadas aunque no persigan fines de lucro. No están comprendidos en las disposiciones de esta ley, los trabajos agrícolas, ganaderos y los del servicio doméstico, ni los establecimientos en que trabajen solamente miembros de la familia del jefe, dueño, empresario, gerente, director o habilitado principal.

La ley 11544 abarca dos aspectos:

· Están excluidos aquellos que establece el Art. 2 de la LCT

· Están exceptuados: Trabajo por equipos, empleos de dirección y vigilancia (a excepción de vigilancia en supermercados), trabajos excepcionales (fuerza mayor), trabajos preparatorios o complementarios (atención medica), y trabajos intermitentes.

En el Art. 3 establece que en las explotaciones comprendidas en el artículo 1º, se admiten las siguientes excepciones:

a) Cuando se trate de empleos de dirección o de vigilancia; 

b) Cuando los trabajos se efectúen por equipos, la duración del trabajo podrá ser prolongada mas allá de las 8 horas por día y de 48 semanales, a condición de que el término medio de las horas de   trabajo sobre un período de tres semanas a lo menos, no exceda de 8 horas por día y de 48 semanales; 

c) En caso de accidente ocurrido o inminente, o en caso de trabajo de urgencia a efectuarse en las máquinas, herramientas, o instalaciones, o en caso de fuerza mayor, pero tan sólo en la medida necesaria para evitar que un inconveniente serio ocurra en la marcha regular del establecimiento y únicamente cuando el trabajo no pueda ser efectuado durante la jornada normal, debiendo comunicarse el   hecho de inmediato a las autoridades encargadas de velar por el cumplimiento de la presente ley. 

En su Art. 11 dice que  se entenderán comprendidos dentro de la denominación de empleados de dirección o vigilancia:

a) El jefe, gerente, director o habilitado principal. 

b) Los altos empleados administrativos o técnicos que sustituyan a las personas indicadas en el inciso anterior en la dirección o mando del lugar de trabajo; subgerentes; los profesionales liberales dedicados exclusivamente al ejercicio de las funciones de su competencia o que acumulen a su cometido, algún cargo de dirección o vigilancia; personal de secretaría que se halle afecto a la dirección o gerencia y que no sea meramente subalterno; jefes de sección, de departamentos, de taller de equipos, de personal de máquinas, de personal de calderas o de personal de cuadrillas y subjefes, mientras reemplacen al jefe respectivo; capataces, apuntadores, inspectores, mientras reemplacen al titular y siempre que efectúen trabajos de dirección o vigilancia. Están comprendidos en las excepciones de la ley, los cobradores o investigadores de cobranzas y corredores que sean remunerados exclusivamente a comisión.

Las personas enumeradas en este artículo se considerarán exceptuadas a condición de que ejerzan exclusivamente los trabajos inherentes a   su denominación.

Jornada normal: extensión. Horas extraordinarias. 

Es la jornada máxima que un trabajador puede estar obligado a trabajar. Es de 8 horas diarias o 48 horas semanales. Se permite extender la jornada  diaria a 9 horas, siempre y cuando no supere las 48 horas semanales (distribución desigual).

Si los límites horarios son superados o cuando el convenio colectivo de trabajo que regula cierta actividad, tiene una jornada convencional, deben  abonarse horas extraordinarias o suplementarias.  Las horas extraordinarias son abonadas al 50% de su valor, excepto cuando se cumplen en el horario comprendido entre el sábado a las 13 horas y el domingo   a las 24 horas, si es así deben ser abonadas con el 100% de recargo.  No pueden trabajarse más de 3 horas extras por día, más de 30 horas extras mensuales, más de 200 horas anuales; porque la ley exige que entre jornada y jornada debe existir un descanso mínimo de 12 horas.

Por ejemplo: si el trabajador gana $ 4 la hora y trabaja horas extras en días hábiles percibirá $ 2 de recargo (50%), es decir, que percibirá $ 6 por cada hora extra trabajada. Si trabaja horas extras el sábado después de las 13 horas o un domingo o feriado percibirá $ 4 de recargo (100%), es decir, que percibirá $ 8 por cada hora extra trabajada.

Trabajo por equipos. 

Se da cuando las características de la actividad implican que un grupo debe ser reemplazado inmediatamente por otro grupo de trabajo o realizan tareas que deben cumplirse en forma simultánea.

Por ejemplo: En casos que sea por condiciones técnicas o circunstancias económicas no es conveniente suspender las tareas. Para estos casos la ley contempla una excepción en la jornada semanal: permite que esta se extienda hasta 56 horas semanales, sin que el trabajador tenga derecho a cobrar horas extras; siempre y cuando en un plazo de 3 semanas no se trabajen más de 144 horas (jornada legal). Por ejemplo: en establecimientos que adoptan el "cuarto turno" (existe un grupo de trabajadores que trabaja a medida que los otros grupos se toman francos.)

Se entiende por equipo:

a) Un número cualquiera de empleados u obreros cuya tarea comience y termine a una misma hora en trabajos en que, por su naturaleza, no admitan interrupciones, y 

b) Un número cualquiera de empleados u obreros cuya tarea esté en  tal forma coordinada que el trabajo de unos no puede realizarse sin la cooperación de los demás. 

Jornada nocturna. 

Es la que se cumple, íntegramente, en el horario que va desde las 21 horas hasta las 6 horas de la mañana del día siguiente. Este tipo de jornadas está prohibida para los menores.

La jornada legal es de 7 horas diarias o 42 horas semanales, pero el empleador debe abonar el equivalente a 8 horas de trabajo diurno. La hora nocturna es equivalente a l hora 8 minutos de la jornada normal. Si el trabajador trabaja 8 horas durante la jornada nocturna, el empleador debe pagar por cada hora nocturna trabajada 8 minutos de exceso como tiempo suplementario.

Actualmente no existe para las mujeres ninguna prohibición de realizar trabajo nocturno, ya que la norma que lo prohibía (Art.173 LCT) fue derogada por la ley 24013. En cambio los menores de 18 años no pueden ser ocupados en cargos nocturnos.

Jornada mixta. 

Está compuesta por horas trabajadas en jornada diurna y horas en Jornada nocturna. Por ejemplo se considera jornada mixta a la realizada de 24 a 8 Horas, entendiéndose que de 24 a 6 Hs. De la mañana es jornada nocturna y de 6 a 8 Hs. Es jornada diurna. 

El empleador tiene dos opciones para el pago de las mismas:

· Reducir la jornada de trabajo 8 minutos por cada hora nocturna trabajada sin disminución de la remuneración.

· Que el trabajador cumpla con las 8 horas correspondientes, pero el empleador debe abonar un recargo de 8 minutos por cada hora nocturna trabajado.

Trabajo insalubre; declaración de insalubridad; limitación de la jornada. 

Es considerado insalubre aquel trabajo que resulte perjudicial para la salud del trabajador, ya sea por agentes físicos o químicos inherentes a la actividad que son nocivos o porque el empleador no aplica las normas de seguridad correspondientes para evitar la incidencia de estos factores o eliminarlos.

Para que un trabajo sea considerado insalubre, debe existir la declaración de la autoridad administrativa del trabajo. Para dictaminar esta declaración, la autoridad administrativa del trabajo, realiza una inspección para detectar condiciones de insalubridad y le otorga al empleador un plazo para que adopte las medidas necesarias para eliminar dichas condiciones. Si vencido el plazo el empleador no ha tomado las medidas que debía, la autoridad administrativa dicta la declaración de insalubridad. Son ejemplos de trabajo insalubre: Actividad radiológica Trabajo con sustancias contaminantes (plomo, mercurio, etc.)

Jornada de trabajo insalubre

Es de 6 horas diarias o 36 horas semanales, sin disminución de la remuneración del trabajador.

En estos casos se establece que cada hora de trabajo  insalubre se va a computar como 1 hora 20 minutos de jornada normal, es decir que 6 horas de trabajo insalubre equivalen a  8 horas de trabajo normal. 

Esta absolutamente prohibido el cumplimiento de horas extras en la jornada insalubre, ni con autorización administrativa, en virtud de la protección de salud del trabajador. Las mujeres y los menores de 18 años no pueden realizar jornadas de trabajo insalubre.

Jornada flexible (Variable o ultravariable)

Es el trabajo que se realiza cuando no es necesario cumplir un horario establecido de trabajo, como por ejemplo cuando se trabaja a domicilio o por unidad.

Descanso diario. 

Existen 2 tipos de descanso diario: el que se otorga dentro de la jornada y el que se da entre 2 jornadas. El descanso dentro de la jornada es una pausa que se produce para el almuerzo o refrigerio del trabajador o por razones higiénicas (como la higiene personal cuando se trabaja con contaminantes).

El descanso entre 2 jornadas es el tiempo mínimo que necesita el trabajador para recuperarse del esfuerzo psicofísico efectuado durante la jornada de trabajo. El ultimo párrafo del Art. 197 de la LCT dispone que entre el cese de una jornada y el inicio dela siguiente debe existir una pausa no inferior a12 horas. De no ser así, sería un caso de trabajo prohibido, y el empleador deberá pagar las multas correspondientes.

Descanso semanal: extensión, excepciones. 

El Art. 204 LCT establece la prohibición de ocupar al trabajador desde las 13 horas del día sábado hasta las 24 horas del domingo, salvo en casos excepcionales, en cuyo caso el trabajador gozará de un descanso compensatorio de la misma duración. El descanso debe ser periódico, continuo, y no debe afectar el salario.

Está prohibido el trabajo de menores de 16 años en los horarios previstos como descanso semanal. (Art. 206 LCT)

El Art. 207 LCT establece que "Cuando el trabajador prestare servicios en los días y horas mencionados en el Art. 204, medie o no autorización (...), y se omitiere el otorgamiento de descanso compensatorio en tiempo y forma, el trabajador podrá hacer uso de ese derecho a partir del primer día hábil de la semana subsiguiente, previa comunicación formal de ello efectuada con una anticipación no menor a 24 horas. El empleador, en tal caso, estará obligado a abonar el salario habitual con el recargo del 100%."

Si el trabajador no se tomara el descanso en esa semana pierde el derecho a gozarlo y no puede reclamar ninguna suma de dinero.

Feriados nacionales y días no laborables; prohibición de trabajo; remuneración. 

Se trata de determinados días en que la mayoría de las legislaciones disponen la no prestación de tareas por conmemorarse acontecimientos históricos (fechas patrias), religiosos u otros eventos. Tienen un tratamiento similar a los descansos semanales, pero a diferencia de estos:

1. No tiene una finalidad reparadora de energías para el trabajador, sino que su objeto es permitir que el mismo pueda participar de las actividades inherentes a la festividad.

2. Si se trabaja en dicha jornada, no surge el derecho al descanso compensatorio, y se debe pagar como si se tratara de un día laborable.

En el caso de los feriados nacionales existe la expresa prohibición de trabajar dispuesta por el Estado en todo el País. Actualmente tienen el carácter de feriado nacional el 1º de Enero, Viernes santo, 1º de Mayo, 25 de Mayo, 10 de Junio, 20 de Junio, 9 de Julio, 17 de Agosto, 12 de Octubre, 8 de Diciembre, 25 de Diciembre. 

Día no Laborable: Jueves Santo.

Para fomentar el turismo en el país, la ley 23555 en su Art.  1 dispone el traslado de feriados a los días lunes de la siguiente manera:

Si las fechas coinciden con los días martes y miércoles serán trasladados al día lunes anterior; los que coincidan con días jueves y viernes serán trasladados al lunes siguiente.

Se exceptúan de la disposición del Art. 1 los feriados nacionales correspondientes al Viernes santo, 1º de Mayo, 25 de Mayo, 9 de Julio, 17 de Agosto, 8 de Diciembre, 25 de Diciembre y 1º de Enero.

La ley 24445 dispone el traslado de los feriados 20 de Junio y 17 de Agosto al tercer lunes del mes respectivo.

La ley 25370 deja sin efecto el feriado del 10 de Junio y los traslada al día 2 de Abril como el “Día de los veteranos y de los caídos en la guerra en Malvinas”, revistiendo el carácter de Feriado Nacional.

Descanso anual; plazos; requisitos; épocas de otorgamiento; retribución; indemnización.

El Art. 150 LCT establece que El trabajador gozará de un período mínimo y continuado de descanso anual remunerado por los siguientes plazos:

1. de 14 días corridos cuando la antigüedad en el empleo no exceda de 5 años;

2. de 21 días corridos cuando siendo la antigüedad mayor de 5 años no exceda de 10 años;

3. de 28 días corridos cuando siendo la antigüedad mayor de 10 años no exceda de 20 años;

4. de 35 días corridos cuando la antigüedad exceda de 20 años.

Para determinar la extensión de las vacaciones atendiendo a la antigüedad en el empleo, se computará como tal aquella que tendría el trabajador al 31 de diciembre del año a que corresponden las mismas."

Requisitos para su goce. Comienzo de la licencia

Art. 151 LCT establece que "(...) deberá haber prestado servicios durante la mitad, como mínimo, de los días hábiles comprendidos en el año calendario o aniversario respectivo. A este efecto se computarán como hábiles los días 

feriados en que el trabajador debiera normalmente prestar servicios. La licencia comenzará en un día lunes o el siguiente día hábil si aquél fuese feriado. Tratándose de trabajadores que presten servicios en días inhábiles, las vacaciones deberán comenzar al día siguiente a aquel en que el trabajador gozare del descanso semanal o el subsiguiente hábil si aquél fuese feriado. Para gozar de este beneficio no se requerirá antigüedad mínima en el empleo."

El Art. 152 LCT dice que  "Se computarán como trabajados los días en que el trabajador no preste servicios por gozar de una licencia legal o convencional, o por estar afectado por una enfermedad inculpable o por infortunio en el trabajo, o por causas no imputables al mismo."

Cuando el trabajador no llegase al mínimo establecido gozará de un día de descanso por cada 20 días de trabajo efectivo.

Época de otorgamiento. Comunicación

El Art. 154 LCT dice que "El empleador deberá conceder el goce de vacaciones de cada año dentro del período comprendido entre el 1/10 y el 30/4 del año siguiente. La fecha de iniciación de las vacaciones deberá ser comunicada por escrito, con una anticipación no menor a 45 días al trabajador, ello sin perjuicio de que las convenciones colectivas puedan instituir sistemas distintos acordes con las modalidades de cada actividad.(...)

Cuando las vacaciones no se otorguen en forma simultánea a todos los trabajadores ocupados por el empleador del establecimiento, lugar de trabajo, sección o sector donde se desempeñe, y las mismas se acuerden individualmente o por grupo, el empleador deberá proceder en forma tal que a cada trabajador le corresponda el goce de éstas por lo menos en una temporada de verano cada tres períodos."

El Art. 157 LCT dice que "Si vencido el plazo para efectuar la comunicación al trabajador de la fecha de comienzo de sus vacaciones, el empleador no la hubiere practicado, aquél hará uso de ese derecho previa notificación fehaciente de ello, de modo que aquéllas concluyan antes del 31 de mayo." (Las vacaciones no gozadas no son reclamables, ni compensables en dinero).

El Art. 164 LCT establece que "Podrá acumularse a un período de vacaciones la tercera parte de un período inmediatamente anterior que no se hubiere gozado en la extensión fijada por esta ley. La acumulación y consiguiente reducción del tiempo de vacaciones en uno de los períodos, deberán ser convenido por las partes (...)"

En el caso de matrimonio, a solicitud del trabajador, el empleador deberá concederle el goce de sus vacaciones acumuladas a la licencia (10 días) correspondiente por tal suceso. Cuando un matrimonio se desempeñe a las órdenes 

del empleador, las vacaciones deben otorgarse en forma conjunta y simultánea, siempre que no afecte notoriamente el normal desenvolvimiento del establecimiento.

Retribución de las vacaciones

Las vacaciones deben ser cobradas antes de comenzar a gozarlas.

La retribución es calculada de acuerdo a como esta fijada la remuneración del trabajador:

Puede ser mensual: Última remuneración mensual  dividido 25 por la Cantidad de días = Monto de Vacaciones. 

Fijada por horas o días:

Por días: el valor por día por cantidad de días de vacaciones que le corresponden. 

Por horas: valor por hora por Cantidad de horas que trabaja en un día = Valor de un día por cantidad de días de vacaciones que le corresponden

Remuneración variable: 

(por ejemplo: horas extras, premios, comisiones, etc.)

Se realiza un promedio, a elección del trabajador, del último año o de los últimos 6 meses; según le resulte más favorable al trabajador.

Indemnización en concepto de vacaciones

El Art. 156 LCT establece que "Cuando por cualquier causa se produjera la extinción del contrato de trabajo, el trabajador tendrá derecho a percibir una indemnización equivalente al salario correspondiente al período de descanso proporcional a la fracción del año trabajada (...)."

Ejemplo de liquidación para un empleado con 2 años de antigüedad:

210 días trabajados por 14 (días que le corresponderían) dividido 303 (días hábiles del año) = 9,71 días; a eso se lo debe multiplicar por el valor diario de la remuneración.

Si el trabajador gana $ 750 mensual dividido 25= $ 30 por 9,71= 291,30

Licencias especiales: enumeración; plazos; retribución; requisitos específicos de cada una.

La LCT establece un sistema de licencias para todos los trabajadores en relación de dependencia, que sirve de mínimo inderogable, siendo días corridos (hábiles e inhábiles) y son pagos. Algunos casos son:

· Por Nacimiento de hijo: 2 días corridos.

· Por matrimonio: 10 días corridos.

· Por fallecimiento de cónyuge o de la persona con la cual estuviese unido en aparente matrimonio, en las condiciones establecidas en la presente ley, de hijos o de padres: 3 días corridos.

· Por fallecimiento de hermano: 1 día.

· Para rendir examen en la enseñanza media o universitaria: 2 días corridos por examen, con un máximo de 10 días por año calendario.

En las licencias por nacimiento o fallecimiento se debe necesariamente computar un día hábil cuando las mismas coincidan con domingos, feriados o no laborables, en razón de la necesidad de contar con un día hábil para realizar determinadas gestiones, por ejemplo: la inscripción de nacimiento.

Trabajo de mujeres. Protección especial de la mujer trabajadora. Equiparación de su trabajo. Trabajos prohibidos, jornadas y descanso.

Regulado en la LCT desde e Art. 172 en adelante

La LCT protege en forma especial el trabajo de mujeres, y establece la prohibición de efectuar un trato discriminatorio, de contratar mujeres en tareas penosas, peligrosas o insalubres o en trabajos prohibidos y a domicilio, y le otorga un descanso mayor al mediodía, además de la protección a la maternidad.

Protección de la Maternidad

Para que se aplique esta protección es necesario que la trabajadora le haya comunicado al empleador, de manera fehaciente su estado; poniendo a su disposición un certificado médico que establezca la fecha estimada de parto, o bien, ponerse a disposición para que los médicos de la empresa lo constaten. 

La trabajadora tiene derecho a gozar de una licencia por maternidad de 45 días anteriores y 45 días posteriores al parto.

La licencia Pre-parto puede reducirse hasta 30 días y los días restantes se  acumulan para el post-parto.

Está prohibido el trabajo del personal femenino, durante la licencia por maternidad. En este período la trabajadora no percibe su remuneración, sino que cobra una asignación familiar por maternidad equivalente al valor de su  remuneración; al ser una asignación familiar no lleva retenciones.

El Art. 179 de la LCT dice que “Toda trabajadora, madre de lactante, podrá  disponer de dos (2) descansos de media hora para amamantar a su hijo en el transcurso de la jornada de trabajo, y por un periodo no superior a un (1) año posterior a la fecha del nacimiento, salvo que por razones medicas sea necesario que la madre amamante a su hijo por un lapso mas prolongado. En los establecimientos donde preste servicios el numero mínimo de trabajadoras que determine la reglamentación, el empleador deber  habilitar salas maternales y guarderías para niños hasta la edad y en las condiciones que oportunamente se establezcan”

Contingencias de embarazo y maternidad. 

En caso de interrumpirse el embarazo por causas naturales o terapéuticas, o de nacimiento sin vida no corresponde la acumulación del periodo de descanso no gozado posterior al parto. La trabajadora tiene derecho a percibir la asignación por maternidad por los periodos que se hubiera optado, pero su prescripción esta sujeta a que se cubra el tiempo mínimo de embarazo (180 días excluyendo el nacimiento)

La ley 24716 establece una licencia y asignación especial a la madre trabajadora en relación de dependencia que diera a luz un hijo con síndrome de Down. La licencia comienza al finalizar la de maternidad y se extiende por un periodo de 6 meses. Durante ese lapso la trabajadora no percibe remuneración, sino una asignación familiar cuyo monto equivale a la remuneración que hubiera percibido en caso de prestar servicios.
Se denomina estado de excedencia a la situación en que voluntariamente puede colocarse la madre trabajadora por haber tenido un hijo (48 horas antes de que se agote su licencia por maternidad): se trata de una suspensión unilateral del contrato de trabajo. Consiste en un periodo mínimo de 3 meses y máximo de 6 meses en que la trabajadora no percibe remuneración ni asignación alguna. Es una especie de licencia sin goce de sueldo. El tiempo que dure la situación de excedencia no se considera como tiempo de servicio.

Estabilidad en el empleo. 

El Art. 177 LCT dispone que la trabajadora conservara su empleo durante los periodos indicados y gozara de las asignaciones que le confieren los sistemas de seguridad social.

Es decir que durante 90 días se le conservara el puesto a la trabajadora, la que tendrá derecho a percibir en concepto de asignación familiar por maternidad, una suma igual al salario bruto que le hubiera correspondido percibir durante la licencia, además de percibir la asignación por hijo (prenatal) en forma mensual a partir del día en que se declare el estado de embarazo y por una lapso de 9 meses anteriores a la fecha presunta del parto. Durante este periodo no se devenga el sueldo anula complementario ya que no percibe una remuneración, sino una asignación conferida por el sistema de seguridad social. La cobertura de salud de la trabajadora estará a cargo de la obra social a la cual esta afiliada. La mujer, antes y después del nacimiento, también esta cubierta por el régimen de enfermedades inculpables, pero la dolencia debe producirse fuera del tiempo de la licencia por maternidad. En caso de interrupción de embarazo cesa la licencia por maternidad y la trabajadora debe reintegrarse al trabajo, pero si sufre las consecuencias de un debilitamiento físico o psíquico, resulta aplicable el régimen de enfermedades inculpables.

Mientras no se curse la notificación y sea recibida por el empleador, a pesar de estar embarazada, la mujer no tiene adquirido el derecho a la estabilidad y la garantía de los 7 meses ½ anteriores y posteriores al parto. La trabajadora debe comunicar fehacientemente su embarazo al empleador con presentación de certificado medico que conste la fecha presunta de parto; y a partir del momento en que la notificación llegue a conocimiento del empleador, la trabajadora tiene derecho a la estabilidad en el empleo que la LCT reconoce durante toda la gestación, según el Art. 177 párrafo 3 que dice que “La trabajadora deber  comunicar fehacientemente su embarazo al empleador, con presentación de certificado medico en el que conste la fecha presunta del parto, o requerir su comprobación por el empleador. La trabajadora conservara su empleo durante los periodos indicados, y gozara de las asignaciones que le confieren los sistemas de seguridad social, que garantizaran a la misma la percepción de una suma igual a la retribución que corresponda al periodo de licencia legal, todo de conformidad con las exigencias y demás requisitos que prevean las reglamentaciones respectivas. Garantizase a toda mujer durante la gestación el derecho a la estabilidad en el empleo. El mismo tendrá  carácter de derecho adquirido a partir del momento en que la trabajadora practique la notificación a que se refiere el párrafo anterior. En caso de permanecer ausente de su trabajo durante un tiempo mayor a consecuencia de enfermedad que según certificación medica deba su origen al embarazo o parto y la incapacite para reanudarlo 

vencidos aquellos plazos, ser  acreedora a los beneficios previstos en el Art. 208 de esta ley. 
En la licencia por maternidad, de sufrir una enfermedad o necesidad de reposo previo al goce de esa licencia o a su finalización, se trata de una licencia por enfermedad inculpable, rigiendo el Art. 208 de la LCT y abonándosele remuneración.

Consecuencias del despido en caso de embarazo o matrimonio.

(Art. 178 L.C.T.)

Se presume, salvo prueba en contrario, que el despido de la mujer trabajadora obedece a razones de maternidad o embarazo cuando fuese dispuesto dentro del plazo de 7 meses ½ anterior o posteriores a la fecha del parto, siempre y cuando la mujer haya cumplido con su obligación de notificar y acreditar en forma el hecho del embarazo así, como en su caso, el del nacimiento(...)."En este caso el empleador deberá abonar una indemnización igual a un año de remuneraciones, incluyendo el SAC

Si el despido se produce entre los 3 meses anteriores y los 6 meses posteriores a la celebración del matrimonio, siempre que haya mediado notificación fehaciente del mismo a su empleador, no pudiendo efectuarse con anterioridad o 

posterioridad a los plazos señalados. En este caso, la indemnización también es igual a 1 año de remuneraciones, incluyendo el SAC

Si se la despide durante dicho periodo, es el empleador y no la trabajadora el que tiene que demostrar que la causa del despido no se produjo por embarazo.

En cuanto a los hombres:

En la Cámara Nacional de Apelaciones del Trabajo (Capital Federal), considera que esto procede tanto para la mujer como para el hombre, con una sola salvedad: en el caso de la mujer se presume, salvo prueba en contrario, que el 

despido fue por matrimonio si se da en los plazos señalados; en cambio en el caso del hambre esta presunción no corre y es el trabajador quién debe probarlo.

 En la Suprema Corte de Justicia de la Provincia de Buenos Aires, consideran que esta protección rige tanto para mujeres como para hombres, así mismo la presunción.

Trabajo de menores: generalidades. Su capacidad para contratar. Trabajos prohibidos. 

Regulado en la LCT desde el Art. 187 en adelante. 

Al contratar menores de 18 años el empleador deberá exigir, de los mismos o sus representantes legales, un certificado médico que acredite su aptitud para el trabajo, y someterlos a los reconocimientos médicos periódicos que crean las reglamentaciones respectivas. (Art. 188 LCT)

Tienen plena capacidad laboral y libre disposición de sus bienes los menores mayores de 18 años y los menores emancipados por matrimonio.

Tienen capacidad laboral limitada los menores entre 14 y 18 años, si viven independientemente de sus padres o tutores, pueden trabajar con su consentimiento. En caso de vivir con ellos, se presume su autorización.

Está prohibido el trabajo de menores de 14 años, salvo que medie autorización del ministerio pupilar (de menores) a aquellos casos en que el menor trabaje en una empresa integrada exclusivamente por miembros de su familia, en tareas  que no sean nocivas, perjudiciales o peligrosas.

Tampoco podrá ocuparse a menores de edad superior a la indicada que, comprendidos en edad escolar, no hayan completado su instrucción obligatoria, salvo autorización expresa extendida por el ministerio pupilar, cuando el trabajo del menor fuese considerado indispensable para la subsistencia del mismo o de sus familiares directos, siempre que se llene en forma satisfactoria el mínimo de instrucción escolar exigida. (Art. 189 LCT)

Jornada de trabajo y descanso. 

No podrá ocuparse a menores de 14 a 18 años en ningún tipo de tareas durante más de 6 horas diarias o 36 semanales, sin perjuicio de la distribución desigual de las horas laborales.

La jornada de los menores de más 16 años, previa autorización de la autoridad administrativa, podrá extenderse a 8 horas diarias o 48 semanales.

No se podrá ocupar a menores de uno u otro sexo en trabajos nocturnos, entendiéndose como tales el intervalo comprendido entre las 20 y las 6 horas del día siguiente. En los casos de establecimiento fabriles que desarrollen tareas 

en tres turnos diarios que abarquen las 24 horas del día el menor podrá prestar servicios hasta las 22 horas 8sólo rige para menores varones mayores de 16 años). (Art. 190 L.C.T.) 

Los menores gozarán de un período mínimo de 15 días de licencia anual (Vacaciones).

Ahorro obligatorio.

Art. 192- El empleador, dentro de los treinta (30) días de la ocupación de un menor comprendido entre los catorce (14) y dieciséis (16) años, deber  gestionar la apertura de una cuenta de Ahorro en la Caja Nacional de Ahorro y seguro. Dicha entidad otorgara a las mismas el tratamiento propio de las cuentas de Ahorro especial. La documentación respectiva permanecer  en poder y custodia del empleador mientras el menor trabaje a sus órdenes, debiendo ser devuelta a éste o a sus padres o tutores al extinguirse el contrato de trabajo, o cuando el menor cumpla los dieciséis (16) años de edad. (Texto Según Ley 22.276, Art. 1, B.O. 28/08/80)

Art. 193- El empleador deber  depositar en la cuenta del menor el diez por ciento (10%) de la remuneración que le corresponda, dentro de los tres (3) días subsiguientes a su pago, importe que le ser  deducido de aquella. El empleador deber  acreditar ante la autoridad administrativa, el menor o sus representantes legales el cumplimiento oportuno de lo dispuesto en el presente articulo. 

Unidad 6:

Suspensión de ciertos efectos del contrato de trabajo:

Suspensión de la relación laboral: generalidades. 

La suspensión es una interrupción transitoria de algunas de las obligaciones y prestaciones de las partes. Es transitoria porque puede durar solo un tiempo determinado, y afecta a alguna de las obligaciones y prestaciones de las partes porque subsisten otras. El contrato sigue vigente y limita solo alguno de sus efectos.

Principalmente alude a la suspensión de la prestación de servicios por parte del trabajador y en algunos casos, también se suspende la obligación de abonar la remuneración.

Regulado en la LCT a partir del Art. 218
Las principales características son las siguientes:

· Son siempre temporarias: están limitadas en el tiempo y en algunas de ellas el empleador puede reemplazar al trabajador suspendido mediante un contrato eventual (Por ejemplo en la suspensión por maternidad o enfermedad)

· Surgen de una causa imprevista que puede depender o no de la voluntad unilateral de las partes: por ejemplo una enfermedad, si bien se origina en el trabajador no depende de su voluntad, mientras que una suspensión por causas económicas se origina en la decisión del empleador.

· Pueden o no devengar salario según la causa que las produce: por ejemplo el empleador debe pagar la remuneración en caso de suspensión por enfermedad durante el tiempo establecido en al Art. 208 LCT, pero no debe abonarla en caso de suspensión disciplinaria o por razones económicas.

· Siempre subsisten las prestaciones de conducta: como el deber de actuar de buena fe y la obligación de no incurrir en concurrencia desleal.

· Se computa o no la antigüedad según los casos: no se computa cuando la causa es originada por el trabajador, pero si se computa cuando surge de la decisión del empleador (por razones económicas o suspensiones disciplinarias ilegitimas)

· Siempre subsisten los derechos indemnizatorios: Ya que el contrato de trabajo sigue vigente.

Las principales causas de suspensión del contrato de trabajo fijadas en la LCT son:

1. Accidentes y enfermedades inculpables (Art. 208 a 213)

2. Desempeño de ciertos cargos electivos o representativos en asociaciones sindicales con personería gremial o en organismos que requieran representación sindical (Art. 217)

3. Causas económicas, disciplinarias y suspensión preventiva (Art. 214 a 224)

4. Licencia por Maternidad (Art. 177)

5. Estado de excedencia de la mujer (Art. 183)

Clasificación de las suspensiones. 

Originadas por el empleador: falta o disminución del trabajo; fuerza mayor y disciplinarias. 

Por falta o disminución de trabajo no imputable al empleador.

 Podrá ser invocada por el empleador cuando las circunstancias económicas (del mercado o la actividad a la que se dedica el empleador), conviertan en excesivamente onerosa la continuidad en la prestación servicios.

 Esta causa deja de lado el principio de que el trabajador es ajeno a los  perjuicios del empleador.

 Como no debe ser no imputable al empleador este debe probar que procuró por todos los medios la no suspensión del trabajador.

Debe reunir los siguiente elementos:

· Debe derivar de un hecho que afecta al mercado e impacta en la empresa.

· Ese hecho debe ser excepcional y ajeno al empresario (no pudo preverse ni evitarse)

· No debe ser imputable al empleador (queda a criterio judicial)

Fuerza mayor.

Consiste en la imposibilidad de cumplimiento de la obligación de dar ocupación por un hecho que no ha podido preverse o que previsto no ha podido no ha podido evitarse, es decir, escapa a la voluntad de las partes.

Por ejemplo: 

· Catástrofes naturales (terremotos, incendios, etc.)

· Decisión del estado de prohibir la importación de cierto producto que es insumo fundamental de la empresa.

No encuadran en el concepto de fuerza mayor:

· El aumento de precios de la materia prima o cambios en el gusto de los consumidores.

· Las disminuciones temporarias de trabajo.

· Situaciones que provengan de un riesgo genérico de la actividad.

Requisitos comunes, notificación, justa causa, plazos. 

Requisitos que deben reunir las suspensiones para ser legítimas:

El Art. 218 de la LCT dice que “Toda suspensión dispuesta por el empleador para ser considerada valida, deber  fundarse en justa causa, tener plazo fijo y ser notificada por escrito al trabajador”

Justa Causa.

El Art. 219  de la LCT dice que “Se considera que tiene justa causa la suspensión que se deba a falta o disminución de trabajo no imputable al empleador, a razones disciplinarias o a fuerza mayor debidamente comprobada.”

Debe existir una causa que en forma justificada avale la suspensión de aquellos deberes, ya que tal disposición no puede tener como origen el solo arbitrio patronal.

Plazo fijo 

Se requiere que tenga un plazo cierto; se debe establecer específicamente su duración. Debe tener fecha de comienzo y finalización. Si se coloco solo la duración, el plazo debe contarse desde que la notificación es recibida por el trabajador, en forma corrida, incluyéndose los días inhábiles.

No es valida una suspensión por tiempo indeterminado, cada suspensión en particular y todas en conjunto no pueden exceder los plazos máximos fijadas en la LCT.

 Notificación por escrito

Para dar a conocer la medida el empleador debe utilizar necesariamente la forma escrita. Por lo general se utiliza el telegrama, carta documento o una nota cuya recepción debe firmar el trabajador. Sirve como medio de prueba, ya que quedan consignados los demás requisitos de validez de la suspensión: la justa causa y el plazo fijo.

Plazos Máximos

Por razones disciplinarias,  falta o disminución del trabajo 

 En estos casos el plazo máximo es de 30 días, en el último año, contados a partir de la última fecha de suspensión (Art. 220 LCT). Dentro de los 30 días corridos de notificada la medida, el trabajador podrá cuestionar su procedencia y el tipo o extensión de la misma, para que se la suprima, sustituya por otra o limite según los casos. Vencido dicho término se tendrá por consentida. (Art. 67 LCT)

Suspensión por fuerza mayor

Las suspensiones por fuerza mayor debidamente comprobadas podrán extenderse hasta un plazo máximo de 75 días en el término de un año, contando desde la primera suspensión, cualquiera sea la causa de ésta (Art. 221 LCT)

El trabajador sólo puede rechazar la suspensión y obtiene el derecho al pago de las remuneraciones correspondientes, pero la suspensión no es causal para considerarse despedido.

El Art. 222 LCT establece que Toda suspensión dispuesta por el empleador (...) que exceda de los plazos fijados o en su conjunto y cualquiera fuese la causa que la motivare, de 90 días en 1 año a partir de la primera suspensión y no aceptada por trabajador, dará derecho a éste a considerarse despedido. Cuando el empleador supera los plazos establecidos y el trabajador ha  rechazado cada una de las suspensiones, sólo entonces podrá considerarse despedido (sin importar si la causa era legal o no, lo que se impugna es el  plazo). Lo cual le otorga el derecho al cobro de indemnizaciones.

En conjunto: por falta o disminución de trabajo, por razones disciplinarias y por fuerza mayor

Según el  Art. 222 de la LCT dice que Toda suspensión dispuesta por el empleador de las previstas en los artículos 219, 220 y 221 que excedan de los plazos fijados o en su conjunto y cualquiera fuese la causa que la motivare, de noventa (90) días en un (1) año, a partir de la primera suspensión y no aceptada por el trabajador, dará derecho a este; a considerarse despedido. Lo estatuido no veda al trabajador la posibilidad de optar por ejercitar el derecho que le acuerda el artículo siguiente. 

Se trata de plazos máximos legales de suspensión en un año. Pero estos deben contarse a partir de la ultima suspensión y no por año calendario, es decir, que si el empleador aplico la ultima suspensión el 25 de Julio de 2003, el año se cumple el 25 de Julio de 2002. La forma practica es computar el tiempo es contar un año calendario hacia atrás desde el momento en que se decidió aplicar una suspensión, y si las suspensiones durante ese periodo anual no superen los 30, 75 o 90 días, según se trate, no violaría los plazos máximos y resultaría correcta en orden a la extensión. 

Ejemplo:

Si en el año se le aplico al trabajador una suspensión de 30 días por razones disciplinarias y de 45 días por fuerza mayor, solo podrá aplicársele 15 días por fuerza mayor, porque si bien el plazo máximo individual es de 75 días, en conjunto las suspensiones por falta o disminución de trabajo, razones disciplinarias y fuerza mayor, o sea el total de las suspensiones, no pueden superar los 90 días. Si el trabajador guarda silencio ante el exceso en el tiempo de las suspensiones, se entiende que ha aceptado tácitamente una duración mayor de suspensión a la dispuesta por la ley.

Orden de antigüedad.

Si la suspensión no va afectar a todo el personal, la ley establece un orden  de prioridades: se debe comenzar a suspender a aquel personal, dentro de cada especialidad, con menos antigüedad. De no respetarse este orden la suspensión no va a ser legítima. En los casos de trabajadores que hayan ingresado en el mismo semestre, se debe comenzar por aquellos que tengan menores cargas de familia; aún cuando con ello se altere el orden por antigüedad. Quedan excluidos del orden de antigüedad los trabajadores que están gozando vacaciones, los enfermos o accidentados y los delegados gremiales. Este mismo criterio del orden rige para los despidos fundados en las mismas causales.

Derechos del trabajador; impugnación; cobro de salarios, situación de despido indirecto. 

El trabajador tiene la posibilidad e rechazar la suspensión dentro del plazo de 30 días en que fue notificado.

Debe ser personal y oportuna mediante una manifestación clara en tal sentido, siendo suficiente la firma en disconformidad y la reserva de derechos efectuada al notificarse.

Respecto de las suspensiones económicas (falta o disminución de trabajo y fuerza mayor), si bien es requisito indispensable para tener derecho a reclamar las remuneraciones no percibidas, la LCT no dispone un plazo determinado para impugnar. Pero debe ser efectuada en un tiempo razonable desde que se dispuso la suspensión, considerándose adecuado y oportuno efectuarlo en el mismo plazo.

El Art. 223 de la LCT dice que Cuando el empleador no observare las prescripciones de los artículos 218 a 221 sobre causas, plazo y notificación, en el caso de sanciones disciplinarias, el trabajador tendrá  derecho a percibir la remuneración por todo el tiempo que estuviere suspendido si hubiere impugnado la suspensión, hubiere o no ejercido el derecho que le está  conferido por el artículo 222 de esta ley.

Procedimiento preventivo de crisis regulado en la ley nacional de empleo 24.013: su desarrollo y consecuencias.
Cuando el empleador aplique suspensiones o despidos por causa económicas, tecnológicas o por fuerza mayor y que afecten a un número importante de trabajadores deberá, con carácter previo a la aplicación de éstas medidas, tramitar el Procedimiento Preventivo de Crisis de Empresa, que es una instancia administrativa obligatoria (Art. 98 y  subsiguientes Ley de Empleo). Para que esto suceda la medida debe afectar:

a más del 15% de los trabajadores en empresas con menos de 400 trabajadores,

a más del 10% de los trabajadores en empresas que tengan entre 400 y 1000 trabajadores, 

a más del 5% de los trabajadores en empresas de más de 1000 trabajadores.

Procedimiento preventivo de crisis de empresas:

Debe tramitarse (según la ley) en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. En la realidad los procedimientos que se inician dentro del marco provincial se  realizan en la Subsecretaria de Trabajo.

Intervienen: el empleador y la asociación sindical que represente a los trabajadores afectados.

Puede ser iniciado por cualquiera de las partes, quién lo inicie debe fundamentar su solicitud ofreciendo todos los elementos probatorios que considere pertinentes.

Dentro de las 48 horas de efectuada la presentación la autoridad administrativa dará aviso a la otra parte, y citará al empleador y a la asociación sindical a una primera audiencia, dentro de los 5 días.

En caso de no existir acuerdo en dicha audiencia se abrirá un período de negociación entre el empleador y la asociación sindical, que tendrá un plazo máximo de 10 días.Si vencido este último plazo no llegan a un acuerdo ambas partes que dan en libertad de acción.Si llegasen a un acuerdo, deben presentarlo ante la autoridad administrativa; la cual puede:

Homologarlo con la misma eficacia que un convenio colectivo de trabajo, o bien, rechazar el acuerdo mediante resolución fundada. Vencido el plazo sin pronunciamiento administrativo, el acuerdo se tendrá por homologado.

Los conflictos de intereses cuyo conocimiento sea de la competencia del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, se substanciarán conforme a las disposiciones de la ley 14786 (Ley de Conciliación y Arbitraje en Conflictos Laborales), en el caso de que suscitado un conflicto que no tenga solución entre las partes, cualquiera de éstas deberá, antes de recurrir a medidas de acción directa, comunicarlo a la autoridad administrativa, para formalizar los trámites de la instancia obligatoria de conciliación. El Ministerio podrá, asimismo, intervenir de oficio, si lo estimare oportuno, en atención a la naturaleza del conflicto. 
Efectos

La creación de este procedimiento agrega una etapa procesal y produce una suerte de estabilidad para los trabajadores afectados, ya que a partir de la notificación y hasta la conclusión del procedimiento de crisis, el empleador no puede ejecutar las medidas objeto del procedimiento, ni los trabajadores ejercer la huelga u otras medidas de acción sindical.

Suspensión concertada

Se trata de una suspensión por causas económicas dispuesta por el empleador pero que es aceptada previamente por el trabajador. No esta expresamente contemplada en la LCT aunque tangencialmente hace referencia a ella el Art. 223 bis

“ Se considerara prestación no remunerativa las asignaciones en dinero que se entreguen en compensación por suspensiones de la prestación laboral y que se fundaren en las causales de falta o disminución de trabajo no imputables al empleador, o fuerza mayor debidamente comprobadas, pactadas individual o colectivamente y homologadas por autoridad de aplicación, conforme normas legales vigentes, y cuando en virtud de tales causales el trabajador no realice la prestación laboral a su cargo”

Suspensión por quiebra

La quiebra no produce la disolución del contrato de trabajo, sino su suspensión de pleno derecho por el termino de 60 días corridos. Durante ese periodo el trabajador no tiene derecho a cobrar los salarios: se trata de una suspensión del contrato impuesta por la ley ante una situación excepcional, aunque se computa la antigüedad a todo efecto y el trabajador no puede considerarse despedido.

Vencido los 60 días, sin que se decida la continuación de la actividad, las relaciones laborales quedan disueltas a la fecha de la declaración de quiebra, sin necesidad de notificación, y los créditos emergentes de ella se deben verificar. El trabajador tiene derecho a el cobro de la indemnización por despido a la fecha de declaración de quiebra, pero no tiene derecho al preaviso ni a la indemnización sustitutiva, ya que la extinción se produce por disposición de ley y no por decisión del empleador.

Suspensiones preventiva y precautoria: conceptos, distintos supuestos, cobro de salarios en cada una

Suspensión Preventiva

Es una interrupción del contrato de trabajo decidida por el empleador fundada en la existencia de un proceso penal en el cual el trabajador esta imputado de haber cometido un delito. Su duración depende del tiempo que demande la tramitación de la causa hasta el dictado de la sentencia definitiva.

Se encuentra regulada en el Art. 224 LCT “Cuando la suspensión se origine en denuncia criminal efectuada por el empleador y esta fuera desestimada o el trabajador imputado, sobreseído provisoria o definitivamente aquel deber  reincorporarlo al trabajo y satisfacer el pago de los salarios perdidos durante el tiempo de la suspensión preventiva, salvo que el trabajador optase en razón de las circunstancias del caso, por considerarse en situación de despido. En caso de negativa del empleador a la reincorporación, pagara la indemnización por despido, a m s de los salarios perdidos durante el tiempo de la suspensión preventiva. Si la suspensión se originara en denuncia criminal efectuada por terceros o en proceso promovido de oficio y se diese el caso de la privación de la libertad del trabajador, el empleador no estar  obligado a pagar la remuneración por el tiempo que dure la suspensión de la relación laboral, salvo que se tratara de hecho relativo o producido en ocasión del trabajo”

Contempla dos casos en especial, en donde el trabajador se ve involucrado en una causa penal:

A - Si el empleador ha efectuado una denuncia penal contra el trabajador, puede suspenderlo preventivamente hasta tanto se resuelva el trámite judicial. Si la denuncia es desestimada o el trabajador sobreseído, el empleador debe reincorporarlo y abonarle las remuneraciones devengadas en el período en que estuvo suspendido. Si el empleador se niega a reincorporarlo, el trabajador puede considerarse despedido; tiene derecho al cobro de la indemnización por 

despido y las remuneraciones devengadas.

B – Si la suspensión se originara en denuncia criminal efectuada por terceros o en proceso promovido de oficio y se diese el caso de la privación de la libertad del trabajador, el empleador no estará obligado a pagar la remuneración por el tiempo que dure la suspensión de la relación laboral, salvo que se tratara de hecho relativo o producido en ocasión del trabajo. Por ejemplo: un colectivero implicado en un accidente de tránsito, del cual es acusado por homicidio.

 Salvo el caso de sobreseimiento definitivo o que se declare la inocencia del trabajador o que el hecho comprobado, que no constituye delito, en cambio configura injuria laboral que permite el despido del trabajador porque el contrato no puede continuar.

Suspensión Precautoria o cautelar

No esta contemplada en la LCT pero surge de los usos y costumbres y es aceptada por la doctrina y la jurisprudencia.

En aquellos casos en los que para determinar la responsabilidad frente a un hecho grave ocurrido en la empresa sea necesario realizar algún tipo de investigación y la presencia del trabajador en el lugar de trabajo pudiera obstaculizar o entorpecer esa investigación, pude utilizarse la suspensión precautoria.

No existen plazos máximos en este tipo de suspensiones sin embargo algunos autores suponen que no puede superar los 30 días. Una vez concluida la investigación el empleador tomará las medidas correspondientes.

Si resulta responsable y lo despide no debe pagar las remuneraciones devengadas, caso contrario le tiene que pagar. 

Si el empleador decide aplicar una suspensión disciplinaria, el plazo de esta es compensable con el de la suspensión precautoria. Por ejemplo: si el trabajador estuvo suspendido de manera precautoria por 20 días y luego el empleador decide aplicar una suspensión disciplinaria de 25, le quedarán 5 días de suspensión por cumplir. Otro ejemplo es el de iniciar un sumario interno por haber existido una riña entre dos o mas trabajadores dentro de la empresa. En algunos casos la suspensión precautoria puede aparecer regulada en algunos Convenios Colectivos de trabajo (por ejemplo el CCT de la UTA)

Originadas por el trabajador; diversas causales. Biológicas; descanso anual, maternidad, diversos supuestos.

Sociales; matrimonio, nacimiento o muerte de familiares, exámenes, práctica de deportes, donación de sangre. 

Imposibilidad de prestar servicios; diversos supuestos y consideraciones. 

En cuanto a aquellas originadas por el trabajador se encuentran las biológicas como las enfermedades, las vacaciones anuales y maternidad, producen la suspensión de ciertos efectos del contrato de trabajo, pero las mismas no producen la suspensión de la remuneración, ya que las mismas están establecidas en la LCT. También están las sociales, que no están reguladas en la LCT, pero si están contempladas en los distintos convenios colectivos de trabajo. Se trata de ciertos regímenes y Permisos especiales, en los cuales se produce la suspensión de ciertos efectos del contrato de trabajo, a saber:

· El empleador otorgara sin goce de sueldos una licencia de hasta 30 días por año por enfermedad de cónyuge, padres o hijos que requieran necesariamente la asistencia personal del empleado, debiendo comprobar esa circunstancia.

·  El empleador deberá conceder 1 día de permiso sin perdida de remuneración por todo concepto para tramites prematrimoniales.

· El empleador deberá conceder 1 día de permiso sin perdida de remuneración por casamiento de hijos. 

· El empleador deberá conceder 1 día de permiso sin perdida de remuneración por fallecimiento de abuelos, padres o hermanos políticos o hijos del cónyuge, debiendo justificar el vinculo. 

· El empleador otorgara 1 día con goce total de remuneraciones cuando el empleado concurra a dar sangre, debiendo presentar certificado que lo acredite fehacientemente.

· El empleador otorgara 2 días con goce total de remuneraciones cuando el empleado deba mudarse de vivienda, debiendo presentar certificado que lo acredite fehacientemente.

· El empleador otorgara autorización con goce total de remuneraciones al empleado que por situaciones o emplazamientos personales con carácter de carga publica deba comparecer ante reparticiones oficiales, debiendo presentar certificado que lo acredite fehacientemente.

· El empleador otorgara 1 hora de licencia mensual con goce total de remuneraciones al efecto de realizar sus compras en aquellos lugares donde la discontinuidad y uniformidad de los horarios imposibilitara al mismo para concretar sus adquisiciones.

Cargos electivos y gremiales.

Es una licencia sin goce de haberes que el empleador esta obligado a otorgar al trabajador cuando es elegido para ejercer un cargo electivo o gremial. Esta contemplada en los Art. 215 y 217 de la LCT.

Art. 215: “Los trabajadores que por razón de ocupar cargos efectivos en el orden nacional, provincial o municipal, dejaran de prestar servicios, tendrán derecho a la reserva de su empleo por parte del empleador, y a su reincorporación hasta treinta (30) días después de concluido el ejercicio de sus funciones. El período de tiempo durante el cual los trabajadores hubieran desempeñado las funciones precedentemente aludidas ser  considerado período de trabajo a los efectos del cómputo de su antigüedad, frente a los beneficios que por esta ley, estatutos profesionales y convenciones colectivas de trabajo le hubiesen correspondido en el caso de haber prestado servicios. El tiempo de permanencia en tales funciones no ser  considerado para determinar los promedios de remuneración a los fines de la aplicación de las mismas disposiciones”

Art. 217: “Los trabajadores que se encontraren en las condiciones revistas en el presente capítulo y que, por razón del desempeño de esos cargos, dejaren de prestar servicios, tendrán derecho a la reserva de su empleo por parte del empleador y a su reincorporación hasta treinta (30) días después de concluido el ejercicio de sus funciones, no pudiendo ser despedido durante los plazos que fije la ley respectiva, a partir de la cesación de las mismas. El período de tiempo durante el cual los trabajadores hubieran desempeñado las funciones precedentemente aludidas ser  considerado período de trabajo en las mismas condiciones y con el alcance de los Art. 214 y 215, segunda parte sin perjuicio de los mayores beneficios que sobre la materia establezca la ley de garantía de la actividad sindical”

El vencimiento del plazo de 30 días posteriores a la finalización del ejercicio de las funciones para las cuales fue elegido o designado el trabajador, sin que las partes hubieren realizado gestiones activas tendientes a reanudar la prestación, configura un comportamiento concluyente, recíproco e inequívoco del abandono de la relación (Art. 241 Párrafo 3ro “Se considerará igualmente que la relación laboral ha quedado extinguida por voluntad concurrente de las partes, si ello resultase del comportamiento concluyente y recíproco de las mismas, que traduzca inequívocamente el abandono de la relación” ), que la extingue sin derecho a indemnización alguna.
Unidad 7:

Extinción de la relación laboral

Concepto de extinción del contrato de trabajo. 

La extinción del contrato de trabajo es de carácter instantáneo, produce efectos desde el momento en que se perfecciona: cuando la voluntad de extinguirla llega a la esfera del conocimiento de la otra parte. La extinción del contrato de trabajo puede darse por:

Acto jurídico: Puede ser Bilateral (de común acuerdo), Unilateral (una de las partes decide la extinción del contrato). 

Hecho jurídico: Por ejemplo la muerte del trabajador.
Despido

Es una forma de extinción del contrato de trabajo que surge de la voluntad de alguna de las partes y puede fundarse un una justa causa o disponerse sin expresión de esta. Sus características son:

· Es un acto unilateral del empleador (despido directo) o del trabajador (despido indirecto) que extingue el contrato, o sea, se produce por su sola voluntad.

· Es un acto recepticio ya que se torna eficaz desde el momento en que el acto llega al conocimiento del destinatario.

· Es un acto extintivo porque desde que es recibida la notificación, los efectos del contrato cesan para el futuro y ninguna de las partes puede invocar hechos posteriores para justificar la medida.

· En principio es un acto informal, es decir que puede manifestarse verbalmente o por escrito, o surgir de un comportamiento inequívoco de alguna de las partes (por ejemplo la negativa de trabajo. Pero en el caso de despido con preaviso y de despido con justa causa, es requisito fundamental la forma escrita.

No existe la ruptura automática del contrato de trabajo, es imprescindible la expresión de voluntad concreta de alguna de las partes de disolverlo.

La parte que decide despedir o considerarse despedido es responsable del medio elegido para transmitir la noticia. En cuanto a sus efectos, el despido una vez notificado, se transforma en un acto jurídico consumado.

Clasificación

Despido directo: es el decidido unilateralmente por el empleador, y puede consistir en:

· Despido sin causa o incausado: es el decidido por el empleador en forma unilateral sin invocar ninguna causa para despedir. Tiene el deber de pagar al trabajador la indemnización sustitutiva del preaviso, integración del mes de despido e indemnización por antigüedad, y las que correspondan según cada caso particular.

· Despido con justa causa: es el acto jurídico unilateral por el cual el empleador extingue el contrato de trabajo con fundamento en el incumplimiento grave de alguna de las obligaciones en que incurre el trabajador. Debe expresar por escrito en forma suficientemente clara la causa que motivo su decisión rescisoria. El Art. 243 de la LCT dice que “El despido por justa causa dispuesto por el empleador como la denuncia del contrato de trabajo fundada en justa causa que hiciera el trabajador, deberán comunicarse por escrito, con expresión suficientemente clara de los motivos en que se funda la ruptura del contrato. Ante la demanda que promoviere la parte interesada, no se admitirá la modificación de la causal de despido consignada en las comunicaciones antes referidas”  No debe pagar ninguna indemnización.
Despido Indirecto: es el decidido por el trabajador ante un incumplimiento del empleador de suficiente gravedad que constituya una injuria que impida la continuación del contrato. Debe ser notificado por escrito, previa intimación al empleador para que revea su actitud expresando en forma suficientemente clara los motivos que justifican su decisión. La prueba debe estar a cargo del trabajador y de demostrarla genera el derecho a cobrar las mismas indemnizaciones que en caso del despido directo.

El preaviso; concepto, plazos; notificación, efectos. 

Es una obligación y una garantía bilateral de las partes que consiste en notificar la extinción del contrato de trabajo con la antelación dispuesta por la Ley. (Aplicación del principio de buena fe).

Debe otorgarlo no solo el empleador para que el trabajador busque otro trabajo, sino también el trabajador, para que el empleador pueda cubrir la vacante. Deberá probarse por escrito (telegrama, carta documento, nota firmada). La carga de la prueba de la emisión y recepción del preaviso la tiene quien lo otorga. Se trata de una declaración unilateral de voluntad recepticia, ya que produce sus efectos en el momento de la recepción de la notificación. El plazo empieza a regir a partir del primer día del mes siguiente a de la notificación. Por ejemplo: el 21/10 recibo la notificación, comienza a correr el 1/11.

Según  Las Pymes y los que se rigen por la Ley 25013 comienza a correr a partir de su notificación.

Durante el plazo de preaviso subsisten las obligaciones legales (deben  cumplirse las obligaciones inherentes al contrato de trabajo. El trabajador tiene derecho a reducir su jornada de trabajo en 2 horas diarias sin reducción de la remuneración (con el fin de que este pueda buscar un nuevo trabajo), éstas horas pueden ser las dos primeras o las dos últimas de la jornada de trabajo. También puede acumular esas horas en una o varias jornadas  de trabajo.

Si es el empleador quién otorga el preaviso, puede liberar al trabajador de la prestación de servicios durante el mismo, pero aún así debe pagarle las remuneraciones correspondientes a dicho período.

Si el empleador preavisa, el trabajador puede decidir la extinción de la relación anticipadamente pero, en este caso, pierde el derecho al cobro de las remuneraciones posteriores.

Plazos

Según la LCT 20744:

Se encuentran regulados a partir del Art. 231.

El trabajador: debe preavisar con 1(un) mes de anticipación su decisión de extinguir el contrato.

El empleador:

· Si la antigüedad del trabajador no supera los 5 años, es de 1(un) mes.

· Si alcanza o supera los 5 años el plazo asciende a 2 (dos)  meses.

Según la ley de las Pymes:

el plazo es siempre de 1 mes, sin importar la antigüedad del trabajador.

Según la Ley 25013 (Reforma Laboral)

El trabajador debe preavisar con 15 días de anticipación su decisión de extinguir el contrato.

El empleador:

· Si la antigüedad supera los 30 días y no excede los 3 meses el plazo de preaviso es de 15 días.

· Si supera los 3 meses pero no excede los 5 años el plazo de preaviso es de 1  mes.

· Si supera los 5 años el plazo correspondiente es de 2 meses.

Omisión del Preaviso. Indemnización sustitutiva. 

Aquella parte que lo omitió debe abonar una indemnización sustitutiva (equivalente al plazo de preaviso que corresponda). En el caso del trabajador solamente corresponde que el trabajador pague ésta indemnización cuando la extinción del contrato sin preaviso ha sido dispuesta con dolo (intención de perjudicar o dañar al empleador).

Calculo

Para su cálculo son divergentes las opiniones respecto a cual es el sueldo que debe tomarse:

· algunos consideran el último mes trabajado

· otros sostienen que debe realizarse un promedio

· otros opinan que debe ser la mejor remuneración del último año.

En cualquiera de los casos al calculo de la indemnización sustitutiva del preaviso se le debe adicionar el SAC proporcional correspondiente.

Por ejemplo, en caso de que un trabajador tenga un salario mensual de $ 800; si su antigüedad es menor que 5 años, percibirá $ 800, y si es mayor que 5 años percibirá $ 1600 (800 x 2 ). Además, se debe pagar el SAC  sobre preaviso, que equivale, según el caso a $ 66 ($800 dividido 12) o $ 133 ($1600 dividido 12)

Cuadro comparativo del Preaviso en la LCT, en la Ley 25013 y en la Ley 25877


Concepto

Obligación y garantía bilateral de las partes que notifican la extinción





Del contrato de trabajo





LCT: Art. 231/233)

Ley 25013 (Art. 6)

Ley 25877 (Art. 3)



Por el trabajador 
Antelación de 1 mes
Antelación de 15 días o


o indemnización 
indemnización sustitutiva

Ídem Ley 25013


sustitutiva.
     

PLAZOS


Por el empleador         Antigüedad  del

Antigüedad del trabajador de:


Trabajador de 

hasta 30 días: no hay preaviso

Hasta 5 años: 1 mes

31 días a 3 meses: 15 días

Ídem Ley 25013


Mas de 5 años: 2 meses
3 meses y 1 día a 5 años: 1 mes








Mas de 5 años: 2 meses
NOTIFICACION
Los plazos corren a partir del primer día

Los plazos corren a partir del

Ídem Ley 25013



Del mes siguiente al de la notificación

día siguiente al de la notificación. 


También en las Pymes.



Se pagara una indemnización sustitutiva

Se pagara una indemnización

OMISIÓN
equivalente a la remuneración que

sustitutiva equivalente a la



corresponda.



Remuneración que corresponda

Ídem Ley 20744



Integración del mes de despido (salarios

Desaparece integración del mes



de los días faltantes hasta el ultimo día

en virtud de la modificación de



del mes en el cual se despidió)


los plazos de notificación.

El preaviso en la ley 25013

Debe ser dado por el trabajador con una anticipación de 15 días y por el empleador de 15 días (antigüedad de 31 días a 3 meses), 1 mes (antigüedad de 3 meses a 5 años), 2 meses (antigüedad mayor que 5 años).

Los plazos comienzan a correr al día siguiente de la notificación. Esto produce la eliminación de la llamada “integración del mes de despido” con la consecuente reducción de la indemnización del trabajador.

Por ejemplo, un trabajador que percibe una salario de $600, tiene una antigüedad de 3 años y es despedido un día 10, cobra la indemnización sustitutiva de preaviso de $600 mas el SAC ($50), pero no percibirá la integración des mes de despido (equivalente a 20 días) de $400 más el SAC ($33). Si su antigüedad fuese menor que 3 meses y el empleador no hubiese registrado el periodo de prueba o hubiese renunciado a utilizarlo, percibiría en concepto de indemnización sustitutiva de preaviso las suma de $300 más el SAC ($25) que es el equivalente a 15 días.

La integración del mes del despido: causas y consecuencias. 

El segundo párrafo del Art. 233 de la LCT establece que “ 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 substitutiva debida al trabajador se integrará con una suma igual a los salarios por los días faltantes hasta el último día del mes en que el despido se produjera”

En los casos de despido por falta, disminución de trabajo y fuerza mayor, al no producirse la extinción automática del contrato de trabajo, la empresa no esta exenta de la obligación de otorgar preaviso.

Solamente es considerado en la LCT, porque tanto para la ley de pequeña empresa como para la nueva Ley 25013, el preaviso corre desde el momento de la notificación.

Cuando se ha omitido preavisar, además de la indemnización sustitutiva de preaviso se debe abonar otra igual a los salarios que el trabajador debió percibir desde el momento en que le fue comunicado el despido hasta la finalización del mes. En el cálculo de la integración del mes de despido se debe incluir el SAC proporcional.

Por ejemplo, si el despido se produjo el día 10 de julio y el salario mensual del trabajador asciende a $ 800, para obtener el valor diario se debe dividir la remuneración mensual por los días del mes, es decir $800 /31 (días del mes de julio), lo que da un valor de $ 26 diarios. A esa suma hay que multiplicarla por los días faltantes del mes de julio a contar desde la fecha de despido: $26 x 21= $546. A ese subtotal se le suma el SAC sobre el rubro integración que asciende a $ 45,50 ($546/12)

Caso especial de las PyMEs y de contratos celebrados durante la vigencia de la ley 25.013. 

La ley 24467 dispone que las pequeñas empresas podrán hacer uso de las modalidades previstas en la ley 24013 bajo determinadas condiciones.

El preaviso comienza a computarse a partir del día siguiente al de la comunicación por escrito al igual que en la ley 25013, y tiene una duración de un mes, cualquiera sea la antigüedad del trabajador, según lo dispone el Art.95. Esto implica que para las Pymes no es aplicable el Art. 233 de la LCT y no rige el instituto de la integración del mes de despido. Dado que la ley de Pymes es especial respecto de la 25013, el plazo único de preaviso de un mes prima sobre el de 15 días. 

El Art. 95 de la ley 24467 dispone que “En las pequeñas empresas el preaviso se computara a partir del día siguiente al de su comunicación por escrito, y tendrá una duración de un mes cualquiera fuere la antigüedad del trabajador”

Este articulo no se aplica retroactivamente, por lo tanto, los contratos celebrados por las mismas con anterioridad a la vigencia de esta ley (08/06/1995), se regirán por la LCT.

En cuanto a la extinción del contrato de trabajo, la redacción del Art. 92 de la 24467, que dispone que “Los convenios colectivos de trabajo referidos a la pequeña empresa podrán disponer el fraccionamiento de los periodos de pago del sueldo anual complementario siempre que no excedan de tres periodos en el año”, es tan amplia que parecería permitir todo tipo de posibilidades. De una primera lectura se podría concluir que el convenio colectivo puede modificar en forma total los Art. 231 a 255 de la LCT, lo que implica que podría obviarse el preaviso, que la notificación no deba efectuarse por escrito, que se reformule el significado de justa causa, que no se exijan formalidades para la renuncia, que no corresponda indemnización por muerte o por jubilación, etc.

Sin embargo, si bien algunas normas de la LCT pueden ser derogadas o modificadas por los CCT, hay un mínimo inderogable que el convenio no puede afectar y es la protección contra el despido arbitrario que tiene naturaleza constitucional. El decreto 146/1999 dispone que el régimen de extinción del contrato de trabajo no podrá desvirtuar el principio de protección contra el despido arbitrario.

En cuanto a los contratos celebrados durante la vigencia de la Ley 25013, se dispone que si un contrato de trabajo se celebro antes de la vigencia de esta ley (03/10/1998), el régimen indemnizatorio a aplicarse será el establecido por la LCT. Esto significa que en el ámbito temporal de vigencia del régimen indemnizatorio esta fijado por la fecha de inicio del contrato y no por el momento de su extinción.

Cómputo de la antigüedad. Art. 245 LCT 

Art. 245- En los casos de despido dispuesto por el empleador sin justa causa, habiendo o no mediado preaviso, este deber  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 percibida durante el último año o durante el tiempo de prestación de servicios si este fuera menor. Dicha base no podrá  exceder el equivalente de tres (3) veces el importe mensual de la suma que resulta 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 y Seguridad Social le corresponda juntamente con las escalas salariales de cada convenio colectivo de trabajo. Para aquellos trabajadores no amparados por convenios colectivos de trabajo el tope establecido en el párrafo anterior ser  el que corresponda al convenio de actividad aplicable al establecimiento donde preste servicio o al convenio más favorable, en el caso de que hubiera más de uno. Para aquellos trabajadores remunerados a comisión o con remuneraciones variables, ser de aplicación el convenio de la actividad a la que pertenezcan o aquel que se aplique en la empresa o establecimiento donde preste servicios, si este fuera más favorable. El importe de esta indemnización en ningún caso podrá  ser inferior a dos (2) meses del sueldo calculados en base al sistema del primer párrafo. (Texto Según Ley 24.013, Art.153, BO 17/12/91. 

Cuando en este articulo se expresa “percibida” en realidad se hace referencia a “la remuneración que debió percibir”.

Para el calculo de la antigüedad se debe tener en cuenta:

· Se debe tomar la mejor remuneración “mensual, normal y habitual” percibida durante el ultimo año o tiempo de prestación de servicios se fuese menor. Habitual, es decir debe tener periodicidad, son los rubros habituales devengados a favor del trabajador en forma reiterada y persistente. Normal, no se debería incluir los períodos que resulten groseramente anormales, por ejemplo si el trabajador trabaja habitualmente 30 horas extras semanales, y un mes trabajo 100 horas extras, este periodo debe considerarse anormal.

· Mejor: dentro de las remuneraciones normales y habituales devengadas durante el ultimo año o periodo menor, corresponde tomar la mejor, o sea, la de mayor cuantía dineraria.

· No se debe incluir en la base a considerar aquello que aun siendo remuneratorio no se liquida y percibe en forma mensual (por ejemplo una gratificación.

· No se debe incluir aquello que no es normal y habitual.

· Están incluidas tanto las remuneraciones fijas como las remuneraciones variables percibidas mensualmente (comisiones, premios por productividad, etc)
Tope salarial

La base a tener en cuenta no podrá  exceder el equivalente de tres (3) veces el importe mensual de la suma que resulta

del promedio de todas las remuneraciones previstas en el convenio colectivo de trabajo aplicable al trabajador  momento del despido, es decir que el tope varia para cada trabajador según el convenio aplicable a la actividad o a la empresa. Los montos promedios y el tope surgen de cada CCT surgen de las escalas salariales y los fija periódicamente el Ministerio de Trabajo.
Reingreso. Caso del trabajador jubilado.

El Art.18 de la LCT establece que “ Cuando se concedan derechos al trabajador en función de su antigüedad, se considerara tiempo de servicio el efectivamente trabajado desde el comienzo de la vinculación, el que corresponda a los sucesivos contratos a plazo que hubieren celebrado las partes y el tiempo de servicio anterior, cuando el trabajador, cesado en el trabajo por cualquier causa, reintegre a las órdenes del mismo empleador.”

Es decir  que a los efectos de computar la antigüedad del trabajador se debe considerar todo el tiempo que ha prestado servicios, inclusive si se han firmado sucesivos contratos; además se debe computar la antigüedad en los casos de reingreso del trabajador.

El Art. 253 de la LCT dice que “En caso de que el trabajador titular de un beneficio previsional de cualquier régimen volviera a prestar servicios en relación de dependencia, sin que ello implique violación a la legislación vigente, el empleador podrá  disponer la extinción del contrato invocando esa situación, con obligación de preavisarlo y abonar la indemnización en razón de la antigüedad prevista en el Art. 245 de esta ley o en su caso lo dispuesto en el Art. 247”

Establece la excepción al Art. 18

Esta excepción se da en caso de reingreso del trabajador jubilado. Si un trabajador se jubila y luego de un tiempo reingresa, en este caso, a los efectos del computo de la antigüedad para las indemnizaciones, no se tiene en cuenta el tiempo anterior a su reingreso.

Clasificación de las causas de extinción del contrato. 

Causas que atañen al trabajador. Propia decisión: renuncia y abandono de trabajo. Concepto y requisitos. 

Renuncia

Es un acto jurídico unilateral por el cual el trabajador, por su propia voluntad y sin una causa legal, decide extinguir el contrato, no requiere del consentimiento del empleador. Para que sea válida la ley exige que ésta sea comunicada mediante telegrama remitido personalmente por el trabajador, o bien, sea expresada ante la autoridad administrativa del trabajo; en cuyo caso ésta deberá notificar al empleador. Sin estos requisitos la renuncia es considerada nula. La renuncia no genera derecho a indemnización, salvo el SAC proporcional y las vacaciones proporcionales. 

El Art. 123 de la LCT establece que “Cuando se opere la extinción del contrato de trabajo por cualquier causa, el trabajador o los derechohabientes que determina esta ley, tendrán derecho a percibir la parte del sueldo anual complementario que se establecer como la doceava parte de las remuneraciones devengadas en la fracción del semestre trabajado, hasta el momento de dejar el servicio. 

El Art. 156 de la LCT establece que “Cuando por cualquier causa se produjera la extinción del contrato de trabajo, el trabajador tendrá  derecho a percibir una indemnización equivalente al salario correspondiente al período de descanso proporcional a la fracción de año trabajada...” (Vacaciones no gozadas)

Abandono de Trabajo

Es la actitud del trabajador de ausencia en forma intempestiva e injustificada del trabajo, es decir, de dejar su empleo sin dar aviso ni expresar la causa. Para extinguir el vinculo fundado en abandono de trabajo, y por ende no tener que abonar ninguna indemnización, el empleador debe intimar previamente al trabajador a reintegrarse a prestar tareas.

El Art.244 de la LCT dice que “El abandono del trabajo como acto de incumplimiento del trabajador sólo se configurara previa Constitución en mora, mediante intimación hecha en forma fehaciente a que se reintegre al trabajo, por el plazo que impongan las modalidades que resulten en cada caso”

Exige previamente la intimación al trabajador para que en un plazo razonable (usualmente 48 horas) se presente a trabajar. Incumplida esa intimación o ante el silencio del trabajador, el empleador debe efectuar la comunicación del Art. 243.

Incumplimiento contractual o injuria. Concepto, notificación y efectos. 

Para que exista injuria, debe existir una inobservancia de las obligaciones de alguna de las partes que por su gravedad se torne imposible la continuidad del vinculo, es decir, un grave ilícito contractual.

Pero no cualquier incumplimiento de una obligación contractual justifica el despido, que es la máxima sanción.

Para valorar la injuria hay que tener en cuenta distintas pautas:

· Puede ser de orden patrimonial o moral pero no requiere dolo, es suficiente que lesione los intereses legítimos de las partes.

· Debe ser valorada relacionándola con el contexto laboral y sociocultural en el cual se produce (por ejemplo un insulto)

· Los hechos anteriores pueden ser invocados como antecedentes pero siempre debe existir un hecho que justifique el despido.

· Si se trata de un trabajador con varios años de antigüedad que nunca fue sancionado, la gravedad de la injuria debe ser valorada mas estrictamente.

· Los hechos posteriores a la disolución del vinculo no pueden ser tomados en cuenta para valorar la entidad de la injuria.

El Art. 242 LCT dice que  Si una parte comete un grave incumplimiento contractual o injuria que no permita la continuidad del vínculo podrá, en ese caso, el empleador despedir al trabajador. Este incumplimiento puede consistir en un solo hecho grave (por Ej.: robo, agresión, etc.) o de un hecho menor, pero que sumado a los antecedentes disciplinarios del trabajador pueden constituir la grave injuria a la que se refiere el articulo. En este caso no corresponde el pago de ninguna indemnización sustitutiva, ya que el despido es fundado en justa causa.

El Art. 243 LCT dice que El empleador debe notificar el despido por escrito y con expresión clara de la causa por la cual fue despedido, esta expresión de la causa hace a la defensa del trabajador, ya que es la única válida en el caso de llegar a un juicio (quién extingue el contrato tiene la carga probatoria).

Casos de injuria del trabajador

· Inasistencias y falta de puntualidad en forma recurrente.

· Agresión a compañeros, riñas o insultos.

· Estado de ebriedad.

· Iniciación de juicios contra el empleador ( sin invoca hechos que sean falsos)

· Perdida de confianza.

· Acto de concurrencia desleal.

· Violación a los controles de salida.

· Daño involuntario (solo por dolo o culpa grave)

· Disminución del rendimiento.

· Injurias respecto de las enfermedades.

Casos de injuria del empleador

· Negativa de vinculo laboral.

· Falta de pago de las remuneraciones.

· Exceso de “Ius  variandi”

· Suspensiones excesivas.

Incapacidad o inhabilidad sobreviniente. 

El Art.254 de la LCT establece que “ Cuando el trabajador fuese despedido por incapacidad física o mental para cumplir con sus obligaciones, y la misma fuese sobreviniente a la iniciación de la prestación de los servicios, la situación estar  regida por lo dispuesto en el Art. 212 de esta ley. Tratándose de un trabajador que contare con la habilitación especial que se requiera para prestar los servicios objeto del contrato, y fuese sobrevinientemente inhabilitado, en caso de despido ser  acreedor a la indemnización prevista en el Art. 247, salvo que la inhabilitación provenga de dolo o culpa grave e inexcusable de su parte”

La incapacidad  se produce cuando el trabajador queda incapacitado (física o psíquicamente) para cumplir con sus tareas, se deberá aplicar lo previsto en el Art. 212 .

La inhabilidad sobreviniente  del trabajador va a ser de aplicación en aquellos trabajos en los que para realizarlos se necesita una habilitación especial (por Ej.: chofer, piloto, profesional, etc.). Cuando el trabajador quedara inhabilitado el contrato se extingue y el empleador debe abonar la indemnización del Art. 247 (mitad de la indemnización por despido). Salvo que la inhabilitación se debiera a dolo o culpa grave e inexcusable del trabajador, en cuyo caso no corresponde indemnización

Estar en condiciones de jubilarse
El Art. 252 de la LCT dice que “Cuando el trabajador reuniere los requisitos exigidos para obtener el porcentaje máximo del haber de la jubilación ordinaria, el empleador podrá  intimarlo a que inicie los tramites pertinentes, extendiéndole los certificados de servicios y demás documentación necesarios a esos fines. A partir de ese momento el empleador deber  mantener la relación de trabajo hasta que la caja respectiva otorgue el beneficio y por un plazo máximo de un (1) año. Concedido el beneficio, o vencido dicho plazo, el contrato de trabajo quedara extinguido sin obligación para el empleador del pago de la indemnización por antigüedad que prevean las leyes o estatutos profesionales. La intimación a que se refiere el primer párrafo de este artículo implicara la notificación del preaviso establecido por la presente ley o disposiciones similares contenidas en otros estatutos, cuyo plazo se considerara comprendido dentro del termino durante el cual el empleador deber  mantener la relación de trabajo”. (Texto Según Ley 21.659, Art.1, BO 12/10/77).

Cuando el trabajador se encuentre en condiciones de obtener la prestación jubilatoria, el empleador puede intimarlo a que inicie los trámites pertinentes, entregándole las certificaciones y documentación que éste necesite. A partir de ese momento comienza a correr el plazo de 1 año en donde el trabajador debe finalizar sus trámites. Vencido este plazo o en caso de haber obtenido el beneficio jubilatorio el contrato de trabajo se extingue sin derecho al de indemnizaciones. Ese plazo de 1 año se lo computa como plazo de preaviso.

Muerte. Concepto, supuestos de procedencia, particularidades de cada caso.

El Art. 248 de la LCT establece que “ En caso de muerte del trabajador, las personas enumeradas en el Art. 38 del decreto-ley 18.037/68 (t.o. 1974) tendrán derecho, mediante la sola acreditación del vínculo, en el orden y prelación allí¡ establecido, a percibir una indemnización igual a la prevista en el artículo 247 de esta ley. A los efectos indicados, queda equiparada a la viuda, para cuando el trabajador fallecido fuere soltero o viudo, la mujer que hubiese vivido 

públicamente con el mismo, en aparente matrimonio, durante un mínimo de dos (2) años anteriores al fallecimiento. Tratándose de un trabajador casado y presentándose la situación antes contemplada, igual derecho tendrá  la mujer del trabajador cuando la esposa por su culpa o culpa de ambos estuviere divorciada o separada de hecho al momento de la muerte del causante, siempre que esta situación se hubiere mantenido durante los cinco (5) años anteriores al fallecimiento. Esta indemnización es independiente de la que se reconozca a los causahabientes del trabajador por la ley de accidentes de trabajo, según el caso, y de cualquier otro beneficio que por las leyes, convenciones colectivas de trabajo, seguros, actos o contratos de previsión, le fuesen concedidos a los mismos en razón del fallecimiento del trabajador”. 

Esto provoca la extinción automática del contrato de trabajo desde la fecha en que se produjo el fallecimiento. La ley fija una indemnización reducida como compensación a la familia que pierde su sostén económico.

El Art. 53 de la Ley 24241 enumera como derechohabiente a la viuda o el viudo; también incluye a la conviviente o conviviente si el causante hubiese estado separado de hecho o legalmente o fuera soltero, viudo o divorciado y hubiera convivido en aparente matrimonio 5 años inmediatamente anteriores al fallecimiento; en caso de existir hijos reconocidos por ambos convivientes el plazo se reduce a 2 años.

Si el cónyuge supérstite hubiera sido declarado culpable de la separación o del divorcio, el conviviente lo excluye. En cambio, cuando el causante pagase alimentos o hubiera sido culpable de la separación o del divorcio, la prestación se debe otorgar al cónyuge y al conviviente por partes iguales.

También se consideran como causahabientes a los hijos solteros y a las hijas solteras y las hijas viudas que no gocen de jubilación, pensión, retiro o prestación no contributiva hasta los 18 años de edad, salvo que estuviesen incapacitados para el trabajo. Se entiende que el derechohabiente estuvo a cargo del causante cuando se encontró en estado de necesidad revelado por la escasez o carencia de recursos personales.

Conceptos de pago obligatorio cualquiera sea la causa de la extinción

SAC Proporcional

Para determinar su calculo, los distintos casos pueden ser graficados de la siguiente forma, tomando como base un salario mensual del trabajador de $ 800:

· Si trabajo todo el semestre: $ 800/2= $ 400

· Si trabajo 4 meses: $ 800/2= $ 400; $ 400/6= $ 66; $ 66 x 4= $ 264

· Si trabajo menos de 1 mes (por Ej. 25 días): $800/2= $400; $400/182,5 (días)= $2,19 (diarios); $2,19 x 25   (días)= $ 54,75

· Si trabajo 3 meses y 22 días: $800/2= $400; $400/182,5 (días)= $2,19; $2,19 x 112 (días trabajados)= $ 245,28

· Si gozo de licencia por maternidad dentro de un semestre (se extingue el vinculo al final del semestre): $800/2= $400; $400/182,5 (días)= $2,19; $2,19 x 90 (días efectivamente trabajados)= $ 197,10

· En el mismo caso anterior, si el vinculo se extingue el 15 de noviembre: $800/2= $400; $400/182,5 (días)= $2,19; $2,19 x 45 (días desde el 1 de julio a la extinción menos 90 días: 135/90=45); $2,19 x 45= $ 98,55

Vacaciones Proporcionales

Se debe abonar la indemnización por vacaciones no gozadas del año que se inicia el 1º de enero hasta el ultimo día efectivamente trabajado. Existen distintos métodos para efectuar su calculo; por medio de los siguientes ejemplos, y sobre la base de un salario mensual de $ 800, serán realizados dos tipos de cálculo:

Trabajador mensualizado: antigüedad 3 años; extinción 10/10/99

Calculo 1: (283 días corridos desde el 1/1); 283 x 14 (días que le corresponden) / 365 (días del año)= 10,85 (cantidad de días de vacaciones). Luego $800/25= $32 de salario diario; 10,85 días por $32= $347,20

Calculo 2: (220 días corridos desde el 1/1); 220 x 14 (días que le corresponden) / 301 (días hábiles del año)= 10,19 (cantidad de días de vacaciones). Luego $800/25= $32 de salario diario; 10,19 días por $32= $326.08

Trabajador Jornalizado:  ídem caso anterior

Calculo 1: 283 x 14 x 8 (horas) / 365 (días del año)= 86,84 (horas de vacaciones no gozadas). Luego 86,84 x $4 (Valor horas = salario mensual $800 /25 /8)= $347,36 

Calculo 2: 220 x 14 x 8 (horas) / 302 (días del año)= 81,59 (horas de vacaciones no gozadas). Luego 81,59 x $4 (Valor horas = salario mensual $800 /25 /8)= $326.36

Además, corresponde el rubro SAC sobre vacaciones no gozadas:

Calculo 1: $347,20 / 12= $28,93; lo que da un total de $347,20+$28,93= $376,13

Calculo 2: $326,08 / 12= $27,17; lo que da un total de $326,08+$27,17= $353,25

Causas que atañen a la decisión de ambas partes. Vencimiento del plazo o condición fijada en cada una de las modalidades de contratación. 

Contrato a plazo fijo (Art. 90 a 95 LCT)

Se pueden presentar distintos supuestos:

· Si el contrato tiene una duración de 1 año o mas y se halla cumplido:  la indemnización es el 50% de la prevista en al Art. 345 LCT para el despido sin causa (Art. 95, 247 y 250 LCT)

· Si el despido se produce antes del vencimiento: le corresponde la indemnización del Art. 245 LCT mas la indemnización por daños que generalmente sera equivalente a los meses que faltan para finalizar el contrato.

· Si el trabajador renuncia antes del vencimiento: solo resultan procedentes las indemnizaciones contempladas en los Art. 123 y 156 LCT (SAC proporcional y Vacaciones no gozadas)

Contrato eventual (Art. 99 y 100 LCT y 68 a 80 Ley 24013)

Se pueden presentar distintos supuestos:

· En caso de renuncia o de extinción del contrato por el cumplimiento de la tarea asignada o por la finalización de las obras o de la causa que le dio origen:  no genera ninguna indemnización, salvo las indemnizaciones contempladas en los Art. 123 y 156 LCT (SAC proporcional y Vacaciones no gozadas)

· Si el empleador despide al trabajador sin justa causa: le corresponden las mismas indemnizaciones contempladas en un contrato por tiempo indeterminado. 

De temporada  (Art. 96 a 98 LCT)

Se pueden presentar distintos supuestos:

· Renuncia durante su vigencia: el empleador solo debe abonar las vacaciones no gozadas y el SAC proporcional.

· Despido durante su vigencia: le corresponde al trabajador la indemnización por antigüedad del Art. 245 LCT, teniéndose en cuenta la suma de los periodos trabajados hasta el distracto, mas una indemnización compensatoria por la ruptura anticipada.

Resolución del contrato por mutuo acuerdo; requisitos formales.

El Art. 241 de la LCT dice que “Las partes por mutuo acuerdo, podrán extinguir el contrato de trabajo. El acto deber  formalizarse mediante escritura pública o ante la autoridad judicial o administrativa del trabajo. Será  nulo y sin valor el acto que se celebre sin la presencia personal del trabajador y los requisitos consignados precedentemente. Se considerara igualmente que la relación laboral ha quedado extinguida por voluntad concurrente de las partes, si ello resultase del comportamiento concluyente y recíproco de las mismas, que traduzca inequívocamente el abandono de la relación”

Las partes pueden, de común acuerdo, manifestar su decisión de extinguir el contrato. Se trata de un acto formal y para estos casos, la ley, establece ciertos requisitos formales: 

· Se debe instrumentar ante escribano público o autoridad administrativa o judicial del trabajo; 

· Debe celebrarse con la presencia del trabajador. 

Si cualquiera de estos requisitos es omitido, el acto es considerado nulo. No existe derecho al cobro de indemnizaciones (debido a que es de mutuo acuerdo), generalmente se entrega, en concepto de gratificaciones, una determinada suma de dinero.

Situaciones protegidas especialmente

Despido por maternidad

Existe una presunción “Iuris tantum” de que el despido se produjo por maternidad o embarazo cuando fue decidido dentro de del plazo de 7 meses ½ anterior o posteriores a la fecha del parto, siempre y cuando la mujer haya cumplido con su obligación de notificar y acreditar en forma el hecho del embarazo. En ese caso el empleador deberá abonar una indemnización especial equivalente a un año de remuneraciones, o sea 13 salarios mensuales, ya que se adiciona el SAC. 

Despido por matrimonio

Existe una presunción “Iuris tantum” de que el despido se produjo entre los 3 meses anteriores y los 6 meses posteriores a la celebración del matrimonio, siempre que haya mediado notificación fehaciente del mismo a su empleador, no pudiendo efectuarse con anterioridad o posterioridad a los plazos señalados. En este caso, la indemnización también es igual a 1 año de remuneraciones, o sea 13 salarios mensuales, ya que se adiciona el SAC.

En cuanto a los hombres:

En la Cámara Nacional de Apelaciones del Trabajo (Capital Federal), considera que esto procede tanto para la mujer como para el hombre, con una sola salvedad: en el caso de la mujer se presume, salvo prueba en contrario, que el 

despido fue por matrimonio si se da en los plazos señalados; en cambio en el caso del hambre esta presunción no corre y es el trabajador quién debe probarlo.

 En la Suprema Corte de Justicia de la Provincia de Buenos Aires, consideran que esta protección rige tanto para mujeres como para hombres, así mismo la presunción.

Despido durante la licencia por enfermedad

En caso de despido incausado durante el goce de la licencia paga por enfermedad, establecida en el Art. 208 LCT, el empleador debe pagar, además de las indemnizaciones por despido sin justa causa, una indemnización equivalente a los salarios correspondiente hasta el alta medica o el vencimiento del plazo de licencia,  según lo establece el Art. 213 LCT.

Causas que atañen al empleador. Resolución sin justa causa (despido directo sin causa). 

Es el Despido directo sin causa: se da cuando el empleador despide al trabajador sin tener una causa legal para hacerlo.

Tiene el deber de pagar al trabajador la indemnización sustitutiva del preaviso, integración del mes de despido e indemnización por antigüedad, y las que correspondan según cada caso particular. En estos casos le corresponde la indemnización prevista en el Art. 245de la LCT.

Incumplimiento contractual (despido indirecto): Falta o disminución de trabajo. Fuerza mayor. Quiebra. Muerte.

Se produce el despido indirecto por la injuria grave en la que incurre el empleador. Son de aplicación el Art. 242 y 243.

Se debe comunicar por escrito y con explicación clara de las causas. También rige el principio de invariabilidad de la causa. Con respecto al hecho, también, puede ser uno sólo grave (por Ej. : falta de pago de las remuneraciones). En este caso es necesario que el trabajador intime al empleador para que en un plazo razonable cumpla con sus obligaciones.

Casos de aplicación: uso abusivo del ius variandi uso abusivo de sanciones

Falta o disminución del trabajo. Fuerza mayor

Es de aplicación lo visto para las suspensiones en cuanto a: concepto, orden, procedimiento preventivo para crisis de empresa. Si el despido es ilegitimo, el trabajador tiene derecho a la indemnización del Art. 245 de la LCT. Si es el despido es legítimo el trabajador tiene derecho a la indemnización del Art. 247de la LCT.

Si el contrato se inicio desde el 03/10/1998 inclusive, se aplica el Art. 10 de la Ley 25013, que fija una indemnización equivalente al 66% de la dispuesta en el Art. 7 de la misma ley.

Quiebra
El Art. 251 de la LCT dice que “Si la quiebra del empleador motivara la extinción del contrato de trabajo y aquella fuera debida a causas no imputables al mismo, la indemnización correspondiente al trabajador ser  la prevista en el artículo 247. En cualquier otro supuesto dicha indemnización se calculara conforme a lo previsto en el artículo 245. La determinación de las circunstancias a que se refiere este artículo ser  efectuada por el juez con competencia en lo laboral” 
En principio, ni el concurso preventivo, ni la quiebra, ni el concurso civil producen la extinción del vinculo laboral.

Si se produce el despido por quiebra varía la indemnización que le corresponde al trabajador según:

· Si se considera que la quiebra se produjo por causas no imputables al empleador, la indemnización será la prevista en el Art. 247.

· Si, en cambio, se produjo por causas imputables al empleador, la indemnización  correspondiente es la del Art. 245.

El juez comercial que intervenga en el concurso o quiebra será el encargado de determinar si las causas son o no imputables al empleador. En caso de vencimiento del plazo, si después de los 60 días no se decide la continuación del trabajador en la empresa, el contrato queda extinguido automáticamente sin derecho al preaviso ni a la indemnización sustitutiva, ya que la extinción del contrato se debe a la disposición de la ley y no a la decisión del empleador.

Muerte del empleador

El Art. 249 de la LCT dispone que “Se extingue el contrato de trabajo por muerte del empleador cuando sus condiciones personales o legales, actividad profesional u otras circunstancias hayan sido la causa determinante de la relación laboral y sin las cuales esta no podría proseguir. En este caso, el trabajador tendrá  derecho a percibir la indemnización prevista 

en el artículo 247 de esta ley”

No siempre es causal de extinción del contrato de trabajo, ya que pueden continuar la explotación sus causahabientes. Pero si el empleador era una figura esencial en el contrato por algún motivo en particular, por Ej. Un profesional (abogado, contador, medico), sus herederos, al no poseer titulo habilitante no pueden continuar con su actividad, entonces se extingue el contrato por la imposibilidad de ser continuada la actividad, y en este caso, el trabajador tendrá derecho a percibir la indemnización prevista en el Art. 247.

Efectos posteriores a la extinción del contrato. Indemnización; monto, topes, cálculo, distintos supuestos para contratos anteriores o posteriores a la ley 25.013. Indemnizaciones especiales: casos de procedencia.

 Régimen indemnizatorio previsto en la LCT

Según la LCT se encuentra regulado en el Art. 245.

La LCT al fijar esta indemnización optó por un sistema de indemnización tarifada y la persona que la reclame no tiene que probar los reales perjuicios que ha sufrido, sino que la ley adopta un mecanismo mediante el cual se le va a asignar la indemnización correspondiente. De la misma manera, no puede reclamar una indemnización mayor alegando daños mayores que el monto correspondiente por ley.

Excepción

Este tope afecta, generalmente, a los trabajadores con sueldos relativamente altos.

El Art. 245 de la LCT en su  3º parte dispone que “En ningún caso el trabajador percibirá una indemnización inferior a 2 veces su mejor remuneración mensual normal y habitual”
Por ejemplo, si un trabajador tiene una antigüedad de 6 meses y su mejor remuneración mensual es de $1200, siendo el salario promedio que surge del CCT de $300, el tope asciende a $900, le corresponde una indemnización por antigüedad de $2400, porque si bien supera el tope máximo mensual, según lo que surge del ultimo párrafo del Art. 245 el importe de la indemnización en ningún caso puede ser inferior a 2 meses de sueldo, de aplicarse el tope percibiría $1800 y violaría lo dispuesto por el Art. 245, in fine.

En el caso de un trabajador con una antigüedad de 2 años y 4 meses y su mejor remuneración es de $700, y el tope mensual convencional asciende a $1200, le corresponde una indemnización por antigüedad de $2100 porque deben ser tenidos en cuenta 3 periodos; la base del calculo es $700 porque no excede el equivalente a 3 salarios promedios convencionales ($1200); la indemnización tampoco es inferior al tope de 2 meses de sueldo ($1400)

Incidencia del SAC

En Capital Federal, se niega esta posibilidad basándose en que no se trata de una remuneración habitual, por lo tanto, consideran que no corresponde su computo. En la Provincia de Buenos Aires, se opina todo lo contrario, ya que se considera que se va devengando día a día, por lo tanto lo computa. El Art. 247 de la LCT Establece la indemnización para los casos de fuerza mayor, falta o disminución de trabajo: el cálculo es igual a la mitad del cálculo del 245.

Régimen indemnizatorio en la Ley 25.013

(Capítulo 2º Art. 7 a 11).

Este régimen solamente es aplicable a los trabajadores que comenzaron a trabajar luego del 2/10/1998 (sanción de la ley). El Art. 7 es el equivalente al 245 de la LCT

La indemnización es igual a la doceava parte de la mejor remuneración mensual normal y habitual percibida por el trabajador en el último año o menor tiempo de servicios multiplicado por cada mes de servicios o fracción mayor de 10 días (esta indemnización es exactamente proporcional al tiempo trabajado).

Ejemplo:

Remuneración $ 800, Antigüedad 5 años y 2 meses (62 meses), Indemnización 800 x 62 = $ 4.133,33. El tope que se aplica es igual al del Art. 245. La indemnización mínima se establece en que nunca debe ser inferior a las dos  doceavas partes de la mejor remuneración.

Ejemplo de aplicación del Tope:

Remuneración $ 1.800, Antigüedad 5 años y 4 meses (64 meses), Tope $ 1.200, Indemnización 1200 x 64 = $ 6400.- 

El Art. 10 regula la indemnización por despido por falta de trabajo o fuerza mayor, establece que es igual a la dieciochoava parte de la mejor remuneración normal y habitual multiplicada por cada mes trabajado o fracción superior a 10 días. Para la indemnización mínima se establece que no puede ser inferior a la dos dieciochoavas partes de la mejor remuneración normal y habitual, y también se aplica el Tope.

El Art. 9 trata la falta de pago en término de la indemnización por despido incausado.

En caso de falta de pago en término y sin causa justa, de la indemnización por despido incausado o de acuerdo rescisorio homologado, se va a presumir la existencia de la conducta temeraria y maliciosa contemplada en el Art. 275 de la LCT (este Art. Establece una sanción especial para el empleador, que aplica el juez en aquellos casos en los que considera que, llegado el caso, en el juicio el empleador a adoptado una conducta temeraria y maliciosa).

La consecuencia de esto es que el juez podrá aplicar una tasa de interés de hasta 2 veces y ½ más del monto de la tasa de interés activa que aplican los bancos oficiales.

El Art. 275 de la LCT se refiere a esta tasa como "la que cobren los bancos oficiales para operaciones corrientes de descuento de documentos comerciales".

El Art. 11 regula el despido discriminatorio.

"Habrá despido discriminatorio cuando la causa del despido sea la raza, el sexo o la religión del trabajador".Quién sostenga que existió el despido discriminatorio deberá probarlo.

En los casos en que proceda, la indemnización prevista en el Art. 7 va a aumentar en un 30% pero además para ese cálculo no se va a aplicar el tope legal.

Solamente es de aplicación a los contratos iniciados después de la sanción de  la ley 25.013.


Conceptos
Características


Régimen de Preaviso
.15 días (antigüedad de 31 días a 3 meses)



.1 mes (antigüedad de 3 meses a 5 años)



.2 meses (antigüedad mayor que 5 años)

.

.Por el trabajador: siempre 15 días.



.Se elimina la integración del mes de despido



.Los plazos comienzan a correr al día siguiente de la notificación

.Equivale a 1/12 o 2,5 días de la mejor remuneración mensual, normal y habitual por mes de antigüedad o fracción mayor que 10 días.

Indemnización por
.Mínimo legal: 2/12 o 5 días de la mejor remuneración normal, mensual y habitual con tope

Antigüedad
(eliminación del piso de los 2 meses)

(Despido incausado)
.Tope máximo mensual: 3 veces el promedio del salario del convenio aplicable(Igual Art.245LCT)

Indemnización por causa
.Equivale a 1/18 de la mejor remuneración mensual, normal y habitual por

de fuerza mayor, falta o
.Mes de antigüedad o fracción mayor que 10 días.

Disminución de trabajo
.Mínimo legal: 2/18 (la novena parte) de la mejor remuneración mensual, normal y habitual con tope


.Nueva figura. Motivos: raza, religión o sexo.

Despido
.Carga probatoria: trabajador.





Discriminatorio
.Se recarga un 30% a la indemnización por despido (sin tope)



Falta de pago en termino
.Presunción de conducta temeraria y maliciosa del empleador (Art.275 LCT)

de la indemnización
.Obliga a los jueces a imponer multas a los empleadores por esta causa.

Por despido incausado

CUADROS DEMOSTRATIVOS

Antigüedad: 6 meses

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $600

Despedido el día 15








L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$  300

-------

SAC s/dicho rubro
$   25

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$  600


$ 600

SAC s/dicho rubro




 $    50


$   50

Indemnización por antigüedad



 $1200


$ 300

TOTAL






$ 2175


$ 950

Antigüedad: 1 año

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $600

Despedido el día 15








L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$300

-------

SAC s/dicho rubro
$25

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$600


$600

SAC s/dicho rubro




 $50


$50

Indemnización por antigüedad



 $1200


$600

TOTAL






$2175


$1260

Antigüedad: 2 años y 6 meses

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $600

Despedido el día 10








L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$400

-------

SAC s/dicho rubro
$ 33

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$600


$600

SAC s/dicho rubro




 $ 50


$50

Indemnización por antigüedad



 $1800


$1500

TOTAL






$2833


$2150

Antigüedad: 7 años y 4 meses

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $600

Despedido el día 15








L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$ 300

-------

SAC s/dicho rubro
$  25

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$1200


$1200

SAC s/dicho rubro




 $ 100


$ 100

Indemnización por antigüedad



 $ 4800


$4800

TOTAL






$ 6425


$5700

Despido Discriminatorio

El Art. 11 de la ley 25013 crea una nueva figura: el despido discriminatorio. Lo conceptualiza como el originado en motivos de raza, nacionalidad, sexo, orientación sexual, religión, ideología u opinión política o gremial. Sin embargo el decreto 1111/98 limita las causas de despido discriminatorio a las originadas por motivos de raza, sexo y religión; eliminando las demás. La Ley impone la carga de prueba al trabajador y establece que la indemnización prevista en el Art. 7 se incrementara en un 30% y no se aplicara el tope de los 3 salarios del promedio de las remuneraciones convencionales. En la LCT esta causal de despido no esta prevista especialmente, ello sin perjuicio de los normado en los Art. 17 y 81. Por tanto, se repara con la indemnización tarifada establecida en el Art. 245 de la LCT, aunque podría configurar en determinados casos, daño moral. Esta figura resulta aplicable a los contratos de trabajo celebrados con posterioridad a la vigencia de la ley (a partir del día 03/10/1998).

CUADROS DEMOSTRATIVOS

Antigüedad: 10 años 

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $1000

Despedido el día 15







L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$  500

-------

SAC s/dicho rubro
$   42

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$ 2000


$ 1200

SAC s/dicho rubro




 $ 167


$  167

Indemnización por antigüedad



 $10000


$10000

Despido discriminatorio
                    ------


$ 3000

TOTAL






$ 12709


$15167

Antigüedad: 3 años y 4 meses 

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $1200

Tope de los 3 salarios mensuales convencionales: $ 900

Despedido el día 15







L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$  600

-------

SAC s/dicho rubro
$   50

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$1200


$ 1200

SAC s/dicho rubro




 $  100


$  100

Indemnización por antigüedad



 $3600


$ 4000

Despido discriminatorio
                    ------


$ 1200

TOTAL






$ 5550


$6500

Extinción por fuerza mayor y falta o disminución de trabajo


Conceptos
LCT (Art. 247)


Ley 25013 (Art.10)


Base de calculo
.1/2 mejor remuneración mensual, normal

. 1,66 días de la mejor remuneración



y habitual por año de antigüedad o fracción

mensual, normal y habitual por mes



mayor que 3 meses



de antigüedad o fracción mayor que



.50% de la indemnización por despido del

10 días (19,92 días por año de



Art. 245 LCT





antigüedad.









. 6,6% de la indemnización por









despido (Art.7 Ley 25013)

.2 meses de la mejor remuneración mensual,

.3,33 días o la novena parte (2/18)

Mínimo legal
normal y habitual (Sin tope)



de la mejor remuneración mensual,









Normal y habitual o del tope

Orden
.Se deberá comenzar a despedir al personal menos



de
antiguo dentro de cada especialidad.


.Ídem LCT

Antigüedad
.Personal ingresado en un mismo semestre: el

                                                                            Que tuviere menos cargas de familia.

CUADROS DEMOSTRATIVOS

Antigüedad: 5 años y 4 meses 

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $600

Despedido el día 15







L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$  300

-------

SAC s/dicho rubro
$   25

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$1200


$ 1200

SAC s/dicho rubro




 $  100


$  100

Indemnización por fuerza mayor, falta o 


 $1800


$ 2133                               

Disminución de trabajo

TOTAL






$ 3425


$3433

Antigüedad: 2 años y medio 

Mejor remuneración mensual, normal y habitual: $600

Despedido el día 15







L.C.T

         LEY 25013
Integración mes de despido
$  300

-------

SAC s/dicho rubro
$   25

-------

Indemnización sustitutiva de preaviso
$ 600


$ 600

SAC s/dicho rubro




 $  50


$  50

Indemnización por fuerza mayor, falta o 


 $ 900


$ 990,90                               

Disminución de trabajo

TOTAL






$ 1875


$1640,90

Suspensión de los despidos sin justa causa.

Mediante la Ley N° 25.561 se estableció la suspensión por el plazo de CIENTO OCHENTA (180) días, de los despidos sin causa justificada desde el 1º de Enero de 2002. Que dicha norma determinó que en caso de producirse despidos en contravención a la suspensión dispuesta, los empleadores deben abonar a los trabajadores perjudicados el doble de la indemnización que les corresponde, conforme a la legislación laboral vigente. Que el artículo 1° de la Ley N° 25.820, modificó el artículo 1° de la Ley N° 25.561, extendiendo la vigencia de la declaración de la emergencia pública en materia social, económica, administrativa, financiera y cambiaria hasta el 31 de diciembre de 2004. Asimismo se ratifica la exclusión dispuesta por el Decreto N° 2639/02, por el que se prevé que las prórrogas anteriormente citadas no son de aplicación respecto de los nuevos trabajadores que sean incorporados, en relación de dependencia en los términos de la Ley N° 20.744, a partir del 1° de enero de 2003, siempre y cuando la incorporación de los mismos represente un aumento en la plantilla total de trabajadores que el empleador poseía al 31 de diciembre de 2002.

Unidad 8:

Derecho colectivo

Concepto y contenido del derecho colectivo del trabajo. Su inclusión en la Constitución Nacional. 

Es el que regula las relaciones entre grupos o asociaciones de trabajadores y empleadores o la relación de éstos con trabajadores o empleadores individualmente considerados. El derecho colectivo tiene tres grandes aspectos:

· ASPECTO CONSTITUTIVO es el que apunta a la organización de estas asociaciones

· ASPECTO NORMATIVO se refiere a la creación de una norma profesional (convenio colectivo de trabajo).

· ASPECTO se refiere a los medios de auto tutela, es decir, las medidas de acción que pueden tomar una asociación de trabajadores. Por ejemplo: a) el derecho de huelga, medidas que toman los empresarios, b) lock out, los empleadores cierran las puertas.

El contenido del derecho colectivo del trabajo se ocupa esencialmente de los conflictos colectivos y las medidas de acción directa, entre ellas la huelga, y a establecer procedimientos de solución; a las asociaciones profesionales de trabajadores (sindicatos); y a los convenios colectivos de trabajo.

Su inclusión en el Art. 14 bis. CN 2º parte
".(...) Queda garantizado a los gremios: concertar convenios colectivos de trabajo; recurrir a la conciliación y el arbitraje; el derecho de huelga. Los representantes gremiales gozarán de las garantías necesarias para el cumplimiento de su gestión sindical y las relacionadas con la estabilidad de su empleo (...)".

Busca paliar desigualdades sociales al establecer garantías mínimas para el trabajo, fundadas en principios de solidaridad, cooperación y justicia.

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

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

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.

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.
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.
Principios
Son cuatro los principios esenciales:

· Subsidiariedad

· Libertad sindical

· Democracia sindical

· Autonomía colectiva

Subsidiariedad

Es uno de los principios esenciales del derecho colectivo del trabajo y fue introducida fundamentalmente por las encíclicas papales, y se refiere a la necesidad de que determinadas cuestiones sean manejadas por las comunidades inferiores, mientras que el estado y las comunidades superiores deben colaborar en esa función e intervenir en caso de que exceda la capacidad o competencia de la comunidad inferior.

La libertad y autonomía sindical; concepto y contenidos. 

La Libertad Sindical  es el conjunto de poderes o facultades individuales y colectivos, positivos y negativos, que se refieren a la formación, funcionamiento y actuación de las Asociaciones Sindicales; sin injerencia (intervención) del Estado, ni de los empleadores. Está constituida por un conjunto de derechos y garantías que actúan tanto en el plano individual como en el colectivo.

La Asociación Sindical (AS) es la organización profesional de trabajadores (sindicato). Las AS tienen por objeto la defensa de los intereses de los trabajadores. Según la ley se debe entender por "intereses de los trabajadores", no solamente las condiciones de trabajo sino también las condiciones de vida del trabajador.

Esta ley consagra el principio de libertad sindical (ya consagrado en la CN y  los convenios de la OIT).

Desde el punto de vista individual:

· Se reconoce a los trabajadores:

· El derecho de afiliarse (aspecto positivo) a una AS, complementado por el derecho a no afiliarse y el derecho a desafiliarse 

· Derecho de formar un sindicato

· Participar en la vida interior del sindicato.

· Elegir sus autoridades y postularse como candidato.

Desde el punto de vista colectivo:

Se refiere a las facultades de la Asociación Sindical:

Desde el punto de vista de su formación: cada Asociación Sindical tiene la facultad de dictar su propio estatuto (norma orgánica que regula su estructura y su funcionamiento) y administrarse.

Facultad Federativa: reconoce el derecho de la Asociación Sindical de adherirse o afiliarse a asociaciones superiores. 

Facultad de actuación externa: tiene que ver con las medidas de carácter  gremial que la Asociación Sindical adopta.

En todos estos casos no debe existir injerencia del Estado, simplemente el Ministerio de Trabajo debe ejercer una función de contralor, pero no puede  interferir en su actividad. Lo mismo sucede con los empleadores: la ley sanciona aquellas conductas de los empleadores tendientes a reprimir o  sancionar a los trabajadores pertenecientes a una Asociación Sindical o favorecer a una Asociación Sindical en  perjuicio de otra.

La autonomía colectiva o autarquía sindical es el derecho de la entidad sindical de constituirse y regir sus destinos autónomamente por medio del dictado de sus estatutos, estableciendo su propio régimen disciplinario y de administración.

La democracia sindical establece que las asociaciones sindicales garantizaran la efectiva democracia interna. Sus estatutos deberán garantizar:

· Una fluida comunicación entre los órganos internos de la asociación y sus afiliados.

· Que los delegados a los órganos deliberativos obren con mandato de sus representados y les informen luego de su gestión.

· La efectiva participación de los afiliados en la vida de la asociación, garantizando la elección directa de los cuerpos directivos en los sindicatos locales y seccionales.

· La representación de las minorías en los cuerpos deliberativos.

Asociaciones sindicales;: régimen legal (ley 23.551 y su decreto reglamentario). Ley 25.250. Organización sindical. 

Una asociación sindical de trabajadores es un conjunto de personas físicas (trabajadores) o personas jurídicas (entidades gremiales) que ejerce actividad profesional o económica para la defensa y promoción de los intereses de los trabajadores y para lograr mejores condiciones de vida.

Estas asociaciones son:

· Permanentes: tienen vocación de continuidad en el tiempo consolidando su desarrollo.

· Voluntarias: ya que su existencia depende de la voluntad de sus integrantes.

· No tienen fin de lucro: no persiguen la obtención de utilidades para repartir  entre sus integrantes.

· No son paritarias en su organización: están estructuradas de acuerdo con jerarquías internas.

· Son independientes: son creadas, gobernadas y administradas sin injerencia del Estado ni los empleadores.

La definición que surge de la Ley 23551 es mas restringida, ya que no se refiere a cualquier asociación, sino que el concepto se circunscribe a la entidad más representativa, que es la única a la que se otorga personería gremial.

Clasificación

Respecto de la clasificación en función del grado, se clasifican en:

· De primer grado: que son los llamados sindicatos, uniones o gremios.

· De segundo grado: son las que reúnen asociaciones de primer grado y se denominan federaciones.

· De tercer grado: son las confederaciones que agrupan a las asociaciones de primer y segundo grado (CGT)

Respecto de la clasificación que se basa en los trabajadores que agrupan, se clasifican en:

· Horizontales: que son los que agrupan a trabajadores de un mismo oficio, arte o profesión, aunque se desempeñen en actividades distintas.

· Verticales: que son los que agrupan a trabajadores de una misma actividad (industria o servicio) o actividades afines.

· De empresa: son una subespecie de sindicato vertical y su ámbito de representación comprende únicamente al personal que presta servicios en una misma actividad productiva, sin importar las tareas o funciones que cumplen.

La asociación sindical con personería gremial. Asociaciones simplemente inscriptas. Derechos y deberes.

En Argentina, las asociaciones profesionales (sindicatos) que aglutinan los derechos sindicales son solamente aquellas que obtienen la personería gremial. Esto lleva a que deban distinguirse las asociaciones simplemente inscriptas de las que tiene personería gremial.

Diferencia entre asociación simplemente inscripta y aquellas que tienen Personería Gremial:

Esta distinción se debe a la existencia de dos criterios opuestos:

· Pluralismo Sindical: en una misma actividad o en relación a un mismo grupo de trabajo, pueden haber varias asociaciones. Se privilegia la libertad sindical.

· Unidad Sindical: Según debe haber una sola Asociación Sindical para un mismo grupo de trabajadores, en este caso, se privilegia la capacidad de presión que tiene una sola Asociación Sindical.

La ley 23551 trata de conciliar ambos principios reconociendo la existencia de varias Asociaciones Sindicales simplemente inscriptas, pero sólo una de ellas va a tener personería gremial y va a ser la más representativa.

Para obtener la personería gremial la Ley 23551exige:

· Nombre, domicilio, patrimonio y antecedentes de su fundación.

· Que ya sea una Asociación Sindical simplemente inscripta.

· Haber actuado por lo menos 6 meses

· Debe tener afiliado por lo menos al 20% de los trabajadores que pretende  representar 

· Debe tener en los últimos 6 meses el mayor promedio de trabajadores afiliados.

Al reconocer la personería gremial, la autoridad administrativa del trabajo o judicial, deberá precisar el ámbito de representación personal y territorial.  Estos no excederán de los establecidos en los estatutos, pero podrán ser reducidos si existiere superposición con otra Asociación Sindical.

Son derechos exclusivos de las Asociaciones Sindicales con personería gremial según Art. 31 Ley 23551:

· Defender y representar ante el estado y los empleadores los intereses individuales colectivos de los trabajadores.

· Participar en las instituciones de planificación y control de conformidad con lo que dispongan las normas respectivas.

· Colaborar con el Estado en el estudio y solución de los problemas de los trabajadores.

· Constituir patrimonios de afectación que tendrán los mismos derechos que las cooperativas o mutualidades

· Administrar sus propias obras sociales y, según el caso, participar en la  administración de las creadas por ley o por convenciones colectivas de trabajo.

· Puede celebrar convenios colectivos de trabajo

· Es titular del derecho de huelga

· Convoca a elecciones de legados en los establecimientos

· Exenta de todo impuesto, tasa o gravamen que recaiga sobre los bienes muebles e inmuebles que posee para desarrollar su actividad.

· Puede imponer el pago de cotizaciones a los afiliados, debiendo el empleador  actuar como agente de retención.

Están obligadas a remitir o comunicar a la autoridad administrativa del trabajo:

· Los estatutos y sus modificaciones a los efectos del control de la legalidad.

· La integración de los órganos directivos y sus modificaciones.

· Dentro de los 120 días de cerrado el ejercicio, copia autenticada de la memoria, balance y nomina de afiliados. 

· La convocatoria a elecciones para la renovación de sus órganos en los plazos estatutarios.

· Los libros de contabilidad y registros de afiliados a efectos de su rubricación.

Requisitos para constituir una Asociación Sindical simplemente Inscripta

· Contar por lo menos con cinco trabajadores para formar una asociación que defienda los intereses de los trabajadores, la ley los denomina "fundadores"

· Presentar ante el Ministerio de Trabajo el pedido de registro de la Asociación Sindical. 

· Dentro del pedido de registro se incluye: nombre de los fundadores, domicilio, patrimonio y antecedentes de su fundación;  lista de afiliados;   nombres y nacionalidad de los integrantes del órgano directivo; estatutos.

· El ministerio ejerce un control de legalidad (ve si la asociación cumple con  los requisitos que marca la ley), luego de esto ordena el registro y la  inscripción es publicada en el Boletín Oficial.

Luego de su inscripción la Asociación Sindical adquiere personería jurídica y tendrá los  siguientes derechos:

· Peticionar y representar, a solicitud de parte, los intereses individuales de  sus afiliados

· Representar intereses colectivos, cuando no hubiere en la misma actividad o  categoría asociación con personería gremial.

· Promover: la formación de sociedades cooperativas y mutuales; el perfeccionamiento de la legislación laboral, previsional y de seguridad social; la educación general y la formación profesional de los trabajadores.

· Imponer cotizaciones a sus afiliados.

· Realizar reuniones o asambleas sin necesidad de autorización previa.

Representación Sindical en la empresa

Según el  Art. 4 de la Ley 23551 establece que los trabajadores tienen los siguientes derechos sindicales:

· Constituir libremente y sin necesidad de autorización previa, asociaciones sindicales.
· Afiliarse a las ya constituidas, no afiliarse o desafiliarse.
Pueden también:

· Reunirse y desarrollar actividad sindical, pudiendo reunirse en el lugar de trabajo, con los delegados o comisiones internas.

· Peticionar ante autoridades y empleadores.

· Participar en la vida interna de las asociaciones sindicales.

· Elegir representantes, ser elegidos y postular candidatos.

Delegado

El delegado es un trabajador afiliado a la Asociación Sindical con personería gremial que en el lugar de trabajo va a efectuar una doble representación:

· Representa a los trabajadores frente al empleador, a la Asociación Sindical y a la autoridad laboral.

· Representa a la Asociación Sindical frente a los trabajadores y frente al empleador.

Requisitos del Delegado:

· Tener 18 años 

· Estar a afiliado a la Asociación Sindical con personaría gremial con un mínimo de un año de antigüedad

· Tener como mínimo un año en la empresa. Este requisito no se exige en empresas con menos de un año y donde el trabajo sea menor a un año.

· Será elegido por el voto directo secreto de todos los trabajadores, en  comicios que son convocadas por la Asociación Sindical y que deben realizarse en el lugar y  horario de trabajo. Salvo que el empleador se oponga, entonces el Ministerio de Trabajo elige otro lugar.

· El mandato no puede superar los 2 años y es reelegible.

· El mandato puede ser revocado por los mismos que lo eligen. Se decide en asamblea de los trabajadores, convocada por el órgano directivo de la Asociación Sindical, ya  sea de oficio o a pedido de por lo menos el 10% de los representados.

Funciones del delegado:

· Verificar la aplicación de las normas legales o convencionales y participar de inspecciones que disponga la autoridad administrativa.

· Reunirse con el empleador en forma periódica.

· Presentar ante los empleadores o sus representantes los reclamos de los trabajadores en cuyo nombre actua, previa autorización de la asociación sindical.

Cantidad de delegados por empresa:

Con menos de 10 trabajadores  no hay derecho a tener delegados.

Con más de 10 trabajadores y hasta 50  corresponde 1 delegado.

Desde 51 trabajadores y hasta 100  corresponde 2 delegados.

A partir de 101 trabajadores corresponde 1 delegado más por cada 100 trabajadores

Por Ejemplo: 350 trabajadores corresponden  4 delegados

Este es un esquema mínimo que puede ser aumentado por el convenio colectivo. En aquellos establecimientos donde se cumplan 2 o más turnos de trabajo debe haber por lo menos 1 delegado por turno.

Autoridad y régimen de control. Estatutos, órganos y afiliados. Patrimonio sindical. Régimen contable y financiero. Garantías sindicales. Derechos sindicales. Órganos sindicales en la empresa. 

El patrimonio sindical esta constituido por las prestaciones en dinero que recibe la asociación para su funcionamiento. El principal ingreso son las cotizaciones o llamadas cuotas sindicales, que son las sumas de dinero que los afiliados deben aportar en forma obligatoria por estar afiliados al gremio. Dicha obligación surge del convenio colectivo de trabajo aplicable o bien de lo dispuesto en la asamblea a de asociación. Se descuenta en forma mensual al trabajador y el empleador actúa como agente de retención de la asociación sindical, debiendo depositar la suma retenida en una cuenta a nombre del sindicato.

La estabilidad sindical: régimen de tutela sindical. 

Normas que protegen a los trabajadores que ejercen funciones de carácter sindical:

Aquellos trabajadores que dejan de prestar servicios por ejercer un cargo electivo o representativo en una Asociación Sindical con personería jurídica o en organismos que requieran representación gremial, y también en aquellos que vayan a representar cargos públicos, va a gozar de una licencia sin goce de haberes y la reserva del puesto hasta que finalice su mandato. Cumplido este período el empleador debe reincorporarlo y no puede despedirlo por un plazo de 1 año sin justa causa. Los delegados no pueden ser despedidos ni suspendidos ni modificadas sus condiciones de trabajo, sin justa causa durante todo el tiempo de su mandato y un año más.

La ley exige para ambos casos:

· que la designación en el cargo sea legítima

· que la designación haya sido notificada al empleador por escrito.

El candidato (aquel que se postula a delegado o cargo público), desde el momento de su postulación y por el plazo de 6 meses no puede ser despedido, suspendido o modificadas sus condiciones de trabajo, sin causa justa. La asociación o el candidato debe notificar por escrito al empleador.

No van a ser de aplicación estas normas cuando se trate de una suspensión  general o cierre del establecimiento.

En caso de justa causa: para tomar alguna de esas medidas el empleador,  previamente, tiene que solicitar judicialmente el levantamiento esa garantía  (llamado desafuero gremial). Debe ser sumarísimo (muy rápido).

Si el empleador no realiza este trámite, el acto es nulo. El trabajador tiene 2 posibilidades:

· Solicitar judicialmente su reinstalación, con derecho al cobro de su remuneración devengada.

· Puede considerarse despedido, en este caso, tiene derecho al cobro de las indemnizaciones y además se le suma una indemnización especial por la estabilidad gremial.

Esta indemnización es igual a la suma de las remuneraciones que se devenguen durante todo el tiempo de mandato por cumplir y 1 año más de estabilidad. Incluye el SAC.

En el caso del candidato le corresponde la indemnización común e indemnización por estabilidad gremial que es igual a la suma de las remuneraciones que se devenguen por todo el tiempo que reste para cumplir por los 6 meses de 

protección más un año de estabilidad.

Prácticas desleales.

Se trata de prácticas contrarias a la ética de las relaciones profesionales de los empleadores o asociaciones profesionales. Esto es una conducta típica del empleador o de las asociaciones profesionales que los agrupan en forma directa o indirecta, y tiene como propósito obstruir o dificultar el normal desarrollo de las actividades de las asociaciones sindicales. El Art. 53 enumera las siguientes practicas desleales:

a) subvencionar en forma directa o indirecta a una asociación sindical de trabajadores;
b) intervenir o interferir en la constitución, funcionamiento o administración de un ente de este tipo;
c) obstruir, dificultar o impedir la afiliación de los trabajadores a una de las asociaciones por ésta reguladas;
d) promover o auspiciar la afiliación de los trabajadores a determinada asociación sindical;
e) adoptar represalias contra los trabajadores en razón de su participación en medidas legítimas de acción sindical o en otras actividades sindicales o de haber acusado, testimoniado o intervenido en los procedimientos vinculados a juzgamiento de las prácticas desleales;
f) rehusarse a negociar colectivamente con la asociación sindical capacitada para hacerlo o provocar dilaciones que tiendan a obstruir el proceso de negociación;
g) despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de su personal, con el fin de impedir o dificultar el ejercicio de los derechos a que se refiere esta ley;
h) negarse a reservar el empleo o no permitir que el trabajador reanude la prestación de los servicios cuando hubiese terminado de estar en uso de la licencia por desempeño de funciones gremiales;
i) despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de los representantes sindicales que gocen de estabilidad de acuerdo con los términos establecidos por este régimen, cuando las causas del despido, suspensión o modificación no sean de aplicación general o simultánea a todo el personal;
j) practicar trato discriminatorio, cualquiera sea su forma, en razón del ejercicio de los derechos sindicales tutelados por este régimen;
k) negarse a suministrar la nómina del personal a los efectos de la elección de los delegados del mismo en los lugares de trabajo.

La  negociación colectiva; concepto y diversas manifestaciones. Representación patronal. Reglas de la negociación. Ámbitos superior e inferior de negociación: conceptos y diferencias. Delegación del poder negocial. La disponibilidad colectiva, concepto, límites y supuestos habilitados por las leyes 24.467 y 25.013. Ley 25.250.

La negociación colectiva tiene su fundamento en la autonomía de la voluntad colectiva y se ve plasmada en el dictado de los convenios colectivos de trabajo, fuente autónoma del derecho de trabajo. 

En primer lugar debe existir la voluntad de las partes de concertar, es decir, de negociar un convenio colectivo. A eso se dedican las comisiones negociadoras, a las cuales no hay que confundir con las comisiones paritarias que se constituyen cuando el convenio ya esta vigente (homologado por el Ministerio de trabajo, registrado y publicado), y tienen como función esencial interpretar el convenio.

Las comisiones negociadoras son aquellas que tienen por objeto discutir y acordar el convenio colectivo: se constituyen para pactar y lograr la firma del convenio. Están integradas por un numero igual de representantes del sindicato con personería gremial y de los empleadores. El Ministerio de Trabajo, como autoridad de aplicación, fiscaliza la negociación y homologa el convenio colectivo, es decir, el acuerdo al que llegaron las partes contratantes.

El Convenio Colectivo de Trabajo. Requisitos formales y materiales. Homologación registro y publicidad. Relaciones entre el convenio colectivo y el contrato individual de trabajo. Interpretación. Prueba. Relaciones entre el convenio colectivo de ámbito superior y el de ámbito menor. Vigencia temporal del convenio colectivo y su ultraactividad. Encuadre constitucional del Convenio colectivo. Ley 25.250.

Es un acuerdo escrito referido a condiciones de trabajo y empleo, celebrado entre una Asociación Sindical con personería gremial y una o varias cámaras empresariales, un grupo de empleadores o un solo empleador.
Alcances

· Acuerdos marco que se celebran entre una Asociación Sindical de 3º grado y una representación empleadora de nivel similar. Indica el nivel mínimo de condiciones de trabajo general.

· Convenios por actividad, oficio o rama de actividad è negocia una Asociación Sindical de 1º grado con la representación de los empleadores.

· Convenio colectivo por empresa es un convenio celebrado entre una Asociación Sindical con personería gremial y una empresa. Esto no debe confundirse con el "convenio de empresa", celebrado entre trabajadores y delegado con el empleador.

Características

En primer lugar debe existir la voluntad de las partes, tanto de los representantes de los trabajadores como de los empleadores, de concertar, es decir, de negociar un convenio colectivo. Su característica principal es que la obligatoriedad es aplicable a todos los trabajadores estén o no afiliados y a todos los empleadores.

Para que sea obligatorio es necesario que sea homologado por el Ministerio de Trabajo, sino es así, el convenio no obliga ni siquiera a las partes que lo firmaron. Una vez homologado, el Ministerio de Trabajo le asigna un número seguido del año en que se firmó (Ej.: 120/98) y publicarse en el boletín oficial.

 Puede tener dos tipos de cláusulas:

 Normativas: normas de derecho objetivo que se aplican a las relaciones  individuales de trabajo.

 Obligacionales: solamente obligan a las partes firmantes. Por ejemplo: cláusulas de paz social por las cuales los empleadores se comprometen a no despedir por causas económicas por un determinado tiempo.
En el derecho argentino la representación de las partes que lo pueden celebrar es amplia respecto de la representación de los empleadores, pero limitada respecto de la de los trabajadores, ya que solamente la asociación más representativa de la categoría o actividad  obtiene la personería gremial. Los acuerdos o convenios que no cumplen los requisitos de la ley en cuanto a la naturaleza de las partes no se rigen por la ley 14250, sino por el derecho común.

La homologación es un acto administrativo por el cual el Estado, por medio del Ministerio de Trabajo, aprueba o presta conformidad al CCT. Esto lo torna obligatorio para terceros no firmantes (empleadores y trabajadores) aunque comprendidos en su ámbito de aplicación. Los convenios que se celebran ante el MT se consideran por ese solo hecho, homologados. El órgano competente para dictar la homologación se debe pronunciar en un plazo no mayor de 45 días hábiles de suscripto o recibido el convenio.

El convenio homologado debe ser registrado por el MT que lleva un registro en el cual debe inscribirlo mediante un numero. El texto de los CCT debe ser publicado por el Ministerio de Trabajo dentro de los 10 días hábiles de suscriptos u homologados, según los casos.

Algunos tipos de CCT son: de actividad; de profesión; de viajantes; de empresas; del Pymes.

Conflictos individuales del trabajo. Autoridades competentes para su solución Tribunales del Trabajo; nacionales y provinciales. Etapas del proceso laboral. La prueba pericial contable. Fuero de atracción en caso de concurso y quiebras. Conflictos colectivos del trabajo. Medidas de acción directa de trabajadores y empleadores; distintos tipos. 

En el conflicto individual los intereses en pugna corresponde al de un trabajador, por ejemplo el despido.

En cambio en  conflictos colectivos es aquel que afecta a toda una categoría profesional de trabajadores sin importar la cantidad de afectados, cuyo numero no es cerrado, es siempre abierto.

El conflicto individual es denominado como plurindividual cuando los trabajadores afectados resultan mas de uno, pero la calidad de los intereses en juego no resulta colectivo sino individual.

En el conflicto individual la autoridad competente es el juez de trabajo, sin perjuicio que pueda existir una instancia conciliatoria previa, voluntaria u obligatoria como ocurre en Capital Federal con la puesta en funcionamiento del SECLO.

Si el conflicto es colectivo la autoridad competente es el Ministerio de Trabajo (Autoridad Laboral Administrativa)

Hay que diferenciar conflicto de derecho del conflicto de intereses.

Conflicto de derecho: lo que esta en juego es la aplicación de una norma legal o convencional, lo que provoca el conflicto es la vulneración o presunta vulneración de una norma legal, por ejemplo abonar la indemnización del Art. 247 en lugar del 245. Competencia: juez de trabajo.

Conflicto de intereses: no hay una norma preexistente, por ejemplo el paro en demanda de aumento de sueldos.  En algunas ocasiones dicha norma puede resultar a consecuencia de un conflicto de intereses. Competencia: Autoridad laboral administrativa.

Procedimiento de conciliación y arbitraje, voluntario y obligatorio (leyes 14.786, 16.936 ya derogada y 25.250). La instancia obligatoria de conciliación laboral (ley 24.635). Infracciones a las leyes del trabajo; Policía del trabajo. Sanciones. Procedimientos para su aplicación y cumplimiento. Recursos.

La Ley 14786 establece una instancia obligatoria de conciliación; la obligatoriedad esta referida a que las partes ante un conflicto, antes de recurrir a medidas de acción directa, “deben” comunicarlo a la autoridad de aplicación para que esta formalice los tramites de la instancia. La ley dispone que las partes tienen la carga de denunciar el conflicto e impone al tramite conciliatorio una duración de hasta 15 días, prorrogables hasta 20 días de existir posibilidades conciliatorias. Si no se llega a ningún acuerdo conciliatorio, ni haber suscripto un compromiso arbitral, las partes están habilitadas para recurrir a las medidas oportunas de acción directa. El procedimiento de conciliación obligatoria consta de los siguientes pasos:

· Ante un conflicto que no tenga solución entre las partes, cualquiera de éstas deberá, antes de recurrir a medidas de acción directa, comunicarlo a la autoridad administrativa, para formalizar los trámites de la instancia obligatoria de conciliación. El Ministerio podrá, asimismo, intervenir de oficio, si lo estimare oportuno, en atención a la naturaleza del conflicto. 

· La autoridad de aplicación estará facultada para disponer la celebración de las audiencias que considere necesarias para lograr un acuerdo Cuando no logre avenir a las partes, podrá proponer una fórmula conciliatoria, y a tal fin estará autorizada para realizar investigaciones, recabar asesoramiento de las reparticiones públicas o instituciones privadas y, en general, ordenar cualquier medida que tienda al más amplio conocimiento de la cuestión que se ventile. 

· Si la fórmula conciliatoria propuesta o las que pudieran sugerirse en su reemplazo no fuere admitida, el mediador invitará a las partes a someter la cuestión al arbitraje. No admitido el ofrecimiento, se dará a publicidad un informe que contendrá la indicación de las causas del conflicto, un resumen de las negociaciones, la fórmula de conciliación propuesta, y la parte que la propuso, la aceptó o rechazó. 

· Aceptado el ofrecimiento suscribirán un compromiso que indicará: a) El nombre del arbitro; b) Los puntos en discusión; c) Si las partes ofrecerán o no pruebas y en su caso, término de producción de las mismas; d) Plazo en el cual deberá expedirse el árbitro; e) El árbitro tendrá amplias facultades para efectuar las investigaciones que fueren necesarias para la mejor dilucidación de la cuestión planteada. 

· La sentencia arbitral será dictada en el término de diez días hábiles prorrogables si se dispusieran medidas para mejor proveer y tendrá un plazo mínimo de vigencia de seis meses Contra ella no se admitirá otro recurso que el de nulidad.

· Durante todo el periodo de conciliación no se puede realizar medidas de acción directa. La huelga o disminución voluntaria y premeditadas de la producción, por debajo de los limites normales, trae aparejado para los trabajadores, la perdida de la remuneración correspondiente al periodo de cesación del trabajo sin mantienen su actitud, luego de recibida la intimación de la autoridad de aplicación.

El arbitraje obligatorio es un método de resolución de los conflictos colectivos en el cual actúa un arbitro designado que evalúa las posiciones de las partes y las pruebas ofrecidas. Surge de la obligación legal de las partes de someterse a este método de solución. El fallo arbitral da por terminado el conflicto y es recurrible ante la justicia en determinados casos (arbitrariedad manifiesta o error esencial)

Se basa en el compromiso previo de las partes para someterse a la decisión arbitral. Es fundamental que el arbitro actúe a titulo de simple particular, firmando un compromiso previo. 

El pacto por el cual las partes voluntariamente se avienen a dicha forma de solución se denomina Compromiso arbitral. En el mismo se debe precisar:

· La materia sobre la que versa el pronunciamiento

· La indicación del arbitro o la delegación de su designación en un instituto privado o publico

· El procedimiento al que se ajustara su actuación y la revisibilidad del pronunciamiento.
Unidad 10:

Derecho de la Seguridad Social

Concepto de Seguridad Social, caracteres. 

El derecho de la seguridad social es el conjunto de normas jurídicas que regulan la protección de las denominadas contingencias sociales, como la salud, la vejez, la desocupación. Se trata de casos de necesidad biológica y económica.

Ampara al trabajador dependiente, al autónomo y también al desempleado de las contingencias de la vida que pueden disminuir la capacidad de ganancia del individuo. Se materializa mediante un conjunto de medidas y garantías adoptadas a favor de los hombres para protegerlos contra ciertos riesgos.

Existen diferencias entre el derecho del trabajo y el derecho de la seguridad social:

· El derecho del trabajo se ocupa exclusivamente del trabajador en relación de dependencia.

· El derecho de la seguridad social se ocupa exclusivamente del hombre (sujeto)

· En el derecho del trabajo los sujetos son individualmente los trabajadores y empleadores y colectivamente las asociaciones sindicales y las cámaras empresariales.

· En el derecho de la seguridad social son todas las personas que habitan una comunidad de un país determinado, aunque no trabajen nunca.

· El presupuesto sociológico en el derecho del trabajo es el trabajo en relación de dependencia.

· El presupuesto sociológico en el derecho de la seguridad social son las contingencias que puedan ocurrir a toda la población y no solo a las personas que trabajan en relación de dependencia.

· El derecho del trabajo tiene por fin la protección del trabajador en relación de dependencia.

· El derecho de la seguridad social tiene por fin proteger la seguridad bioeconómica de toda la población.

· En el derecho del trabajo el trabajador autónomo esta excluido.

· En el derecho de la seguridad social el trabajador autónomo es un sujeto de derecho.

Fuentes de la seguridad social

· Art.14 Bis de la Constitución Nacional, donde establece que el Estado otorgara los beneficios de la seguridad social que tendrá carácter de integral e irrenunciable.

· La Ley (agregar )

· Los decretos, algunos más trascendentes que la propia ley.

· Convenios de seguridad social, efectuados entre la Nación, las provincias, los municipios y el gobierno de la ciudad de Buenos Aires, fijando regímenes de reciprocidad.

· Convenios de corresponsabilidad, que se efectúan entre las asociaciones sindicales y empresarios.

Principios de la seguridad social

· Solidaridad: Es una obligación de la cual la sociedad es responsable respecto de las contingencias que puede sufrir cualquiera de sus componentes.

· Subsidiariedad: Tienden a obligar al Estado a que no abandone su responsabilidad de cubrir las posibles contingencias que pueden llegar a sufrir cualquiera de los individuos que conforman una sociedad.

· Universalidad: Se extiende a todos los individuos y grupos que integran un todo social sin ninguna excepción.

· Integralidad (material y horizontal): Protege todas las contingencias, y a todas las personas. Por ejemplo, si antes se las protegía contra la enfermedad, ahora se las protege contra la enfermedad, los accidentes, la desocupación, etc.

· Igualdad: esta obligada a brindar igual cobertura a todos los individuos.

· Unidad de gestión: Debe ser regulada por una legislación única y organizada, y ejecutada por medio de una estructura financiera y administrativa única,

· Inmediación: El beneficio se debe otorgar cuando existe la necesidad, debiendo prevalecer incluso por sobre la acreditación del derecho para acceder a él.

Organismos administrativos y judiciales que intervienen en el sistema; sus funciones. Recursos. Concepto de salario sujeto a aportes. Financiación del sistema.

Los organismos que integran el Sistema Único de Seguridad Social son:

AFIP: Administración Nacional de Ingresos Públicos, que recaudará, fiscalizará y ejecutará los ingresos de la seguridad social.

ANSES: Administración Nacional de Seguridad Social: regula y administra la gestión del sistema previsional público de reparto, del régimen de asignaciones familiares y del sistema integral de prestaciones por desempleo.

AFJP: Administradora de Fondos de Jubilaciones y Pensiones: gestionan y administran el régimen de capitalización del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones.

ART: Aseguradoras del Riesgo de Trabajo: gestionan y administran los fondos del Sistema de Riesgos de trabajo.

El Sistema Nacional Integrado de Jubilaciones y Pensiones (SIJP). Ley 24.241. Caracterización del sistema
El Sistema Nacional Integrado de Jubilaciones y Pensiones tiene como objeto la protección de la vejez, la edad avanzada, la invalidez y las consecuencias de la muerte. Esta regido por la Ley 24241 y modificatorias. Esta ley incluyó una de las reformas más importantes ya que creó el régimen privado de jubilación. El Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones (SIJP), que cubre las contingencias de vejez, invalidez y fallecimiento.

Está formado por dos regímenes:

· Régimen Previsional Público: con prestaciones otorgadas por el Estado y financiadas mediante un criterio de reparto.

· Régimen Previsional Privado: las prestaciones son otorgadas por entes  privados (AFJP) a través del régimen de capitalización individual.

La principal diferencia entre ambos regímenes radicada en que en el Régimen Público el aporte del trabajador y la contribución del empleador van a una masa indiferenciada que financia el sistema. Por el contrario en el Régimen  Privado el aporte del trabajador va una cuenta individual que devenga interés.  De la mayor o menor capitalización depende el haber jubilatorio.

Contingencias cubiertas y prestaciones

Vejez: la cubre con el otorgamiento de la jubilación ordinaria, concedido a aquellas personas que han llegado a final de su vida laboral útil. Nuestra legislación establece para los hombres la edad de 65 años y para las mujeres de 60 años. Deben haber acreditado 30 años de servicios con realización de aportes y se computan los aportes efectuados en cualquiera de los sistemas vigentes.

Edad avanzada: la cubre con la jubilación por edad avanzada, concedido a aquellas personas de ambos sexos que superan la edad de 70 años, debiendo acreditar 10 años de servicios con aportes, y de esos 10 años deben ser acreditados por lo menos 5 dentro de los 8 anteriores al cese del trabajador.

Invalidez: se otorga al trabajador cuando sufre una incapacidad permanente que impide desarrollar normal y habitualmente sus tareas, debiendo ser acreditado en forma fehaciente mediante autoridad medica oficial, determinándose el grado de incapacidad, que debe ser igual o superior al 66%

Muerte: la cubre con el otorgamiento de pensiones. Los beneficiarios son la viuda o viudo y los hijos e hijas solteros hasta los 18 años si no gozan de otro beneficio previsional. En el caso de los convivientes, deben acreditar por lo menos 5 años en aparente matrimonio, reduciéndose a 2 años si han nacido hijos de esa convivencia.

Financiación del sistema para ambos regímenes.

Para los trabajadores en relación de dependencia la ley establece un aporte personal del trabajador igual al 11% de su remuneración y una contribución patronal igual al 16% de la remuneración del trabajador.

Para los trabajadores autónomos se establecen categorías en función de su capacidad contributiva y se asigna un valor al aporte que el trabajador debe pagar en función a dicha categoría. Este aporte representa el 27% de los aportes y contribuciones en el caso de los trabajadores en relación de dependencia.
1) Régimen previsional público (régimen de reparto): concepto, financiación del sistema, prestaciones: básica universal, compensatoria, de retiro por invalidez, de pensión por fallecimiento, la prestación adicional por permanencia. 

Prestación Básica Universal (PBU)

Tienen derecho todos los afiliados hombres que hubieren cumplido 65 años y las afiliadas mujeres que hubieren cumplido  60 años, debiendo acreditar 30 años de servicios con pagos de aportes, como mínimo.

El exceso de edad se puede compensar con la falta de años de servicio: cada 2 años de exceso de edad se computa 1 año

de servicios.

El monto de la prestación tiene un valor equivalente a 2,5 del valor del MOPRE (Modulo Previsional), que es una unidad de medida que se actualiza anualmente.

Si el trabajador acredita más de 30 años de servicios y hasta un máximo de 45 años al 2,5 MOPRE se le adiciona un 1% por cada año de exceso.

Se aplica a los dos sistemas (De reparto y de Capitalización)

Prestación compensatoria (PC)

Se trata del derecho que tienen los afiliados que han cumplido con los requisitos para acceder a la prestación básica universal a que se le reconozcan los años de aportes efectuados en el antiguo régimen de jubilaciones, se compensan los años de servicios prestados con anterioridad a la implantación del sistema de ley 24241. Los requisitos son los mismos de la PBU, a los cuales se debe agregar: acreditar servicios con aportes comprendidos en el sistema de reciprocidad jubilatoria prestados hasta el 15/07/94 y que los afiliados no estén percibiendo retiro por invalidez, cualquiera fuera el régimen otorgante. Si todos los servicios computados son en relación de dependencia, se calcula el 1,5% por año de servicios o fracción mayo de 6 meses, hasta un máximo de 35 años.

Se aplica a los dos sistemas (De reparto y de Capitalización)

Retiro por invalidez

Se trata del derecho que tienen los afiliados a obtener una renta mensual cuando ha perdido al menos el 66% de su capacidad física e intelectual, siempre que no cumpla con los requisitos para obtener la jubilación ordinaria o no esté percibiendo la jubilación anticipada. La incapacidad debe ser acreditada en forma fehaciente mediante autoridad medica oficial, determinándose el grado de incapacidad, que debe ser igual o superior al 66%

 Se aplica a los dos sistemas (De reparto y de Capitalización)

Pensión por fallecimiento

Es la renta mensual que se paga a los derechohabientes del afiliado que cumplan los requisitos establecidos en la norma legal cuando éste fallece, ya sea como trabajador activo, beneficiario o jubilado. Es un derecho que se adquiere “iure proprio” resultando suficiente acreditar el vinculo. Los beneficiarios son la viuda o viudo y los hijos e hijas solteros hasta los 18 años si no gozan de otro beneficio previsional. En el caso de los convivientes, deben acreditar por lo menos 5 años en aparente matrimonio, reduciéndose a 2 años si han nacido hijos de esa convivencia.

Se aplica a los dos sistemas (De reparto y de Capitalización)

Prestación adicional por permanencia (PAP)

Es el derecho de aquellos afiliados que optan por el régimen de reparto a partir del 15/07/94, a que les sean reconocidos los años de aportes que van a realizar a él, en igual forma y metodología que lo establecido por la prestación compensatoria. El monto se calcula tomando el 0,85% por año de aportes realizados a partir del 15/07/94. La base de calculo es el promedio mensual de las remuneraciones con aportes de los últimos 10 años de servicios inmediatamente anteriores al cese, y no se computan los meses sin aportes.

2) Régimen de capitalización: concepto, financiación del sistema. Prestaciones: pensiones de vejez, de invalidez, de sobrevivencia. Concepto de cada una, requisitos. Pensiones por fallecimiento del afiliado activo y del afiliado pasivo, conceptos.

Pensiones por vejez

Esta dirigido a amparar a quienes inician la actividad laboral a partir de los 35 o 40 años, sea por razones de salud, mujeres por razones de familia, o por tratarse de inmigrantes. Tambien abarca a quienes les resulta imposible la prueba de la totalidad de los servicios (trabajadores rurales o antiguos servicios en empresas que han desaparecido). Para acceder a esta prestación los requisitos son tener 70 años y 10 años de servicios, y de esos 10 años deben ser acreditados por lo menos 5 dentro de los 8 anteriores al cese del trabajador. El monto del haber es equivalente al 70% de la PBU mas la PC mas la PAP o en caso de corresponder, la jubilación ordinaria establecida en el regimen de capitalización.

Se aplica a los dos sistemas (De reparto y de Capitalización)

Renta vitalicia previsional 
El afiliado o sus derechohabientes (si éste falleciera) contrata a su elección con una compañía de seguros de retiro, y esta se obliga al pago de una prestación mensual al afiliado mientras viva y a pagar pensiones de fallecimiento a sus derechohabientes. Para el cálculo del importe deberá considerarse el total del saldo de la cuenta de capitalización Individual del afiliado, salvo que éste opte por contratar una prestación no inferior al 70% (setenta por ciento) de la respectiva base jubilatoria ni al importe equivalente a 8 MOPRE.


Retiro programado
Es aquella modalidad de jubilación ordinaria, retiro definitivo por invalidez o pensión por fallecimiento del afiliado en actividad que acuerda el afiliado o sus derechohabientes con una administradora. La cantidad de fondos a ser retirada mensualmente de la cuenta de capitalización individual, se fijará en un importe de poder adquisitivo constante durante el año y resultará de relacionar el saldo efectivo de la cuenta del afiliado a cada año, con el valor actuarial necesario para financiar las correspondientes prestaciones. El afiliado podrá optar por retirar una suma inferior a la que surja del cálculo mencionado anteriormente.


Retiro fraccionario
Es aquella modalidad de jubilación o retiro definitivo por invalidez que acuerda el afiliado con una administradora para efectuar retiros mensuales con cargo a su cuenta de capitalización. Los únicos que pueden optar por esta modalidad son los afiliados cuyo haber inicial de la prestación, calculado sobre las bases del retiro, sea inferior al 50% de la máxima PBU. La modalidad de retiro fraccionario se extinguirá cuando se agote el saldo de la cuenta de capitalización individual. Cuando se produzca el fallecimiento del beneficiario, oportunidad en la cual el saldo remanente de la cuenta será entregado a los derechohabientes del causante.


Regímenes especiales
Los trabajadores comprendidos en dichos regímenes especiales tendrán derecho a percibir el beneficio ordinario cualquiera sea el régimen por el cual hayan optado, acreditando una edad y un número de años de aportes inferiores en ambos regímenes en no más de 10 años a los requeridos para acceder a la jubilación ordinaria por el régimen general.
Los empleadores estarán obligados a efectuar un depósito adicional en la cuenta de capitalización individual del afiliado de hasta un cinco por ciento (5 %) del salario, a fin de permitir una mayor acumulación de fondos en menor tiempo. Este depósito será asimilable a un depósito convenido. La determinación de las actividades comprendidas en regímenes especiales deberá encontrarse debidamente justificada, basándose en estudios técnicos cuando ello se considere necesario.


 Las AFJP. Constitución, requisitos, objeto. Supervisión y control del sistema: la Superintendencia de Administradoras de fondos de Jubilaciones y Pensiones. Deberes y facultades.

Las AFJP son entidades con fines de lucro que administran un fondo de jubilaciones y pensiones. Son sociedades anónimas del régimen de capitalización que pueden ser constituidas también por los estados provinciales, el Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires y por el Banco Nación.

Tienen como único y exclusivo objetivo el de administrar el fondo de jubilaciones y pensiones, y otorgar los beneficios establecidos en la ley por vejez, invalidez y muerte. Dicho fondo estará constituido principalmente por los aportes que efectúan los afiliados en la administradora mas el producto de las inversiones (rentabilidad), mas los ingresos por transferencia de cuentas de capitalización individual de afiliados provenientes de otras AFJP.

El trabajador debe comunicar al empleador, dentro de los 30 días corridos que comenzó a trabajar, por cual optó. Si no optó por ninguna los aportes van a la AFJP que hayan Elegido la mayoría de los empleados.

El régimen de capitalización individual otorga distintas prestaciones que se financian por medio de la capitalización individual de los aportes previsionales destinados al sistema. Ellos son: la Jubilación ordinaria, el Retiro por invalidez, la Pensión por fallecimiento del afiliado. También se aplican al régimen de capitalización individual la prestación básica universal y la prestación compensatoria, que son abonadas con la jubilación ordinaria, pensión por fallecimiento, retiro por invalidez o prestación por edad avanzada por medio de la AFJP en la cual los afiliados hubieren ingresado.

Régimen de Obras Sociales. Régimen legal. Ley 23.660 (modificada por las leyes 23.890 y 23.892) y sus decretos reglamentarios.

Las obras sociales son entes autónomos que integran el Sistema Nacional de Salud y son financiadas con aportes del trabajador y contribuciones del empleador; su finalidad principal es la prestación de los servicios de salud.

El Art. 1 de la Ley 23660 establece que el ámbito de aplicación de la ley comprende:

· Las obras sociales sindicales correspondientes a las asociaciones gremiales de trabajadores con personería gremial, signatarias de CCT.

· Las obras sociales de las empresas y sociedades del Estado.

· Las obras sociales del personal de dirección y de las asociaciones profesionales de empresarios.

· Las obras sociales del personal civil y militar de las fuerzas armadas, de seguridad, Policía Federal Argentina, Servicio Penitenciario Federal y los retirados, jubilados y pensionados del mismo ámbito, cuando adhieran en los términos que determine la reglamentación.

· Las obras sociales de la Administración central del Estado nacional y sus organismos autárquicos y descentralizados.

El Art. 3 de la Ley 23660 expresa que prioritariamente las obras sociales destinan sus recursos a las prestaciones de salud, y brindan asimismo otras prestaciones sociales. En calidad de agentes naturales forman parte del Sistema Nacional de Seguro de Salud. 

El Art. 8 de la ley 23660 establece que quedan obligatoriamente incluidos en calidad de beneficiarios de las obras sociales:
a) Los trabajadores que presten servicios en relación de dependencia, sea en el ámbito privado o en el sector público del Estado Nacional y sus provincias, 

b) Los jubilados y pensionados nacionales, 
c) Los beneficiarios de prestaciones no contributivas nacionales,

A su vez el Art. 9 establece que quedan  también incluidos en calidad de beneficiarios:
a) Los grupos familiares primarios de las categorías indicadas en el artículo anterior. Se entiende por grupo familiar primario el integrado por el cónyuge del afiliado titular, los hijos solteros hasta los veintiún años, no emancipados por habilitación de edad o ejercicio de actividad profesional, comercial o laboral, los hijos solteros mayores de veintiún años y hasta los veinticinco años inclusive, que estén a exclusivo cargo del afiliado titular que cursen estudios regulares oficialmente reconocidos por la autoridad pertinente, los hijos incapacitados y a cargo del afiliado titular, mayores de veintiún años; los hijos del cónyuge; los menores cuya guarda y tutela haya sido acordada por autoridad judicial o administrativa, que reúnan los requisitos establecidos en este inciso. 
b) Las personas que convivan con el afiliado titular y reciban del mismo ostensible trato familiar, según la acreditación que determine la reglamentación. 
La Dirección Nacional de Obras Sociales podrá autorizar, con los requisitos que ella establezca, la inclusión como beneficiarios de otros ascendientes o descendientes por consanguinidad del beneficiario titular y que se encuentren a su cargo, en cuyo caso se fija un aporte adicional del 1,5% (uno y medio por ciento) por cada una de las personas que se incluyan.

Administración y Financiamiento

La administración de las obras sociales sindicales con patrimonio de los trabajadores que las componen es ejercida por una autoridad colegiada de 5 miembros como máximo elegidos por la asociación sindical con personería gremial. Se financian con los aportes y contribuciones que deben efectuar los integrantes del sistema, es decir trabajadores y empleadores, siendo a cargo del empleador el 5% de la remuneración y del trabajador del 3%, y por cada beneficiario a su cargo el 1,5%. Estos aportes y contribuciones solo pueden ser aumentados o disminuidos por Ley.

Los empleadores deberan depositar la contribución a su cargo junto con los aportes que hubieran retenido al personal a su cargo dentro de los 15 días corridos a partir de la fecha en que se deba abonar la remuneración.

Las prestaciones obligatorias son las siguientes:

· Cobertura para tratamientos médicos, psicológicos y farmacológicos de las personas infectadas por algunos de los retrovirus y los que padecen sida o las enfermedades interrecurrentes,

· Cobertura para programas de prevención de sida y drogadicción,

· Cobertura para tratamientos médicos, psicológicos y farmacológicos de las personas que dependan física o psíquicamente del uso de estupefacientes.

Derecho de opción y régimen de traspaso. 

Anteriormente los trabajadores no tenían derecho al traspaso de una obra social a otra, solo recibían prestación de aquella proveniente de su actividad. Durante el año 2000 se instituyo la posibilidad de que los beneficiarios ejercieran en forma amplia su derecho de opción entre distintos agentes del seguro de salud.

A partir del 1º de Enero de 2001 los beneficiarios del Sistema Nacional de Seguro de Salud podrán ejercer el derecho de opción entre las obras sociales y entidades que se hubieran adherido a las leyes 23660 y 23661 y asimismo, respecto de las entidades que tengan por objeto especifico la prestación de servicios de salud. Debe hacerse en forma personal, solo una vez al año durante todo el año calendario, y se hará efectivo a partir del primer día del tercer mes posterior a la presentación de la solicitud.

El Sistema Nacional de Seguro de Salud. Régimen legal (ley 23.661 y sus decretos reglamentarios).

Consiste en un conjunto de medios e instrumentos mediante los cuales el Estado otorga cobertura de salud, con los alcances de seguro social. Su objetivo es otorgar prestaciones igualitarias de salud, integrales y humanizadas, que tiendan a la promoción, protección, recuperación y rehabilitación de la salud, que mejore la calidad de vida.

Las personas cubiertas por el seguro de salud son:

· Todos los beneficiarios comprendidos en la Ley de Obras Sociales.

· Los trabajadores autónomos comprendidos en el régimen nacional de jubilaciones y pensiones.

· Las personas residentes de manera permanente en el país que estén sin cobertura medico asistencial como consecuencia de no tener trabajo remunerado o beneficios previsionales.

Asignaciones familiares; concepto y naturaleza. Contingencias cubiertas. Requisitos para el goce de cada una. 

Las Asignaciones Familiares son prestaciones no remunerativas de la seguridad social para compensar al trabajador de los gastos que le pudieran ocasionar sus cargas de familia. Su pago se origina en las circunstancias familiares de cada trabajador, por ejemplo, el tener hijos. Este régimen se encuentra regulado por la Ley 24714.

Cabe destacar que no integran el salario, ya que son asignaciones no remunerativas, por lo tanto, no están sujetas a aportes ni descuentos previsionales, ni tienen incidencia en el Sueldo Anual Complementario, en las indemnizaciones, ni en las licencias, y además son inembargables. Los beneficiarios son todos aquellos trabajadores en Relación de Dependencia, los beneficiarios de la LRT, los beneficiarios del subsidio por desempleo y con un régimen especial los beneficiarios SIJP. Los trabajadores pueden también tener opción al cobro por pago directo, por la cual el trabajador debe realizar el trámite en el ANSES. Aquellos trabajadores que perciban una remuneración mensual que supere los $  1.725 no tiene derecho al cobro de asignaciones familiares a excepción de la asignación por maternidad (porque es el equivalente a la remuneración) y la de hijo con discapacidad.

Si ambos cónyuges trabajan las asignaciones son cobradas por uno sólo de ellos a quien su percepción le resulte más beneficiosa en función de su monto, exceptuando la asignación por matrimonio.

Si un trabajador tiene dos trabajos, las cobra en uno sólo (aquel donde tenga mayor antigüedad), exceptuando la asignación por maternidad.

El valor de la asignación por hijo (corresponde por cada hijo hasta los 18 años) y depende de la remuneración del trabajador, a mayor remuneración, menor es el monto de la asignación).

Clasificación

En el sistema vigente las asignaciones familiares pueden ser clasificadas en tres tipos:

· Asignaciones de pago mensual: son aquellas que se pagan todos los meses.

· Asignaciones de pago anual: son aquellas que se pagan una vez por año.

· Asignaciones de pago único: son aquellas que se pagan una sola vez durante la relación laboral cuando se produce la causa que origina su percepción.

Pago mensual

Hijo: consistirá en el pago de una suma mensual por cada hijo menor de 18 años de edad que se encuentre a cargo del trabajador.

Hijo con discapacidad: consistirá en el pago de una suma mensual que se abonará al trabajador por cada hijo que se encuentre a su cargo en esa condición, sin límite de edad, a partir del mes en que se acredite tal condición ante el empleador. A los efectos de esta ley se entiende por discapacidad la definida en la ley 22341, artículo 2º.

Prenatal: consistirá en el pago de una suma equivalente a la asignación por hijo, que se abonará desde el momento de la concepción hasta el nacimiento del hijo. Este estado debe ser acreditado entre el tercer y cuarto mes de embarazo, mediante certificado médico. Para el goce de esta asignación se requerirá una antigüedad mínima y continuada en el empleo de tres meses.

Maternidad: consistirá en el pago de una suma igual a la remuneración que la trabajadora hubiera debido percibir en su empleo, que se abonará durante el período de licencia legal correspondiente. Para el goce de esta asignación se requerirá una antigüedad mínima y continuada en el empleo de tres meses.

Hijo con síndrome de down:  La ley 24716 establece una licencia y una asignación especial a la madre trabajadora en relación de dependencia que diera a luz a un hijo con síndrome de down. Dicha licencia comienza a la finalización de la licencia por maternidad y se extiende por un periodo de 6 meses. No percibirá remuneración alguna pero si una asignación familiar cuyo monto es igual a la remuneración que habría percibido si hubiera prestado servicios.

Cónyuge: consistirá en una suma de dinero que se pagar al beneficiario del SIJP por su cónyuge. El valor es igual a $ 15

Pago anual 

Ayuda escolar anual: consistirá en el pago de una suma de dinero que se hará efectiva en el mes de marzo de cada año. Esta asignación se abonará por cada hijo que concurra regularmente a establecimientos de educación inicial, general básica y polimodal o bien, cualquiera sea su edad, si concurre a establecimientos oficiales o privados donde se imparta educación diferencial. El valor es igual a $ 130.

Pago Único (Directo)

Nacimiento de hijo: consistirá en el pago de una suma de dinero que se abonará en el mes que se acredite tal hecho ante el empleador. Para el goce de esta asignación se requerirá una antigüedad mínima y continuada de seis meses a la fecha del nacimiento. El valor es igual a $ 200 

Adopción: consistirá en el pago de una suma de dinero, que se abonará al trabajador en el mes en que acredite dicho acto ante el empleador. Para el goce de esta asignación se requerirá una antigüedad mínima y continuada en el empleo de seis meses. El valor es igual a $1.000

Matrimonio: consistirá en el pago de una suma de dinero, que se abonará en el mes en que se acredite dicho acto ante el empleador. Para el goce de este beneficio se requerirá una antigüedad mínima y continuada en el empleo de seis meses. Esta asignación se abonará a los dos cónyuges cuando ambos se encuentren en las disposiciones de la presente ley. El valor es igual a $ 300

Obligaciones

Las obligaciones de los empleadores son las siguientes:

· Inscripción en el Sistema Único de Registro Laboral

· Presentación de la totalidad de la documentación solicitada por Anses dentro de los plazos previstos

· Notificar a sus trabajadores de manera fehaciente y dentro de los 10 días hábiles posteriores al ingreso de aquellos, la obligación de denunciar ante el empleador toda circunstancia generadora del derecho a la percepción de cualquiera de los beneficios previstos por el Sistema de Asignaciones Familiares.

Las obligaciones de los trabajadores son las siguientes:

· Informar al empleador de toda circunstancia generadora del derecho a la percepción de cualquiera de los beneficios previstos por el Sistema de Asignaciones Familiares. Si no cumple puede ser sancionado con la suspensión del pago de la asignación de que se trate.

· Informar cualquier circunstancia que genere el cese del derecho a la percepción de una asignación que estuviera recibiendo.

· Completar de manera fidedigna toda la documentación y las declaraciones juradas que le sean entregadas para llevar a cabo el tramite para la percepción de una asignación.

Financiación del sistema. Organismos administrativos que lo componen. Recursos.

Según al Art. 5 de la ley 24714 establece que las asignaciones familiares previstas en esta ley se financiarán con los siguientes recursos:
A - Una contribución a cargo del empleador del 9% (nueve por ciento) que se abonará sobre el total de las remuneraciones de los trabajadores comprendidos en el ámbito de aplicación de esta ley. De ese 9% (nueve por ciento), 7,5% (siete y medio puntos porcentuales), se destinarán exclusivamente a asignaciones familiares y el 1,5% (uno y medio) restante al Fondo Nacional del Empleo. 

B - Una contribución de igual cuantía a la establecida en el punto anterior, a cargo del responsable del pago de prestaciones dinerarias derivadas de la ley 24557, sobre riesgos de trabajo, Intereses, multas y recargos, Rentas provenientes de inversiones, Donaciones, legados y otro tipo de contribuciones. 
 Es decir que para el empleador el costo del pago de las asignaciones familiares asciende al 7,5% de las remuneraciones brutas de los trabajadores.

Decreto 368/2004.  Régimen de Asignaciones Familiares. Ley 24.714. Su modificación, a fin de implementar procedimientos que permitan otorgarle movilidad a los montos, coeficientes zonales, topes y rangos remunerativos. Nuevos topes. 

Entra en vigencia a partir del 1º de marzo de 2004.

Se modifica la Ley 24.714 que instituye el régimen actual de asignaciones familiares vigente desde octubre de 1996, a fin de adecuar los topes y rangos remuneratorios, conforme lo siguiente:
 Se sustituye el artículo 3º, quedando excluidos de las prestaciones con excepción de las asignaciones familiares por maternidad y por hijos con discapacidad, los trabajadores que perciban una remuneración inferior a $ 100 o igual o superior a $ 1.725. 

Se considerará remuneración la definida por el Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones (Ley 24.241, Art. 6 y 9) con excepción de las horas extras y el sueldo anual complementario.
Se establece que los límites que condicionan el otorgamiento de las asignaciones familiares o la cuantía de las mismas, se calcularán, en cada caso, en función de la totalidad de las remuneraciones y prestaciones dinerarias y asignación por maternidad o prestación por desempleo o haberes previsionales correspondientes al período que se liquide, excluyéndose las horas extras y el SAC en los casos de trabajadores en relación de dependencia y la prestación anual complementaria en los casos de beneficiarios del SIJP.


Monto de asignaciones familiares. Hijo e Hijo discapacitado


MINIMOS  

ASIGNACION POR HIJO                          HIJO CON DISCAPACIDAD
desde $100   a $  725                  
$ 40         



$160

desde $726   a $1225    

$ 30


                            $120  

desde $1226 a $1725 ó $ 2025        $ 20




$ 80

PREGUNTAS

1. Cuál es el significado de la Seguridad Social.

Es el conjunto de normas jurídicas que regulan la protección de las denominadas contingencias sociales, como la salud, la vejez, la desocupación. Significa que el trabajador recibe del Estado en forma de seguros o subsidios auxilios para paliar dichas contingencias, proporcionándoles distintos medios de subsistencia, otorgándole cubrir sus necesidades y las de su familia. Se trata de casos de necesidad biológica y económica. 

2. Cuál es el propósito de la Seguridad Social.

El propósito es amparar al trabajador dependiente, al autónomo y también al desempleado de las contingencias de la vida que pueden disminuir la capacidad de ganancia del individuo. Se materializa mediante un conjunto de medidas y garantías adoptadas a favor de los hombres para protegerlos contra ciertos riesgos.

3. Cuál es la diferencia con la Previsión Social.

La diferencia es que la seguridad social es un sistema integrado de normas jurídicas y medios técnicos encaminados a redistribuir el ingreso nacional a través de prestaciones con las que se cubren determinadas contingencias dentro de una concepción de solidaridad social y la previsión social es el medio técnico propiamente dicho para procurar los fondos y responder al cumplimiento de la prestación.

4. Sintetice en no más de 10 renglones las distintas etapas de la evolución de la Seguridad Social.

5. Cuáles son las formas de Ayuda Social.

La primera forma de ayuda social esta constituido por la propia asistencia familiar, siendo el ahorro privado el primer instrumento de previsión en el plano individual. Otra forma de previsión es el mutualismo, y se define a las asociaciones mutuales como las constituidas libremente sin fines de lucro por personas inspiradas en la solidaridad, con el objeto de brindarse ayuda económica reciproca frente a riesgos eventuales o de concurrir a su bienestar material y espiritual mediante la contribución periódica.

6. Qué son las contingencias y en que se diferencia del riesgo.

7. Clasifique las contingencias en general.

La clasificación de las contingencias son:

Patológicas: enfermedad, invalidez y accidente de trabajo;

Biológicas: maternidad, vejez y muerte;

Económico sociales: el paro forzoso y las excesivas cargas de familia.

8. Cuáles contempla nuestro régimen jurídico.

9. Quiénes son sujetos del derecho de la Seguridad Social.

Todo ser humano es sujeto de esta rama del derecho, ya sea que se encuentre empleado o sin trabajo porque haya sido despedido o porque no pueda insertarse en el mercado laboral, o trabaje en forma autónoma o se encuentre impedido de trabajar por estar incapacitado para hacerlo, definitiva o transitoriamente, o bien pertenezca al sector pasivo de la sociedad, por razones de edad.

10. Quiénes son beneficiarios del derecho de la Seguridad Social.

Son aquellos a quienes se les ha reconocido el derecho a percibir una determinada prestación. Pueden clasificarse en beneficiarios directos o indirectos. Los primeros tienen derecho por si mismos a las prestación, los segundos tienen derecho en virtud del parentesco con los beneficiarios directos, como es el caso de los causahabientes del afiliado con derecho a pensión.

11. Quiénes son deudores del derecho de la Seguridad Social.

12. Cómo se clasifican los deudores.

13. Cuál es el objeto de las prestaciones del Sistema.

El objeto de las prestaciones es cubrir las contingencias mediante la cosa, dinero o servicio que recibe el sujeto titular del beneficio que es afectado por una contingencia social cubierta por el régimen de la seguridad social.

14. Qué subsistemas integran el Sistema de la Seguridad Social.

Está integrado por los siguientes subsistemas:

· Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones, que a su vez está integrado por el Régimen Previsional Público de Reparto y el Régimen Previsional Privado de Capitalización.

· Régimen de Asignaciones Familiares, que a su vez está integrado por un sistema contributivo y un sistema no contributivo.

· Subsistema del Riesgos del Trabajo.

· Subsistema integral de prestaciones por desempleo.

· Subsistema de Obras Sociales.
15. Qué organismos integran el SUSS.

Los organismos que integran el Sistema Único de Seguridad Social son:

AFIP: Administración Nacional de Ingresos Públicos social.

ANSES: Administración Nacional de Seguridad Social.

AFJP: Administradora de Fondos de Jubilaciones y Pensiones.

ART: Aseguradoras del Riesgo de Trabajo.

16. Cómo se financia el régimen de jubilación pública o de reparto.

Según el Art. 18 de la Ley 24241 las prestaciones del régimen previsional público serán financiadas exclusivamente con 
los aportes personales de los afiliados comprendidos en el régimen previsional público igual al 11% de su remuneración;  las contribuciones a cargo de los empleadores igual al 16% de la remuneración del trabajador; 16 (dieciséis) puntos de los 27 (veintisiete) correspondientes a los aportes de los trabajadores autónomos; la recaudación del impuesto sobre los bienes personales no incorporados al proceso económico o aquel que lo sustituya en el futuro, y otros tributos de afectación específica al sistema jubilatorio; los recursos adicionales que anualmente fije el Congreso de la Nación en la ley de presupuesto; intereses, multas y recargos; rentas provenientes de inversiones y todo otro recurso que legalmente corresponda ingresar al régimen previsional público.
17. Cómo se financia el régimen de jubilación privada o de capitalización.

Según al Art. 39  de la Ley 24241  se destinarán al régimen de capitalización:

Los aportes personales de los afiliados comprendidos en el régimen previsional público igual al 11% de su remuneración; 16 (dieciséis) puntos de los 27 (veintisiete) correspondientes a los aportes de los trabajadores autónomos.
El Art. 56 establece que con el fin de incrementar el haber de jubilación ordinaria o de anticipar la fecha de su percepción, el afiliado podrá efectuar imposiciones voluntarias en su cuenta de capitalización individual. A opción del afiliado estas imposiciones podrán ser ingresadas a través del SUSS una vez que las normas reglamentarias establezcan los respectivos procedimientos, o bien en forma directa en la administradora. El Art. 57 establece que los depósitos convenidos consisten en importes de carácter único o periódico, y podrán ingresarse a la administradora en forma similar. Los depósitos convenidos deberán realizarse mediante contrato por escrito que será remitido a la administradora en la que se encuentre incorporado el afiliado con una anticipación de treinta (30) días a la fecha en que deba efectuarse el único o primer depósito.

18. Qué subsistemas integran el régimen de Asignaciones Familiares.

Esta integrado por Un sistema contributivo financiado por las contribuciones a cargo del empleador; una contribución a cargo de la ART; el 14% sobre los montos que pagan los empleadores en concepto de cajas de alimentos o vales alimentarios; los intereses; multas y recargos; rentas provenientes de inversiones; donaciones, legados y otro tipo de contribuciones.

19. Quién financia el régimen integrado del Riesgo del Trabajo.

Las prestaciones previstas en esta Ley a cargo de las ART, se financiarán con una cuota mensual a cargo del empleador.

La cuota debe ser declarada y abonada conjuntamente con los aportes y contribuciones que integran la CUSS. Su fiscalización, verificación y ejecución estará a cargo de la ART.

20. Cómo se financia el fondo de prestaciones por desempleo.

Se financia mediante un fondo creado por la Ley 24013 que se forma mediante la contribución patronal, los aportes a cargo de las empresas de servicios eventuales, y los aportes de aquellos beneficiarios del SIJP que reingresen a la actividad.

21. Cómo se financia las Obras Sociales.

Se financian con los aportes y contribuciones que deben efectuar los integrantes del sistema, es decir trabajadores y empleadores, siendo a cargo del empleador el 5% de la remuneración y del trabajador del 3%, y por cada beneficiario a su cargo el 1,5%. Estos aportes y contribuciones solo pueden ser aumentados o disminuidos por Ley.

22. Cuál es el rol de cada uno de los organismos de la Seguridad Social.

Los organismos que integran el Sistema Único de Seguridad Social son:

AFIP: Administración Nacional de Ingresos Públicos, que recaudará, fiscalizará y ejecutará los ingresos de la seguridad social.

ANSES: Administración Nacional de Seguridad Social: regula y administra la gestión del sistema previsional público de reparto, del régimen de asignaciones familiares y del sistema integral de prestaciones por desempleo.

AFJP: Administradora de Fondos de Jubilaciones y Pensiones: gestionan y administran el régimen de capitalización del Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones.

ART: Aseguradoras del Riesgo de Trabajo: gestionan y administran los fondos del Sistema de Riesgos de trabajo.

23. Cuáles son las fuentes materiales del derecho de la Seguridad Social.

Se consideran fuentes materiales el conjunto de circunstancias y hechos económicos, sociales y políticos que crean un estado de conciencia colectivo acerca de una necesidad social que luego se plasman en una norma. 

24. Cuáles son las fuentes formales del derecho de la Seguridad Social.

Se consideran fuentes formales las distintas maneras en que se expresan las normas jurídicas. 

25. Cuáles son los principios de la Seguridad Social.

26. Cómo se relacionan con los principios generales del derecho del Trabajo.

27. Qué es la internacionalidad.

La internacionalidad consiste en igualar los derechos de la seguridad social a nacionales y extranjeros, y es una consecuencia del principio de Universalidad.
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