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Material Imprimible

Curso Indemnizaciones laborales

Contenidos:

e Despido verbal

e Despido por falta de pago de salarios

e Negativa de dar tareas. Violacion del deber de ocupacion del
trabajador

e Despido por suspensiones reiteradas e injustificadas

e Promocion del empleo. Regularizacion laboral. Modificaciones de la
ley bases. Sustitucion y reemplazo del Registro Unico laboral.

Derogacion de articulos de la ley 24.013
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De la lectura del articulo 243 de la Ley de Contrato de Trabajo queda claro que la ley no
impide el despido verbal y exige la comunicacién por escrito, sélo cuando la disolucién
del contrato se pretende producir con invocacion de causa, mas ello no implica que un
despido comunicado sin observar tales formalidades carezca de aptitud como acto

juridico extintivo del contrato de trabajo.

Dicho en otras palabras, el despido es valido pero sin causa generando el pago de las

indemnizaciones correspondientes.

Efectuada esta advertencia, diremos sin embargo que, el mayor problema para el
trabajador ante un despido verbal es acreditar que se ha producido el mismo vy,
sobretodo, cual ha sido su fecha, a efectos del comienzo del cémputo del plazo para
realizar los reclamos fehacientes a los que el trabajador tiene acceso conforme ley. Para
demostrar esta clase de despido, el trabajador debe adoptar una postura activa- no
pasiva- que le sirva para acreditar tanto la existencia del despido y su fecha.

No negamos que el despido verbal puede resultar de dificil o imposible prueba si no
existieron terceros presentes en el momento del distracto, por lo que resulta
recomendable que el trabajador intente que su empleador vuelva a indicarselo o
reiterarlo en presencia de algun testigo que le pueda servir posteriormente para acreditar
ante los tribunales la existencia del despido verbal.

Y ello es de trascendental importancia puesto que si el trabajador acepta este hecho
concreto y deja de ir a su lugar de trabajo durante tres dias o mas, su empleador puede
maliciosamente remitirle comunicacion intimandolo a reincorporarse y justificar
ausencias, bajo el apercibimiento de incursionar en abandono de trabajo.

Si el trabajador no tiene testigos u otras pruebas de este tipo de despido, lo
recomendable es enviar un telegrama laboral para denunciar esta situacion e intimar a
su empleador a aclarar la situacién laboral, para que asi quede documentado en forma

expresa la decisidén de poner fin al vinculo.

En otras palabras, ante un despido verbal, su destinatario puede optar entre efectuar el
reclamo de lo que se considera acreedor y asumir la carga de probar el despido, o pedir
gue se aclare su situacion laboral. La utilizacion del modo verbal de comunicar la
terminacién de la relacién laboral es excepcional en el curso normal y habitual de los

sucesos.
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Téngase en cuenta, en virtud a lo que hemos dicho anteriormente, que una posterior
ratificacién por escrito de un despido verbal dispuesto con anterioridad no tiene la
virtualidad de atrasar en el tiempo la disolucion del vinculo contractual sino que, a todo
evento, sélo es Util para corroborar la afirmacién del trabajador.

A su vez, y desde la 6ptica del empleador, en varias resoluciones judiciales, se ha
permitido probar la causa de despido cuando la noticia verbal de la cesantia es
consecuencia o complemento de una escritura publica de la que surgen las causales de
despido.

La notificaciéon verbal del despido con causa registrada en una escritura publica cumple
acabadamente la finalidad que persigue el articulo 243 de la Ley de Contrato de Trabajo
cuando se comunica en forma expresa la voluntad rescisoria y las causales en que se

funda la decision.

Ahora bien. Una de las obligaciones ineludibles que tienen las empresas en materia
laboral es depositar los salarios en tiempo y forma, y en caso de no hacerlo, corre el riesgo
que el trabajador se ponga en situacién de autodespido (despido indirecto).

La normativa obliga al empleador a abonar las remuneraciones de los trabajadores
dentro del plazo maximo de cuatro dias habiles, ya sea que se trate de sueldos mensuales
como quincenales (Conforme articulo 128 de la Ley de Contrato de Trabajo).

Nuestro ordenamiento legal no ha receptado la posibilidad de que pueda posponerse el
pago de la remuneracion, ya que ello afecta el principio de intangibilidad salarial.

La mora en el pago de las remuneraciones se producird por el solo vencimiento de los
plazos sefalados por la ley. Es que resulta a las claras que la remuneracidon no se debe por
el trabajo efectivamente prestado, sino por la mera circunstancia de haber puesto

su fuerza de trabajo a disposicién del empleador.

Pero también el trabajador puede ejercer, en virtud a la falta de pago de los haberes, dos
actitudes claras:
e Hacer uso de la excepcién de incumplimiento contractual o retencién de tareas-
aunque existen posiciones doctrinales y jurisprudenciales a favor y en contra-, es
decir no trabajar, hasta tanto no se pague el salario, o
e Seguir trabajando, colocar en mora fehacientemente a su empleador y reclamar

judicialmente los sueldos adeudados.
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En efecto, es criterio pacificamente aceptado que la falta de pago de los salarios, previa
intimacién del trabajador, configura injuria impeditiva de la continuacién de la relaciéon
laboral y constituye justa causa para disolver el contrato de trabajo, resultando

procedente el pago de las indemnizaciones de ley.

En el primer supuesto, debemos recordar previamente que el contrato de trabajo
pertenece a la clase de los contratos bilaterales y las obligaciones son reciprocas, pues el
trabajador se obliga a prestar el servicio y el empleador a pagar la remuneracion. El
trabajador asume la obligaciéon de trabajar para ganar el salario a cuyo pago se obliga el
empleador.

Se admite, sin discusiones en la doctrina nien la jurisprudencia, que las normas generales
de la regulaciéon de los contratos en el derecho civil, antes referidas, son aplicables al
contrato de trabajo. Por lo tanto, aunque no exista una regulacidon expresa en la ley de
contrato de trabajo, se admite la procedencia de la aplicacion de la excepcién de
incumplimiento.

En virtud de ella, si se considera la cuestion del lado del trabajador, éste puede retener su
prestacion (abstenerse de trabajar) esgrimiendo esa facultad frente al incumplimiento
del empleador.

Es una forma de defensa del trabajador que, de esa manera, puede presionar a la otra
parte a cumplir su prestacién y conforma légicamente un medio transitorio de presién, a
efectos de que el empleador tome los recaudos necesarios y convenientes para restituir
el contrato a las condiciones normales. Basicamente, el trabajador se autoprotege.

Sin perjuicio de ello, se requiere que el empleador esté en mora, que su incumplimiento
sea significativo, y que el gjercicio de la excepcidn sea invocado por la parte que la utiliza.
Uno de los temas en que existe divergencia en la doctrina y la jurisprudencia, es el de las
consecuencias del gjercicio de esa facultad sobre el devengamiento o no del salario
durante el tiempo en que la prestacion es retenida por el trabajador. Esta cuestion sigue
suscitando soluciones diversas.

Ademas, el ejercicio de esta forma de autotutela del trabajador, o sea, colocarse en
situacion de considerarse despedido, a veces se cruza con la intimacién del empleador
gue amenaza al trabajador a retomar sus tareas, bajo el apercibimiento de extinguir el
contrato por el abandono de trabajo si este no se presentara dentro del término
establecido.

En ese escenario conflictivo, la secuencia mas probable sera la extincidn del contrato, en

virtud de la invocacion del abandono de trabajo o del incumplimiento contractual por
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ausencias injustificadas (mas frecuente es la primera posibilidad). Los jueces han

considerado, en reiterados fallos, esta confrontacién de posiciones juridicas.

En el segundo supuesto, el mismo no trae demasiadas complejidades, solo se debe tener
en cuenta si el no pago es cometido en un breve o largo lapso. Es decir, cuan extensa sea

la demora, dado que, no resulta lo mismo, un retraso de dias, que una de meses.

Finalmente, otra cuestion importante, seran la intimaciéon fehaciente- al pago debido-y
el apercibimiento que realice el trabajador, puesto que sin tal requisito, la injuria no se

configura y por ende, el autodespido deviene en improcedente.

El deber de ocupacién efectiva es un deber expresamente previsto en el articulo 78 de
la Ley de Contrato de Trabajo, este en su parte pertinente, establece que “el empleador
debera garantizar al trabajador ocupacién efectiva, de acuerdo a su calificacidén o
categoria profesional, salvo que el incumplimiento responda a motivos fundados que
impidan la satisfaccion de tal deber”.

Asi, de los términos de la norma transcripta surge que el deber de ocupacidon se focaliza
en la “dacién de tareas”, que es, junto con el pago de la remuneracion, la principal
obligacién del empleador, mientras que la del trabajador es poner su fuerza de trabajo a
disposiciéon de aquel.

Debe tenerse en cuenta que, por imperio de lo previsto en el articulo 4 de la Ley de
Contrato de Trabajo, el contrato de trabajo tiene como principal objeto la actividad
productiva y creadora del hombre en si, y es bajo este principio rector que debe evaluarse
este deber del empleador. En caso de que no se le brinde ocupacidn, el trabajador puede
exigirlo, no siendo suficiente que el empleador pague la remuneracién correspondiente.
El empleador tiene la obligacion de garantizar la entrega en cantidad suficiente para que
el trabajador perciba en una jornada habitual de labor una remuneracién que no sea
inferior al basico de convenio o, en su caso, al salario minimo y vital.

Segun lo dispuesto en el articulo 78 de la Ley de Contrato de Trabajo, la asignacién de
tareas que debe otorgar el empleador no solo debe ser adecuada a la capacidad fisica del
trabajador, sino también a su calificacidon, que se vincula al nivel salarial y a lo que

establezca el convenio colectivo correspondiente.

Pero... ;qué es la ocupacion adecuada? Es el compromiso asumido al momento de la

contratacion con independencia de la profesionalidad del trabajador. Es decir, el
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empleador esta obligado a dar ocupacién acorde con la categoria y funcién acordada, y
no con el titulo que posea el trabajador. De ello se deduce que el trabajador solo esta
obligado a cumplir con su débito laboral en funcidn de las tareas asignadas y no de su
aptitud profesional, si esta Ultima no fue tenida en cuenta al momento de su

contratacion.

Respecto a la capacidad psicofisica del trabajador, se debe tener en cuenta que muchas
veces, por razones ajenas a su voluntad, como enfermedad o accidente laboral, u otras
circunstancias similares, el dependiente no puede realizar las tareas que normalmente
desarrollaba. Y es en este supuesto que el empleador tiene la obligacién de asignarle
tareas acordes con su capacidad psicofisica y adecuada a las posibilidades laborales del
trabajador, sin disminucién de su remuneracion.

Esta obligacion, vale recordarlo, tiene su fundamento en el deber de prevision del
empleador y supone, entre otras, aplicacién de los deberes comunes de ambas partes,
tales como: la buena fe, colaboracién y solidaridad.

La negativa a dar ocupacidon efectiva, sin causa justificada del empleador para cumplir
con dicho deber y aun pagando las remuneraciones correspondientes, constituye un
incumplimiento contractual grave que legitima al trabajador a considerarse, previa

intimacion, indirectamente despedido.

El precitado articulo 78, ademas de establecer el deber de dar ocupacion efectiva al
trabajador, contiene una salvedad: que el incumplimiento de tal deber responda a
motivos fundados que impidan la satisfacciéon de tal deber. Por lo tanto, en estos
supuestos, el empleador deberd no solo invocar, sino acreditar en debida forma las
causales que pueden dar motivo a la excepcidén, no existiendo una libre disponibilidad al

respecto, sino que se debe respetar el limite impuesto por la norma.

Recuérdese que la conducta del empleador puede llegar a ser juzgada a fin de verificar

si las razones invocadas para no otorgar tareas fueron justificadas o no.

Entre las excepciones contempladas en la Ley de Contrato de Trabajo, se pueden
mencionar a los casos de suspension disciplinaria, o por falta o disminuciéon de trabajo, o

fuerza mayor y el periodo de reserva del puesto.
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A mayor abundamiento, cabe sefalar, entre otras:

e Suspensiones disciplinarias;

e Suspensiones por causas econdmicas;

e Suspensién por quiebra;

e Suspensién preventiva (ya sea por la denuncia criminal efectuada por el propio
empleador, o por denuncia de un tercero o de oficio);

e Suspensidon precautoria o cautelar (aunque no previstas legalmente, en ciertos
casos resultan necesarias para realizar alguna investigacion o averiguacion sobre

hechos en los que se encuentre involucrado el trabajador).

En la materia, debe atenderse a la conducta del empleador frente a la particular situaciéon
de extrema vulnerabilidad del trabajador; también, tiene que atenderse a los bienes que
deben protegerse.

Ademas, es evidente que debe propenderse a la proteccién del empleado en situacidn
de vulnerabilidad, quien debe estar debidamente protegido frente a conductas que lo
priven de ocupacién, ya que dichos comportamientos resultarian abiertamente
violatorios del deber de buena fe y solidaridad, los que revisten naturaleza contractual. Y
no puede soslayarse la vinculacion existente entre el deber de dar ocupacioén efectiva y el

derecho al trabajo.

El derecho al trabajo es un derecho fundamental, reconocido en diversos instrumentos
de derecho internacional. Por ejemplo, el Pacto Internacional de Derechos Econémicos,
Socialesy Culturales, a través de su articulo 6, trata este derecho mas extensamente que
cualquier otro instrumento.

El derecho al trabajo es esencial para la realizacién de otros derechos humanos y
constituye una parte inseparable e inherente de la dignidad humana. Toda persona tiene
el derecho a trabajar para poder vivir con dignidad.

El derecho al trabajo sirve, al mismo tiempo, a la supervivencia del individuo y de su
familia, y contribuye también, en tanto que el trabajo es libremente escogido o aceptado,

a su plena realizacién y a su reconocimiento en el seno de la comunidad.
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El empleador, desde su rol de propietario de la empresa donde los trabajadores prestan
tareas, tiene determinadas facultades que le confiere la Ley de Contrato de Trabajo
vigente en todo el pais.

Estas facultades se encuentran relacionadas con la direccién de la empresa, la posibilidad
de realizar controles, y el poder reglamentario. Este Ultimo consiste en determinar las
“reglas” que van a regir el comportamiento dentro de cada establecimiento, normas
internas que en la mayoria de los casos quedan plasmadas en el Reglamento Interno de
cada empresa.

Entre estas facultades figura una que reviste particular importancia, y es el poder
disciplinario del empleador, es decir, aplicar sanciones disciplinarias cuya su funcion
principal, ademas de la punitiva, es corregir la mala conducta del trabajador,

materializada en faltas o incumplimientos a las obligaciones contractuales.

El articulo 67 de la Ley de Contrato de Trabajo establece que “el empleador podra aplicar
medidas disciplinarias proporcionales a las faltas o incumplimientos demostrados por

el trabajador”.

La facultad disciplinaria del empleador tiene limitaciones en su ejercicio, al imponer una
necesaria proporcionalidad entre falta y sancion, lo que excluye la aplicacién de medidas
disciplinarias irrazonables o arbitrarias en relaciéon al incumplimiento del trabajador.
También su ejercicio esta sujeto a limitaciones a lo que se refiere respetar la dignidad del

trabajador.

Las sanciones disciplinarias aplicables pueden ser: el apercibimiento, las suspensiones
(entre 1y 30 dias en un ano) y el despido con justa causa.

Las sanciones legales aplicables segun nuestro régimen son, primeramente, el
apercibimiento, que es la sanciéon mas leve. Se debe efectuar por escrito, ya que constara
como antecedente en el legajo del trabajador. Ademas, no genera pérdida de salarios.
En la practica, esta sancidén se suele plasmar en una nota que se le hace firmar al
trabajador para que tome conocimiento. En caso de que el trabajador se niegue a

firmarla, se le debe notificar por telegrama o carta documento.

En segundo lugar, las suspensiones (entre 1y 30 dias al afo), que tienen un limite
temporal, segun la ley de Contrato de Trabajo, y éste es que no pueden exceder los 30

dias al ano, computados desde la fecha de la primera sancién que fue impuesta.
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Por su lado, el habitualmente denominado “llamado de atencidn”, o la simple advertencia
verbal, no constituyen una sancién disciplinaria propiamente dicha, por lo que no son
susceptibles de impugnacién ni recurso posterior.

Asimismo, es muy importante recalcar que la ley prohibe expresamente sanciones que
consistan en aplicar modificaciones al contrato de trabajo, ni imponer “multas” al
trabajador, ni retener monto alguno de la remuneracion.

Estas sanciones, al igual que las anteriores, deben ser notificadas por escrito al trabajador,
entregandole una copia por medio del superior jerarquico a fin de permitirle defenderse
por intermedio de un descargo, o mediante telegrama o carta documento, y también

constaran como antecedentes en el legajo del trabajador.

Finalmente podemos mencionar el despido con justa causa, que se puede aplicar sélo
ante una falta de tal gravedad que signifigue un quiebre irreparable en la relacién de
confianza que hay entre trabajador y empleador, o bien si se supera el nUmero anual de

suspensiones.

Si efectivamente tuvo lugar una suspension disciplinaria, existe un limite temporal
contemplado en el articulo 220 de la Ley de Contrato de Trabajo, al consignar que “las
suspensiones fundadas en razones disciplinarias o debidas a falta o disminucién de
trabajo no imputable al empleador, no podran exceder de treinta (30) dias en un ano,
contados a partir de la primera suspension”.

El trabajador cuenta con 30 dias para cuestionar una sancion, lo que significa que a partir
de que la misma le es notificada comienza a correr el plazo referido para que el trabajador
impugne, también por escrito, la medida, y reclame el pago de los haberes que hubiera
perdido, en su caso.

Todas las sanciones pueden ser impugnadas, ya sea por su procedencia como por su
extension, pero si el trabajador deja pasar el plazo de 30 dias y no realiza impugnacion
alguna a la sancidn, la misma queda consentida y se pierde el derecho a todo reclamo
posterior.

Es esencial saber que se han establecido distintos requisitos o principios que deben
cumplimentarse para que las sanciones sean validas. Hay tres que resultan esenciales: la
contemporaneidad, la proporcionalidad y la no duplicacién de sanciones. Conozcamos

cada una de ellas.
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Debe existir contemporaneidad entre la falta cometida y la sancidn aplicada, es decir, que
debe sancionarsela en tiempo oportuno, no dejando trascurrir desde el incumplimiento
del trabajador un lapso que indique que la falta ha sido consentida.

La demora esta justificada cuando se produce por la instruccidén de un sumario o la
investigacion de la conducta, es decir, cuando se produce una falta pero no se sabe adn
su magnitud, ni con certeza quién la cometid; en este caso, el tiempo para sancionar debe

comenzar a contarse a partir de la finalizacién del sumario interno.

Sobre la proporcionalidad podemos decir que la sancién aplicada por el empleador debe
ser proporcional a la falta cometida por el trabajador. Para efectuar una correcta
graduacion de la sancién a aplicar no sélo se debe tener en cuenta la gravedad del
incumplimiento del trabajador, sino también sus antecedentes (sanciones anteriores) y
su antiguedad, como también si la falta cometida ha sido reiterada.

Este requisito se relaciona con el principio de razonablidad, es decir, que la sancidén debe
guardar una adecuada relacién no sélo con la falta, sino también con quien la comete: el
empleador no tiene que utilizar una regla estricta de causa-efecto que indique que a tal
incumplimiento corresponde tal sancidn. Por ejemplo, resultaria desproporcionado e
irrazonable suspender por 2 dias a un trabajador por llegar tarde cuando esa conducta es

aislada y se ha verificado solamente 5 veces en 3 aflos de trabajo en la empresa.

El tercer requisito es la no duplicacidon de sanciones, puesto que el empleador no puede
aplicar por una misma falta o incumplimiento del trabajador mas que una sola sancion;

|u

rige el principio del derecho penal “non bis in idem” (No dos veces por lo mismo). Por
ejemplo, un trabajador que ya fue apercibido por faltar al trabajo sin avisar no puede ser

suspendido por 2 dias por la misma falta.

Otros requisitos que debe respetar el empleador al adoptar medidas disciplinarias son:

e Expresar la causa de la sancidén en forma clara, lo que implica que la causa de la
sancidn sea justa y que se determinen los hechos que la motivaron y la fecha en
que ocurrieron.

e El empleador debe comunicar la sancidon por escrito, ya sea un telegrama, carta
documento o nota firmada por el trabajador.

e Las sanciones aplicadas por el empleador deben ser medidas disciplinarias
legalmente admisibles, excluyéndose: cualquier menoscabo a la dignidad del

trabajador o abuso de derecho, las multas y las retenciones en las
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remuneraciones, la modificacién de los términos del contrato o cualquier medida
que tienda a provocar su alejamiento de la empresa o que implique una
discriminacion y conculque el principio de igualdad de trato.

e Si en el convenio colectivo, en el estatuto profesional o en el reglamento de
empresa existe un procedimiento especial, el empleador debe respetarlo y el

trabajador someterse a él, salvo que viole el orden publico laboral.

Leyes que regulan las relaciones laborales en nuestro pais

La corriente de flexibilizaciéon laboral de la década del 90, que se implementd para paliar
el flagelo de la desocupacion en el pais, tuvo como consecuencia inmediata la
precarizacion de las relaciones laborales en materia contractual, ello, sumado a que
demostrd ineficacia para combatir el desempleo, hechos que se constituyeron en
atentatorios del empleo digno.

Este proceso se inicié en el ano 1991 con la Ley Nacional de Empleo (Ley 24.013). Siguid en

el ano 1995 con la Ley de Reforma Laboral (Ley 24.465) y Ley de PYMES (Ley 24.467).

El proceso suma la firma de numerosos convenios colectivos de empresas,
especialmente a partir de 1993, ya que, por imperio del articulo 198 de la Ley de Contrato
de Trabajo, modificado por el articulo 25 de la Ley 24.013, se hizo posible que las partes
colectivas debatieran esta tematica y la incorporaran a los convenios colectivos.

La obligacion de registrar por parte del empleador, en la actualidad, forma parte de la
obligacién genérica de diligencia planteada en la Ley de Contrato de Trabajo. Asi lo
dispone en su articulo 79.

A su vez, la ley bases 27742/2024, ha desarrollado todo un titulo dedicado a la promocion
del empleo, en su titulo IV a través de los articulos 76 al 80. El articulo 76 se aboca a la
promocion del trabajo registrado, facultando a los empleados a regular aquellos
contratos laborales vigentes con anterioridad a la promulgacién de la ley.

Tal regularizacion comprende las relaciones laborales no registradas o aquellas

|u

deficientemente registradas. Asi, se incluye el personal “en negro” y los empleados con
registracion de media jornada, cuando en realidad desarrollan una jornada completa, los
empleados con alta extemporanea, aquéllos que tienen parte de su remuneraciéon “en
negro”, entre otros.

En tales casos, el Poder Ejecutivo Nacional, reglamentard los efectos de la regularizacion
de las relaciones laborales mencionadas. En particular, producira la extinciéon de la accion

penal previsto por el Régimen Penal Tributario de la ley 27.430.
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Asimismo, se condonaran las infracciones, multas y sanciones de cualquier naturaleza
correspondientes a dicha regularizacién, previstas en la Ley de Procedimiento Fiscal (ley
11683), Ley de Cajas Nacionales de Prevision (ley 17250), Ley de Solidaridad Social (ley
22161), Ley de Riesgos de Trabajo (ley 24557, art 32), Pacto Federal de Trabajo (ley 25212).
Esimportante destacar que tal condonacidn operara, en los casos de infracciones, multas
y sanciones firmes o no, siempre que se encuentren impagas o incumplidas a la fecha de
entrada en vigencia de la ley.

También se dara de baja el Registro de Empleados con Sanciones Laborales (REPSAL)
(ley 26940), respecto de las infracciones cometidas o constatadas hasta la entrada en
vigencia de la ley, siempre y cuando regularicen a la totalidad de los trabajadores por
los que se encuentra publicado en el REPSAL y pague, de corresponder, la multa.

En los casos en que se haya generado la falta de pago de aportes y contribuciones con
destino a los subsistemas de la Seguridad Social, se condonaran la deuda por aportes y
contribuciones. Se trata del Sistema Integrado Previsional Argentino (ley 24241), INSSJyP
(ley 19032), Seguro de Salud (ley 23661), Fondo Nacional de Empleo (ley 24013),
Asignaciones Familiares (ley 24714), Registro Nacional de la Industria de la Construcciéon
(ley 22250) y otros regimenes laborales o de Seguridad Social que determine la
reglamentacion.

A tales efectos, se faculta a la reglamentacion a determinar los porcentajes de
condonacién que habran de aplicarse, los que, en ningudn caso, seran inferiores al 70% de
las sumas adeudadas.

Se podran también establecer incentivos para la cancelacion de las obligaciones de
contado y beneficios especiales para las micro, pequefias y medianas empresas.
Adem3s, los trabajadores incluidos en la regularizacion tendran derecho a computar
hasta 60 meses de servicios con aportes o la menor cantidad de meses por la que se
regularice, calculados sobre un monto mensual equivalente al salario minimo vital y
moaovil, Unicamente a fin de cumplir con los aflos de servicio requeridos por la ley 24241
para la obtencién de la Prestacién Basica Universal y para el beneficio de Prestacion de
Desempleo (art 13 de la ley 24013).

Es de destacar que, los meses regularizados, no serdn considerados a los fines de la
determinacion de la Prestacion Compensatoria ni de la Prestacion Adicional de
Permanencia. Sin embargo, esta regularizacion de contratos laborales deberd
efectivizarse dentro de los 90 dias corridos, contados desde la fecha de entrada en

vigencia de la reglamentacidn respectiva.
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A su vez, la reglamentaciéon podra disponer planes de regularizacién plurianuales
previendo un plazo maximo de 5 anos y una regularizaciéon anual minima del 20% de las
diferencias. Dicho porcentaje debera ser constante o decreciente a lo largo de la
regularizacion.

Asimismo, podrdn incluirse en el régimen las deudas que se encuentran controvertidas
en sede administrativa, contencioso administrativa o judicial, a la fecha de la publicacion
oficial dela ley, en la medida que el empleador se allane incondicionalmentey, en su caso,
desista y renuncie a toda accién o derecho, incluso al de la repeticidn, asumiendo el pago
de costas y gastos causidicos.

Es importante destacar que el allanamiento o desistimiento podra ser total o parcial, y
procedera en cualquier etapa o instancia administrativa, contencioso - administrativa o

judicial, segun corresponda.

En lo que respecta a la Administraciéon de Ingresos Publicos (AFIP) como a las entidades
de la Seguridad Social, con facultades propias o delegadas en la materia, se abstendran
de formular, de oficio, determinaciones de deuda y de labrar actas de infraccion por las
mismas causas y periodos comprendidos en la regularizaciéon correspondiente a los
subsistemas de la Seguridad Social, asi como formular ajustes impositivos, todo ello con
causa en las relaciones laborales regularizadas.

El Titulo IV representa un giro significativo en la regulaciéon laboral argentina, al priorizar
la formalizacidon del empleo a través de incentivos econdmicos para las empresas. Esta
nueva normativa se distancia del enfoque del Titulo V y contrasta marcadamente con el
caracter predominantemente punitivo de la Ley 24.013. Sin embargo, la implementacion
exitosa de este cambio dependerd en gran medida de la capacidad del Estado para
fiscalizar y controlar el cumplimiento de las nuevas disposiciones.

La transicidn hacia un sistema laboral mas formal plantea un desafio complejo que exige
una comparacion detallada entre el nuevo enfoque y el modelo anterior, a fin de

identificar las oportunidades y obstaculos que se presentan.

Volviendo al texto de la ley 24.013, debemos tener presente que su séptimo articulo fue
sustituido por articulo 82 de la Ley N° 27.742 B.O. 8/7/2024, quedando su redaccién de la
siguiente manera: “Se entiende que la relacién o el contrato de trabajo se encuentran
registrados cuando el trabajador esté inscripto en las formas y condiciones que
establezca la reglamentacidon. Dicha registracion deberd ser simple, inmediata,

expeditiva y realizarse a través de medios electrénicos. La autoridad de aplicacion
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asegurara un mecanismo agil, simplificado y diferenciado para la confeccidén de los
recibos de sueldo en el sistema de registracidon, especialmente para las empresas de
hasta doce (12) trabajadores inclusive. Respecto de éstas Ultimas, dicho sistema
contemplard un importe Unico para todas las obligaciones emergentes de las relaciones
laborales legales y de la seguridad social. Del importe abonado, la entidad recaudadora
debera distribuir cada uno de los conceptos emergentes de la relacién a los destinatarios

correspondientes”.

Si bien determina que las formas y condiciones en que estara correctamente inscripto un
trabajador dependiente lo establecera la reglamentacién a dictarse al efecto, la norma
tiende a flexibilizar el concepto de trabajador debidamente registrado.

Ello noimplica la derogacién del articulo 52 de la Ley de Contrato de Trabajo, actualmente
vigente, pero cambiaria el principio general al suprimirse el ultimo parrafo del articulo 7°,
gue rezaba: “Las relaciones laborales que no cumplieren con los requisitos fijados en los
incisos precedentes se consideraran no registradas”. Entonces, la idea es flexibilizar,
modernizar y simplificar el registro laboral.

Antes, cualquier incumplimiento significaba que la relacidn se consideraba no registrada.
Con el texto actual del articulo 7° de la Ley Nacional de Empleo, pareceria ser lo contrario:
elregistroeslanormay principio general, el incumplimiento es la excepcidn, y solo podria
darse ante la falta de inscripcion simple, inmediata, expeditiva y/o a través de medios
electréonicos. Ademas, las relaciones laborales que no cumplieren con los requisitos
fijados en los incisos precedentes se consideraran no registradas.

Se ha dicho en defensa de esta reforma que tenemos un abismo de diferencias entre una
anticuada forma de ver el inicio de toda relacién laboral, dejando la mera inscripcion de
un dependiente a un libro contable o documentacidén que haga sus veces. En ese sentido,
la Ley Bases actualiza y moderniza el alta temprana, Unico registro valido para tener a

ciencia cierta la registracion laboral.

Por JUltimo, cuando en su segundo parrafo refiere de un mecanismo agil y
simplificado, entra en juego el organismo recaudador (AFIP) donde debera proveer los
medios necesarios para que eso ocurra como hoy dia sucede con la confecciéon de

haberes del servicio especial de casas particulares a través de dicho organismo.
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La Cdmara Nacional de Apelaciones del Trabajo “Vazquez”, en tanto refiere que el registro
laboral se considerard plenamente eficaz cuando hubiera sido realizada por cualquiera
de las personas, humanas o juridicas, intervinientes.

Se debe tener presente que el precitado Plenario decidia sobre la admision de la multa
por falta de registro laboral, en caso de que se demostrara la interposicién de personas
en los términos del articulo 29 de la Ley de Contrato de Trabajo, sin perjuicio de que el
empleador “formal” hubiera realizado la registraciéon, porque se entendia que no lo hizo
su verdadero empleador.

Entonces, el articulo 83 de la Ley Bases, de manera tajante, anularia la doctrina del
plenario, puesto que resuelve, de manera antagdnica, la incdgnita que se planted la

Cédmara en dicho fallo.

El objetivo de la norma es claro: la inscripcidn laboral no puede obrar como un obstaculo
para el empleador. El registro no debe ser una carga de dificultoso cumplimiento, sino
gue debe ser sencillay clara, y cualquier distorsién no puede jugar en su contra.

Bajo estos parametros, se podria deducir que cualquier empleador estaria de acuerdo
con el registro de sus dependientes, y que ello reduciria la clandestinidad laboral. Pero
como veremos mas adelante, la ausencia de sanciones por no registrar trabajadores

actUa en contra de los propios intereses que la ley pareceria fomentar.

Recordemos que, hasta este momento, existia la obligaciéon de que ambas empresas
registren a los trabajadores eventuales o subcontratados, con las salvedades de que la
empleadora los debia registrar como dependientes, mientras que la usuaria debia dejar

registro del tipo de contratacién o subcontratacion.

Otra de las modificaciones se da con motivo del reemplazo y sustitucion del Sistema
Unico de Registro con la redaccion del nuevo articulo 18 de la Ley 24013 (Articulo 87 de
la Ley N° 27.742), que concentrara a la inscripcion del empleador y la afiliacion del
trabajador al Instituto Nacional de Previsién Social, a las cajas de subsidios familiares y al
prestador del sistema nacional de salud elegido por el trabajador; y al registro de los

trabajadores beneficiarios del sistema integral de prestaciones por desempleo.

http://capacitarte.org 15



dapacitarte
el

El articulo 18 sostiene lo siguiente: “El Sistema Unico de Registro concentrard los
siguientes registros:

a) La inscripcion del empleador y la afiliacion del trabajador al Instituto Nacional de
Prevision Social, a las cajas de subsidios familiares y al prestador del sistema nacional de
salud elegido por el trabajador;

b) El registro de los trabajadores beneficiarios del sistema integral de prestaciones por

desempleo”.

En resumen, este nuevo sistema integrara varios registros bajo un mismo sistema, lo que
incluye:
e La inscripcién de empleadores y la afiliacién de trabajadores a servicios como la
seguridad social, cajas de subsidio familiar y prestadores de salud.
e Elregistro de trabajadores que sean beneficiarios de prestaciones por desempleo,

asegurando un acceso mas coordinado y eficiente a estos servicios

Resulta igualmente importante resaltar que los articulos 19 y 20 han quedado también

sin efecto en virtud a la eliminacion de este Registro Unico.

El articulo 19 sostenia que: “El Poder Ejecutivo Nacional, a través del Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, tendrd a su cargo la organizacién, conduccidén y supervisién del
Sistema Unico de Registro Laboral, a cuyo fin tendra las siguientes atribuciones:

a) Coordinar las acciones de los organismos mencionados en el articulo 18 inciso a) de
modo de obtener el maximo de uniformidad, celeridad y eficacia en la organizacion del
sistema;

b) Elaborar el padrén Unico base del Sistema Unico de Registro Laboral, con los datos
existentes en esos organismosy los que surjan de los nuevos empadronamientos;

c) Aprobar los formularios de inscripcién de los obligados al registro

d) Disponer la habilitaciéon de las distintas bocas de recepcién de las solicitudes de
inscripcién de los obligados al registro sobre la base de las oficinas existentes en los
MisMos organismos;

e) Disponer la compatibilizacion y posterior homogeneizacion de los sistemas y
procedimientos informaticos de registro a fin de establecer un sistema integrado;

f) Disponer el adecuado, inmediato y exacto conocimiento por parte de esos organismoaos,
de los datos que conforman el Sistema Unico de Registro Laboral, facilitando sus

respectivas tareas de fiscalizacion y ejecucion judicial
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g) Diseflar y hacer aplicar la boleta Unica de pago de aportes y contribuciones
emergentes de la relacién laboral, con excepcién de las obras sociales. Por este ultimo
concepto, y con fines informativos sélo constara la fecha y la institucidon recaudadora del
pago correspondiente al mes anterior de que se trate; (Inciso vetado por art. 1° del Decreto
Nacional N° 2565/1991 B.O. 17/12/1991)

h) Establecer el cédigo Unico de identificacién laboral.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social designara el funcionario que ejercera las

atribuciones enumeradas, fijando su jerarquia y retribucion”

Y el articulo 20: “El Instituto Nacional de Prevision Social, las cajas de subsidios familiares
y los entes de obras sociales, deberan poner a disposiciéon del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social los datos y los medios necesarios para la creacidén y organizaciéon del

Sistema Unico de Registro Laboral’.

El empleador debe registrar el contrato de trabajo ante la Administracién Federal de
Ingresos Publicos (AFIP) que ha unificado el registro de empleadores por medio de la
Clave Unica de Identificacion Tributaria (CUIT) y el registro de trabajadores en la
Administracion Nacional de la Seguridad Social (ANSES) por medio del Cédigo Unico de
Identificacion Laboral (CUIL). Ademas se debera registrar el contrato de trabajo ante la
Obra Social que corresponda al trabajador.

Lo cierto es que, por su contenido, el CUIL individualiza a empleadores y trabajadores en
sus relaciones reciprocas y ante todos los organismos vinculados con la administracion

del trabajo y la seguridad social, y el CUIT identifica a los empleadores.

En lo atinente al libro del articulo 52 de la Ley de Contrato de Trabajo, este y en general
toda la documentacioén obligatoria laboral tienen una doble misién:

e Son, por un lado un medio de prueba,

e Y son una carga publica exigida por normas de orden publico, ya sea de origen

laboral, o de origen administrativo.

Como medio de prueba, este libro funciona de la misma manera que los libros
obligatorios de comercio, los que son su antecedente. En efecto, este libro permite al
empleador repeler la presuncién favorable respecto a las afirmaciones que establece en

una demanda el trabajador, y que debieron constar en tales libros o sus asientos. Si el
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empleador no exhibe tales registros cuando se lo exija administrativa o judicialmente, la
presuncién funciona en su contra respecto a las afirmaciones hechas por el trabajador.
Como carga publica, el no llevarlos es un incumplimiento que arrojara al empleador a las
penalidades o sanciones legales que la autoridad de aplicacion le aplique.

Ademas, este libro debe ser llevado con ciertos extremos formales y de contenido: Son
requisitos formales que estén rubricados, registrado, foliado y encuadernado, en iguales
condiciones que los libros de comercio. No podran contener tachaduras, enmiendas,
interlineaciones o supresion de fojas o alteracion de foliatura o registro. En caso de
enmiendas, es necesario salvarlas en un cuadro especial con la firma del trabajador. Y

debe ser rubricado por la autoridad del trabajo.

En cuanto al contenido, es necesario introducir los registros que permitan:
e |dentificar al empleador
e |dentificar al trabajador (datos personales completos, Nro. CUIL, etc.)
e Identificar la relacién laboral (Fecha de ingreso y egreso);
e Remuneraciones asignadas y percibidas, (categoria profesional y tareas, y todo
dato que permita la evaluacion de las obligaciones a su cargo, puntualidad,

sanciones, etc.)

En caso de que los libros no se lleven con los extremos formales o materiales
mencionados, el juez evaluara el valor probatorio de estos libros.

Las consecuencias de no llevar adecuadamente o no exhibir estos libros, se extienden a
todos los registros y libros que la ley obligue: recibo de salarios; planilla de horarios y
descansos; etc.; segun lo que esta determinado por el articulo 54 de la Ley de Contrato
de Trabajo.

Para el caso especial de las PYMES se ha previsto que las registraciones, en lugar del Libro
del articulo 52 de la Ley de Contrato de Trabajo, se realicen en uno denominado “Registro
Unico de Personal”, que para su validez formal debera ser rubricado por la autoridad
administrativa laboral competente. En este Registro quedan unificados los libros,
registros, planillas y demas elementos de control ya mencionados.

Se hace oportuna una referencia a la presuncién dispuesta en el articulo 55 de la Ley de
Contrato de Trabajo que se genera a favor del trabajador en el caso que la empresa no
lleve libros ni exhiba la documentacién legalmente exigida.

Se debe aclarar que, en primer lugar, se trata de una presuncién que puede ser

desvirtuada por prueba en contrario y, en segundo lugar, en relacién a su alcance, se
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tienen por ciertas las afirmaciones del trabajador exclusivamente sobre las circunstancias
gue deben constar en tales libros, por lo que si una empresa no lleva libros o no registré
a un trabajador, esto no genera “per se” la presuncion de que existe contrato o relacion
de trabajo, lo que requerird de otras probanzas.

Se seflala que la Ley 24.013 se ocupaba de establecer un régimen de sanciones
indemnizatorias que tenia como objetivo castigar el trabajo clandestino total como
parcial, es decir, tanto la falta de registraciéon total como la defectuosa (fecha post datada,
categoria inferior a la real o remuneracion inferior a la real). Es decir, que perseguia la falta
de registracion laboral.

Pero, tal como habia surgido de la practica, no instaura un sistema efectivo tendiente a
lograr la correcta registracién, ya que, en la mayoria de los casos, esta norma era
conveniente en cuanto engrosaba el monto indemnizatorio que iba a percibir un
trabajador por las causas indicadas, pero no lograba, en definitiva, preservar el puesto de

trabajoy mucho menos su correcta registraciéon laboral.

De acuerdo a lo anteriormente sefnalado, el PEN, tiene en cuenta que el titulo V de la ley
27742, llamado “Modernizacién Laboral”, en su Capitulo VI, deroga lisa y llanamente
todas las sanciones establecidas para los supuestos de defectos registrales en un
contrato de trabajo, asi como aquellas vinculadas con falta de pago en término de
indemnizaciones o de acreditacién de ingreso oportuno de aportes retenidos o de
entrega de certificaciones de trabajo y constancias de aportes y contribuciones. Dichas
cuestiones las desarrollaremos mas adelante y en mdédulos respectivos y subsiguientes.
A ello se sumaba que, entre los requisitos de validez para la operatividad del régimen de
sanciones que impone esta ley, exige que “se encuentre vigente la relacion laboral”. Esto
limitd a los trabajadores que no estaban registrados o lo estaban insuficientemente y
eran despedidos, ya que no podian reclamar las indemnizaciones de la Ley 24.013 porque
no estaba vigente el vinculo.

Esta falencia fue, en cierto modo, subsanada por la Ley 25.323. Esta corrié la misma suerte

gue la 24.013 al ser suprimida por la ley denominada bases.

El otro requisito formal introducido por la Ley de Antievasion Fiscal N° 25.345 que en su
articulo 47 establecia una nueva exigencia ademas de la del ya derogado articulo 11 de la

ley 24.013, esto es, la remisidn a la AFIP (por parte del trabajador), ha quedado sin efecto.

http://capacitarte.org 19



dapacitarte
el

La ley 27.742, a través de su articulo 99, derogé los articulos 8 al 17, incluyendo obviamente
el precitado articulo 11 de la ley de empleo, que recordamos estipulaba que antes de las
veinticuatro (24) horas habiles siguientes de remitir la comunicacion telegrafica, debia

enviar copia del requerimiento o intimacion efectuado al empleador.

El plazo de intimacién, a fin de que el empleador normalice la situacion registral, era de
treinta (30) dias corridos segun inciso 2° del articulo 3 del Decreto Reglamentario Nro.
2725/1991, que queda claro, también indirectamente, ha quedado sin efecto.

La intimacién del articulo 11 tenia un plazo deliberadamente prolongado de treinta dias,
dirigido a posibilitar al empleador una reflexién racional sobre su accionar futuro que
finalmente lo decida a regularizar la relacidén y no a provocar su ruptura. En ese lapso de
treinta dias corridos, el empleador debia responder a la intimacién y, si fuera procedente,
estaba obligado a dar cumplimiento a los reclamos del trabajador.

Si frente a tal requerimiento el empleador negaba la existencia misma de la relacidn
laboral, o desconocia la veracidad de los datos consignados por el trabajador, éste podia
validamente considerarse injuriado y disponer el distracto de modo indirecto, sin
necesidad de esperar el transcurso de los treinta dias, en virtud de la posicidn negativa
asumida por el empleador.

En cambio, el silencio del empleador no habilitaba la denuncia del contrato de trabajo
con anterioridad a dicho plazo de treinta (30) dias en los términos del articulo 11 de la Ley
Nacional de Empleos. A su vez, el articulo 8 de la misma ley se ocupaba de la situacion de
clandestinidad total, es decir, de los contratos no registrados. Por su lado, la situacidon de

clandestinidad parcial se encontraba contemplada en los articulos 9 y 10.

Y... ¢qué ocurre con el despido del trabajador por recauda de reclamo de registracion? El
articulo 15 de la Ley 24.013, por su parte, establecia que: “si el empleador despidiere sin
causa justificada al trabajador dentro de los dos aflos desde que se le hubiese cursado de
modo justificado la intimacién prevista en el articulo 11, el trabajador despedido tendra
derecho a percibir el doble de las indemnizaciones que le hubieren correspondido como
consecuencia del despido. Si el empleador otorgare efectivamente el preaviso, su plazo
también se duplicara. La duplicacion de las indemnizaciones tendra igualmente lugar
cuando fuere el trabajador el que hiciere denuncia de contrato fundado en justa causa,
salvo que la causa invocada no tuviera vinculacién con las previstas en los articulos 8,9 o
10 y que el empleador acreditare de modo fehaciente que su conducta no ha tenido por

objeto inducir al trabajador a colocarse en situacion de despido”.
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Ahora, el trabajador puede, conforme el nuevo articulo 7 de la ley 24.013, denunciar la
falta de registracién laboral ante la autoridad de aplicacién, que deberd ofrecer un medio
electrénico a tal efecto, ante la Administracion Federal de Ingresos Publicos, también
podrd optar hacerlo ante el Ministerio de Economia y otras entidades autarquicas (ya sea
de Nacidn o Provincia, como ser por ejemplo el Ministerio de Trabajo). El sistema debera
expedir la constancia pertinente.

A ello se adiciona que ademas de las entidades antes indicadas, los Secretarios de
Juzgados de Primeras Instancias tienen la obligacion de comunicar a la AFIP sentencias
y acuerdos donde existen incorrecta o incompletas registraciones laborales. Si bien el
Secretario realizaba dicha tarea con copia de sentencia, ahora podria llegar a ser bajo
cualquier circunstancia que permita la determinacién de deuda existente, y es el
Secretario, quien debera realizar la determinacidon de la cuenta, es decir, sera las personas

que realice la liquidacion pertinente.

Cabe agregar que mediante Resolucion General 5560/2024, la AFIP dispuso derogar la
Resolucion General 4747, publicada en fecha 30/06/2020, mediante la que se habia
implementado el servicio informatico denominado “Telegramas Laborales”, que permitia
a los trabajadores cargar la copia digital de la comunicacién laboral enviada a su
empleador, con impacto inmediato en las bases del Organismo para su posterior
consulta por las areas de investigacion.

Asimismo, la resolucién aclara que se mantendra el servicio informatico, que contiene la
imagen digitalizada y los datos de la comunicacion laboral enviada por los trabajadores

a su empleador, a los efectos de permitir el acceso a los datos histéricos de registracion.

Recapitulando: Queda perfectamente derogada la potestad que detentaba el trabajador
de remitir a su empleador. La intimacién de registrar y/o regularizar el vinculo laboral en
virtud al articulo 11 de la ley 24.013, ello a través de telegrama laboral, cuyo envio era
gratuito y se realizaba por medio del Correo Argentino, asi como la remisidon de copia,
conforme la Resoluciéon General AFIP 4747/2020 que asimismo también queda sin efecto
por Resolucidon General 5560/2024. Mismo destino -de derogacion- los articulos 7 al 18 de

la ley 24.013.
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