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			Prólogo

			El derecho del trabajo es el primer derecho social históricamente reivindicado y constituye un derecho humano fundamental, que debe garantizarse a todos los seres humanos por su condición de tales. Se encuentra reconocido constitucional y convencionalmente. Y se rige por principios que garantizan la indemnidad del trabajador frente a la diferencia de poder que existe entre éste y su empleador.

			La normativa laboral debe ser interpretada estrictamente de acuerdo al principio protectorio, el cual no sólo evidencia el desequilibrio entre las partes del contrato individual, sino que demuestra el esfuerzo del legislador por buscar que aquellas diferencias busquen un punto de equilibrio y se neutralicen. El Régimen Indemnizatorio Argentino es uno de los principales mecanismos que sirve para garantizar ese equilibrio en el binomio empleador-trabajador.

			En nuestro ordenamiento jurídico, despedir es legal. Nuestra legislación prevé un sistema de “estabilidad impropia” o “relativa”, según el cual la relación laboral puede finalizar a instancias del empleador, sin necesidad de expresar causa alguna, siempre que cumpla con el pago de la indemnización tarifada prevista en la Ley de Contrato de Trabajo.

			Sin embargo, la legalidad de un determinado acto no lo hace justo, sino únicamente ajustado a derecho.

			Despido sin expresión de causa, despido arbitrario, despido injusto, despido injustificado, son sinónimos que suelen utilizarse para describir al despido como aquel acto jurídico voluntario, lícito, unilateral, recepticio, formal, potestativo y extintivo, por medio del cual una de las partes del contrato de trabajo decide la rescisión, cuando no existe fundamento legítimo alguno que la motive. 

			El artículo 14 bis de la Constitución Nacional garantiza la protección legal del trabajo en todas sus formas y asegura al trabajador protección contra el despido arbitrario, pero no garantiza a los empleados del sector privado estabilidad absoluta.

			Es por ello por lo que, cuando el despido se instrumenta sin expresar causa alguna, se activa el sistema indemnizatorio para garantizar la protección de los trabajadores y trabajadoras, que sin motivo alguno ven vulnerados sus derechos laborales. 

			La inexistencia de un régimen indemnizatorio dejaría a los trabajadores librados a su suerte, sujetos a los caprichos de los empleadores y avasallados por los vaivenes del mercado laboral. Por esa razón, el objetivo de la presente obra es analizar en forma pormenorizada cada uno de los rubros indemnizatorios y multas que los empleadores deben soportar al decidir despedir arbitrariamente a un trabajador, conducta lícita que genera un daño injusto a los trabajadores y exige una reparación.

			Camila A. Pita

			Abogada

		


		
			Introducción

			Cuando se le pone fin a una relación de trabajo dependiente, el trabajador tiene derecho y debe cobrar rubros obligatorios y rubros inherentes al despido dependiendo de la forma en que se puso fin a dicha relación laboral.

			Los rubros obligatorios que se pagan en todas las formas de ponerle fin a una relación de trabajo tienen su correlato con el sueldo adeudado y los días trabajados hasta el fin de la relación, las horas extraordinarias, el aguinaldo y vacaciones proporcionales y todo concepto no remunerativo de pago mensual, normal y habitual.

			Los rubros inherentes al despido sin causa o despido indirecto, provocan que el trabajador cobre una indemnización tarifada, el preaviso omitido, la integración de los días que faltasen para finalizar el mes en curso y, en su caso, indemnizaciones reducidas, agravadas y/o especiales. Con más la suma de los rubros obligatorios.

			Asimismo, la ley 24.013 (ley de empleo) activa un sistema de multas cuando la relación laboral no está registrada (está en negro), ya sea total o parcialmente, desde el sueldo hasta la fecha de ingreso. Pero atención, esta norma aplica requisitos que analizaremos en capítulos siguientes y su negociación no aplica en la instancia de conciliación obligatoria porque su eficacia depende de la sentencia del magistrado.

			La misma suerte tiene la ley antievasión, número 25.323, norma que, a mi parecer, sería prima hermana de la 24.013.

			Esta obra les enseñará cómo liquidar una indemnización laboral desde una simple renuncia, un despido con o sin causa. Verán cuáles son los rubros que tienen que discutir en un SeCLO y que liquidación deben presentar al juez al momento de promover una demanda, y también, que tienen que negociar cuando el juzgado fija las audiencias de conciliación en el marco del art. 80 de la ley de ordenamiento laboral.

			La obra que están por leer tiene una aplicación práctica de 15 años en la confección de las liquidaciones de los rubros indemnizatorios en todas las desvinculaciones laborales con un sentido didáctico y preciso para que puedan llevar adelante toda liquidación en la etapa de instancia previa obligatoria y/o judicial

			En la misma, contamos con la actualización en materia del Sars Cov 2 (Coronavirus) de índole laboral indemnizatoria.

			Esta obra les enseñará cómo calcular los rubros laborales indemnizatorios en todas las instancias de negociación.

			El Autor

		


		
			Indemnización por antigüedad del artículo 245 LCT

			a) Marco normativo

			La Fuente de Trabajo es el bien jurídico tutelado por la Constitución Nacional y las leyes laborales. El artículo 14 bis de la Constitución Nacional, incorporado por la reforma del año 1957, garantiza la “protección contra el despido arbitrario”. El trabajador, ante el daño que le ocasiona la pérdida de su empleo, obtiene una respuesta favorable del ordenamiento jurídico. La norma constitucional no estableció la forma de protección contra el despido arbitrario por lo que dejó en manos del legislador el mecanismo para hacerlo. Existen diversos mecanismos de protección como pueden ser el de la estabilidad absoluta, estabilidad relativa -propia e impropia-, fondo de desempleo, propuestas de despido y otros. Esta indemnización no es discrecional de las partes o de un juez, sino que es “tarifada”. 

			Esto significa que el propio legislador estableció los parámetros que deben tenerse en cuenta para fijar la indemnización y quitó toda discrecionalidad para la fijación de esta. La primera característica que presenta el sistema es que a priori se puede calcular el costo de un despido arbitrario.

			El empleador que despide en forma arbitraria o injusta debe pagar la indemnización al trabajador, aunque no haya ocasionado daño concreto y el trabajador tampoco puede pedir una indemnización mayor a la fijada por ley, aunque haya sufrido un perjuicio aún mayor. En casos muy aislados el sistema admite excepciones, en general, cuando existe un daño adicional que merece una reparación autónoma. 

			Si bien pareciera que la solución provista por el legislador es simple lo cierto es que la redacción del artículo 245 de la LCT ha dado lugar a diversas interpretaciones tanto en la jurisprudencia nacional como en la provincial.

			El Artículo 245 LCT establece: En los casos de despido dispuesto por el empleador sin justa causa, habiendo o no mediado preaviso, éste deberá abonar al trabajador una indemnización equivalente a UN (1) mes de sueldo por cada año de servicio o fracción mayor de TRES (3) meses, tomando como base la mejor remuneración mensual, normal y habitual devengada durante el último año o durante el tiempo de prestación de servicios si éste fuera menor.

			Dicha base no podrá exceder el equivalente de TRES (3) veces el importe mensual de la suma que resulte del promedio de todas las remuneraciones previstas en el convenio colectivo de trabajo aplicable al trabajador, al momento del despido, por la jornada legal o convencional, excluida la antigüedad. Al MINISTERIO DE TRABAJO, EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL le corresponderá fijar y publicar el promedio resultante, juntamente con las escalas salariales de cada Convenio Colectivo de Trabajo.

			Para aquellos trabajadores excluidos del convenio colectivo de trabajo el tope establecido en el párrafo anterior será el del convenio aplicable al establecimiento donde preste servicios o al convenio más favorable, en el caso de que hubiera más de uno.

			Para aquellos trabajadores remunerados a comisión o con remuneraciones variables, será de aplicación el convenio al que pertenezcan o aquel que se aplique en la empresa o establecimiento donde preste servicios, si éste fuere más favorable.

			El importe de esta indemnización en ningún caso podrá ser inferior a UN (1) mes de sueldo calculado sobre la base del sistema establecido en el primer párrafo. (Artículo sustituido por el art. 5° de la Ley N° 25.877 B.O. 19/3/2004)

			b) Marco conceptual

			La indemnización por antigüedad es la consecuencia jurídica del despido.

			El despido es la causa del derecho a la indemnización por antigüedad, la cual, repara el daño mediante el pago de una indemnización tarifada.

			Lo que la ley de contrato de trabajo viene hacer ante un despido es evaluar la compensación económica mediante la base de la antigüedad y el mejor salario del empleado.

			De esta premisa se desprende que la indemnización es de carácter tarifada y obligatoria.

			c) Base de cálculo

			Analicemos primero la base remuneratoria para su cálculo:

			“La mejor remuneración mensual normal y habitual devengada”.

			Respecto a las características que debe reunir la remuneración para ser considerada como base para el cálculo de la indemnización por antigüedad, la ley establece que la misma debe ser la mejor remuneración mensual, normal y habitual devengada en un plazo determinado. Dichos conceptos no han sido definidos por aquélla; en tal sentido podemos decir:

			[image: Cuadro]

			¡Importante! No olvidar

			La M.R.M.N.H., siempre se calcula sobre el Sueldo Bruto. El total sin los aportes de ley, y no sobre lo efectivamente percibido luego de hacer los descuentos de aportes y contribuciones, esto es, todo lo remunerativo encuadrado en los conceptos que son tomados como base de cálculo son los conceptos con naturaleza de “Remuneración”.

			Art. 103 LCT “Es la contraprestación que debe percibir el trabajador como consecuencia del contrato de trabajo”.

			Art. 1 Convenio 95 OIT: “Salario significa remuneración, sea cual fuere su denominación o método de cálculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo o por la legislación nacional, y debida por un empleador a un trabajador en razón de un contrato de trabajo, por el trabajo de este último haya efectuado o deba efectuar o por servicios que haya prestado o deba prestar”.

			Corresponde incluir en la base salarial para el cálculo de la indemnización por antigüedad las remuneraciones fijas y variables.

			• Salario Básico de convenio.

			• Antigüedad.

			• Presentismo.

			• Asignaciones convencionales.

			• Horas extras.

			• Comisiones.

			• Todo lo remunerativo que revista la calidad de mensual, normal y habitual.

			Ahora bien, ¿Qué sucede con el AGUINALDO?

			Los únicos conceptos que se deben tomar como base de cálculo son lo que se devengan de manera mensual. 

			Esta incertidumbre tiene dos vectores:

			 

			[image: Cuadro]

			No quiero dejar de mencionar un instituto muy conflictivo en la práctica, las cargas sociales.

			
				
					
				
				
					
							
							Conforme con el artículo 7 de la Ley 24.241, la indemnización por antigüedad no se considera remuneración a las cargas sociales, y en consecuencia no están sujetas a aportes y contribuciones.

						
					

				
			

			d) Método de cálculo

			El método para calcular la indemnización por antigüedad equivale a 1 mes por cada año de servicio o fracción mayor a 3 meses, con una base en la M.R.M.N.H. devengada durante el último año o durante el tiempo de prestación de servicios si aquel fuere menor.

			Se computa desde la fecha de ingreso a su puesto de trabajo, esto es, desde que comenzó la relación de dependencia hasta la fecha que se decidió poner fin a dicha relación, ya sea de manera directa o indirecta. Siempre se computa el tiempo de servicio prestado para un mismo empleador.

			e) Forma de cálculo

			[image: Cuadro]

			En cambio, si la fecha de despido hubiese sido: 05/06/2018. 

			La antigüedad, en este caso, sería de 8 años y 35 días, siendo la base de cálculo, 8 años.

			f) Antigüedad mínima para su procedencia

			Es necesario que el dependiente tenga como mínimo una antigüedad de 3 meses más 1 día. Pero acá debemos hacer una pausa y observar un instituto incorporado por la última reforma bajo la ley 25.877, me estoy refiriendo al artículo 92 bis de la ley de contrato de trabajo y su período de prueba.

			El período de prueba es una institución que nos permite conocer como se llevará a cabo una relación laboral dentro de una empresa. Así también, le brindará una visión práctica al empleador de las cualidades y destrezas de la persona que cubrirá la vacante dentro de la empresa.

			La importancia del período de prueba se mide en permitir la valoración de las habilidades del trabajador en el puesto para el cual fue contratado, como así también, el grado de responsabilidad y respeto entre las partes. 

			De la visión que el empleador tenga de las habilidades demostradas por el trabajador va a depender, azarosamente, la continuidad o el desenlace de dicha relación. La valoración del empleador y las cualidades de las tareas del trabajador deben llevarse a cabo dentro de un período de 90 días corridos.

			Desde el análisis de la epistemología de la palabra “Prueba”, esta deviene del significado de las palabras “enseñanza” y de “examen”.

			Del punto de vista del significado de la palabra Enseñanza, es el arte de aprender un oficio nuevo, y desde el punto de vista de la palabra Examen hablamos de la aptitud y de las habilidades y/o destrezas respecto a este oficio nuevo.

			De allí que el legislador introdujo la figura de Período de Prueba dentro de la Ley de Contrato de Trabajo. 

			La naturaleza jurídica del período de prueba nace como un instituto con características, que a mi entender, son las siguientes: 

			
				
					
				
				
					
							
							El período de prueba es de carácter suspensivo. Esta característica tiene sentido jurídico, desde el momento en el cual, si no se respetan las reglas inducidas por la normativa vigente en materia del periodo de prueba, se pierden los beneficios.

						
					

					
							
					

					
							
							El período de prueba es de carácter resolutorio. Esto adolece a que cualquiera de las partes puede disolver el vínculo laboral sin expresión de causa dentro del periodo de prueba.

						
					

					
							
					

					
							
							El período de prueba es de carácter a plazo cierto. El periodo en el cual se utilizan los beneficios de ley, son por un tiempo cierto de 90 días corridos para gozar de este beneficio sin excepción de extensión o reducción alguna.
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La remuneracion que se devengd en cada mes. De acé afirmo y comparto
que segun el Plenario N° 322 “Tulosai”, no corresponde el SAC en este
concepto.

NormatL

Toda remuneraciéon que no sea extraordinaria, por el contrario, de uso
corriente y percibida en forma diaria. Ejemplo de una remuneracion
extraordinaria: una gratificacion.

HaBITVAL

Toda remuneracion que no sea esporadica. Las horas extras para ser
tenidas como tal deben ser horas en forma habitual. suceso que se repite
en forma periddica, no definida su periodicidad, quedando a criterio del
juez. Aclaremos nuevamente que mas alld de que exista expectativa de
cobro de horas extras o suplementarias, las mismas nunca pueden ser
normales, sino no serian una excepcién al limite de la jornada.

Devewcaba

La ley 25.877 de marzo de 2004, modifico el concepto de “percibida” por
“devengada”. El concepto devengado deviene de un periodo de ingreso
anterior, del latin “apropiarse’. La accidén de devengar alude a contraer el
derecho a recibir alguna retribucién por brindar un servicio. De alli se
desprende la ley 25.877 que sustenta su modificacion conceptual en lo
dispuesto por la CSIN de la interpretacion que se le da al termino “percibi-
da’” en el fallo “Bagolini Susana c/ ITH instituto Tecnologico de Hormigon
SA del 12/11/1991".






OEBPS/image/Section0004.png
1 Mes de sueldo bruto por cada afo de servicios
o fraccién minima de 3 meses.

M.R.M.N.H. que devengo ultimo 12 meses
$25.000.-

Fecha de Ingreso 01 /05/2010
Fecha de Despido 05/09/2018

Antigiiedad: 8 afos en mayo de 2018, teniendo
en cuenta la fraccion minima, la antigliedad es
de 9 anos.

indemnizacién por antigiiedad:
$25.000 x 9: $225.000.-





