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PRÓLOGO A LA SEGUNDA EDICIÓN (Actualizada noviembre de 2014)

Esta segunda edición de la Guía de Orientación para la Contratación de Trabajadores es la ca­

bal demostración de que su primer tirada cumplió sobradamente con las expectativas pues­

tas en su publicación. 

Esto es así, porque la Dirección Nacional de Regulaciones del Trabajo, dependiente de la Secretaría 

de Trabajo, ha sabido combinar la orientación y el sano consejo con un lenguaje apto para su fácil 

lectura y una gráfica acorde con su fin pedagógico. Este conjunto hace de esta Guía un instru­

mento indispensable para aquellos que, alejados de los estudios jurídicos o contables, necesitan 

respuestas a preguntas cotidianas que, sobre todo, educan para el trabajo decente. 

Presentamos esta segunda edición, contemporáneamente con la celebración del 50° aniver­

sario de la incorporación del artículo 14 bis a nuestra Constitución Nacional, a modo de con­

tribución con su paradigma inicial de amparar y proteger el trabajo en todas sus formas. Este 

Gobierno ratifica que el trabajo está en el centro de todas sus políticas. Este Ministerio reafir­

ma su propósito de combatir el trabajo clandestino y de promover el trabajo decente. He aquí, 

una pequeña gran contribución para sendos propósitos.

Carlos A. Tomada 
Ministro de Trabajo, Empleo y Seguridad Social 

Artículo 14 bis. Constitución Nacional.

“El trabajo en sus diversas formas gozará de la protección de las leyes, las que asegurarán 
al trabajador: condiciones dignas y equitativas de labor; jornada limitada; descanso y 
vacaciones pagados; retribución justa; salario mínimo vital móvil; igual remuneración 
por igual tarea; participación en las ganancias de las empresas, con control de la produc-
ción y colaboración en la dirección; protección contra el despido arbitrario; estabilidad 
del empleado público; organización sindical libre y democrática reconocida por la simple 
inscripción en un registro especial. Queda garantizado a los gremios: concertar convenios 
colectivos de trabajo; recurrir a la conciliación y al 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. El Estado otorgará los 
beneficios de la seguridad social, que tendrá carácter de integral e irrenunciable. En espe-
cial, la ley establecerá: el seguro social obligatorio, que estará a cargo de entidades naciona-
les o provinciales con autonomía financiera y económica, administradas por los interesados 
con participación del Estado, sin que pueda existir superposición de aportes; jubilaciones 
y pensiones móviles; la protección integral de la familia; la defensa del bien de familia; la 
compensación económica familiar y el acceso a una vivienda digna.” 
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La guía de orientación sobre contratación de trabajadores es una herramienta 

de información básica destinada a empleadores y trabajadores, así como tam­

bién a personas que desarrollan acciones relacionadas con la intermediación 

laboral y la inserción de personas en el mercado de trabajo. 

El conocimiento de las reglas vigentes y las opciones disponibles en materia de 

relaciones laborales es un presupuesto indispensable para garantizar la crea­

ción de puestos de trabajo de calidad y mejorar las condiciones de trabajo del 

empleo existente. 

Por ello, les presentamos un desarrollo sencillo de los tópicos que estimamos 

serán de utilidad a la hora de definir el encuadre jurídico de una relación de 

trabajo: características de la relación laboral dependiente; modalidades de con­

trato de trabajo vigentes; figuras destinadas a regular relaciones con finalidad 

formativa dentro de la empresa; pautas generales sobre remuneración; regis­

tración del empleo y programas de incentivos a la contratación de trabajadores. 

El contenido de la guía se expone a partir de las disposiciones de la Ley de Con­

trato de Trabajo N° 20.744, sus normas modificatorias y complementarias, en 

tanto resulta el marco jurídico general de las relaciones laborales en el sector 

privado. Asimismo, incluimos referencias concretas para facilitar a los interesa­

dos la obtención de información complementaria.

Presentación
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Antes de exponer las diferentes modalidades contractuales vigentes es indis­

pensable recordar cuándo se configura una relación laboral:

La Ley de Contrato de Trabajo presume que si se cumplen las condiciones an­

teriores, aun cuando las partes trabajador y empleador no celebren un con­

trato de trabajo por escrito, existirá una relación de trabajo generándose para 

ambas partes todos los derechos y obligaciones propios de ella. 

La dependencia que caracteriza la relación laboral puede ser: 

n	 Dependencia jurídica 
	� El trabajador está sujeto al derecho de dirección del empleador, debe 

cumplir las órdenes o instrucciones que se le impartan, lo cual implica 

la sujeción del trabajador a cierta disciplina, e implica obligaciones re­

lativas al lugar y tiempo de trabajo, prestación personal (indelegable) y 

reconocimiento de la autoridad funcional del empleador a quien debe 

obediencia. 

n 	 Dependencia económica 
	� Se identifica con el concepto de trabajo por cuenta ajena. El trabajador 

presta los servicios en beneficio o provecho del empleador, quien asume 

los riesgos del negocio o la empresa. 

Hay relación laboral cuando una persona, en forma voluntaria y 

personal, desarrolla tareas para otra persona física o empresa bajo su 

dependencia recibiendo una remuneración a cambio. 

1 RÉGIMEN DE LA LEY DE CONTRATO DE TRABAJO.
CARACTERÍSTICAS DE LA RELACIÓN LABORAL
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n	 Dependencia técnica 
	� El trabajador debe ajustarse a los procedimientos y modalidades de ejecución de sus ta­

reas indicados por el empleador para la producción de los bienes o la prestación de servi­

cios en que consiste la actividad de éste. 

Las tareas desarrolladas por el trabajador en el marco de una relación laboral genera siempre 

el derecho a cobrar una remuneración o sueldo y, en consecuencia, la obligación del emplea­

dor de abonarlo. 

1.1. Modos de contratación laboral 

1.1. a. Forma típica de contratación 
La forma típica de contratación laboral es por plazo indeterminado, es decir, que la relación 

laboral durará hasta que alguna causa determinada impida su continuación, por ejemplo la 

renuncia del trabajador, el despido por voluntad del empleador con o sin causa, el acceso por 

parte del trabajador al beneficio de la jubilación una vez cumplidos los requisitos legales, la 

muerte del trabajador, etcétera. 

Los primeros 3 (tres) meses de trabajo son a prueba, lapso que se denomina período de prueba.

Siempre que exista prestación de trabajo en condiciones de dependencia o subordinación 

existirá contrato de trabajo, siendo indiferente la modalidad de contratación así como la 

duración de la vinculación. 

Durante el período de prueba el empleador debe registrar la relación laboral y ambas 

partes tienen los derechos y obligaciones propios de la relación, con la salvedad de que 

durante dicho lapso, tanto el trabajador como el empleador, pueden dar por finalizada 

la relación laboral sin obligación de explicitar la causa de esa decisión y sin derecho a 

indemnización alguna para el trabajador, pero quien defina la extinción deberá preavisar 

con quince (15) días de antelación. 
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El contrato por tiempo indeterminado se desarrolla, en general, durante una jornada laboral com­

pleta, es decir de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales, según lo establezca 

el convenio colectivo de la actividad o de la empresa. 

Sin embargo, de acuerdo a las necesidades de la explotación, el empleador puede requerir los servi­

cios de un trabajador durante un determinado número de horas al día o la semana o al mes, inferio­

res a las dos terceras partes (2/3) de la jornada habitual de la actividad (art. 92 ter, LCT). En este caso 

la remuneración no podrá ser inferior a la proporcional que le corresponda a un trabajador a tiempo 

completo, establecida por ley o convenio colectivo, para la misma categoría o puesto de trabajo. 

Los trabajadores contratados para desarrollar una jornada parcial no podrán realizar horas extraor­

dinarias, salvo en casos de peligro grave o inminente para las personas o para las cosas incorporadas 

a la empresa. (art. 89, LCT) 

En la forma típica de contratación laboral, es decir, por tiempo indeterminado, el empleador puede 

dar por finalizado el contrato de trabajo por su propia decisión y sin expresar la causa. En caso de ha­

ber transcurrido el período de prueba, deberá abonar al trabajador una suma de dinero en concepto 

de indemnización equivalente a un mes de sueldo por cada año de servicio o fracción mayor a 3 

(tres) meses, tomando como base su mejor remuneración mensual, normal y habitual. Dicha base 

no podrá exceder el equivalente a tres veces el importe mensual del promedio de las remuneracio­

nes previstas en el convenio colectivo aplicable al trabajador por la jornada legal o convencional, 

excluida la antigüedad. (art. 245 LCT) 

1.1. b. Modalidades especiales 
Tal como lo expresáramos en el punto anterior, el contrato de trabajo generalmente se celebra 

por tiempo indeterminado, con jornada completa o parcial. Sin embargo, con el objetivo de 

brindar un marco jurídico adecuado a las necesidades específicas de las actividades produc­

tivas o de servicios que desarrollen las empresas y de los propios trabajadores, la ley regula 

otras modalidades especiales, que son: 

En ese caso, si bien la extensión de la jornada diaria es parcial debe tenerse presente 

que la relación laboral es por tiempo indeterminado. 
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	 A. Contrato de trabajo a plazo fijo. (arts. 90, 93 a 95, LCT) 
	 B. Contrato de trabajo de temporada. (arts. 96 a 98, LCT) 
	 C. Contrato de trabajo eventual. (arts. 99 y 100, LCT) 
	 D. Contrato de trabajo de grupo o por equipo. (arts. 101 y 102, LCT) 

A continuación analizaremos cada una de las modalidades enunciadas, precisando cuáles son 

las circunstancias de hecho que justifican su utilización, con miras a facilitar al empleador su 

decisión al respecto. 

A. Contrato de trabajo a plazo fijo 
Esta modalidad contractual se caracteriza por la existencia de un plazo determinado de dura­

ción que, como máximo, puede ser de 5 (cinco) años. 

Las partes de una relación laboral estarán habilitadas para encuadrar su relación en esta mo­

dalidad siempre que existan razones que justifiquen la celebración de un contrato a plazo fijo, 

por ejemplo para cubrir un puesto no permanente dentro de la empresa o el puesto de un 

trabajador que se encuentra de licencia. 

El contrato debe celebrarse por escrito, estableciéndose en forma expresa el tiempo de su 

duración. Además, el empleador tiene la obligación de preavisar al trabajador de manera fe­

haciente (vía carta documento o por telegrama colacionado) la extinción del contrato con 

antelación no menor de un mes ni mayor a dos, salvo en los casos en que la duración prevista 

fuese inferior a un mes. La omisión de la obligación descripta convierte el contrato en uno de 

plazo indeterminado. 

El empleador debe asegurarse de cumplir con todos y cada uno de los requisitos fijados 

por la ley para celebrar un contrato laboral de modalidad especial y tener presente que en 

caso de no haberse encuadrado correctamente la relación bajo una modalidad especial, 

se aplicarán las normas que regulan el contrato por tiempo indeterminado. 
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Pero la ley, a fin de evitar situaciones fraudulentas en perjuicio del trabajador, ha establecido 

que el contrato a plazo fijo se convertirá en un contrato por tiempo indeterminado (es decir, 

sin plazo preestablecido) cuando: 

n	 �El empleador no preavise al trabajador sobre la finalización del contrato, con una an­

telación de 30 (treinta) días a la fecha en que el contrato concluye, salvo que se acuerde 

por escrito la renovación del contrato por otro plazo. 

n	 Cuando las tareas a desarrollar no justifiquen la celebración de un contrato a plazo fijo. 

Si la relación laboral se extingue por cumplimiento del plazo o realización de la tarea enco­

mendada, siempre que el plazo hubiese sido de por lo menos un año y se haya efectuado 

el preaviso correspondiente, el trabajador tendrá derecho a percibir la indemnización que 

indica el artículo 247 de la ley. El monto indemnizatorio será equivalente a la mitad del pre­

visto por el artículo 245 de la ley, el cual dispone abonar un mes de sueldo por cada año de 

servicio o fracción mayor a tres (3) meses en los casos de despido dispuesto por el empleador 

sin justa causa. 

Por ejemplo: si el contrato tenía un plazo de tres (3) años y la remuneración era de $2.800 

mensuales, al extinguirse el contrato por vencimiento del plazo, el empleador deberá abonar 

$4.200 ($2.800 x 3 / 2) en concepto indemnizatorio. 

En caso de despido injustificado (es decir, sin que exista culpa del trabajador) antes del venci­

miento del plazo, el trabajador tiene derecho a cobrar la indemnización prevista para el con­

trato de trabajo por tiempo indeterminado (art. 245 LCT), más los daños y perjuicios que haya 

sufrido el trabajador por la sola ruptura anticipada del contrato. 

La ley no prevé un monto indemnizatorio tarifado (como para las situaciones antes descriptas) 

para la indemnización por daños y perjuicios por lo que deberá considerarse cada caso en 

particular. Sin embargo, en general los jueces han dispuesto el pago de una suma equivalente 

a las de los salarios que hubiera percibido el trabajador de haberse ejecutado el contrato du­

rante todo el plazo prefijado. Esta indemnización sustituye a la del preaviso no otorgado por 

el empleador. 
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B. Contrato de trabajo de temporada
El artículo 96 de la LCT determina que habrá contrato de trabajo de temporada cuando las 

tareas correspondan al giro normal de la empresa y que por su propia naturaleza deban de­

sarrollarse sólo durante determinadas épocas del año y estén sujetas a repetirse en cada ciclo 

en virtud del tipo de actividad. 

Este tipo de contrato encuadra las prestaciones de los trabajadores que se desempeñan en 

actividades tales como las vinculadas al turismo, la zafra y las actividades rurales vinculadas a 

la producción frutícola (citrus, fruta fina, etcétera). Cabe aclarar que esta última actividad está 

excluida del Régimen del Trabajo Rural. 

Realizada esta aclaración, recordamos que en una relación laboral encuadrada bajo la mo­

dalidad de trabajo por temporada, el contrato se ejecutará plenamente durante el período 

de actividad, mientras que en períodos de receso cesan los deberes de cumplimiento y, por 

consiguiente, el trabajador no presta servicios y el empleador no paga la remuneración. 

Otra característica a resaltar del contrato de trabajo de temporada es que, aun siendo un con­

trato por tiempo indeterminado, se encuentra excluido del período de prueba. 

La ley considera a éste como un contrato por tiempo indeterminado, entendiendo que en él 

existe un período o temporada de actividad y un período de receso. 

Por dicha razón, si el trabajador se desempeñó durante una temporada tiene derecho a ser 

incorporado al inicio de la temporada siguiente. 

Para hacer efectivo tal derecho el empleador está obligado a convocar al trabajador a su puesto 

de trabajo. La convocatoria debe concretarse en forma personal o por medios públicos idóneos 

por lo menos 30 (treinta) días antes del inicio de la nueva temporada, y el trabajador debe aceptar 

por escrito o presentarse al domicilio del empleador, dentro de los 5 (cinco) días de notificado o 

avisado. En caso que el empleador no realice la convocatoria, el trabajador podrá considerarse 

despedido sin culpa y tendrá derecho al cobro de las indemnizaciones correspondientes por el 

Es importante tener en cuenta que, a excepción de las tareas de cosecha y/o empaque de 

frutas, las relaciones laborales de las actividades agrarias se rigen por la Ley N° 26.727 y 

sus modificatorias y/o complementarias. 



Guía de Orientación para la Contratación de Trabajadores | 19

tiempo efectivamente trabajado más los daños y perjuicios sufridos en caso de encontrarse pen­

dientes los plazos previstos o previsibles de la temporada en curso. 

A los efectos del cálculo de la indemnización por despido se aplicará el art. 245 de la LCT sin tomar 

en cuenta los períodos de receso. La indemnización por daños y perjuicios se fijará aplicando las 

mismas pautas explicitadas al tratar la extinción por despido sin causa del contrato a plazo fijo. 

C. Contrato de trabajo eventual 
Cuando la prestación laboral sea requerida por el empleador para satisfacer la realización de 

tareas no habituales a las actividades corrientes de la empresa (ej.: remodelación de un esta­

blecimiento industrial; presentación de sus productos en un evento empresarial) o tareas que 

sin ser ajenas a la labor habitual de la empresa la superan en calidad o cantidad (ej.: suplantar 

a un trabajador que está ausente o satisfacer una mayor demanda de trabajo) podrá utilizar la 

modalidad de contrato de trabajo eventual. 

El empleador puede, además, optar por contratar directamente al trabajador bajo esta mo­

dalidad o requerir los servicios de una empresa de servicios eventuales (ESE), que son aquellas 

personas jurídicas que debidamente habilitadas por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Segu­

ridad Social se dedican a brindar a empresas usuarias los servicios de puesta a disposición de 

personal eventual para cubrir los requerimientos explicitados anteriormente. 

Si el empresario opta por contratar directamente a los trabajadores que necesita para la pres­

tación de tareas eventuales debe tener en cuenta que el contrato de trabajo debe celebrarse 

por escrito, con entrega de copias al trabajador y a la asociación sindical que lo representa 

dentro de los 30 (treinta) días de celebrado. 

En caso de que este contrato tenga por objeto suplantar a un trabajador, deberá indicarse el 

nombre del trabajador a ser reemplazado y si es para atender exigencias extraordinarias del 

trabajo, deberá consignarse con precisión y claridad la causa que lo justifique.

El empleador debe tener presente que este tipo de contrato no puede celebrarse válidamente 

para suplantar a un trabajador que se haya abstenido de prestar servicios por haberse plegado 

a una medida de fuerza legítima. Tampoco si el empleador hubiese suspendido o despedido 

trabajadores por falta o disminución de tareas en la empresa, durante los últimos seis meses.
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Como el plazo de estos contratos no puede determinarse de antemano, sino que su duración 

estará dada por la tarea o actividad desarrollada, la relación laboral comenzará y terminará con 

la ejecución de la obra o prestación del servicio. 

Sin embargo, de acuerdo a lo dispuesto por la Ley Nacional de Empleo, si el contrato tuviera 

por objeto atender exigencias extraordinarias del mercado, la duración de la causa que lo ori­

gina no puede exceder de 6 (seis) meses por año y hasta un máximo de un 1 (un) año durante 

un período de 3 (tres). (Art. 72, Ley Nº 24.013) 

Si se excedieran estos plazos, el contrato se considerará permanente aunque de prestaciones 

discontinuas (contrato de trabajo por temporada) o por tiempo indeterminado con prestacio­

nes continuas (contrato de trabajo por tiempo indeterminado), según los casos, ello con las 

consecuencias legales que esta conversión trae aparejada, entre ellas que de configurarse un 

despido sin causa el empleador deberá abonar las indemnizaciones legales. 

El empleador no tendrá obligación de abonar ningún tipo de indemnización al trabajador si el 

contrato finaliza por la conclusión de la tarea, obra o servicio que lo originó. 

En cambio si antes de la finalización del contrato se produce un despido sin causa, el tra­

bajador tendrá derecho a percibir la indemnización prevista en el artículo 245 de la LCT, 

ya comentado. Corresponde destacar que, si bien la normativa vigente no lo expresa, la 

doctrina entiende que también le corresponde al trabajador afectado la indemnización 

de daños y perjuicios en razón de considerar al contrato de trabajo eventual como un 

contrato por tiempo determinado. En tal sentido, quienes postulan esta solución, entien­

den aplicable lo establecido en el art. 95 de la LCT, que se refiere al contrato a plazo fijo y 

de temporada. 

Si el empleador opta por contratar los servicios de una ESE, deberá cerciorarse de que ésta se 

encuentre legalmente habilitada para funcionar y que cumpla con sus obligaciones para con 

los trabajadores eventuales que ponga a su disposición, puesto que la ley lo hace responsable 

solidario de las obligaciones que la ESE tiene, en su carácter de empleadora, para con los traba­

jadores que se desempeñan en su empresa. Esto significa que el trabajador eventual, emplea­

do de la ESE, podrá reclamar a la empresa usuaria el cumplimiento de obligaciones laborales 

en caso de que la ESE no las cumpla. Además, la empresa usuaria está obligada a retener de 

las sumas que abone a la ESE los montos correspondientes a aportes y contribuciones a la 

seguridad social, depositándolo en tiempo y forma. 
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D. Contrato de trabajo de grupo o por equipo 
Otra modalidad es la denominada contrato de trabajo de grupo o por equipo. Se trata de un 

contrato celebrado entre un empleador y un grupo de trabajadores, representado por uno de 

ellos que actúa como director o jefe de equipo, para desarrollar una actividad o tareas comu­

nes al equipo o grupo.

El director o jefe del equipo deberá: 

n	 �Elegir a las personas que integrarán el equipo, salvo que por las características del trabajo 

a realizar sea necesario designarlas de antemano y lo haga el empleador. 

n	 �Designar al reemplazante cuando alguno de los trabajadores deje el equipo, proponien­

do el nuevo integrante a la aceptación del empleador, si ello resultare indispensable en 

razón de la modalidad de las tareas a efectuarse y a las calidades personales exigidas en la 

integración del grupo. 

n	 �Acordar con el empleador el monto de la remuneración. En caso de fijarse un monto co­

lectivo, deberá determinar su distribución entre los integrantes del grupo. 

n	 �El trabajador que se hubiese retirado, tendrá derecho a la liquidación de la participación 

que le corresponda en el trabajo ya realizado.

Debe tenerse en cuenta que la LCT establece que: 

 

La relación laboral se establece entre el empleador y cada uno de los trabajadores 

integrantes del equipo; por ello, una vez designados, cada uno de éstos tendrá los 

derechos y obligaciones propios de todo contrato de trabajo.

El contrato por el cual una sociedad, asociación, comunidad o grupo de personas se 

obligue a prestar servicios, obras o a desarrollar tareas propias de una relación de trabajo 

a favor de un tercero, en forma permanente y exclusiva, será considerado contrato de 

trabajo por equipo y cada uno de sus integrantes, trabajador dependiente del tercero a 

quien se le hubiere prestado efectivamente el servicio.
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1. 2. Trabajadores del sector privado con regímenes particulares

Entre ellos, podemos destacar:

1.2. a. Personal de casas particulares
Dicho régimen se encuentra regulado por la Ley N° 26.844 y normas complementarias, y 

comprende a las relaciones laborales que se entablen con los empleados por el trabajo que 

presten en las casas particulares o en el ámbito de la vida familiar y que no importe para el 

empleador lucro o beneficio económico directo, cualquiera fuere la cantidad de horas diarias 

o de jornadas semanales en que sean ocupados para tales labores.

 

Se considera trabajo en casas particulares a toda prestación de servicios o ejecución de tareas 

de limpieza, de mantenimiento u otras actividades típicas del hogar, así como a la asistencia 

personal y acompañamiento prestados a los miembros de la familia o a quienes convivan en el 

mismo domicilio con el empleador, así como el cuidado no terapéutico de personas enfermas 

o con discapacidad.

El régimen prevé tres modalidades de prestación de servicio: trabajadores sin retiro para un mismo 

empleador que residan en el lugar de trabajo, Trabajadores con retiro que presten servicios para un 

único empleador y trabajadores con retiro que presten servicios para varios empleadores. 

Características particulares
n	 �Periodo de prueba: 30 (treinta) días para el personal sin retiro y 15 (quince) días para el 

personal con retiro.

n	 �Jornada de trabajo: no podrá exceder 8 (ocho) horas diarias o 48 (cuarenta y ocho) horas 

semanales, se podrá establecer una jornada semanal desigual en tanto no importe una jor­

nada ordinaria superior a las 9 (nueve) horas.

n	 �Descansos: semanal de 35 horas (treinta y cinco) corridas desde el sábado a las 13.00 (trece). 

El personal con retiro que se desempeñe para un mismo empleador gozara de un descanso 

de 12 horas (doce) entre jornada y jornada. El personal sin retiro gozará de un reposo diario 

nocturno de 9 (nueve) horas consecutivas como mínimo y descanso diario de 3 (tres)horas 

continuas entre las tareas matutinas y vespertinas, lapso dentro del cual quedará comprendi­

do el tiempo necesario para el almuerzo.
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n	 �Remuneración. El salario mínimo será fijado periódicamente por la Comisión Nacional de Tra­

bajo en Casas Particulares (CNTCP), sin perjuicio de los mejores derechos que se establezcan 

mediante Convenio Colectivo de Trabajo, hasta tanto se constituya dicha comisión el salario 

mínimo será fijado por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nación.

Para más información: http://trabajo.gob.ar/domestico/

1.2. b. Trabajo agrario
Este régimen particular se encuentra regulado por la Ley N° 26.727 y sus normas complemen­

tarias y/o modificatorias. Asimismo dicha norma establece expresamente que el contrato de 

trabajo agrario se rige también por la Ley de Contrato de Trabajo, los convenios y acuerdos 

colectivos de trabajo y por las resoluciones de la Comisión Nacional de Trabajo Agrario y la 

Comisión Nacional de Trabajo Rural. 

Este régimen especial resulta aplicable a las siguientes actividades agrarias, siempre que no se 

realicen en establecimientos industriales y aun cuando se desarrollen en centros urbanos: a) 

la manipulación y el almacenamiento de cereales, oleaginosos, legumbres, hortalizas, semillas 

u otros frutos o productos agrarios; b) las que se prestaren en ferias y remates de hacienda; y 

c) el empaque de frutos y productos agrarios propios. Es decir, tareas propias de la actividad 

agraria en cualquiera de sus especializaciones, tales como la agrícola, pecuaria, forestal, avíco­

la, apícola, hortícola u otras semejantes

Asimismo la normativa referida establece pautas relativas a jornada de trabajo, remuneracio­

nes, licencias especiales, vacaciones, etc. 

Para más información http://trabajo.gob.ar/agrario/

1. 3. Contrataciones con finalidad formativa 

Con el objeto de favorecer el ingreso de jóvenes al mercado laboral nuestro régimen jurídico 

prevé algunas modalidades contractuales, laborales y no laborales, mediante las cuales se 

ofrece un marco legal orientado a la formación profesional en el ámbito de la empresa de per­

sonas sin experiencia laboral. Entre ellas, destacamos el contrato de aprendizaje y la pasantía.

a. Contrato de aprendizaje 
Es una modalidad de contrato de trabajo, cuya finalidad es formativa teórico-práctica y está 

regulada por el artículo 1° de la Ley N° 25.013, modificado por la Ley Nº 26.390.
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Se celebra entre un empleador y un joven desempleado de entre 16 y 28 años de edad, siem­

pre que no haya existido con anterioridad otro tipo de relación laboral entre ellos. Tiene una 

duración mínima de 3 (tres) meses y máxima de 1 (un) año y la jornada de trabajo no puede 

ser superior a 40 (cuarenta) horas semanales. 

El número total de aprendices contratados no podrá superar el diez por ciento (10%) de los 

contratados por tiempo indeterminado en el establecimiento de que se trate.

Al concluir la relación laboral por el cumplimiento del plazo convenido, el empleador no 

deberá abonar ningún tipo de indemnización al trabajador, pero tiene la obligación de prea­

visar al aprendiz la terminación del contrato 30 (treinta) días antes del vencimiento pactado 

o en su defecto, abonar una indemnización sustitutiva (que sustituya al preaviso) de medio 

mes de sueldo. 

En cambio si la relación laboral concluye antes del vencimiento del plazo convenido y sin expre­

sión de causa por parte del empleador, corresponde al trabajador cobrar las indemnizaciones 

previstas en la ley aplicables a los trabajadores que se desempeñan bajo la modalidad de 

contrato por tiempo indeterminado. 

En todos los casos el trabajador o aprendiz tiene derecho a exigir al empleador un certificado 

que acredite la experiencia o especialidad adquirida. 

El incumplimiento por parte del empleador de las obligaciones previstas en el marco de este 

contrato (finalidad formativa; jornada semanal máxima de 40 horas (cuarenta), convertirá la 

relación laboral en una por tiempo indeterminado lo que le generará al trabajador todos los 

derechos que la ley determina. 

Además de las normas explicitadas, el empleador debe tener presente que si el contrato de 

aprendizaje se celebra con un menor de entre 16 y 18 años, resultará aplicable el régimen de 

trabajo de menores regulado en los artículos 187 al 195 de la LCT1 y que en ningún caso po­

drá celebrar contrato de aprendizaje si se trata de una cooperativa de trabajo o empresa de 

servicios eventuales.

1. �En relación al régimen de trabajo de menores, caben destacar las siguientes prohibiciones: no podrá ocuparse a menores de entre 16 y 18 años en tareas 
nocturnas, riesgosas, penosas o insalubres (arts. 190 y 191 LCT); la jornada máxima prevista para los menores de entre 16 y 18 años es de 6 hs. diarias o 36 
hs. semanales, sin embargo, previa autorización del organismo laboral competente, podrá extenderse la jornada cuando el trabajador tenga más de 16 años 
(art. 190 LCT) 
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b. Pasantía educativa
Una empresa del sector privado con personería jurídica2 que posea al menos un (1) empleado 

en relación de dependencia por tiempo indeterminado, podrá celebrar contrato de pasantía con 

estudiantes de la Educación Superior, Educación Permanente para Adultos y Formación Profe­

sional mayores de 18 años cuando previamente hubiera suscripto un convenio con las institu­

ciones y organismos educacionales, conforme los términos de la Ley N° 26.427 y la Resolución 

Conjunta MTEySS N° 825/09 y MEduc. N° 338/09 que regulan el “Sistema de Pasantías Educativas”. 

La relación de pasantía, en los términos previstos en el Ley citada no tiene carácter laboral y su 

finalidad es promover la realización de actividades formativas en organismos públicos o empre­

sas privadas vinculadas al contenido de los estudios cursados en unidades educativas.

Las características centrales del contrato de pasantía, son las siguientes:

n	 �Deberá celebrarse por escrito y especificarse el contenido del plan de pasantía educativa, 

así como su duración, horarios, sede de realización y enumeración de tareas asignadas al 

pasante.

n	 �Tendrá una duración acorde con las características y complejidad de actividades a desa­

rrollar según lo definido en el convenio suscripto entre la empresa y la entidad educativa, 

por un plazo mínimo de 2 (dos) meses y máximo de 12 (doce) meses. Podrá renovarse por 

6 (seis) meses adicionales suscribiendo un nuevo acuerdo individual.

n	 �El pasante tendrá derecho a percibir por el desarrollo de su actividad en la empresa una 

compensación dineraria de carácter no remuneratorio. El valor de dicha asignación estí­

mulo se calculará sobre la base de los valores establecidos para la categoría asimilable del 

convenio colectivo de trabajo aplicable en la empresa y será proporcional a la carga hora­

ria de la pasantía. En las actividades que no cuenten con un convenio colectivo, se aplicará 

para el cálculo de la asignación el salario mínimo, vital y móvil en forma proporcional a la 

carga horaria de la pasantía.

n	 �La carga horaria será de hasta 20 (veinte) horas semanales y como máximo 6.30 horas (seis 

horas y media por día) pudiendo distribuirse libremente siempre que la actividad se desa­

rrolle en jornada diurna y de lunes a viernes. La empresa podrá requerir autorización expre­

sa a la Secretaría de Trabajo del MTEySS para implementar la pasantía los fines de semana 

2. A excepción de las Empresas de Servicios Eventuales	
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y/o en jornada nocturna cuando así se justifique por las características de la actividad. En 

ningún caso se podrá desarrollar pasantía en tareas calificadas como riesgosas o insalubres.

n	 �El pasante tendrá derecho a gozar de licencia por exámenes, enfermedad y accidente y 

otros beneficios regulares y licencias que se acuerden al personal de la empresa en los 

términos que especifica la reglamentación.

Además de las pautas expresadas en los ítems descriptos la empresa deberá brindar al pasan­

te una cobertura de salud cuyas prestaciones mínimas serán las previstas en Ley Nº 23.660 de 

Obras Sociales y además debe contratar el seguro por accidentes o enfermedades previsto 

en la Ley de Riesgos del Trabajo N° 24.557, para cubrir eventos de ese tipo producidos como 

consecuencia del desarrollo de la pasantía y/o en el establecimiento donde el pasante se 

desempeñe. 

El cupo máximo de pasantes que cada empresa podrá contratar en forma proporcional al 

plantel de trabajadores contratados por tiempo indeterminado que registre, surge de la si­

guiente escala:

a.	 �En empresas de hasta 200 (doscientos) trabajadores, 1 (un) pasante por cada 10 (diez) 

trabajadores en relación de dependencia por tiempo indeterminado;

b.	 �En empresas de 201 (doscientos uno) trabajadores en adelante: siete por ciento (7%).

Asimismo, el empleador deberá disponer de 1 (un) tutor por cada 10 (diez) pasantes, cuya 

función es la de elaborar un plan de trabajo en conjunto con el docente guía designado por 

la institución educativa a la que pertenezca el pasante. Asimismo, deberá realizar el segui­

miento del proceso del pasante en la empresa y realizar informes periódicos y un informe 

final sobre el desempeño del pasante que se adjuntará a su legajo personal y será remitido a 

la institución educativa correspondiente.

Por otra parte el Decreto PEN N° 1.374/2011 aprobó el Régimen General de Pasantías para 

todo el ámbito del nivel de educación secundaria del Sistema Educativo Nacional. En los 

términos de dicho régimen la Pasantía es la extensión orgánica de la educación secundaria 

en cualesquiera de sus orientaciones y modalidades, a empresas e instituciones, de carácter 

público o privado, para la realización por parte de los alumnos de prácticas relacionadas con 

su educación y formación, de acuerdo a la especialización que reciben, bajo control organi­

zación y supervisión de la unidad educativa a la que pertenecen y formando parte indivisible 

de la propuesta curricular, durante un lapso determinado. 



Guía de Orientación para la Contratación de Trabajadores | 27

Asimismo establece que las pasantías durarán un máximo de 6 (seis) meses, tendrán una 

actividad máxima de 20 (veinte) horas reloj semanales y como mínimo durarán 100 (cien) 

horas reloj. Deberán realizarse durante los 2 (dos) últimos años de la formación secundaria y 

requerirán que el pasante mantenga su condición de alumno regular. La edad mínima para 

ingresar en cualquiera de las modalidades del sistema será de 16 (dieciseis) años cumplidos 

al momento de iniciar la pasantía, los menores de18 (dieciocho) años deberán contar con 

autorización escrita de sus padres o representantes legales.
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La remuneración, tal como se explicitó al inicio de esta guía, es un elemento 

esencial del contrato de trabajo y se define como la contraprestación que 

debe percibir el trabajador como consecuencia del contrato de trabajo. (art. 

103, LCT) 

Puede ser medida por unidad de tiempo (horas, días, semanas, meses) o por 

unidad de resultado (por pieza o medida), puede consistir en una comisión 

individual o colectiva, habilitación, premios, participación en las utilidades, 

propina. 

La remuneración podrá consistir en:

n	 �una suma de dinero; o 

n	 ��parte en dinero y hasta un 20% (veinte por ciento) del monto total en 

especie, habitación o alimentos. 

El monto debido en concepto de remuneración será igual al valor que deter­

mine para la categoría o puesto correspondiente al trabajador la escala sala­

rial del Convenio Colectivo de Trabajo aplicable a la actividad o a la empresa 

en la cual el trabajador se desempeñe. 

En ningún caso la remuneración total que perciba un trabajador mensuali­

zado que cumpla una jornada legal a tiempo completo, podrá ser inferior al 

salario mínimo vital y móvil establecido por el Consejo Nacional del Empleo, 

la Productividad y el Salario Mínimo, Vital y Móvil, el cual asciende a pesos 

cuatro mil cuatrocientos ($4.400) desde el 1° de septiembre de 2014 y pe­

sos cuatro mil setecientos dieciseis ($ 4.716) desde el 1° de enero de 2015.  

REMUNERACIÓN 2
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(Según Resolución CNEPSMVM N° 3/14) - En cuanto a los deberes del empleador vinculados al 

pago de la remuneración, cabe destacar, lo siguiente: 

El pago del salario en dinero debe realizarse mediante el depósito en cuenta bancaria a nom­

bre del trabajador. Dicha cuenta debe ser abierta en entidades bancarias habilitadas que po­

sean cajeros automáticos, en un radio no superior a 2 (dos) kilómetros del lugar de trabajo en 

zonas urbanas y a 10 (diez) kilómetros en zonas no urbanas o rurales, y el servicio operativo 

prestado por el banco debe ser gratuito para el trabajador en todos los casos. 

Sea cual fuere el modo en el que se realice el pago, siempre el empleador deberá entregar un 

recibo de sueldo, que se confecciona en doble ejemplar. 

Finalmente, recordamos los plazos de pago de los salarios, de acuerdo a lo dispuesto por la 

LCT, a saber:

a. 	 Al personal que cobra mensualmente, al finalizar el mes trabajado.

b. 	 Al personal que se le paga por jornal o por hora, al vencimiento de cada semana o quincena. 

c. 	� Al personal que se le paga por pieza o medida, al terminar la semana o quincena, por el 

total de los trabajos realizados en ese período. 

Una vez vencidos los períodos mencionados, el plazo que tiene el empleador para abonar los 

sueldos es de 4 (cuatro) días hábiles para los trabajadores que cobran por mes o quincena, y 

de3 ( tres) días hábiles para los que cobran semanalmente. 
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Cualquiera sea la modalidad contractual que el empleador seleccione y 

acuerde con el trabajador para enmarcar la prestación de tareas en relación 

de dependencia, se genera para el empleador la obligación de registrar esa 

relación laboral, inclusive durante el período de prueba en el caso del contra­

to por tiempo indeterminado. 

Antes de registrar la relación laboral, el empleador debe contar con su Clave 

Única de Identificación Tributaria (CUIT) y además estar inscripto como em­

pleador. Ambos trámites se realizan en las dependencias de la Administra­

ción Federal de Ingresos Públicos (AFIP). 

Si el trabajador no posee su Clave de Identificación Laboral (CUIL), deberá 

solicitarla ante la Administración Nacional de la Seguridad Social (ANSES). 

Con el objeto de armonizar las diversas bases de datos existentes y facilitar la 

regulación de la relación laboral, a través de un único trámite que reemplace a 

los que con finalidades análogas le requieren a los empleadores las disposicio­

nes laborales y de la seguridad social, el empleador registrará e informará todo 

lo relativo al trabajador dando el alta y baja, según corresponda, en el Registro 

de Alta y Bajas en Materia de Seguridad Social “SIMPLIFICACIÓN REGISTRAL”.

Así, mediante el sistema de registro “SIMPLIFICACIÓN REGISTRAL” el empleador, 

a través de un único trámite, informará el alta del trabajador en la obra social 

correspondiente y en la aseguradora de riesgos del trabajo con la cual contrató 

la cobertura de riesgos laborales; comunicará el convenio colectivo de trabajo 

aplicable y la categoría correspondiente, los datos sobre vínculos familiares de 

dicho trabajador y otros datos significativos sobre la relación laboral. 

REGISTRACIÓN DE LA RELACIÓN LABORAL 3
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El empleador debe comunicar el alta del nuevo trabajador hasta el día inmediato anterior a la 

fecha de inicio efectivo de tareas, cualquier sea la modalidad contractual, inclusive cuando se 

trate de sujetos cuya modalidad de contratación sea la pasantía.

 

El plazo indicado se extiende hasta el comienzo efectivo de tareas cuando la relación laboral, 

cualquiera sea la modalidad contractual, se refiere a alguna de las siguientes actividades: agri­

cultura, ganadería, caza y silvicultura; pesca y servicios conexos; elaboración de productos de 

panadería; construcción; venta al por mayor o en consignación de ganados, cueros, lana y otros 

productos afines de terceros; operaciones de intermediación de carne; servicios de alojamien­

to en hoteles, hosterías y residenciales; servicios de expendio de comidas y bebidas; servicios 

de manipulación de carga, almacenamiento y depósito; servicios de limpieza, dotación de per­

sonal y seguridad; enseñanza; servicios de atención a ancianos, menores y mujeres; servicios 

de emergencia y traslados médicos; recolección, eliminación y reducción de desperdicios. 

El trámite puede concretarse a través de internet accediendo al sitio institucional de la ADMI­

NISTRACIÓN FEDERAL DE INGRESOS PÚBLICOS – AFIP- (www.afip-.gob.ar) o personalmente 

ante la delegación de la AFIP en la cual el empleador se encuentre inscripto, mediante la pre­

sentación del Formulario 885/A- por duplicado, cuyo texto puede obtenerse de la página web 

de la AFIP. 

Además deberá inscribir al trabajador junto con los datos relevantes de la relación laboral, en 

el Libro Especial de Sueldos y Jornales, que establece el artículo 52 de la Ley de Contrato de 

Trabajo N° 20.744, el cual debe estar previamente rubricado por el organismo laboral local y 

debe ser llevado en las mismas condiciones que los libros de comercio. Asimismo debe incluir 

los datos del nuevo trabajador en la planilla de horarios, junto con los de todo el personal; 

dicha planilla debe estar a la vista en el lugar de trabajo. 

Durante la vigencia de la relación laboral el empleador informará, mediante la presentación 

ante la AFIP de una declaración jurada mensual (Form. AFIP 931), los datos de los trabajadores 

que tiene bajo su dependencia y las remuneraciones abonadas, calculando e ingresando al 

Sistema de Seguridad Social los aportes y contribuciones que correspondan. 

Los empleadores que tengan una plantilla de hasta 10 (diez) trabajadores inclusive deberán 

cumplir su obligación de declaración mensual a través del aplicativo informático “Declaración 

en línea” (www.afip.gob.ar), el cual facilita la confección del formulario correspondiente to­
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mando los datos ya informados por el empleador en el sistema “SIMPLIFICACIÓN REGISTRAL” 

y Sistema Integrado Previsional Argentino (SIPA - ex SIJP). Actualmente es optativo el uso de 

este sistema para empleadores que cuenten con una dotación de entre 11 (once) y 20 (veinte) 

trabajadores inclusive.

Podrá acceder a información complementaria sobre este punto en la página institucional de AFIP.

En caso de extinguirse la relación laboral, cualquiera sea la causa, el empleador, deberá comu­

nicar la baja ante el Registro de Altas y Bajas en Materia de Seguridad Social dentro del plazo 

de 5 (cinco) días contados a partir de la fecha inclusive en que se produjo la extinción del 

contrato laboral. 

Es importante recordar que la registración de la relación laboral de acuerdo a las pautas lega­

les antes indicadas, permitirá al trabajador gozar de los beneficios de la seguridad social que 

las leyes le reconocen, entre ellos: 

n	 Contar él y su familia con una cobertura de salud. (obra social) 

n	 Estar cubierto con el seguro por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. (ART) 

n	 Cobrar las asignaciones familiares. 

n	� Percibir una jubilación cuando corresponda o cobrar una pensión por invalidez en caso de 

sufrir alguna enfermedad que lo incapacite para seguir desarrollando tareas. 

n	� En caso de extinción de la relación laboral por causa ajena a su voluntad, cobrar la presta­

ción por desempleo.
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4.1. Promoción y Protección del Empleo Registrado - Ley N° 26.476
A partir del período diciembre de 2008 y hasta el 31 de diciembre de 20111 

los empleadores del sector privado, inscriptos como tales en la ADMINISTRA­

CIÓN FEDERAL DE INGRESOS PÚBLICOS (AFIP), podrán acceder al beneficio 

previsto en el Capítulo II del Título II de la Ley N° 26.476 - denominado “Pro­

moción y protección del empleo registrado”.

El beneficio consiste en la reducción del monto de contribuciones patronales 

con destino a la seguridad social por un período de hasta 24 (veinticuatro) 

meses respecto de cada nuevo trabajador contratado.

La reducción será del 50% (cincuenta por ciento) durante los primeros 12 

(doce) meses y del 25% (veinticinco por ciento) los 12 (doce) meses siguien­

tes y alcanza a todas las contribuciones patronales con destino a la seguridad 

social a excepción de las correspondientes al Sistema de Seguro de Salud y 

las cuotas destinadas a las Administradoras de Riegos del Trabajo (ART).

Los empleadores no podrán hacer uso del beneficio antes indicado, con rela­

ción a los siguientes trabajadores:

a. 	� los que hayan sido declarados en el régimen general de la seguridad so­

cial y luego de concluida la relación laboral, cualquiera fuese su causa, 

sean reincorporados por el mismo empleador dentro de los 12 (doce) 

meses, contados a partir de la fecha de desvinculación; 

1. �Por Decreto PEN N° 232/14 se prorroga desde el 1° de enero de 2014 hasta el 31 de diciembre de 2014 el plazo establecido en 
el artículo 23 de la Ley N° 26.476, previamente prorrogado mediante Decreto PEN N° 125/13.
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b. 	� el nuevo dependiente que se contrate dentro de los 12 (doce) meses contados a partir 

del despido sin justa causa de un trabajador que haya estado comprendido en el régimen 

general de la seguridad social.

Quedarán excluidos del régimen los empleadores a quienes se les constate personal no regis­

trado por períodos anteriores a la fecha en que las disposiciones de esta ley tengan efecto, o 

posteriores a dicha fecha y hasta 2 (dos) años de finalizada la vigencia del régimen y aquéllos 

que incluyan trabajadores en violación de las limitaciones indicadas en los párrafos anteriores. 

Las exclusiones operarán en forma automática desde el momento en que se constaten algu­

nas de las causales descriptas y el empleador deberá ingresar los saldos a favor del fisco más 

multas e intereses que pudieran serle aplicables.

Los empleadores que opten por incluir relaciones laborales en este régimen de promoción del 

empleo deberán dar cumplimiento con las pautas generales de registración y declaración de 

los trabajadores en el sistema “SIMPLIFICACIÓN REGISTRAL” y Sistema Integrado Previsional 

Argentino (SIPA) precisando el código correspondiente determinado por la AFIP en su Resolu­

ción General Nº 2.536 y Nº 2.537 de 2.009.

Podrán obtener información complementaria en el sitio web de la AFIP: www.afip.gob.ar y del 

MTEySS www.trabajo.gob.ar

4.2. Programas especiales para incorporación al trabajo de grupos vulnerables
La Secretaría de Empleo del Ministerio de Trabajo Empleo y Seguridad promueve distintos 

programas que posibilitan la mejora de la empleabilidad y la inserción laboral de los trabaja­

dores desocupados y ocupados, en especial, de aquellos grupos vulnerables.

Toda la información respecto a los programas vigentes se puede encontrar en el sitio WEB 

http://trabajo.gob.ar/empleo/
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