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EL DESPIDO POR CAUSAS
ECONOMICAS O EMPRESARIALES

Un andalisis de derecho comparado

Magister Fabian Arrieta Segleau!’

Resumen:

En el mundo globalizado la crisis econémica
se ha tornado una constante, ello conlleva una
serie de retos que deben afrontar las personas
empleadoras y trabajadoras para garantizar,
por un lado, la continuidad de la empresa como
fuente de riqueza y de empleo; y por otro, que
el despido sea una herramienta organizativa
que se utilice razonablemente, ponderando el
alcance del derecho fundamental al trabajo.
El presente trabajo pretende efectuar un acer-
camiento a la temdtica del despido objetivo
por causas econdémicas o empresariales, de-
finiendo el alcance de esa terminologia, iden-
tificando las causales de tal naturaleza conte-
nidas en el derecho del trabajo costarricense,
y examinando la experiencia comparada en
el derecho del trabajo, en cuanto a la regula-
cion de causales especificas que aborden las
distintas acepciones derivadas del concepto
amplio del despido por causas econdémicas, y
el procedimiento que debe seguirse de previo
a su ejecucion, destacando las garantias que
se instauran para los colectivos laborales y sus
representantes.

Palabras clave:

Despido por causas econémicas, despido por
causas empresariales, despido por causas tec-
noldgicas, despido individual, despido colecti-
vo, estabilidad laboral, indemnizaciones por
despido, procedimientos de despido colectivo.
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2Castonera, Jesus J. Tratado de Derecho Obrero,
México, Editorial Jaris, 1942, p. 246.
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Abstract:

In the globalized world, the economic
crisis has become a constant, which im-
plies a series of challenges that employers
and workers must face to guarantee, on the
one hand, the continuity of the company as a
source of wealth and employment; and on the
other, that dismissal is an organizational tool
that is used reasonably, considering the sco-
pe of the fundamental right to work. This paper
aims to approach the subject of objective dis-
missal for economic or business reasons, defi-
ning the scope of this terminology, identifying
the causes of this nature contained in Costa
Rican labor law, and examining the expe-
rience in compared labor law in regarding
the regulation of specific causes that ad-
dress the different meanings derived from the
broad concept of dismissal for economic rea-
sons, and the procedure that must be followed
prior to its execution, highlighting the guaran-
tees that are established for labor groups and
their representatives.

Dismissal for economic reasons, dismissal for
business reasons, dismissal for technological
reasons, individual dismissal, collective dismis-
sal, job security, severance pay, collective dis-
missal procedures.




1. ASPECTOS

INTRODUCTORIOS

El ordenamiento juridico costarricense contie-
ne preceptos normativos con rango de ley que
autorizan el despido individual por la sola vo-
luntad del empleador (articulo 85 inciso ¢ del
Codigo de Trabajo). Esta forma de extincidn
del contrato de trabajo no tiene una regula-
cion diferente a la que rige para el despido
(individual) por causas objetivas, a efectos de
establecer la indemnizacion correspondiente,
asimilando en materia de responsabilidad dos
fenédmenos distintos.

Por su parte, la Sala Constitucional ha defini-
do, para algunos casos particulares, que den-
tro del contenido esencial del derecho al tra-
bajo se encuentra el derecho a la estabilidad
en el empleo, entendida como la imposibilidad
de despedir a una persona trabajadora sin
que exista una justa causa.

Si bien es cierto, dentro de las potestades del le-
gislador se encuentra la de imponer limites a los
derechos fundamentales, esta atribucién debe
ser empleada bajo criterios de razonabilidad,
proporcionalidad y utilidad, sin que sea posible
autorizar la restriccion al ejercicio de ese tipo
de derechos, con base a criterios subjetivos o
arbitrarios, sino que debe responder a una nece-
sidad social concreta que merezca tutela.

Este panorama nos hace cuestionarnos la
constitucionalidad del despido por la sola vo-
luntad patronal, ya que no responde — en to-
dos los casos - a una necesidad objetiva de
la empresa, y en no pocas ocasiones tiene
como moévil un acto discriminatorio o pretende
“sancionar” el reclamo de un derecho por par-

te de las personas trabajadoras, impidiendo
el ejercicio de otros derecho fundamentales
como el de la tutela judicial efectiva, la liber-
tad sindical, el salario, el bienestar social, la
proteccion de la familia, etc.

Mds grave ain resulta la ausencia de una re-
gulacién particular para el despido colectivo
que impida radicalmente la posibilidad de eje-
cutar este tipo de medidas, cuando no exis-
ta una justa causa para ello, y que defina las
condiciones legales bajo las cuales este ins-
trumento organizativo pueda ser utilizado por
los empleadores.

Desde nuestra perspectiva, si bien el legisla-
dor dictd algunas pautas para regular ese fe-
némeno, el alcance de esta normativa resulta
limitado: aplicar al despido colectivo el régi-
men establecido para la terminacién indivi-
dual por voluntad patronal del contrato de tra-
bajo, violenta ademds del derecho al trabajo,
el derecho al “mayor bienestar a todos los ha-
bitantes del pais” contenido en el articulo 50
de la Constitucion Politica y cuyo desarrollo
en cuanto a su contenido ha sido escaso en
materia del empleo.

2.LAS CAUSAS
ECONOMICAS Y

EMPRESARIALES COMO
FUNDAMENTO DEL DESPIDO

La figura del despido encuentra su motivacion
causal en diversos supuestos, en este aparta-
do nos avocaremos a estudiar el despido que
tiene su origen en la imposibilidad de conti-
nuar ejecutando la relacién laboral, con uno
o mads individuos, por razones econémicas o
empresariales.




Como sefala JesUs Castonera, “el principio
juridico de que a lo imposible nadie estd obli-
gado, recibe en el Derecho Obrero multitud
de aplicaciones.”? En materia de extincion del
contrato de trabajo, esta méxima se pone de
manifiesto a través de las denominadas cau-
sas objetivas de despido, las cuales se fundan
en situaciones no atribuibles, a titulo de dolo o
culpa, a la persona trabajadora o al titular de
la empresa.

Dentro de la diversidad de razones para po-
nerle fin al contrato de trabajo, algunas se
relacionan con la capacidad de la persona
trabajadora de prestar sus servicios (su apti-
tud para el cargo), otras atafien directamente
al empresario, y tienen que ver directamente
con la vida econémica de la compaiiia. Estas
Ultimas, a su vez, pueden diferenciarse entre
las que tienen su origen en el seno de la em-
presa o en su entorno inmediato, asociado a
su actividad productiva y que integran o for-
man parte del riesgo de empresa; y las que
resultan externas al negocio. Recibiendo en
ambos supuestos tratamientos distintos en los
ordenamientos juridicos que profundizan en la
regulacién de esta modalidad de despidos. Fi-
nalmente, existen causas que, si bien pueden
estar asociadas a la vida econémica de la em-
presa, no necesariamente tienen que ver con
una crisis econdmica o financiera, sino con
factores organizativos o tecnolégicos.

En doctrina es dificil encontrar una terminolo-
gia propia para cada tipo de despido, dado
que los diversos ordenamientos tienen sus
particularidades y sus acepciones para este
concepto, sin embargo, se suele distinguir en-
tre la rescisién y la terminacion de la relacién
laboral.

2Costonera,Jest’JsJ. Tratado de Derecho Obrero, México,
Editorial Jaris, 1942, p. 246.

3De la Cueva, Mario. “El Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo”. 3° edicidn. Editorial PorrGa. México. Aho: 1975.
Pég. 241.

“Ibidem. Pag. 242.

La rescision constituye “la disolucién de las
relaciones de trabajo, decretada por uno de
sus sujetos, cuando el otro incumple grave-
mente sus obligaciones.” Mientras que ‘la
terminacion es la disolucion de las relaciones
de trabajo, por mutuo consentimiento o como
consecuencia de la interferencia de un hecho,
independiente de la voluntad de los trabaja-
dores o de los patronos, que hace imposible
su continuacién (...)."*

Para efectos nuestros, adoptaremos esta cla-
sificacion para referirnos a estas dos modali-
dades de despido, aclarando que las causas
econdmicas, tecnolégicas y empresariales se
engloban dentro del concepto de “termina-
cién” citado.

En nuestro pais las causas de terminacién de
la relacion laboral se encuentran contenidas
en el articulo 85 del Cédigo de Trabagjo, el
cual, en su inciso c¢), establece tres supuestos
distintos: a) la fuerza mayor o el caso fortuito;
b) el estado de cesacién de pagos del patro-
no; y d) y la incapacidad o la muerte del pa-
trono cuando esta produzca necesariamente
la imposibilidad de continuar con la relacién
laboral. De estos apartados, el Unico que
constituye una verdadera causa econdmica
de terminacién de la relacién laboral es el es-
tado de concurso; quiebra o insolvencia; o in-
tervencién judicial del empleador.

Dado el régimen de libre despido consagrado
a nivel constitucional en nuestro pais, y refor-
zado con lo dispuesto en el inciso d) del propio
articulo 85, que permite la “terminacion” del
contrato de trabajo “por la propia voluntad
del patrono”, el interés del legislador de incluir
la quiebra, la insolvencia, el concurso y la in-
tervencion judicial como causa de extincién
de la relacién laboral es, por un lado, regular
el régimen indemnizatorio que corresponde a
estos supuestos (se reconocen las mismas in-
demnizaciones que proceden por despido con
responsabilidad patrimonial conforme lo dis-
pone el articulo 33 idem); y por otro, regular el
privilegio de esos créditos frente a la masa de
acreedores.




Un tercer aspecto que puede ser interesante
se relaciona con la existencia de fueros espe-
ciales que impidan el despido hasta tanto no
exista una autorizaciéon administrativa previa
(persona trabajadora embarazada o en pe-
riodo de lactancia; denunciante de acoso se-
xual; quien ostente puestos de dirigencia sin-
dical; intervinientes en conflictos colectivos de
cardcter econémico social o movimientos de
huelga durante su desarrollo; el padre de un
recién nacido, las personas adoptantes, etc.),
en cuyo caso el empresario tendrd que acre-
ditar ante el Ministerio de Trabajo la causal de
tipo econémico que de pie a la terminacion.

En otros ordenamientos juridicos, como el
argentino, existe mayor desarrollo en cuanto
a la tipificacion de las causas econémicas o
empresariales que autorizan el despido, dado
que opera un régimen de estabilidad relativa
impropia similar al nuestro, donde se regula
una indemnizacién “atenuada” cuando el cese
se fundamente en uno de estos motivos.

Por su parte, en ordenamientos juridicos como
el mexicano y el espaiol, resulta esencial de-
terminar con certeza cudndo nos encontramos
frente a una de estas causales, dado el mayor
nivel de estabilidad que existe.

3. LA TIPIFICACION DE LAS
CAUSALES ECONOMICAS,
EMPRESARIALES

O TECNICAS EN EL
DERECHO COMPARADO

Ya vimos que, en nuestro pais, Unicamente se
consideran aquellas causales objetivas capa-
ces de ponerle término a la vida econdémica
de la empresa, y la intensién del legislador fue
brindar una proteccion especial para los cré-
ditos laborales, ademds de establecer indem-
nizaciones idénticas a las que corresponden
por el despido sin causa. Otras legislaciones,
por su parte, han adoptado diversas regula-
ciones y abordajes para este tema.

En el derecho mexicano se emplea la misma
férmula utilizada por el derecho costarricen-
se. Al respecto Castonera explica: “al lado de
los casos que hemos sefialado de terminacién
del contrato de trabajo, en los que juegan la
imposibilidad personal de cumplir con las obli-
gaciones, en unos; en otros la imposibilidad
material de continuar una explotacién, la Ley
cataloga otros mds, en los que existiendo la
posibilidad personal y existiendo posibilidad
material, no existe, sin embargo, la posibilidad
econdmica de mantener una explotacion. La
quiebra, la liquidacion y el cierre, son causas
de terminacién del contrato de trabajo, san-
cionadas por el articulo 126, fracciones VIl y
VI, en las que obra esa imposibilidad econé-
mica ®.

El disefio definido en México plantea tres inte-
rrogantes que, dada la similitud con nuestro or-
denamiento, son de plena aplicacién en nues-
tro pais, salvo quizd la primera de ellas que se
relaciona mds con el régimen de estabilidad
en el empleo creado en el derecho mexicano:
1°) sconstituyen esas formas de terminacién
del contrato, un derecho de la clase patronal?
2°) $qué condiciones deben ofrecer esas tres
formas de terminacion del contrato de traba-
jo, para que la propia terminacién opere? y 3°
ses bastante la imposibilidad econdémica de
operar para que autorice la terminacién de los
contratos de trabajo?

Sibidem, p. 249.




La primera cuestidn responde a la interrogante
de si, una vez que ha iniciado el proceso con-
cursal, el patrono puede libremente disponer
de los puestos de trabajo, como un atributo
derivado de la libertad de empresa. Esta tesis,
sefiala Castonera, “no fue aceptada jomds
por los tribunales de trabajo’(...). “El derecho,
pues, de la clase patronal, es un derecho con-
dicionado a la aprobacién de las autoridades
de trabajo.”® Las autoridades, para otorgar
esta autorizacion, deben dar respuestas a las
dos interrogantes adicionales planteadas, de-
terminando en qué casos un proceso de con-
curso es capaz de generar la terminacién del
contrato y si es bastante la existencia de una
situacion de crisis en la empresa para que se
puedan finalizar los contratos de trabajo.

En el caso de Costa Rica, la autoridad admi-
nistrativa (MTSS) es quien debe realizar esa
valoracién en los supuestos de las personas
trabajadoras protegidas por un fuero espe-
cial, y cuyo procedimiento de despido sea de
su conocimiento.

En relacién con la segunda interrogante, bajo
qué condiciones deberia operar la terminacién
de los contratos de trabajo por estas causas,
Castorena sefiala: “para que la terminacion
de los contratos proceda, segin la tesis uni-
versalmente admitida, es necesario, no nada
mds que haya incosteabilidad, no nada mds,
que se dé la falta de elementos para continuar
la explotacion, sino que a la incosteabilidad,
que es el fendmeno al que principalmente
debe atenderse, se una en forma definitiva la
imposibilidad presente y futura de continuar la
explotacién”.” El autor reconoce ademds la in-
viabilidad de la empresa puede tener su origen
en “...la situacion econémica proveniente de la
aparicion de un suceddneo, de un invento nue-
vo, o de cualquier modificacién en el mundo
de los negocios, que determine la imposibili-
dad presente y futura de continuar la explo-
tacion”.®

Sibidem, p. 250.
"ibidem, p. 251.
8Idem.

%Ibidem, p. 252.

Diriamos que se reconocen asi las causas
empresariales en sentido amplio, como cau-
sas econdmicas capaces de ponerle término
a la relacién laboral, siempre y cuando vayan
acompaiiadas de la imposibilidad (financiera)
de continuar con la operacién de la empresa.
Desde esta 6ptica no toda quiebra acarrea la
terminacién del contrato de trabajo, ni toda
causa econdmica de terminacion de contrato,
necesariomente debe pasar por un proceso
de quiebra, lo importante radica en estable-
cer, sin margen de error, la inviabilidad econdé-
mica del negocio.

Finalmente, en torno a la tercera interrogante,
que cuestiona la suficiencia de la simple impo-
sibilidad econémica para ponerle término al
contrato; se dice que el interés de esta cues-
tién radica en establecer qué sucede cuando
ese estado de crisis financiero ocurre por el
actuar doloso o negligente del empresario. Se
distingue de este modo entre la imposibilidad
de ejecutar (para los supuestos no provoca-
dos por el patrono), y el incumplimiento de la
obligacién contraida (en aquellos casos don-
de sea el mismo empresario el que se coloca
en la imposibilidad de cumplir).

Al respecto, el propio Castonera sefala: “si el
patrono crea ex profeso las condiciones de
imposibilidad econdémica de ejecutar, me-
diante la celebracion de operaciones ruino-
sas, mediante la aplicacién de los fondos a
fines que no son los propios de la explotacién,
mediante una vida desordenada y dispendio-
sa, etc., no podrd ofrecer su situacién como un
caso de imposibilidad de ejecutar, puesto que
en la creacion de esta situacién ha obrado su
deseo, su intencién o su culpa, y en realidad
estd faltando indirectamente a la obligacion
de proporcionar trabajo a los obreros que tie-
ne a su servicio.”

Los resultados prdcticos, en torno con la vida
del contrato de trabajo, serian los mismos.
En el entendido que una empresa ruinosa no
puede continuar ofreciendo trabajo a sus
empleados; juridicamente, sin embargo, “la
diferencia es muy grande, puesto que, consi-
derada como simple terminacion, los trabaja-




dores tendrdn derecho a una indemnizacién
equivalente a un mes de salario, y en el caso
de incumplimiento, a exigir la vigencia de los
contratos de trabajo y el pago de los dafos y
perjuicios moratorios, consistentes en el pago
de los salarios que pudieran haber devengado
en el tiempo en que el negocio haya estado
suspendido”.™®

En nuestro pais, cuando se utilice esta forma
de terminacién de manera dolosa (cuando el
empresario la haya provocado adrede para,
verbigracia: deshacerse de una organizacion
sindical con fraude de ley, desarticular un
movimiento de huelga, dejar sin vigencia un
instrumento de negociacién colectiva, etc.),
debe darse paso a la posibilidad de exigir los
dafios y perjuicios sufridos por las personas
trabajadoras (adicionales a las indemnizacio-
nes que corresponden al despido por ocasion
de la quiebra, la insolvencia o el concurso del
patrono), amparados en esa violacién al prin-
cipio de la buena fe, que sin duda genera un
dafo resarcible al amparo del numeral 41 de
nuestra Constitucién Politica.

En Espaiia, por su parte, el Real Decreto Ley
N°® 17 de 1977, introdujo en el ordenamiento
juridico un nuevo tipo de despido, referido a
personas trabajadoras singulares y no a gru-
pos o colectividades de ellas, fundado no en
el incumplimiento culpable de quien presta el
trabajo, sino en circunstancias ajenas a estos
y al propio empresario, u objetivas. Se esta-
blece asi una distincién entre el despido indivi-
dual y colectivo por causas econémicas o em-
presariales, que no aparece evidenciado en el
derecho mexicano, mucho menos en nuestra
legislacién; credndose un régimen juridico
dual, en torno a la misma causal, ello no sig-
nifica, que ambos supuestos operan por igual
y que su naturaleza (individual o colectiva)
radique Unicamente en consideraciones cuan-
titativas, vinculadas al procedimiento que se

debe seguir por parte del empleador para su
ejecucion.

En cuanto a la conceptualizacién de este tipo
de causas, el Estatuto de los Trabajadores,
establece en su numeral 49, inciso i), que la
relacion de trabajo terminard: “Por despido
colectivo fundado en causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién.” Adi-
cionalmente, el numeral 52 de ese mismo cuer-
po normativo, regula como causas objetivas
de terminacién de la relaciéon laboral, “b) Por
falta de adaptacién del trabajador a las modi-
ficaciones técnicas operadas en su puesto de
trabajo, cuando dichos cambios sean razona-
bles .... ¢) Cuando concurra alguna de las cau-
sas previstas en el articulo 571. 1 de esta Ley y
la extincién afecte a un niUmero inferior al es-
tablecido en el mismo. Los representantes de
los trabajadores tendrdn prioridad de perma-
nencia en la empresa en el supuesto al que se
refiere este apartado.” Finalmente, el numeral
51.1 idem sefiala: “Se entiende que concurren
causas econdmicas cuando de los resultados
de la empresa se desprenda una situacion
econdmica negativa, en casos tales como la
existencia de pérdidas actuales o previstas,
o la disminucién persistente de su nivel de in-
gresos ordinarios o ventas.... / Se entiende que
concurren causas técnicas cuando se produz-
can cambios, entre otros, en el dmbito de los
medios o instrumentos de produccién; causas
organizativas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el dmbito de los sistemas y mé-
todos de trabajo del personal o en el modo de
organizar la produccién y causas productivas
cuando se produzcan cambios, entre otros, en
la demanda de los productos o servicios que
la empresa pretende colocar en el mercado.

"Ofbig.
MVer: Montoya Melgar, Alfredo. Ibidem, pp. 477-496.




Para Montoya Melgar'?, a diferencia de lo que
ocurre en el derecho mexicano, “la viabilidad
del despido colectivo no puede hacerse pen-
der sélo de la radical imposibilidad econémi-
ca o tecnoldgica de la actividad empresarial;
por el contrario, para que tal despido sea per-
tinente bastard: a) la existencia de una ‘situa-
cién econdémica negativa’ a cuya superacion
contribuya la adopcién de medidas de reduc-
cion de plantilla; o b) la procedencia de medi-
das técnicas, organizativas o de produccion,
no ya para conseguir la supervivencia de

la empresa, sino también para ‘ga-
rantizar la viabilidad futura de la
empresa y del empleo en la
misma’ mediante una mejor
organizaciéon de sus re-
cursos”.

Se flexibiliza de este
modo la causal de
despido por razones
objetivas fundadas en
causas  econdmicas,
técnicas, organizativas

o de produccién; pu-
diendo utilizarse, ya no
como la dltima ratio, ante la
‘muerte’ econdmica de la em-
presa, sino incluso como medida
preventiva para evitar llegar hasta

la situacion de insostenibilidad del nego-
cio. Dirlamos que se crea asi un balance en-
tre la proteccién al derecho de libre empresa
y al derecho al trabajo, debiendo entenderse
como restrictiva la aplicacién de los despidos
colectivos, sopesando objetivamente ambos
intereses.

Es a raiz de esta flexibilizaciéon que podria-
mos asociar las causas econdmicas al estado

"2Montoya Melgar, Alfredo. Ibidem, p. 483.
13Confo|onieri,]uon. Ibidem, pp. 7-17.

T4asi denominadas por Vézquez Vialard (1999). Op Cit.
PP 636-644.

Slbidem, pp. 7-8.

de crisis de la empresa, mientras las causas
técnicas, organizativas y de produccién, a las
medidas preventivas que permitan evitar al
empresario terminar en un estado de quiebra,
insolvencia o concurso.

En el derecho argentino esta modalidad extin-
tiva ha evolucionado, operando una serie de
reformas legales que definen, con mayor de-
talle, la tipificacidn de este tipo de causales.

En ese ordenamiento se distinguen tres
momentos distintos marcados con

la promulgacién de nuevas le-
yes en materia laboral: un
primer momento previo a la
Ley de Contrato de Trabo
del 20 de diciembre de
1945, un segundo mo-
mento que inicia con la
promulgacion de esta

Ley y hasta el dictado

de la Ley Nacional de
Empleo en setiembre

de 1974, y un tercer
momento a partir de la
promulgacioén de esa nor-
ma y hasta la actualidad.™

Estas causas de terminacion del
contrato de trabajo originalmente
no nacieron identificadas bajo el concepto
de causas econdmicas, sino que se asocia-
ron con la “falta o disminucién de trabajo™4,
ello en virtud de que el articulo 67 de la Ley
de Contrato de Trabajo disponia: “En caso
de que el despido sea por disminucién o fal-
ta de trabajo fehacientemente justificada,
todo obrero y empleado (...), tendrd derecho
al monto de las indemnizaciones que esta-
blece la ley (...).""> Para evitar la relacién de
esta causal con la fuerza mayor (que eximia
al patrono de la obligacion de indemnizar a
la persona trabajadora por la terminaciéon del
contrato de trabajo), se asimilé en aquel mo-
mento al despido injustificado para efectos de
responsabilidad.




Como sefala Confalonieri, al igual que lo que
ocurre en el derecho mexicano, “..no cual-
quier supuesto de desajuste econdmico de
la empresa, viabilizaba el despido por falta
o disminucién de trabajo. Se exigia, ademds
de esta Ultima circunstancia, que la causa
hubiera sido totalmente ajena al empleador.
Aparece de esta forma, por primera vez en
el ordenamiento argentino, el requisito de la
ajenidad u objetividad en materia de despidos
econémicos”®.

Con la promulgacién de la Ley
del Contrato de Trabajo, en el
afno de 1974, aparece la expre-

sos de despido por fuerza mayor donde ante-
riormente no recibia indemnizacidn, mientras
que se le afecta en los supuestos en que el
patrono acredite la causa econdmica, puesto
que previo a ese momento le correspondia, in-
tegra, la indemnizacion fijada para el despido
sin causa.

El tercer periodo de evolucién de este tipo de
causales en el derecho argentino inicia con la
promulgaciéon de la Ley Nacional de Empleo.
Para Confalonieri: “Desde un punto de vista
estrictamente terminolégico, no
cabe ninguna duda que, ambas
leyes, han tenido como primera

sién “causas econdmicas” por "Quizad el aspecto consecuencia expandir la nocién
primera vez mencionadas en la mds importante de justa causa, lo cual, légica-

ley, dentro de la titulacion del
Capitulo V del Titulo X de la nor-
ma, sin embargo, este término no
se repite dentro del articulado,
manteniendo la vieja concep-
tualizacion de “falta o disminu-
cion de trabajo” para hacer refe-
rencia a las causas econdémicas
de terminacién de la relacion de
trabajo.

Quizd el aspecto mds importante

que introdujo esta norma fue una

fuerte limitacién a la causal, al establecer que
“no se considerard disminucién o falta de tra-
bajo ni imputable al empleador, aquella que
obedeciera al riesgo propio de la empresa”’”.
Otro tema relevante de la reforma es que se
introduce una equiparacién de la indemniza-
cion del despido por fuerza mayor y por cau-
sas econdmicas, fijdndola en la mitad de la
que correspondia para el despido injustifica-
do. Con esto se facilita por una parte, la labor
del juez en la tipificaciéon de la falta, dado lo
tenue que puede resultar la distincion entre
ambos tipos de causales; y por otro lado, se
beneficia a la persona trabajadora en los ca-

que introdujo esta
norma fue una fuerte
limitacion a la causal,
al establecer que
“no se considerara
disminucion o falta de
trabajo ni imputable al
empleador, aquella que
obedeciera al riesgo
propio de la empresa".

mente, ha operado como una re-
duccién del dmbito ocupado por
el despido incausado. Es decir,
hubo una reasignacién de espa-
cios, aumenté el despido causa-
do y disminuyé el despido inmoti-
vado o sin causa”'®.

Esta normativa incorpora el con-
cepto de causas econdmicas o
empresariales para la termina-
cién de la relacién de trabajo,
omitiendo referirse a la anterior
formulacién ‘falta o disminucién de trabajo
no imputable al empleador’. “Sin embargo, la
omision del legislador no debe llevar a pensar
que resulta irrelevante el comportamiento del
empleador en la configuracion de la causal
econdémica. Esta sigue suponiendo un estado
critico o al menos de desequilibrio econémi-

16Ib|’dem, p. 12.
\bidem, p. 13.

18Confalonieri, Juan A. Ibidem, p. 15.




co de la empresa, situacién que, légicamente,
debe ser absolutamente ajena al empleador;
es decir no debe haber habido culpa de su
parte. Respecto de la causal, sin ser necesario
recurrir a la teoria de la excesiva onerosidad
sobreviniente o a la nocién de fuerza mayor,
se mantienen los cuatro requisitos (realidad,
objetividad, suficiencia y actualidad)™.

Lo relevante de la reforma radica en la flexibi-
lizacién de la causal econémica, adoptdndo-
se la solucién que el legislador espaiol incluyo
en aquel ordenamiento juridico, al establecer
un balance entre el derecho al trabajo y la li-
bertad de empresa, de modo tal, que ya no se
requiere una imposibilidad absoluta de conti-
nuar con el ejercicio del negocio, sino que bas-
ta con que exista el peligro inminente de entrar
en una crisis financiera para que se pueda ini-
ciar los procedimientos tendientes a obtener
la ‘autorizacion’ de despedir.

Otro aspecto novedoso es la insercion de la
causa “tecnolégica” como motivo de termina-
cion de la relacién de trabajo, ya no asociada
a una situacion de crisis, sino, entendida como
la “mutacion tecnolégica independiente de un
estado de crisis econémica. Aqui se cambia
para no quedar fuera del mercado en un futu-
ro".20 Esta particularidad, que asocia ese tipo
de causal a la renovacion tecnolégica, efec-
tuada por el empleador de modo diligente, de
previo al acaecimiento de una situacién de
dificultad econdmica, es lo que distingue las
causas econdémicas de las empresariales, es-
tando revestidas, estas Ultimas, del cardcter
preventivo apuntado.

Finalmente, el legislador argentino cred, con
la promulgacion de la ley sobre PYMES, las
causas ‘organizativas’ y las de ‘mercado’ para
ser aplicadas, exclusivamente, a las pequefias
empresas.

lbidem, p. 98.
2Olpidem, p. 99.
21Confqlonieri,]ucm A. Ibidem, P. 104.

La causa organizativa constituiria otro tipo de
‘sub causa’ empresarial, que al igual que en
la tecnolégica, no requiere para su aplicacién
que la empresa se encuentre en un estado ac-
tual de crisis econémica. Comparte, ademds,
la caracteristica de que “en ambas existe un
cambio de método productivo; hay asigna-
cién de nuevos roles para los distintos com-
ponentes empresariales. La diferencia radica
en que las causas tecnoldgicas requieren una
previa inversién y consecuente renovacion
de las maquinarias y herramientas de traba-
jo, cosa que no se da en las organizativas.”?’
Esta modalidad extintiva podrd ser invocada,
Unicamente, cuando constituya una innova-
cién organizativa defensiva, es decir, cuando
sea empleada por el empresario con el fin de
asegurar la viabilidad del proyecto empresa-
rial, y no simplemente por el hecho de querer
abarcar mayores mercados o afectar la com-
petencia.

En cuanto a la causa de mercado, no se en-
cuentra en la norma una pista que permita
determinar en qué consisten sus caracteris-
ticas auténomas, por ello, debemos seialar
que esta probablemente se asocie a causas
econdmicas, tecnoldgicas u organizativas,
con ciertos matices relacionados con la oferta
y demanda de bienes y servicios (mercado), y
en todo caso, el empleador deberd atenerse a
los requisitos y condiciones propuestos para
aquellas en su aplicacién.




4. LA MODALIDAD INDIVIDUAL
O COLECTIVA DEL DESPIDO
POR CAUSALES ECONOMICAS,

EMPRESARIALES O TECNICAS EN
EL DERECHO COMPARADO

Una vez que hemos analizado las caracteris-
ticas propias de las causales econdémicas y
empresariales, es conveniente estudiar ahora
su dimensién cuantitativa, la cual gira en torno
a la cantidad de individuos que se ven afec-
tados en su relacién de empleo por su aplica-
cién, pudiendo estas manifestarse a través de
despidos individuales (en atencién al limitado
numero de personas cesadas) o colectivos
(cuando las personas despedidas representen
un porcentaje importante de la empresa).

Ilgualmente revisaremos los procedimientos
establecidos para la ejecucién, por parte del
empresario, de este tipo de despidos (donde
existan), con especial atencién a los casos,
espaiol y argentino, cuyos modelos muestran
mayor desarrollo sobre el particular.

La naturaleza individual o colectiva de la ter-
minacién del contrato responde, como hemos
mencionado, a criterios cuantitativos, sin em-
bargo, el despido colectivo aparece estrecha-
mente ligado, ademds, a las causas objetivas
por razones econémicas o empresariales y a
la terminacion del vinculo por motivo de fuerza
mayor, siempre y cuando este se produzca en
un lapso determinado de tiempo??.

Nuestro ordenamiento juridico guarda absolu-
to silencio en torno a la distincion entre am-
bos, y regula un Unico despido (juridicamente
hablando), sin establecer diferencias en cuan-
to al trdmite en relacién con el nimero de per-
sonas trabajadoras al que se le aplica. Por lo

anterior diriamos que el despido colectivo se
presenta, ‘de hecho’, en aquellos supuestos en
los que, por razones econémicas, empresaria-
les, o por motivos de fuerza mayor, un emplea-
dor se ve obligado, en un lapso determinado, a
cesar a un nimero ‘considerable’ de su plani-
lla. Sin que la naturaleza colectiva del mismo
tenga implicaciones juridicas en cuanto al pro-
cedimiento a aplicar por parte del patrono®.

En la mayoria de los ordenamientos juridicos
el despido individual por causas econdémicas
o empresariales no estd sujeto a mayores re-
quisitos de validez, mds que los de forma que
cada legislaciéon dispone para la aplicacion
de una terminacién del contrato individual por
cualquier causa, no requiriéndose de la auto-
rizacién previa, salvo en el caso de los quie-
nes estdn protegidos por un fuero especial.
Sin embargo, contrario a esto, en aquellos or-
denamientos donde se tipifica el despido co-
lectivo, se suele instaurar un proceso especial
para su aplicacién (que puede requerir o no de
la autorizacién previa)?.

En el derecho mexicano, “cuando existe una
causa justificada de disolucién, ya de resci-
sién, bien de terminacion, el trabajador o el
patrono que la hace valer no incurre en res-

2230bre el despido colectivo ver: Murgas Torraza, Rolan-
do. “Los Despidos Colectivos por Fuerza Mayor o por Difi-
cultades Econémicas o Tecnoldgicas”. En obra colectiva:
“Instituciones de derecho del trabajo y de la seguridad
social”. Coordinadores: de Buen Lozano, Néstor; y, Mor-
gado Valenzuela, Emilio. 1° ed. Universidad Auténoma de
México. México. Afo: 1997. Pag. 591,) .

ZVer al respecto articulo 51.1 del Estatuto de los Traba-
jadores espaiiol.

24Paro el caso chileno ver: Wallker Linares, Francisco. Op.
Cit. Pag. 184.




ponsabilidad. Al analizar el sistema nuestro
se observa que la forma de la rescision y de
la terminacién es la misma: un acto unilateral
que pone fin provisionalmente a la relacién, a
reserva de que posteriormente se justifique”?®.

Asi se encuentra consagrado en la Ley Federal
del Trabajo, la cual en su numeral 53 estable-
ce como causas de terminacion de contrato:
[. El mutuo consentimiento de las partes; Il. La
muerte de la persona trabajadora; lll. La termi-
nacién de la obra o vencimiento del término o
inversion del capital, de conformidad con los
articulos 36, 37 y 38; IV. La incapacidad fisica
o mental o inhabilidad manifiesta de la perso-
na trabajadora, que haga imposible la presta-
cion del trabajo; y V. Los casos a que se refiere
el articulo 434.

Mientras que el articulo 55 de esa misma nor-
ma sefiala que: “Si en el juicio correspondiente
no comprueba el patrén las causas de la ter-
minacién, tendrd el trabajador los derechos
consignados en el articulo 48”.

Tendrd derecho la persona trabajadora, en
este supuesto, a la reinstalacién en su puesto
de trabajo o a la indemnizacion de tres meses
de salario a su eleccién, ademds de recibir los
salarios caidos dejados de percibir durante la
tramitacién del proceso.

El reclamo de la persona despedida por cau-
sas econdmicas se tramita a través del “los
Procedimientos especiales”, los cuales, “tie-
nen una razén de urgencia para la solucion
de determinados conflictos”.2¢ Estos proce-
dimientos anteriormente de conocimiento de
las Juntas de Conciliacién y Arbitraje, y ac-
tualmente por los Tribunales de Trabajo, quien
conocerd de la “terminacién de las relaciones

2De la Cueva, Mario. Op. Cit. Pdg. 251.

26Truebcz-Urbincx, Alberto. “Nuevo Derecho Procesal Del
Trabajo” 4° ed. Editorial PorrGa. México. Afo: 1978. Pdag.
515.

?’idem. Pp. 523-524.

de trabajo en los casos de fuerza mayor, caso
fortuito, incapacidad del patrén, agotamiento
de la materia objeto de una industria extracti-
va y en los casos de concurso o quiebra legal-
mente declarados (...)"?.

La terminacién colectiva de las relaciones de
trabajo se encuentra regulada en la ley mexi-
cana a partir del articulo 433, en caso de que
los despidos obedezcan a causas econdémi-
cas, el empresario, deberd acudir de previo
ante el Tribunal, para que esta, la apruebe o
desapruebe (articulo 435). En caso de recibir
el visto bueno, el patrono podrd proceder al
despido, debiendo abonar a los perjudicados
una indemnizacién de tres meses de salario,
asi como la prima de antigledad que consis-
tird en el importe de doce dias de salario por
cada aiio de servicios (articulo 436 en relaciéon
con el 162).

Cuando existan causas empresariales que mo-
tiven los despidos colectivos (reorganizacion o
causas tecnolégicas para prevenir una crisis
econdmica) “se tomard en consideracion el es-
calafén de los trabajadores, a efecto de que
sean reajustados los de menor antigiedad”
(Articulo 437). Si transcurrida la crisis el patréon
reanuda las actividades de su empresa o crea
una semejante, deberd preferir, en la recon-
tratacién, en igualdad de circunstancias a los
trabajadores mexicanos respecto de quienes
no lo sean, a quienes les hayan servido satis-
factoriamente por mayor tiempo, a quienes no
teniendo ninguna otra fuente de ingreso eco-
némico tengan a su cargo una familia y a los
sindicalizados respecto de quienes no lo estén.
(Articulo 438 en relacion con el 154).

En caso de despidos por causas tecnoldgicas
o de reorganizacién, el patrén deberd obtener
la autorizacién del Tribunal, de ser aprobada
la solicitud, los trabajadores reajustados ten-
drén derecho a una indemnizacién de cuatro
meses de salario, mds veinte dias por cada
afo de servicios prestados o la cantidad esti-
pulada. (Articulo 439).

En el caso espafiol, donde existe una esta-
bilidad similar a la que opera en el derecho




mexicano, en el sentido de que el empresario
so6lo puede poner término a la relacién labo-
ral por las causas expresamente establecidas
por la ley, el procedimiento para el despido
individual por causas, es similar al despido
individual por causa disciplinaria, debiendo el
empleador entregar la carta de despido en la
que se indique la causa objetiva en la que se
ampara. Deberd ademds poner a disposicién
de la persona trabajadora, simultdneamen-
te a la entrega de la comunica-
cién escrita, la indemnizacioén de
veinte dias por afio de servicio,
prorratedndose por meses los
periodos de tiempo inferiores a
un afio y con un méximo de doce

"La omision de
preavisar ‘no es, sin
embargo, causa de

Otro aspecto interesante, es que este despi-
do, al igual que el disciplinario, puede ser ca-
lificado (segin la nomenclatura espafiola) de
procedente, improcedente o nulo. Asi el arti-
culo 53.5 del Estatuto sefala: “La calificacion
por la autoridad judicial de la nulidad, proce-
dencia o improcedencia de la decisidn extinti-
va producird iguales efectos que los indicados
para el despido disciplinario, con las siguien-
tes modificaciones:

a) En caso de procedencia, el
trabajador tendrd derecho a
la indemnizacién prevista en
el apartado 1 de este articu-
lo, consoliddndola de haber-

mensualidades. Cuando la deci- nulidad del despido; la recibido, y se entenderd en
sién extintiva se fundare en una simplemente se situacion de desempleo por
causa econdmica, y como con- entiende sustituido causa a él no imputable.
secuencia de tal situacion no se el deber de

pudiera poner a disposicién del preavisar por el de b) Si la extincidn se declara im-

empleado la indemnizacién indi-
cada, el empresario, haciéndolo
constar en la comunicacion es-
crita, podrd dejar de hacerlo, sin
perjuicio del derecho de la perso-
na trabajadora de exigir de aquél
su abono cuando tenga efectivi-
dad la decisién extintiva. Deberd el empresa-
rio, ademds, conceder un plazo de preaviso
de quince dias, computado desde la entrega
de la comunicacién hasta la extincién del con-
trato de trabajo; y particularmente en el caso
de despidos por causas econdémica o empre-
sariales, del escrito de preaviso, se dard copia
a la representacién legal del personal para su
conocimiento (articulo 53.1).

La omisién de preavisar “no es, sin embargo,
causa de nulidad del despido; simplemente se
entiende sustituido el deber de preavisar por
el de abonar los salarios correspondientes a
los dias de preaviso (art. 54.4 ET)"28.

abonar los salarios

correspondientes a

los dias de preaviso
(art. 54.4 ET)".

procedente y el empresario
procede a la readmision,
el trabajador habrd de re-
integrarle la indemnizacién
percibida. En caso de susti-
tucién de la readmisién por
compensacién  econdmica,
se deducird de ésta el importe de dicha
indemnizacion.

Se diferencia, para efectos procedimentales,
el despido por causas objetivas del colectivo,
estableciéndose la nulidad en los casos en
que, bajo la apariencia de despido individual
por causas econdémicas, se omita acudir al
procedimiento de despido colectivo cuando
cuantitativamente corresponda a este Ultimo.

28Montoycn Melgar, Alfredo. Op. Cit. Pdg. 481.




El despido colectivo tiene un procedimiento
especifico regulado en el articulo 51 del Esta-
tuto, el cual consta de un doble trdmite que se
inicia de manera simultdnea, por una parte, se
requiere efectuar una solicitud a la “autoridad
laboral”, y por otra, se debe iniciar un periodo
de consultas entre el empresario y los repre-
sentantes de las personas trabajadoras.

La comunicacién a la autoridad laboral y a
los representantes legales del personal debe-
rd ir acompanada de toda la documentacién
necesaria para acreditar las causas motiva-
doras del expediente y la justificaciéon de las
medidas a adoptar, en los términos que regla-
mentariamente se determinen.

La apertura del periodo de consultas se reali-
zard mediante escrito dirigido por el empresa-
rio a los representantes legales de las perso-
nas trabajadoras, una copia del cual se hard
llegar, junto con la solicitud, a la autoridad
laboral.

El periodo de consultas tendrd como finalidad
celebrar un acuerdo con la mayoria de los
miembros del Comité o Comités de Empresa,
de los delegados de personal en su caso, o
de representaciones sindicales, si las hubiere
que, en su conjunto, representen a la mayoria
de aquellas personas en torno a cudles serdn
los puestos de trabajo a extinguir.

A la finalizacién del periodo de consultas el
empresario comunicard a la autoridad laboral
el resultado de este. Si se hubiera alcanzado
acuerdo le trasladard copia integra. En caso
contrario, remitird a los representantes del
personal y a la autoridad laboral la decision
final del despido colectivo que haya adoptado
y las condiciones en que se ejecutard.

Previo a la reforma introducida mediante el
articulo 18. Tres. Ley 3/2012, de 6 de julio,
de medidas urgentes para la reforma del mer-
cado laboral, la legislacion espaiiola definia
que cuando el periodo de consultas concluia
sin acuerdo, la autoridad laboral era la en-
cargada de dictar la resolucién estimando o
desestimando, en todo o en parte, la solicitud

empresarial. Ello ofrecia una mayor garantia
sobre el control de legalidad de la decision
extintiva empresarial, que se ha visto flexibi-
lizada a propédsito de la rampante desregula-
cion a la que se ha visto sometida el derecho
laboral espaiiol a propdsito de la crisis de los
mercados financieros que azota a ese pais eu-
ropeo desde el afio 2007.

No obstante lo anterior, la autoridad laboral
podrd impugnar los acuerdos adoptados en el
periodo de consultas cuando estime que es-
tos se han alcanzado mediante fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho a efectos de
su posible declaracién de nulidad, asi como
cuando la entidad gestora de las prestacio-
nes por desempleo hubiese informado de que
la decisién extintiva empresarial pudiera tener
por objeto la obtencién indebida de las presta-
ciones por parte de las personas trabajadoras
afectadas por inexistencia de la causa motiva-
dora de la situacién legal de desempleo.

La actual versién de la norma mantiene la
prioridad de los representantes legales del
personal de permanencia en la empresa. Las
personas trabajadoras cuyos contratos se ex-
tingan de conformidad con el procedimiento
de despido colectivo tendrdn derecho a una
indemnizacién de veinte dias de salario por
afo de servicio, prorratedndose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afio, con un
mdximo de doce mensualidades.

De este procedimiento, se dice que: “aunque
inspirada en sin duda en laudables propdsitos
de celeridad procedimental, la regla de la si-
multaneidad en la apertura de las consultas y
peticion de autorizacién a la Administracion
tiene el inconveniente de poner en marcha un
doble procedimiento, en el que se promueven
desde un principio actuaciones administrati-
vas (informes y otros trdmites) que serdn inGti-
les en caso de alcanzarse acuerdo en la fase
de consultas"’.

2Montoya Melgar, Alfredo. Op. Cit. Pag. 486.




Sin embargo, esa dualidad que apunta el au-
tor puede resultar inUtil, obedece a un sistema
donde la participacién obrera es fundamental,
este representa quizd uno de los aspectos mds
trascendentales, que lo separa del sistema
mexicano (y por su puesto del nuestro), don-
de la participacién de la representacion de las
personas trabajadoras no aparece tan clara.

En el modelo argentino se establece un pro-
cedimiento denominado “preventivo de crisis”
inspirado en el modelo espaiiol.

El sistema argentino: “reconoce un solo canal
‘procedimental’ (...) que se inicia con una co-
municacion previa a la autoridad administrati-
va (Ministerio de Trabajo), después de la cual
se pasa a una etapa negocial entre el emplea-
dor y la asociacién sindical que represente a
los trabajadores, que tiene una duracién méxi-
ma de diez dias, y que puede finalizar con o
sin acuerdo de las partes. En el primer caso, el
Ministerio tiene la facultad de homologarlo o
rechazarlo. En el segundo, concluye el proce-
dimiento y las partes recobran la posibilidad
de suspender o despedir (el empleador), o de
ejercer el derecho de huelga u otras medidas
de accidn sindical (los trabajadores), medidas
éstas prohibidas de llevar a cabo hasta que
no concluya el trdmite previo. La violacion de
esas directivas produce como consecuencia,
en primer caso, que ‘los trabajadores afecta-
dos mantengan su relacién de trabajo y deba
pagdrsele los salarios caidos’ (...). Aparecen
por primera vez en el ordenamiento argen-
tino, dos de los tres elementos visibles en el
derecho comparado, que permiten distinguir
dos tipos de despido por causas econdmicas
o empresariales: los ‘procedimentalizados’ y
los ‘no procedimentalizados’. Nos referimos al
pardmetro de afectacién, o cantidad de tra-
bajadores afectados por la medida, y al pard-
metro dimensional, o cantidad de trabajado-
res ocupados en este caso en la empresa.”®

Asi las cosas, la aplicacién del procedimiento
preventivo previo resulta obligatorio sélo en
los supuestos en que el despido por causas
econdmicas o empresariales alcance el mini-
mo de porcentaje exigido por el ordenamiento
juridico. Al respecto el articulo 98 de la Ley
Nacional de Empleo argentino dispone: “Con
cardcter previo a la comunicacién de des-
pidos o suspensiones por razones de fuerza
mayor, causas econdémicas o tecnoldgicas,
que afecten a mds del 15 por ciento de los
trabajadores en empresas de menos de 400
trabajadores; a mds del 10 por ciento en em-
presas de entre 400 y 1.000 trabajadores; y
a mds del 5 por ciento en empresas de mds
de 1.000 trabajadores, deberd sustanciarse el
procedimiento preventivo de crisis previsto en
este capitulo”.

Dada la estabilidad relativa impropia que rige el
derecho argentino, este procedimiento tiene una
naturaleza “conciliatoria”, y no constituye un re-
quisito de validez para aplicar los despidos.

La procedimentalizacién de los despidos por
causas econdmicas, o empresariales, va a
depender de diversos factores, entre los que
podemos enumerar el régimen de estabilidad
que exista en cada ordenamiento juridico; el
régimen de indemnizaciones previsto en los
supuestos de terminacién del vinculo laboral;
los criterios cuantitativos que fije el legislador
para la diferenciacion de ambos tipos de des-
pido; y por supuesto, el balance que se haga,
entre las potestades del empresario y la natu-
raleza social de la relacién de trabajo.

30Confalonieri, Juan A. Op. Cit. PP 23-24.




5. CONCLUSION

La modificacién de nuestro ordenamiento juri-
dico para introducir mayores reformas en torno
al tema de los despidos por causas econdémi-
cas o técnicas puede tener sus pros y contras,
segun los alcances de la propuesta legal.

Sin duda alguna, en un ambiente donde lo que
estd de “moda” es la “flexibilizacion laboral”,
una reforma tendiente a ampliar las ‘justas
causas de despido’ por razones objetivas
(asociadas a causas econdmicas o empre-
sariales), con una indemnizaciéon atenuada
(modelo argentino), tendria un buen ambiente
entre el empresariado, pero podria traer con-
secuencias muy negativas para las personas
trabajadoras, quienes en tiempos de crisis
podrian verse desligados de sus puestos de
trabajo sin una indemnizacién que al menos
les permita sostenerse mientras buscan una
nueva colocacion.

Este efecto negativo podria subsanarse si se
implementa, como parte del régimen de segu-
ridad social, un seguro de desempleo para los
desocupados por estas u otras causas (la sim-
ple voluntad del patrono).

Por su parte, establecer un procedimiento es-
pecial, al momento en que el patrono quiera
aplicar despidos colectivos sustentados en
una de estas causales, podria ser una medi-
da a favor de la “estabilidad en el empleo”,
siempre que sea valorada por un érgano téc-
nico e imparcial (administrativo o judicial), que
determine objetivamente la pertinencia de la
reorganizacién empresarial, y que esta no se
funda en un acto arbitrario, irracional, o injus-
tificado, por parte del empresario.

Ahora bien, una reforma legislativa en esa
direccion estaria acorde a los principios que
promulga la OIT en la recomendacién 119 de
1963 y el convenio 158 de 1982, al procurar

esa mayor “estabilidad” y fortaleceria el de-
recho al bienestar social derivado del numeral
50 de la Constitucion Politica. Sin embargo,
al limitarse, en cierta medida, el despido por
voluntad patronal exclusivamente a la modali-
dad individual (cuya repercusién social es me-
nor); resulta claro que tendria la resistencia del
sector patronal, por lo que su probabilidad de
éxito a nivel politico seria limitada, si no se ori-
gina en un proceso amplio de didlogo social.

No por ello debemos desanimarnos, ni el tema
deja de tener una especial trascendencia:
cada dia resulta mds evidente que nuestro
ordenamiento juridico, en material laboral y
de seguridad social, requiere de una reforma
integral profunda, en la que se revise, no sélo
el derecho procesal como hasta ahora se ha
hecho, sino ademds el sustantivo, de modo tal
que el modelo de Estado que hemos gestado,
inclusivo, solidario, democrdtico, continUe for-
taleciéndose.
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