CAPITULO XX]1
SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO

CONCEPTO DE SUSPENSION

La suspension es una caracteristica particular del contrato de trabajo
contempl_ada en la LCT; consiste en una interrupcion transitoria de alguna
de las ob}xgaciones Y prestaciones de las partes.

: Lainterrupcién es transitoria porque puede durar sélo un tiempo deter-
minado; y afecta a alguna de las obligaciones y prestaciones de las partes
porque subsisten otras. Lo trascendente es que el contrato sigue vigente y li-
mita sélo algunos de sus efectos.

La suspension es una manifestacion del principio de continuidad del con-
trato y de la estabilidad —que lo diferencia de los contratos civiles y comercia-
les—, y tiene por finalidad mantener subsistente el vinculo y evitar la ruptura del
contrato, sin perjudicar los intereses de la empresa y del trabajador.

Enlos casos en que la ley establece que las suspensiones no generan laobli-
gacion del empleador de pagar la remuneracién —suspensiones POr causas eco-
nomicas y disciplinarias—, al tener en cuenta el cardcter alimentario del salario,
la LCT no sdlo fija plazos médximos, sino también una serie de requisitos que ne-
cesariamente deben cumplimentarse para que la suspension se considere valida.

Notas caracteristicas
Las principales caracteristicas que se presentan en todas las suspensio-

nes son las siguientes: -
1) Son siempre temporarias: las suspensiones estn limitadas en el

tiempo y en algunas de ellas el empleador puede reemplazar al trapajador
suspendido mediante un contrato eventual (por ejemplo, en lasuspension por

maternidad o enfermedad). |
2) Surgen de una causa imprevisia que puede depender o no de la vo-

luntad unilateral de las partes: por ejemplo, una enfennedad, si bien sc? ori-
' | e su voluntad, mientras que una suspen-
gina en el trabajador, no depende d

10 ymicas se origl >cision del empleador.
sién por causas economicas se orgina en ladecis P

g o e R g -
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3) Pueden o no devengar salario segiin la causa que las produ.c’e: por
ejemplo, el empleador debe pagar la remuneracién en caso de suspension por
enfermedad (porel tiempoestablecido en el art. 208, LCT), pero no debe abo-

narla en caso de suspension disciplinaria o por razones economicas.
4) Siempre subsisten las prestaciones de conducta: como el deber de

actuar de buena fe y la obligacién de no incurrir en concurrencia desleal.

5) Se computa o no laantigiiedad segiin los casos: no secomputa cuan@g}a
suspension se originaen la responsabilidad o culpadel trabajador o ensu decision
(por ejemplo, la suspension disciplinaria o la situacion de'e?(f:edencm); en cam-
bio, la antigiiedad se computa cuando surge de la dffc1'51on, 0 culpa del em-
pleador (causas econémicas o suspension disciplinaria ilegitima).

6) Siempre subsisten los derechos indemnizatorios: ya que el contrato

de trabajo sigue vigente. .
Las principales causas de suspension del contrato de trabajo fijadas en

la LCT son las siguientes:

— accidentes y enfermedades inculpables (arts. 208 a 213);

— desempefio de ciertos cargos electivos o representativos en asocia-
ciones sindicales con personeria gremial 0 en organismos o comisiones que
requieran representacion sindical (art. 2 17);

— Causas economicas, disciplinarias y suspension preventiva (arts. 214
a224);

— licencia por maternidad (art. 177);

—estado de excedencia de la mujer (art. 183),

SUSPENSIONES POR CAUSAS ECONOMICAS Y DISCIPLINARIAS

Las suspensiones por causas econémicas —falta o disminucion de trabajo
y fuerza mayor— y razones disciplinarias se caracterizan por surgir de la deci-
sionunilateral del empleador. Durante la suspension, el trabajador deja de prestar
servicios y el empleador no abona la remuneracién,

Requisitos de validez

Estan enumerados enel art. 218, LCT, que establece que “toda suspen-
sion dispuesta por el empleador, para ser considerada vélida, deberé fundarse
en justa causa, tener plazo fijo y ser notificada porescrito al trabajador”.

L. Justa causa. Dado que el empleador estd obligado a dar ocupacion
(art. 78), pagar la remuneracién (art. 103) y.engeneral, a cumplir el contrato
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dentro del marco de labuenafe, la colaboraciény la soli.dqndad (arts. 62y 63)

ue son deberes genéricos de conducta—, debe existir una causzz1 gue e_rj
forma justificada avale la suspension de aqugl!os deberes, ya que tal disposi
cién no puede tener como origen el solo arbitrio patropal. .

El art. 219, LCT, dispone que “‘se considera que tiene justa causa la sus-
pension que se deba a falta o disminucién de trabajo no imputable al emp’l’ea-
dor, a razones disciplinarias o a fuerza mayor debidamente comprobada”.

Laenumeracién del art. 219 es enunciativa y no taxativa, yaque no hgce
referencia a la suspension de hecho del art. 153 ni a la suspension preventiva
delart. 224, 1.CT.

El empleador debe expresar claramente la causa de la suspension y esa
causa debe estar prevista en la ley; de lo contrario no se puede suspender. Final-
mente es el juez quien valora si el motivo alegado por el empleador para suspen-
der constituye justa causa.

Siel empleador suspende arbitrariamente a un trabajador, viola el deber

de ocupacién (art. 78) y el de buena fe (art. 63), al no ajustar su conductaalo
que es propio de un buen empleador.

2. Plazo fijo. Se requiere que tenga un plazo cierto; se debe establecer
especificamente su duracion, resultando conveniente que también contenga
lafecha de comienzo y finalizacion. No es vdlida una suspension por tiempo
indeterminado.

Si se colocd sélo la duracion, el plazo debe contarse desde que la notifi-
cacion es recibida por el trabajador, en forma corrida, incluyéndose los dias
inhdbiles (arts. 28 y 29, CCiv.).

Ademads, cada suspensién en particular y todas en conjunto no pueden ex-
ceder los plazos maximos fijados en la LCT (arts. 220 a 222).

3. Notificacion por escrito. Para dar a conocer la medida, el empleador
debe utilizar, necesariamente, la forma escrita; por lo general se estila el telegra-

ma, una carta documento o una nota cuya recepcién debe firmarel trabajador. En
este caso el empleador debe entregarle copia de la comunicacién
acarrea la nulidad de la medida.

Aunque no es habitual, también podria notificarse por medio de un acta la-
brada por un escribano o ante autoridad administrativa o judicial.

Laforma escrita sirve como medio de prueba, yaque quedan consigna-
dos los demds requisitos de validez de la suspension: la justa causa y el plazo
fijo. Este requisito protege el derecho de defensa en juicio del trabajador.

;de no hacerlo,
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El empleador debe efectuar la notificacion con antelacion suficiente a
fin de no producir al trabajador dafios que pueden evitarse.

Queda perfeccionada con la recepcién, es decir, cuando entra a laesfera
de conocimiento del interesado (trabajador).

Plazos maximos

La LCT fija plazos mdximos por ano aniversario para cada una de las
suspensiones y para todas en conjunto:

— Por falta o disminucion de trabajo: 30 dias (art. 220).

— Por razones disciplinarias: 30 dias (art. 220).

— Porfuerzamayor: 75 dias (art. 221).

— En conjunto (por falta o disminucion de trabajo, por razones disci-
plinarias y por fuerza mayor): 90 dias (art. 222).

Se trata de plazos méximos legales de suspension en un ano. Se cuentan
a partir de la dltima suspension (ano aniversario) y no por afio calendario; es
decir que si el empleador decide suspender por causas disciplinarias el
20/7/2005, el afio se cumple el 20/7/2004.

La forma practica de computar el tiempo es contar un ano aniversario hacia
atrés desde el momento en que se decidi6 aplicar una suspension, y silas sus-
pensiones durante ese periodo anual no superan los 30,75 090 dias —segiin
se trate—, no violan los plazos legales maximos y resulta correctaen ordena
la extension.

Puede graficarse lo expuesto con un ejemplo. Sien el afo se le aplico al
trabajador una suspension de 30 dias por razones disciplinarias y de 45 dias
por fuerza mayor, sélo podré aplicdrsele 15 dias por fuerza mayor, porque si
bien el plazo méaximo individual es de 75 dias, en conjunto las suspensiones
por falta o disminucién de trabajo, razones disciplinarias y fuerza mayor —o
sea, el total de las suspensiones— no pueden superar los 90 dias.

Lal CT establece que si el empleador excede cualquierade estos plazos—ya
sea en forma individual o en conjunto—y el trabajador impugna la suspension ex-
cesivaen formaexpresa, personal e inmediata—paraqueel empleadorrevealaex-
tensién de la medida adoptada (en este caso se impugna el plazo, no la causa)—,
ello configura una injuria que lo habilita a considerarse despedido o, sin ex-
tinguir el contrato, a reclamar los salarios correspondientes — ‘salarios cai-
dos’— (art. 222).

Para poder ejercer el derecho conferido en el art. 222, LCT (conside-
rarse despedido o reclamar por los salarios caidos), no resulta necesario haber
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impugnado todas las suspensiones anteriores a la que excede el plazo legal,
porque lo que impugna —en este caso— es el plazo y no la causa de la sus-
pension.

Sieltrabajador guardasilencio ante el exceso en el tiempo de las suspen-

siones, se entiende que ha aceptado ticitamente una duracién mayor de sus-
pension a la dispuesta por la ley.

De producirse una suspension arbitraria, el derecho del trabajador al pagode

los salarios caidos le corresponde aunque no se hubiese considerado indirecta-
mente despedido.

Salarios de suspension

Siel empleador, al efectuar la suspension, no cumpliment6 los requisi-
tos de validez exigidos porel art. 218, LCT —justa causa, plazo fijo y notifi-
cacion escrita—, “el trabajador tendri derecho a percibirlaremuneracién por
todo el tiempo que estuviere suspendido si hubiere impugnado la suspen-
si6n” (art. 223, LCT), hubiere o no ejercidoel derecho de disolverel contrato.

La impugnacién debe ser personal y oportuna mediante una manifesta-
cion clara ental sentido, siendo suficiente la firmaen disconformidad y lare-
servade derechos efectuada al notificarse.

En el caso de las suspensiones disciplinarias, el plazo de impugnacién es de
30dias corridos (art. 67, LCT) contados desde la notificacion escrita; se tratade un

plazo de caducidad.

Respecto de las suspensiones econémicas —por falta o disminucién de
trabajo y fuerza mayor—, si bien es requisito indispensable para tener dere-
choareclamar las remuneraciones no percibidas, la LCT no dispone un plazo
determinado para impugnar.

De todos modos, debe ser efectuada en un tiempo razonable desde que
se dispuso la suspensién, considerandose adecuado y oportuno efectuarlo en
el mismo plazo.

Las fluctuaciones en las ventas constituyen una contingencia propia del
riesgo empresario que no puede ser trasladada a los dependientes ni preten-
der que éstos lo asuman. Si las impugnaciones fueron extemporaneas, ya
que se realizaron una vez transcurridos los 30 dias previstos por el art. 67,
LCT, no corresponde hacer lugar al reclamo de los salarios por suspension,

aun cuando no se encuentre justificado el motivo de la misma (sala 12, 1°/4/2003,
“Chaparro, Edith L. y otros v. Golberg Hnos. SCA”)



922 JULIO ARMANDO GRISOLIA

l— a) Por causas econémicas 1) Por falta o disminucién de trabajo
2) Por fuerza mayor
3) Concertada
SUSPENSION | ) Disciplinaria
¢) Por quiebra
d) Preventiva l: I) Denuncia criminal efectuada por el empleador
2) Denuncia de un tercero de oficio
e) Precautoria o cautelar
f) Por desempeiio de cargos electivos y gremiales
| 2) Servicio militar. Convocatorias especiales

a) Suspensiones por causas econdmicas

Los fundamentos esgrimidos por los empleadores para disponer sus-
pensiones por causas econémicas —falta o disminucién de trabajo y fuerza
mayor— han sido valorados restrictivamente por la jurisprudencia.

Se haresuelto que son justificadas cuando se originan en hechos ajenos ala
empresa, o resultan imprevisibles o inevitables de acuerdo con su naturaleza y

con ladiligencia exigible a un buen hombre de negocios.
Estos supuestos materializan la regla de la “excepcién por excesiva

onerosidad”, receptada por el pdrr. 2° del art. 1198, CCiv. La legislacién
laboral admite que por un cierto lapso se suspenda el contrato cuando el
deber de dar trabajo del empleador se torna en una obligacién de dificil
cumplimiento (falta o disminucién de trabajo) o de cumplimiento impo-
sible (fuerza mayor), siempre que el hecho no le sea imputable al empre-
sario y no haya habido negligencia de su parte.

Los motivos que pueden llevar a una suspensién pueden provenir de si-
tuaciones de mercado (falta de determinados insumos), de la autoridad (pro-
hibicién de efectuar alguna tarea, por ejemplo, faenar carne) o inclusive razo-
nes técnicas, que resienten la demanda (desperfectos en las maquinarias).

Se trata de una suspension que no genera la obligacién del empleador de
pagar la remuneracion, ello sin perjuicio del cardcter alimentario del salario.

Lademostracion y alcances de la causal invocada para suspender recae
en el empleador, pero el trabajador, para poder recurrir judicialmente, debe
impugnar las suspensiones; aunque la LCT no fija un plazo como en el caso
de las suspensiones disciplinarias, se debe realizar en un término razonable.

Previo a notificar una suspension “por razones de fuerza mayor, causas
econdmicas o tecnolégicas” que afecte a mds del 15% de los trabajadores en
empresas de menos de 400 trabajadores, a més del 10% en empresas de entre
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400y 1.000 trabajadores; y amds del_S% en empresas de mas ‘dedl OCOIg trrz;ts)zs
jadores, se debe agotar el procedimiento preventivo de crisis de emp
.98, ley 24.013). -

. 9Ante§ de tomz)lr la decision de suspender debe notificar al Mlplsteno de
Trabajo para que tome intervencion preventiva, con diez dias. corridos dc? an-
telacion (lo cual no se cumple, invocando razones de urgencia) con cop_la de
esa presentacion ala entidad gremial y a los trabajadores afectados, y brindar
informacion complementaria. '

Respecto de los efectos sobre la prestacion laboral, cabe diferengxar la
falta o disminucién de trabajo de la fuerza mayor, ya que mientras la primera
torna innecesaria o inconveniente la prestacion, lasegunda lahace imposible.

LaLCT, en pérrs. 2°y 3°del art. 221, fija un orden de antigiiedad que el
empleador debe respetar para efectuar suspensiones por falta de trabajo y por
fuerza mayor.

La norma expresa que “deberd comenzarse por el personal menos anti-
guo dentro de cada especialidad. Respecto del personal ingresado en el mis-

mo semestre, deberd comenzarse por el que tenga menos cargas de familia,
aunque con ello se alterase el orden de antigiiedad”.

Cuando la LCT hace referencia al semestre, se debe entender los 6 me-
ses siguientes al ingreso del trabajadory no la primera o la segunda mitad del
ano calendario.

El concepto de carga de familia surge de la ley 23.660. LaLey de Obras
Sociales considera beneficiario del sistema al titulary a su grupo familiar pri-
mario, que es el integrado por el cényuge, los hijos solteros hasta los 21 afios
no emancipados por habilitacién de edad o ejercicio de actividad profesional
comercial o laboral, los hijos solteros mayores de 21 afios y hastalos 25 afos
inclusive que estén a exclusivo cargo del afiliado titular y cursen estudios re-
gulares oficialmente reconocidos por la autoridad pertinente, los hijos inca-
pacitados y a cargo del afiliado titular mayores de 21 afios, los hijos del con-
yuge, los menores cuya guarda y tutela haya sido acordada por autoridad

judicial o administrativa. Se incluye también a las personas que convivan con
el afiliado titular y reciban ostensible trato familiar.

Se debe interpretar —teniendo en cuenta la proteccion especial otorga-
daporlaley— que estdn excluidos, transitoriamente, los trabajadores que es-

t€n gozando de licencia por enfermedad inculpable, las mujeres con licencia
por maternidad y los delegados gremiales.

No pueden ser suspendidos los trabajadores que estén gozando de licen-
cia paga por accidente o enfermedad inculpable y aquellos que ocupen car-
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gos e.lcctivos o representativos en asociaciones sindicales con personeria
gremial (amparados por la tutela sindical), delegados del personal y postu-
lantes a cargos de representacion gremial.

1: Suspension por falta o disminucion de trabajo. Sin perjuicio de
cumpllmentarse los requisitos de validez del art. 218, LCT, para que una sus-
pension fundada en falta o disminucién de trabajo sea justificada, tiene que

reunir los siguientes elementos:
—debe derivar de un hecho que afecta al mercado e impacta en la em-

presa,
—ese hecho debe ser excepcional y ajeno al empresario (no debe haber

podido preverlo ni evitarlo), y no debe ser imputable al empleador (esta va-
loracién queda acriterio judicial). Constituye un caso de excesiva onerosidad

sobreviniente (art. 1198, parr. 2°, CCiv.).
Jurisprudencialmente se ha resuelto que no constituye falta o disminu-

cion de trabajo la crisis econémica general que determina recesion industrial,
ni la caida de ventas y aumento de stock, ya que son hechos previsibles e in-

tegran el riesgo de la empresa.
En cambio, se ha justificado cuando se demuestra que la empresa,

por una causa ajena, perdi6 a su cliente principal, o si cuando se prohibe
la importacién de un producto esencial para la actividad desarrollada por
la empresa; también si excepcionalmente el empleador no dispone de los
insumos necesarios —por ejemplo, materia prima— por causas de mer-
cado que no dependen de €l y no pueda solucionar.

2. Suspension por fuerza mayor. Si se toma el concepto de fuerza mayor
que surge del Cédigo Civil y se traslada al derecho del trabajo, se la podriadefinir
como aquellos hechos imprevistos o previstos que no pueden evitarse, que afec-
tan el proceso productivo de una empresa y provocan la imposibilidad de

cumplir su obligaci6n de dar ocupacion.
Para que la suspension resulte justificada, debe obedecer a causas exter-

nas, graves y ajenas al giro y a la prevision empresarial. Tienen que constituir
impedimentos insuperables y no meras circunstancias que tornen mas onero-

sas las prestaciones.
Por ejemplo, un caso de inundaci6n, terremoto o un estado de conmocion

interno. Son hechos que, si bien no tienen origen laboral, constituyen parael em-

pleador un factor determinante del incumplimiento del deber de ocupacion.
Jurisprudencialmente se ha resuelto que no constituyen fuerza mayor: el
aumento de precios de la materia prima, el cambio en el gusto de los consu-
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midores (por ejemplo, en la década de 1970

I desuso de] sombrero), la situa-
el desalojo del establecimiento

. NES que provienen de un riesgo genérico
de laactividad, lo cual es previsiple para el empresario.
Al contrario, se ha justificado la

sase dedicaalaim
Poder Ejecutivo dicta un decre

portacion de envases yel
L0 que prohibe la importacién de envases, se
trata de un hecho Imprevisto y

no imputable al empleador que afecta la acti-
vidad de la cmpresay torna jus

tificada la decision de suspender personal.

Procedimiento preventivo de crisis

a =
Generalidades: 1 a Ley Nacional de Empleo (ley
(arts. 98 a 105) aestablecer el

tiene por finalidad lo grarque lasparteslleguen aun acuerdo frente ala crisis que
forna necesario efe

cluar suspensiones. Asimismo, resultan aplicables los decs.
328/1988 (BO del 21/3/198R)

, 2072/1994 (BO del 29/11/ 1994), 2642002 y
2652002 (BO del | 172/2002).

24.013) dedicaun capitulo
procedimiento preventivo de crisis de empresas, que

Elart. 98, ley 24.013, dispone que “con cardcter previo a la comunica-
cién

de despidos y suspensiones por fuerza mayor, causas econémic
noldgicas que afecten a mis del 15%

nos de 400 trabajadores; a mas del
trabajadores; y a mis del 5% en em
berd sustanciarse el procedimiento

Las causas previstas en la le
ventivo de crisis son amplias. Las

asotec-
de los trabajadores en empresas de me-

10% en empresas de entre 400 y 1.000
presas de mas de 1.000 trabajadores, de-
preventivo de crisis”.

y 24.013 para iniciar el procedimiento pre-
causas tecnologicas apuntan ala necesidad
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de introduciren laempresa innovaciones técnicas que resultan incompatibles
con la cantidad de personal y producen la desaparicién de puestos de trabajo
o los transforma en innecesarios. Las causas econdmicas incluyen las que

afecten el sistena organizativo, de produccion o motivos de restructuracion.

El art. 98 no hace referencia a establecimientos, Sino a empresas; por lo
mientos, paralos porcentajes con-

tanto, si una empresa tiene varios estableci
signados en la norma s¢ debe tener en cuenta la totalidad del personal en re-

lacién de dependencia de todos ellos.
Asimismo, el art. 16, ley 25.561 (BO del 7/1/2002) —norma de cardcter

transitorio— establece que *“...porel plazo de 180 dfas quedan suspendidoslos des-
pidos sin causa justificada. En caso de producirse despidos en contravencion a lo

que aquidispuesto, los empleadores deberdnabonara los trabajadores perjudicados

el doble de laindemnizacion que les correspondiese, de conformidad alalegislacion

Jaboral vigente””. Estanorma fue prorrogada por distintos decretos hasta el 30/6/2004

(decs. 883/2002,662,256y 135 1/2003 y 369/2004 —BO del 2/4/2004—), y luego,
desde el 19/7/2004 hastael 31/ 122004, reduciendo el incremento de laindemniza-
cién del 100% al 80% (dec. 823/2004 —BO del 28/6/2004—). El dec. 2014/2004
(BOdel 7/1/2005) la prorrogd en los mismos términos y el dec. 1433/2005 fij6 el
50% a partir del 1%/12/2005 (BO del 23/11/2005).

El dec. 264/2002 (BO del 11/2/2002) agrega que €n los supuestos de

despido sin causa justificada contemplados en el art. 16,ley 25.561 debe sus-

tanciarse, con caricter previo a su comunicacién, el procedimiento preventi-

vo de crisis establecidoen laLey Nacional de Empleo, y cuando no se alcan-
cen los porcentajes de trabajadores determinados en el art. 98, ley 24.013,

debe estarse a lo dispuesto por el dec. 328/1 988 (art. 1°).

En caso de incumplimiento, la autoridad administrativa del trabajo debe
intimar, previa audiencia de partes, el cese inmediato de los despidos, dispo-
niendo las medidas para velar por el mantenimiento de la relacion de trabajo
y el pago de los salarios caidos (art. 2°).

Aclaraque el empleador que despidaa trabajadores omitiendo dicho proce-
dimiento no puede invocar las previsiones de los arts. 247, LCT (falta o disminu-
cién de trabajo o fuerza mayor), considerdndose los referidos despidos sin causa
justificada a los efectos de la aplicacion del art. 16, ley 25.561 (art. 3°). Asi-
mismo, faculta al Ministerio de Trabajo adictar las normas aclaratorias, com-
plementarias e interpretativas (art. 4°).

La ley 24.013 no establece ninguna sanci6n para el caso de que el em-
pleador disponga despidos o suspensiones por razones de fuerza mayor, cau-
sas econémicas o tecnoldgicas que afecten a los porcentajes de trabajadores
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fijadosenel art. 98, sin

que €ste haya iniciado el procedimiento preventivo de
crisis; es decir que no hay una sancién concreta contemplada para el incum-
plimiento previo.

Elart. 104, ley24.013 dispone que “a partirde la notificacion, y hasta la
conclusién del procedimiento preventivo de crisis, el empleador no podra
ejecutar las medidas objeto del procedimiento que, conforme surge del art. 98 de

I consisten en despidos o Suspensiones por razones de fuerza mayor,
causas econdmicas o tecnologicas™ vy si bien dicha norma establece una ver-
dadera estabilidad, se limita Gnicamente a las Causales previstas en el art_ 08,
porlo que no puede afirmarse que se trate de unaestabilidad absoluta que im-
pida al empleador durante el tiempo del procedimiento despedir por otra causa.

La norma no hace referencia a las medidas adoptadas con anterioridad

previa audiencia de partes, el cese in
las facultades previstas en e] art. 8°, ley 14.786 y sus modificatorias (art. 6°).
004) hace referenciaala obligacion de nego-

1as que motivaron la iniciacién del procedimiento
ONCurso.

Elart.4° inc.c), ley 23.546 (segiin redaccion del art. 20, ley 25.877) dis-
pone que en caso de procedimiento de crisis, la empre

sadebe informar sobre
las siguientes materias: mantenimiento del empleo; movilidad funcional, ho-
rara o salarial; innovacién tecnoldgica y cambio org

anizacional; recalifica-
ciony formacién profesional de los trabajadores; reubicacién intermna o exter-

de crisis o la presentacién en ¢

[ T . & -, |
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sercion laboral; aportes convenidos al

na de trabajadores y programas de rein
nsiones; programas de apoyo a la ge-

Sistema Integrado de Jubilacionesy Pe
neracién de microemprendimientos para los trabajadores afectados.

Tratandose de empresas que no alcancen los porcentajes previstos por
elart. 98, previoala comunicacion de medidas de despido, suspension ore-
duccion de la jornada laboral por causas econémicas, tecnolégicas, falta
o disminucion de trabajo, se debe seguir el procedimiento contemplado en
el dec. 328/1988, careciendo de causa toda medida que se tome transgre-
diendo lo prescripto anteriormente (art. 4°, dec. 265/2002).

Cabe recordar que el dec. 328/ 1988 obligaalosempleadoresen general,
con anterioridad a disponer cualquiera de las medidas antes referidas, a co-
municar tal decision al Ministerio de Trabajo, conuna anticipacién no menor

de diez dias de hacerla efectiva.
Incumplimiento: En el marco de laley 24.013 es discutible qué ocurre
con las medidas (despidos 0 suspensiones) sin haber iniciado el procedimien-

to de crisis, no resultando pacificala doctrina.
Rubio sostiene que seran plenamente efectivas y ya no procederd la ini-

ciacién del procedimiento preventivo de crisis.
Rodriguez Mancini entiende que si el empleador comunico las suspen-

siones y despidos y luego se iniciael procedimiento por pedido de la asocia-
cién sindical, aquéllas quedan en suspenso en su ejecucion “desde la notifi-

cacion” del traslado de la presentacion sindical, pero no carecen de eficacia,

ya que no existe normaen Ja ley que sancione con la invalidez las suspensio-

nes y despidos comunicados.
Confalonieri apunta a la nulidad del despido (art. 18, CCiv.), que solo

puede ser declarada previa peticion de cada trabajador afectado, quien puede
confirmar el acto dispuesto, sisé abstuviera de la accion respectiva. Conside-
ra que en ese caso podria solicitar el pago de la indemnizacion por despido,
debiendo el empleador acreditar que obedeci6 a las causas del art. 98, ley
24.013, o del art. 97, ley 24.467; agrega que si el trabajador promueve la ac-
cién tendiente a nulificar el despido, puede reclamar el pago de los salarios
que hubiera tenido derecho a percibir de no haberse producido el despido
hasta que el empleador decida notificarle que ha sido sin causa.

Vazquez Vialard afirma que si el empleador no cumple con este procedi-
miento la suspension carece de validez juridica (art. 104, parrs. 1°y 2°).

Jurisprudencialmente se resolvié que el incumplimiento del procedimiento
preventivo de crisis previsto en el art. 98, ley 24.013 no importa la nulidad de los
despidos dispuestos, lo cual requiere unaexpresa disposicion en tal sentido. Solo
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hace al empleador pasible de las sanciones que correspondan en virtud de lo
dispuesto por la ley 18.694, y el despido debe considerarse sin causa d
el empresario no sigui6 el procedimiento previsto por el ordenamiento legal
para invocar vélidamente la causal de fuerza mayor o de falta de trabajo. No
es nulo en los (érminos del art. I8, CCiv., ya que esta disposicion debe inte-
grarse en el sistema juridico general de la LCT que consagra el derecho a Ja
estabilidad impropia y sélo preve indemnizaciones parael despido dispuesto en
forma contraria a las previsiones legales —del voto de Porta, por la mayorfa—

(sala 3%, 30/4/1999, “Paulettis, Franklin Roberto v. Inca Sociedad Anénima Cia.
de Seguros™).

Rubio afirma que el art. 247 no fue modificado por la ley 24.013, y —por
_ende— no pueden ampliarse las causales previstas en dicha norma. El traba-
Jador puede reclamar ademds —en concepto de daios y perjuicios— la mejora
en la prestacion de desempleo que prevé el dec. 2072/1994, que hubiera dejado
de percibir por no haber utilizado el procedimiento preventivo de crisis. Asimis-
mo, el empleador puede ser pasible de las multas establecidas en la normativa de
infraccionesalas leyes de trabajo. También se podria interpretar que el empleador
que no inicio el procedimiento preventivo de crisis, ante el reclamo del depen-
diente de la indemnizacidn previstaenelart. 245, L.CT, no puede invocar las cau-
sales previstas en el art. 247, LCT, para pagar la indemnizacién reducida.

Estasituacion se encuentra expresamente contempladaen el art. 3°, dec.
264/2002, reglamentario del art. 16, ley 25.561, para los supuestos en queel
empleador que produzca despidos habiendo omitido el procedimiento pre-
ventivo de crisis durante la vigencia de dicho articulo de |a ley —a partir del
6/1/2002, de aplicarse el dec. 50/2002, o del 16/1/2002 de declararse inconsti-
tucional dicho decreto, hastael 31/6/2004—: en estos casos, siel trabajadoringre-
sO antes del 1%/1/2003, debe abonar el doble de la indemnizacion, y si se produce
entre el 1%7/2004 y el 31/12/2005 el incremento de la indemnizacion es del 80%
(dec. 823/2004, BO del 28/6/2004 y dec. 2014/2004, BO del 7/1/2004). El tema
es desarrollado en el capitulo “Indemnizaciones”.

Asimismo, elart. 8%, dec. 265/2002 prescribe que el inicio del procedimiento
preventivo de crisis no habilita por si la procedencia de despidos ni la aplicacion
de la indemnizacion reducida de los arts. 247, LCT.

Se puede incorporar al procedimiento preventivo de crisis de empresas
—como una modalidad de prejubilacién— tal cual surge del dec. 40‘2/ 1999,

a “la suspension de la prestacion de trabajo, consensuada conel trubzpqdor, la
asociacion gremial que lo representay el cmplegdor, porun lapso mzmmo‘ d'e
cinco anos, previo al cumplimiento de los requisitos exigidos para acceder a

ado que
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los beneficios previsionales” del SIJP. En ese periodo el empleador debe
abonar al trabajador una prestacion dineraria mensual no inferior a 4 MO-
PRE (mddulos previsional) e ingresar al SUSS los upones y conmbu’mones
de esa prestacion y la alicuota con destino a la respectiva ART. El periodo se

toma en cuenta como antigiiedad en el régimen jubilatorio.

Etapas del procedimiento: En sintesis, para los casos que encuadrenen
los términos del art. 98, ley 24.013 agrega una etapa procesal, cuyo procedi-
miento se tramita ante el Ministerio de Trabajo a instancia del empleadorode
la asociacion sindical de los trabajadores (art. 99, parr. 1°).

En la presentacion inicial del procedimiento —que tramita ante el Mi-
nisterio de Trabajo, a instancia del empleador o de la asociacién sindical con
personeria gremial— se debe fundamentar la peticién (por ejemplo, el em-
pleador debe explicar las causas que tornan imprescindible tomar esa deci-
sion) y ofrecer la prueba.

También esté previsto un periodo de negociacion con audiencias que re-
quieren la presencia de las partes, y a su vencimiento (no puede durar mas de
diecisiete dias hdbiles) el Ministerio, dentro de los diez dias si guientes, debe
dictar una resolucién homologando o rechazando lo pactado.

Durante el procedimiento, el empleador no puede ejecutar las medidas
proyectadas y los trabajadores ejercer medidas de accién directa. Vencido el
procedimiento, las partes pueden tomar las medidas que entiendan pertinen-
tes, sin perjuicio de asumir las consecuencias.

El procedimiento previsto en los arts. 98 y ss., ley 24.013 no es compu-
table como una medida de accién adoptada por la demandada para superar la
crisis en la contestacién de demanda, sino una accién impuesta a la emplea-
dora con la intencidn de evitar despidos masivos.

El procedimiento consta de las siguientes etapas:
1) El peticionante (empleador o asociacion sindical) debe fundamentar

su solicitud ofreciendo todos los elementos probatorios que considere pertinen-
tes (art. 99, p:ur. 2°). Dentro de las cuarenta y ocho horas de efectuada la presen-
tacion. el Ministerio da traslado a la otra parte y cita al empleador y a la aso-
ciacion sindical a una primera audiencia dentro de los cinco dias (art. 100).
El dec. 265/2002 (BO del 11/2/2002) establece el contenido de la presenta-
cién cuando la apertura del procedimiento sea solicitada a instancias del em-
pleador.
También prevé que cuando la apertura del procedimiento sea solicitada por
la asociacion sindical representativa de los trabajadores de la emipresa en crisis,
debe fundar su peticién porescrito, indicando la prueba necesaria para la tramita-
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cion de las actuaciones (art. 2°

)- Inclusive, la autoridad administrativa del tra-
bajo puede iniciarlo de oficio cuando la crisis implique la posible produccion de
despidos, en violacion a lo determinado porelart. 98, ley 24.013 (art. 1°).

a) datos de la empresa, denominacion, actividad, acreditacién de la per-
soneriadel solicitante, domicilio real y constituido ante la autoridad adminis-
trativa del trabajo;

b) denuncia del domicilio de la empresa donde efectivamente cumplen
tareas los trabajadores a los que afectan las medidas:

¢) relacion de los hechos que fundamentan la solicitud;

d) las medidas a adoptar, fecha de iniciacién y duracion de las mismas
en caso de suspensiones;

¢) la cantidad de personal que se desempena en laempresa y el nimero
de tr

abajadores afectados, detallando, respecto de estos ultimos, nombre y
apellido, fecha de ingreso, cargas de familia, area donde rev

iste, categoria,
especialidad y remuneracién mensual;
f) el convenio colectivo aplicable y la entidad gremial que representa a
los trabajadores:

g) los elementos econdmico-financieros probatorios tendientes a acre-
ditar lasituacion de crisis. Sera obligatoriala presen

tacion de los estados con-
tables correspondientes a los Gltimos tres anos, los

que deberdn estar suscrip-
tos por contador piblico y certificados porel respectivo Consejo Profesional:

h) las empresas que ocupen a mis de 500 trabajadores deben acompaiiar
el balance social;

1) en caso de contar con subsidios, exenciones, créditos o beneficios pro-
mocionales de cualquier especie otorgados por organismos del Estado nacio-
nal, provincial o municipal, debe adjuntarse copia certificada de los actos y/o
instrumentos que disponen los mismos:

J) las empresas que cuenten con mds de 50 trabajadores deben cumplir,
ademds, con lo dispuesto por el dec. 2072/1994 (BO del 29/1 1/1994). Este
decreto dispone que si el procedimiento se inicia a instancias del empleador
y se trata de empresas de mds de 50 trabajadores, en la presentacion se debe
ndicar las medidas que propone para superar la crisis o atenuar sus efectos:
en caso de incluir la reduccion de personal, debe especificar el nimero y ca-
tegoria de los trabajadores que se propone despedir y el monto de las indem-
nizaciones ofrecidas. | |

2) En caso de no existir acuerdo en la audiencia prevista ;n.cl art. 100,
dentro del término de cinco dias de celebrada, la autoridad adimin Istrativa del
trabajo debe examinar la procedencia de la peticion (art. 5%, dec. 265/2002)



932 JULIO ARMANDO GRISOLIA

antes de abrir un perfodo de negociacion entre cl,empleador y la a§ociacién
sindical que tiene una duracion maxima de diez dias (art. 101, LNE).

Elart. 101, ley 24.013 faculta al Ministerio de Trabajo paraque f-de oficio
oapeticion de parte—puedarecabar informes aclam.torl(?s 0 amphqlonos respec-
to de los fundamentos de la peticion y realizar investigaciones, pedir dictimenes
y asesoramiento, y cualquier otra medida para mejor proveer.

Si las partes llegan a un acuerdo, lo deben elevar al Ministerio de Traba-
jo, el cual, dentro del plazo de diez dias, procede a su homologacion con efi-
cacia de convenio colectivo o a su rechazo. Vencido el plazo sin pronuncia-
miento administrativo, se lo tiene por homologado, esto es, homologacion
ficta (art. 103).

3) El procedimiento concluye con la homologacion del acuerdo, con su
rechazo o con el vencimiento de los plazos sin llegar al acuerdo (art. 105).

Si se homologa, resulta aplicable atodos los trabajadores del establecimien-
to o empresa. En caso de no serhomologado, se puede recurrir administrativa y/o
judicialmente, o bien, vencidos los plazos, se da por concluido el procedimiento
de crisis y las partes quedan en libertad de ejercer sus derechos.

Vazquez Vialard considera que la exigencia de la homologacion admi-
nistrativa no tiene sentido, ya que no se trata de un acuerdo que tengo efecto
erga omnes, sino reducido exclusivamente a una empresa, por lo que no ve
razon para que el acuerdo al que han llegado las partes deba ser homologado
0, en su caso, rechazado por la autoridad administrativa.

Efectos del procedimiento de crisis. La creacion de este procedimiento
agrega una etapa procesal y produce una suerte de estabilidad para los traba-
jadores afectados, ya que a partir de lanotificacion, y hasta la conclusidn del
procedimiento de crisis, el empleador no puede ejecutar las medidas objeto
del procedimiento, ni los trabajadores ejercer la huelga u otras medidas de
accion sindical.

La violacién de lo normado en el art. 99, ley 24.013, por el empleador
determina que los trabajadores afectados mantengan su relacién de trabajoy
que se les paguen los salarios caidos. En caso de que los trabajadores ejerzan
la huelga u otras medidas de accion sindical, se debe aplicar lo previstoen la
ley 14.786 (art. 104).

Laley 14.786 faculta ala autoridad de aplicacion, al tomar conocimien-
to del diferendo, para disponer que el estado de cosas se retrotraiga al existen-
te con anterioridad al acto o hecho que hubiere determinado el conflicto (art.

10), y puede intimar que se disponga el cese inmediato de las medidas adop-
tadas (por ejemplo, medidas de accién directa, art. 8°) y que la huelga o ladis-
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minucion voluntaria y premeditada de la produccién pordeb
normales traen aparejada para los trabajadores la pérdida del

bir los salarios correspondientes al periodo de cese o reduce
no cesan después de la intimacién de |

ajode los limites
derecho a perci-
16n de trabajo, si
1de : aautoridad de aplicacion.

Asimismo, dispone que vencidos los plazos establecidos sin elacuerdo
de partes, se debe dar por concluido el procedimiento de crisis (art. 105), yel

empleador queda en libertad de adoptar los despidos o suspensiones que fue-
ron objeto del procedimiento de crisis.

AutorW .d,e aplicacz:én: Sibien por imperio del art. 99, LNE, la auto-
ridad de aplicacion es el Ministerio de Trabajo, el art. 9°, dec. 265/2002, dis-
pone que si éste hubiera celebrado acuerdos con los estados provinciales de-
legando las facultades conferidas por ese articulo, los procedimientos
preventivos de crisis correspondientes en dichas provincias deben ser sustan-
ciados ante las administraciones provinciales del trabajo.

Se exceptian aquellos casos en los cuales las empresas ocupen trabaja-
dores ubicados en distintas jurisdicciones o cuando se afecte significativa-
mente la situacion econémica general o de determinados sectores de la acti-
vidad, o bien se produzca un deterioro grave en las condiciones de vida de los
consumidores y usuarios de bienes y servicios, o se encuentre en juego el in-
terés nacional, la iniciacién y trdmite del procedimiento quedara a cargo del
Ministerio de Trabajo (art. 10, dec. 265/2002). Los supuestos contemplados
son de tan amplitud que practicamente facultan al Ministerio de Trabajo en
todos los procedimientos preventivos que estime conveniente.

Elart. 11, dec. 265/2002, dispone que la existencia de un procedimiento
de crisis de empresas en tramite o concluido no impide el uso de las facultades
conferidas a la autoridad administrativa del trabajo por la ley 14.786 y sus
modificatorias.

Asimismo, el articulo siguiente establece que el incumplimiento de las
disposiciones del presente daré lugar a la aplicacion de las sanciones previs-
tasenel Régimén General de Sanciones por Infracciones Laborales —Ane-
x0 II— del Pacto Federal del Trabajo, ratificado porlaley 25.212, de acuerdo
con la calificacién de las infracciones que se verifiquen.

La autoridad administrativa del trabajo puede solicitar la suspension, re-
duccién o pérdida de los subsidios, exenciones, créditos o beneﬁcios promo-
cionales de cualquier especie que le fueran otorgados por organismos del Es-
tado nacional, provincial o municipal al empleador infractor.
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oy Seguridad Social dicto lares. 337/2002
en la necesidad de establecer normas com-

plementarias con el objeto de afianzaruna prestacion integrada y armonica de |3
autoridad administrativa laboral nacional y de las locales en el desenvolyj-

miento de los procedimientos preventivos de crisis de empresas.
Teniendo en cuenta los decs. 264/2002 y 265/2002, faculta a las admi-

nistraciones provinciales del trabajo, hasta tanto s¢€ celebren nuevos acuerdos
tanciar y completar en sus respectivos am-

con los estados provinciales, a sus
bitos jurisdiccionales la gestion del procedimiento preventivo de crisis en
empresas (tanto el dispuestoen Jaley 24.013 comoén el dec. 328/1988). Sin

perjuicio deello, pueden optar por remitir las actuaciones para su tramitacién
en el Ministerio de Trabajo, debiendo comunicar tal opcion mediante copia
fiel del acto administrativo que asi lo dispone (art. 1°).

En caso de que el procedimiento s¢ sustancie ante las administraciones

provinciales del trabajo, éstas deben remitir al Ministerio de Trabajo, Empleo
‘nformacion que les sea requerida a los

y Seguridad Social la totalidad de la1

fines de su incorporacion en 10s registros estadisticos nacionales (art. 2°).
Cuando el Ministerio de Trabajo ejerza la competencia en aquellos ca-

sos en los cuales las empresas ocupen trabajadores ubicados en distintas ju-

ente la situacion econdmica

risdicciones o cuando se afecte significativam
general 0 de determinados sectores de 1a actividad, o bien se produzcaun de-
terioro grave en las condiciones de vida de los consumidores y usuarios de

bienes y servicios o sé encuentre en juego el interés nacional, aquél debe co-
municar tal circunstanciaala autoridad administrativadel trabajo encuya ju-
risdiccién se encuentre laempresao el establecimiento que ocupe alos traba-
jadores afectados, a los fines que la misma pueda colaborar con la autoridad
Jaboral nacional en la gestion de los procedimientos dispuestos (art. 3°).

El art. 4° dispone que en aquellas jurisdicciones donde no se haya ratifi-
cado, alafecha, el Pacto Federal de Trabajo __ratificado anivel nacional por
laley 25.212—,s¢e debe aplicar el régimen de sanciones por infracciones la-
borales previsto en las normas de procedimiento local, pudiendo ejercer la
autoridad administrativa del trabajo de esas jurisdicciones las atribuciones
contenidas en el art. 12, deé. 265/2002, que resulten pertinentes. Esto es, la
autoridad administrativa del trabajo puede solicitar Ja suspension, reduccion
o pérdida de los subsidios, exenciones, créditos o beneficios promocionales
de cualquier especie que le fueran otorgados por organismos del Estado na-

cional, provincial 0 municipal del empleador.

934

El Ministerio de Trabajo, Emple
(BOdel 3/5/2002) que s¢ fundamenta
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Elart. 5° faculta al Consejo Federal de Trabajo y alas autoridades admi-
nistrativas a requerir, a través de la Secretarfa de Trabajo, la intervencién del

Comité Interministerial de Procedimientos de Crisis de Empresas (CIPRO-
CE), previsto en el art. 13, dec. 265/2002.

El art. 13, dec. 265/2002, crea, en el
el Comité Interministerial de Procedimj
PROCE), el que interviene, a requerimi
del trabajo, en los tramites previstos en
porunrepresentante del Ministerio de T
sentante del Ministerio de Economia y
Produccién, designados porcadaunod
Estado. El Ministerio de Trabajo debe
miento del Comité, e] que tiene funcio
labisqueda de soluciones que pued

ambito del Ministerio de Trabajo,
entos de Crisis de Empresas (CI-
ento de la autoridad administrativa
el decreto. El Comité est4 integrado
rabajo —que lo preside—, un repre-
un representante del Ministerio de la
e los titulares de las citadas carteras de
dictar las normas relativas al funciona-
nes de asesoramiento y cooperaciénen
an aportar los referidos ministerios.

3. Suspension concertada. Se trata de una suspension por causas eco-
nomicas dispuesta por el empleador pero que es aceptada previamente por
eltrabajador. No est4 CXpresamente contempladaen laLCT, aunque tangen-
cialmente hace referencia a ella e] art. 223 bis.

Laley 24.700 (BO del 14/ 10/1996) incorporé a la LCT el art. 223 bis,
que dispone que “se considerara prestacion no remunerativa las asignaciones
en dinero que se entreguen en compensacion por suspensiones de la presta-
cion laboral y que se fundaren en las causales de falta o disminucién de traba-
JO, no imputables al empleador, o fuerza mayor debidamente comprobada,
pactadas individual o colectivamente y homologadas por la autoridad de
aplicacion, conforme normas legales vigentes, y cuando en virtud de tales
causales el trabajador no realice la prestacion laboral a su cargo. Sélo tributa-
rd las contribuciones establecidas en las leyes 23.660y 23.661.

Tiene su origen en los usos y costumbres de los altimos afios y se carac-
teriza—adiferencia de las suspensiones legales por causas econémicas— en
que el empleador, durante el tiempo de la suspension de la prestacién de ta-
reas, paga al trabajador un subsidio que tiene cardcter de prestacion no re-
munerativa 'y que solo tributa aportes y contribuciones por obra social.

Para fijar el monto que percibiri cada trabajador, se toma en cuenta
un porcentaje sobre su remuneracién habitual. Puede ser pactada indivi-

dual o colectivamente y es homologada por el Ministerio de Trabajo a fin
de evitar reclamos posteriores del trabajador.
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Es una manifestacion de lo que ocurre generalmente en la préctica, Ap,.
tes de decidir la suspension legal y enviar los telegramas para suspender per-
sonal, los empresarios se retinen con el personal o el sindicato y le explican
cudl es la situacion de la empresa y los efectos inmediatos; se hace referenciy
a la necesidad de suspender el contrato y se ofrece pagar una suma determj-
nada por cada dia de suspension.

Esos montos no tienen cardcter remuneratorio, ya que se trata de asigna-
ciones compensatorias que no estin sujetas a cargas sociales y no tienen ori-
gen en un acto unilateral y voluntario del empleador.

Por ejemplo, se ofrece un porcentaje importante del salario neto (hasta
el 70%); por lo tanto, el trabajador resigna un 30% de sus ingresos, pero para
laempresa el ahorro es mayor porque sobre el monto que abona al trabajador
no debe pagar cargas sociales, por lo cual la reduccion supera el 50%.

Los beneficios son mutuos, yaque ante unasituacion real de faltade trabajo
o fuerza mayor, el trabajador no presta servicios (no tiene gastos de transporte), y
si bien no percibe la totalidad de la remuneracién, sigue recibiendo ingresos,
y el empleador reduce su erogacién considerablemente y —teniendo en
cuenta la tendencia jurisprudencial—evita una posible sentencia condenato-
riaen el futuro. Asi, mediante este tipo de suspension, se preserva la fuente de

trabajo y la subsistencia del contrato.

b) Suspension disciplinaria

El tema ha sido desarrollado en el punto “Poder disciplinario™ del capi-
tulo “Derechos y deberes de las partes I"”.

A modo de sintesis, cabe destacar lo siguiente: |

El parr. 2° del art. 220, LCT dispone que “las suspensiones fundadas en
razones disciplinarias deberdn ajustarse a lo dispuesto por el art. 67, sin per-
juicio de las condiciones que se fijaren en funcién de lo previsto enel art. 68”.

Las suspensiones disciplinarias no sélo deben cumplimentar los requi-
sitos de validez contenidos en el art. 218, LCT (justa causa, plazo fijo y noti-
ficacién por escrito), sino que también deben respetar el principio de propor-
cionalidad entre la falta cometida y la sanci6n aplicada —valorando los
antecedentes del trabajador—, resultar contemporanea a la falta y no produ-
cir una duplicacion de sanciones. |

Estd direccionada a cumplir un fin especifico: corregir la conducta del

trabajador.
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| La falta que Ju.stiﬁca la suspension disciplinaria debe ser un incum-
plimiento del trabgj ador a sus deberes. Obviamente que no requiere dolo
aunque la Yaloracxén del elemento subjetivo —culpa leve o grave— re:
sulta esencial para establecer la extensién de la suspensién.

-La LCT establece un limite temporal en el parr. 1° del art. 220, LCT, al
consignar que “las suspensiones fundadas en razones disciplinarias o debi(ias
afaltao (i.lsrrun,ucién de trabajo no imputable al empleador, no podran exce-
der de treinta dias en un afio, contados a partir de la primera suspensién”.

qu lq tanto, las suspensiones por falta o disminucién de trabajo y por ra-
zones disciplinarias no pueden exceder —cada una de ellas— de treinta dias
en un ano. Quedan excluidas las suspensiones por fuerza mayor, que tienen
un plazo maximo de setenta y cinco dias en un afio (art. 221).

El trabajador tiene treinta dias para cuestionar la sancion aplicada por
el empleador, ya sea respecto de su procedencia o de su extension; la conse-
cuencia de no hacerlo es que la sancion se considera consentida y pierde el
derecho a reclamar en lo sucesivo: se trata de un plazo de caducidad.

Esto surge claramente del parr. 2° del art. 67, LCT, que dispone que
“dentro de los treinta dfas corridos de notificada la medida, el trabajador
podr4 cuestionar su procedencia y el tipo o extension de la misma, para
que se la suprima, sustituya por otra o limite segtin los casos. Vencido dicho
término, se tendra por consentida la sancién disciplinaria”.

Opera como una excepcion al principio del art. 58, LCT, que no admite
presunciones como consecuencia del silencio del trabajador. Ademas de per-
der el derecho a reclamar por los salarios caidos, el hecho de no impugnar la
medida constituye un antecedente negativo si en el futuro se debe valorar la

justa causa de un despido.
ifica ante quién debe cuestionarse la sancion,

Si bien la norma no especi sela.
se entiende que es ante el empleador, pero podria impugnarla judicialmente
mediante una accién judicial dentro de los treinta dias, persiguiendo el cobro

de los salarios caidos (dfas de suspension aplicados por el empleador que no
devengaron remuneracion). =
También podria impugnar la suspension —en representacion del traba-

jador— la asociacion sindical, pero requiere su consentimiento. Esto surge
del art. 31, inc. a), ley 23.551, que faculta al sindicato con personeria gremial

para defender y representar ante el empleador los intereses individuales de
Jos trabajadores; aello agrega el dec. reg. 467/1988 que debe acreditar por es-

crito el consentimiento de 10s interesados (art. 22).
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SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO 939

It
c¢) Suspension por quiebra — > ad

El parr. 1° del art. 196, ley 24.522 establece que “la quiebra no produce
ladisolucion del contrato de trabajo, sino su suspensién de pleno derecho por
el término de sesenta dias corridos”.

Este plazo comienza a correr desde la declaracion de quiebra y con rela-
ciénatodo el personal y no se requiere notificacion personal al trabajador, ya
que el hecho se produce en virtud de lo dispuesto por la ley (no se aplica el art.
218, LCT, que se ocupa de suspensiones decididas por el empleador).

Se funda en la necesidad de que el sindico de la quiebra evalde la situa-
cién del empleador fallido con relacién a las relaciones laborales en vigencia
y determine el cese de todas o algunas de ellas o eventualmente la continua-
cién de la actividad productiva por un lapso determinado. El sindico es un
funcionario delegado del juez para administrary liquidar la empresa.

Si bien la regla es que el auto de declaracién de quiebra interrumpe la
continuidad de los contratos laborales vigentes temporariamente (sesenta
dias) entre el fallido y cada uno de los trabajadores, excepcionalmente el juez
estd facultado para admitir la continuidad de la explotacion si considera que
no admitirla puede producir “‘un dafio grave al interés de los acreedores yala
conservacion del patrimonio™, o el fallido fuere una empresa de servicios pu-
blicos (art. 189, ley 24.522).

Durante ese periodo, el trabajador no tiene derecho a cobrar los salarios:
se trata de una suspensicn del contrdto impuesta por la ley ante una situacion ex-
cepcional, aunque se computa la antigiiedad a todo efecto y el trabajador no
puede considerarse despedido.

Vencido los sesenta dias, sin que se decida la continuacién de la activi-
dad, las relaciones laborales quedan disueltas a la fecha de la declaracién de
quiebra (ope legis) sin necesidad de notificacién, y los créditos emergentes
de ella se deben verificar.

El trabajador no tiene derecho al preaviso ni a la indemnizacién sustitu-
tiva, ya que, como se dijo, la extincién se produce por disposicién de la leyy
no por decision del empleador.

Siel juez—previo informe del sindico (debe expedirse dentro de los 20
dias corridos a partir de la aceptacion del cargo)— decide que la empresa conti-
nte (tiene un plazo de 10 dias corridos), mediante resolucion fundada debe con-
templar la viabilidad de la gestion —de todos o de uno de los establecimientos—,
tomando en cuenta que lainterrupcién de laexplotacion “pudiera emanar una
grave disminucion del valor de realizacidn o se interrumpiera un ciclo de pro-
duccién que puede concluirse” (arts. 190y 191, ley 24.522).
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quela continuidad se circunscriba a parte de la ac-

ié solver b P
También puede res ward laexplotacién, el que no podra ex-

ividad y debe fijar ‘el plazo en que contin ‘ P
ct:lzcli(fj:zrlccijz:ll necesjario para la enajenacion de laempresa... Podr sef prorogado

' hy iante resolucion fundada (art. 191, le,y 24.5:’22),
. Ug?j:(l:;ld‘ifg Tz.luco,nrt?ﬁgzllzcl:?én, el sindico tiene un plazg de 10dias corridos para
resolver qué trabajadores continuaran en la explotacion y azllque]lgs S:e t;:esa-
ran definitivamente (arts. 196 y 197, ley 24.522), alos'c,:u esl se de 4 abonar
la indemnizacion por despido a la fechade lq déclaracmn de la quu.a r.a;
El tema se desarrolla en el capitulo “Distintas formas de extincion del

contrato de trabajo”.

d) Suspension preventiva

Es una interrupcién del contrato de trabajo decidida por .el emplec’zc.ior
fundada en la existencia de un proceso penal en el cual el trabaj.ador estd im-
putado de haber cometido un delito. Su duracion depende del tzgmpo que de-
mande la tramitacion de la causa hasta el dictado de la sentencia definitiva.

Eneste caso, sibien el trabajadoresti en libertad y en condiciones de prestar
tareas, el empleador se niega a otorgarlas y a pagarle la correspondiente remune-
racion mientras dure la investigacion de su conducta; el trabajador no puede soli-
citar su reintegro al trabajo hasta que se dicte sentencia definitiva.

Su efecto inmediato es producir la suspension del deber del empleador
de otorgartareas y de pagar la remuneracion hasta la terminacion del Juicio
penal, sin perjuicio de mantenerse los deberes reciprocos de conducta cuyo
incumplimiento podria originar injurias que justifiquen el despido.

Elart. 224, LCT, establece que “cuando la suspension se origine en de-
nuncia criminal efectuada por el empleador y ésta fuera desestimada o el tra-
bajador imputado, sobreseido provisoria o definitivamente, aquél debers
reincorporarlo al trabajo y satisfacer el pago de los salarios perdidos durante
el tiempo de la suspensién preventiva, salvo que el trabajador optase, en ra-
z6n de las circunstancias del caso, por considerarse en situacién de despido.
En caso de negativa del empleador a la reincorporacion, pagara la indemni-
zacion por despido ademas de los salarios perdidos durante el tiempo de la
suspension preventiva.

Sila suspension se originara en denuncia criminal efectuada por terce-
Ios 0 en proceso

libertad del trabajador, e] empleador no estarg

-
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De la lectura de la norma transcripta se advierte que para conservar el
derecho a cobrar las remuneraciones por el tiempo de suspension no es requi-

sito efectuar la impugnacion de la medida, ya que el trabajador tiene el deber
de acatarla.

Laregla es que durante la suspension preventiva el trabajador no per-
cibe salarios, salvo que la detencion fuera injustificadas el cobro posterior de

los salarios, por el tiempo que dure la suspension preventiva, queda supedi-
tado al resultado de la causa judicial.

Cabe distinguir dos tipos de suspension preventiva:

1) Denuncia criminal efectuada por el empleador: en caso de que la de-
nuncia fuese desestimada o el trabajador fuera sobreseido provisoria o defi-
nitivamente, el empleador debe pagarle los salarios devengados durante el
tiempo de la suspension.

Ademis, tiene el derecho a reintegrarse a su trabajo; si el empleador se nie-
ga, le debe pagar —sin perjuicio de los salarios de la suspensién— la indemniza-
cion por despido sin causa justificada. En cambio, si el trabajador es declara-

do culpable, el empleador no debe abonarle los salarios de suspension.

Para responsabilizar al empleador por el pago de los salarios caidos a
raiz de una suspension preventiva impuesta al trabajador, es necesario que
haya actuado infundada o maliciosamente. Pero si el proceso penal concluyé

por prescripcion, debe deducirse que la conducta de 1a demandada no contra-
ria el principio de buena fe, toda vez que no cabe atribuir al transcurso del
tiempo el mismo efecto moral que el sobreseimiento definitivo expreso.

2) Denunciade un tercero o de oficio: en caso de no haber sido detenido,
en principio, no puede ser suspendido preventivamente por el empleador,
salvo que laimputacion tengaentidad en si misma para constituir injuria o le-
sionar los intereses de laempresa (por ejemplo, si se le imputa un hurto).

Sies detenido, lasuspensiones valida y no daderecho posterior al recla-
mo de los salarios caidos aunque una sentencia definitiva lo absuelva.

Elart. 224, LCT se refiere exclusivamente alos actos propios de laetapa ins-
tructoria, sin aludir a otros actos (por ejemplo, la absolucién) que presuponen ne-
cesariamente laelevacion a juicio y la acusacion del 6rgano fiscal (arts. 346y ss.,
CPP)y que ameritan, por lo menos prima facie, que la suspension cautelar, adop-
tada por laempleadora, no fue arbitraria ni excesiva, y porello no corresponderia
condenarla a abonar sumas de dinero por servicios que no se prestaron.

Sien el caso concreto la absolucién de una funcionaria de jerarquia de
la Aduananoestuvo acompanadade laexpresa declaracién de “que la forma-
cidn y tramite del proceso “no afectaba su buen nombre y honor™.

oy . P b 'Y
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Elart. 224, LCT, s6lo en caso de desestimacién de la C%e.nuncia o c.le SO~
breseimiento provisorio o definitivo del trabajador, lo ha.blhta a Sohcuax: ’el
pago de los salarios dejados de percibir como consecuencia de la Suspensién
preventiva (sala 5*, 24/4/2003, “Grieco, Ana v. Administracién Nacional de
Aduanas s/reincorporacion’”). ' .

En caso de que el empleador decida el despido duecFo del trabaj ador por
la imputacién de la comisién de un delito —en cualqu.le.ra‘ de las situacio-
nes— su procedencia queda supeditada al resultado dfal Juicio penal.

Siel trabajador es declarado culpable, el despido es justificado, y e! emplea-
dor no debe pagarnin guna indemnizacion; si es absuelto, debe pagar laindempnj-
zacion por despido sin justa causa. Cuando existe vinculacién directano se puede
condenar en una causa laboral o civil hasta que no finalice la penal.

De todos modos, el empleador puede despedir con justa causa al traba.
Jadorsi la naturaleza del hecho constituye un grave ilicito contractual —inju-
ria—y lo demuestra fehacientemente, ello sin perjuicio de que la sentencia
penal determine que el hecho no configura un delito criminal.

En sintesis: 1) en caso de denuncia del emple
cio con privacién de la libertad por un hecho rela
bajador es sobreseido, tiene derecho a cobrar lo
cidn, ser reincorporado o darse por despedido;
terceros o de oficio con privacion de la libertad p
corresponde la reincorporacién, pero no los sal

De todos modos, en la practicay porlo gene
elempleador piensa que el trabajador cometié un

ador o de terceros o de ofi-
cionado al trabajo, si e] tra-
s salarios caidos y, a su op-
2) en caso de denuncia de
orun hecho ajeno al trabajo,
arios caidos. ‘
ral este instituto no se aplica. Si
delito, lo despide sin causa o i-
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e) Suspension precautoriq ¢ cautelar

Es una suspensién que no esta contemplada en g LCT, pero que surge
de los usos. y costumbres, y es aceptada por la doctring y la ju’risprudencia :
Consiste en la posibilidad del empleador de suspender al traba 'ad'or
para efectuar un sumario o ung investigacion interng sobre el acaecin{ienro
de un hechq cometido supuestamente por el trabajador, que puede acarrear
sanciones disciplinarias o inclusive constituir injuria que amerite up despido
Durante el plazo de suspension, sibien e] empleador se libera de sulz)bli—.

Sobre su naturaleza Juridica exist
a la suspensién disciplinaria, exigiend
requisitos exigidos en los arts. 218 2 2
por analogia asimilable a la suspensid

La tercera tesis, que sostiene entre otros Ferndndez Madrid 1, se aparta
de las anteriores y la considera una manifestacion del poder disciplinario del
empleador, que en este caso, y atento sus caracteristicas especiales, lo libera
de su obligacién de dar ocupacién efectiva.

Aclara que la suspensién precautoria no configura sancién alguna, por
lo que no puede alegarse eventualmente, y fundada en su causa, la existencia
de duplicacién de sanciones o la configuracién de injuria.

Adscribo a esta tiltima tesis y entiendo que se trata de una extensién del
poder de direccién, que no puede ser asimilada a la suspensién preventiva,
debiendo ajustarse a las reglas generales que gobiernan las suspensiones en
cuanto a la notificacién, plazo fijo y justa causa, requisitos derivados de los
principios de confianza, seguridad y buena fe que deben presidir la relacién
laboral.

Se trata de una suspension de la prestacion de trabajo con pago de la re-
muneracion; su unica finalidad es posibilitar una investigacion interna de la
conducta del trabajador, que eventualmente podria llegar a dar lugar a la apli-
cacion de una sancion disciplinaria o el despido del dependiente.

Mientras tramita la investigacion o sumario tendiente aestablecer la res-
ponsabilidad del dependiente en algtin hecho susceptible de acarrearle la

en tres tesis. La tesis amplia la asimila
O asurespecto el cumplimiento de los
22, LCT. La tesis estricta la considera
n preventiva del art. 224, LCT.

! FERNANDEZ MADRID, Juan C., Tratado..., cit., t. 11, ps. 1546/1556.



