IUSLabor 2/2014

COMPARATIVE LABOR LAW DOSSIER
DESPIDO POR CAUSAS EMPRESARIALES EN URUGUAY

Mario Garmendia Arigdn
Profesor Agregado de Derecho del Trabajo y de dpuiS#ad Social, Facultad de Derecho
de la Universidad de la Republica, Montevideo, Wayg
Profesor Titular de Derecho del Trabajo, Facultaddrecho del CLAEH, Centro
Latinoamericano de Economia Humana, Punta del Bstiguay.
Magister en Derecho del Trabajo.

Introduccién

En Uruguay no existe una regulacion especifica extema de despidos por causas
empresariales. En rigor, habria que decir que st@® positivo laboral uruguayo contiene
escasas referencias al propanceptode despido, el que ha sido construido a partiosle
desarrollos doctrinarios y jurisprudenciales.

En general, las referencias normativas que alubdespido tienen caractefiptico en el
sentido de que apuntan a establecer las conseasem@dbnomicas que habran de tener
aquéllos (es decir: estan dirigidas a regular le s& conoce como lademnizaciéon por
despidg su forma de calculo y las circunstancias que erial empleador de la obligacion
de pagarla).

La normativa esta enfocada, entonces, a deterrtongue habra de acontecer cuando el
empleador despide a un dependiente, pero en cantb&stablece condiciones o requisitos
a cumplir por parte de aquél cuando hace efectieesdespidos. De este modo, la
legislacion uruguaya no se exige la invocacion mig causa determinada a los efectos de
gue le quede habilitada al empleador la posibilidadiespedir, a no ser que aquél pretenda
invocar una razon disciplinaria como la determirashl despido (la configuracion de la
notoria mala conducta —que debe probar el empleadoe le eximira de la obligacion de
pagar la indemnizacion por despido) o que el teatmj promueva una demanda
sosteniendo que su despido tuvo una inspiracidsigital (en cuyo caso el empleador
deberé& probar que la causa del mismo fue otrapssgdira mas adelante).

Por otra parte, no existen estadisticas que midasamtidad de despidos en general, ni
sobre los que responden a causas empresarialspariat. A pesar de ello, es notorio que
en periodos de crisis econdmica los despidos sermentaron en forma exponencial,
siendo factor fundamental en la generacion de esveé desempleo que superaron el 20%
durante la profunda crisis que a comienzos deleptessiglo afectdé a Uruguay y a otros
paises de la region.
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1. (,Como se definen (legislacién/érganos judicialesas causas que justifican un
despido por causas empresariales?

El Derecho positivo uruguayo no contiene una deifimi de despido ni tampoco consagra
condiciones de cuyo cumplimiento dependa la licimel mismo. Las referencias
normativas (consagradas fundamentalmente a traviesyes que sucesivamente se han ido
adoptando a partir de la década de los afios ‘4eni por objeto principal la
determinacion de las consecuencias economicas aprérhde recaer sobre el empleador
gue despide.

Dichas consecuencias consisten en el estableconilentina indemnizacion tarifada (cuyo

monto se calcula tomando en cuenta la antigiiedadrgmuneracion del trabajador) que

beneficia al trabajador y que se hace exigiblec@md automatica, es decir, sin que sea
necesario que el dependiente deba probar el heehballer padecido dafios como

consecuencia del despido. En este sentido, ladey ple la premisa de que todo despido
genera ciertos dafios que son inherentes a su pnapiealeza y a la reparacion de los
mismos es que apunta la ya mencionada indemniztasideda.

El trabajador pierde el derecho a recibir dicheemdizacion sélo cuando el despido se
produce por saotoria mala conductanocion que tampoco se encuentra definida payla |
y cuyo sentido ha sido desarrollado por la doctyifejurisprudencia.

Ninguna norma exige explicitamente al empleadordpla basar su decisiéon de despedir
en una determinada causa. No existen condicionamsieneste respecto y, por lo tanto, es
posible y licito que el despido tenga como causmre circunstancia que pueda ser
calificada comoempresarial entendiendo por tal a cualquiera que respondaaarazon
gue tenga origen en el interés o conveniencia pdialodel empleador, pudiendo estar
motivada en razones de caracter econ0mico o séndide técnica, organizativa o de
produccion.

Ahora bien, es importante sefialar que cuando decque el despidpuedeencontrar su
causa en alguna de estas razones, ello no sigmjtieaseaexigible al empleador la
demostracion de que su decision haya estado matigadlas mismas. En este sentido,
comunmente se da por entendido que el ejercicidesgido es de caracter libre, en cuanto
no se requiere que el empleador deba invocar o stemnda existencia de una causa
determinada para proceder en tal sentido.

De todos modos, también es del caso precisar gegepuexistir situaciones en las que si
podria recaer sobre el empleador la carga de deanggbrobar que su decision de despedir
a un trabajador tuvo una determinada causa. $edeatquellos casos en que el trabajador
afectado por el despido promueve una demanda @idpor exigencia expresa de la ley, es
necesario que lo haga acompafiado por su orgamzaaiticial, con la que habra de

conformar un litisconsorcio activo necesario) re@ado que aquél sea declarado nulo por
haber estado motivado en una finalidad antisindigaésto acontece, el empleador tendra
gue asumir la carga de probar la existencia decanga razonable, relacionada con la
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capacidad o conducta del trabajador, o basada €nnémesidades de la empresa,
establecimiento o servicio u otra de entidad seffitd para justificar la decision adoptada.

2. ¢Las causas empresariales que justifican el dedp han de concurrir a nivel de toda
la empresa o pueden hacerlo a solo en el centro tlabajo donde se produce el
despido?

No existen reglas especificas a este respecto. Gameefiald antes, no es exigible al
empleador que invoque o pruebe la existencia decansa determinada para proceder al
despido de un dependiente. En el caso particuladelgpido que es cuestionado por
razones sindicales —como ya fuera dicho— para eam®ede la responsabilidad que se le
atribuye, el empleador debe probar la existenciandecausa razonable, relacionada con la
capacidad o conducta del trabajador, o basada ®nnéaesidades de la empresa,
establecimiento o servicio u otra de entidad seffiig@. Por lo tanto, las razones que se
pueden invocar (y que el empleador deberd dempsgwaden tener su origen, tanto en la
empresa (considerada en su integralidad), comoi¢amdn el establecimiento o servicio
especifico.

3. ¢, Cual es el procedimiento que la empresa debeysi para proceder a un despido
por causas empresariales? ¢ Existen especialidadesdicho procedimiento en relacion
con el niumero de trabajadores afectados?

No existe ninguna prevision al respecto. La nowaatio establece procedimientos o
exigencias de algun tipo que deban ser cumplidasepempleador al disponer los
despidos, cualquiera sea la razon de los mismosoifyla ya sefialada puntualizacion
referida a aquellos casos en que se invoca una mzdsindical por el trabajador y su
organizacion sindical). Tampoco existen disposiesoque establezcan tales requisitos en
relacion a despidos colectivos.

4. ¢En el ordenamiento juridico de Uruguay existemolectivos de trabajadores que
gozan de prioridad de permanencia o criterios de &cion de los trabajadores
afectados por un despido por causas empresariales?

En el ordenamiento uruguayo no existen criteriosaleccion de los trabajadores afectados
por un despido por causas empresariales. Como ngenmexal, por tanto, corresponde a la
empresa determinar los trabajadores afectados Ipdespido, debiéndose respetar, en
cualquier caso, el principio de igualdad y no dmoracion y demas derechos
fundamentales y libertades publicas. De todos madogpoco hay impedimento para que
mediante negociacion colectiva se puedan acordterios o0 reglas a cumplir en un
determinado sector de actividad o empresa; aurajugd de acuerdos no sea demasiado
frecuente.

Si bien no pueden ser propiamente calificados camriterios de seleccion o de
determinacion de un orden para proceder a los diessi existen determinadas situaciones
en que ciertos trabajadores reciben una protecs@mintensa contra los despidos. Se trata,
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por lo general, de casos en que la legislacionhbxse destinatarios de una tutela mas
intensa al asumir que se encuentran en una situaggomayor vulnerabilidad. Asi, por
ejemplo, los trabajadores que padecen una enfethwain, han sufrido un accidente de
trabajo o una enfermedad profesional, la trabagdgavida o que ha dado a luz
recientemente, o aquellos que han denunciado wasdevante el organismo de seguridad
social, son algunos de los destinatarios de unaom@ayela de su estabilidad laboral
durante los periodos en los que se ven afectadogapcsituaciones antes descriptas y
durante ciertos plazos posteriores al cese de ieman (que varian segun cada situacion).
En estos casos, la legislacion incrementa el mdatia indemnizacion que debe recibir el
trabajador, llevandola al doble (p. ej. trabajagiofermo) o triple (p. €j. trabajador que ha
sido victima de un accidente de trabajo o enferchgu@fesional) o, en otros casos,
sumandole otros adicionales a la tarifa establquéda el despido comudn (p. €j., en el caso
del despido de la trabajadora gravida o madre megiese adicionan seis salarios
mensuales).

5. ¢El despido por causas empresariales que sea ldedo correcto/procedente da
lugar al derecho del trabajador de obtener una indmnizacion?

La uUnica circunstancia que puede provocar queabhjador pierda su derecho a recibir la
indemnizacion por despido, es aquella en que ehmisa estado determinado por notoria
mala conducta, la que debe ser demostrada porpiador.

6. Ademas de, en su caso, el reconocimiento de undemnizacion al trabajador, ¢qué
obligaciones empresariales se derivan del despidorpcausas empresariales?

No existen previsiones a este respecto.

7. ¢Qué consecuencias se derivan del incumplimienempresarial de la normativa
legal sobre despido por causas empresariales?

Como se indico, no existe en Uruguay una normafiv@establezca exigencias en relacion
a la causa de los despidos, como no sea lo yaaseian relacion a los despidos
pretendidamente antisindicales. En este espedéiso, el despido sera declarado nulo si el
empleador no consigue probar que el mismo respandida causa razonable, relacionada
con la capacidad o conducta del trabajador, o basadlas necesidades de la empresa,
establecimiento o servicio u otra de entidad seffitg para justificar la decision adoptada.
Si esto sucede, el trabajador debe ser efectiv@menmttegrado a su puesto de trabajo y
recibir el pago de los salarios correspondientegiesthpo en que no trabajé como
consecuencia de la decision empresarial nula.

8. ¢Existen especialidades en el despido por causasnpresariales para las
microempresas y/o pequefas y medianas empresas?

No hay normas sobre el punto.
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9. ¢Qué consecuencias existen en relacion con ejingen juridico del despido por
causas empresariales el hecho que el despido seduzca en el marco de una empresa
gue forma parte de un grupo de empresas?

No hay normas sobre el punto.

10. ¢ Es posible el despido por causas empresariagsla Administracion Publica? En
Su caso, ¢qué especialidades existen en relacion @definicidn de las causas?

No esté previsto que las causas empresariales psedanvocadas por la Administracion

Publica para disponer despidos de sus funciondis®s poseen un régimen laboral que
comunmente es calificado como estatutario, queiarmntdisposiciones especificas que
brindan una tutela intensa de la estabilidad ldpbamae en general sélo habilitan la

destitucion en casos de ineptitud, omision o detibanprobados mediante sumario.



