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. INTRODUCCION

El presente TFG es un andlisis de un caso o nota a fallo sobre DERECHO
LABORAL

El fallo seleccionado es emanado por la Corte Suprema de Justicia de la Nacion
“Recurso de hecho deducido por la parte demandada en la causa Fontana, Edith Fabiana

¢/ Cibie Argentina S.A. s/ juicio sumarisimo” con fecha 8 de abril de 2021, Buenos Aires.

Dicho fallo presenta para mi un interés particular porque entra en juego derechos
humanos fundamentales como lo es la discriminacion (parte demandante) y derecho a

defensa a juicio (demandada).

A partir del mismo podremos analizar las diferentes etapas por las que se atraviesa
al analizar un caso concreto Yy las vicisitudes que surgen a la hora de tomar una decision
que afecta a las personas, como asi también herramientas tedricas que nos permitiran
comprender temas como la discriminacion en el ambito laboral y la extincion de los

contratos.

Ambas problematicas, a mi entender son de gran relevancia, por las consecuencias

en la subjetividad de los individuos.

1) ASPECTOS PROCESALES:

1) HECHOS RELEVANTES DE LA CAUSA

El pleito se origina dentro de una relacion laboral con la empresa Cibie S.A
dedicada a la Fabricacion de Productos Metalicos, con sede en la provincia de Cordoba.
En el afio 2014 un grupo de 34 empleados fueron desvinculados de su trabajo, entre ellos

se encontraba la Sra. Fontana Edith Fabiana.



La Sra. Fontana luego de su despido, se hace presente en calidad de actora, ante
el Juzgado Nacional de Primera Instancia del Trabajo n° 26 para demandar a su

empleadora Cibie S.A por haberla desvinculado de su trabajo por su actividad sindical. -

En Juzgado de Primera Instancia declara valido el despido por lo que, Sra.
Fontana, apela el fallo ante la Sala VI de la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo.
Este tribunal, a partir de la aplicacion del fallo “Pellicori” ,que sostiene que para probar
discriminacion es suficiente acreditar hechos que a prima facie resultan idéneos para para
inducir la existencia de la discriminacion; revoca la decision del juzgado de 1ra instancia
por considerar que en el despido se encubre un acto discriminatorio por la actividad
gremial que realizaba la Sra. Fontana, a su vez dispone la reinstalacion a su puesto de

trabajo y el pago de una suma de dinero por dafio moral .-

Por su parte la empleadora Cibie S. A, ante la decision de la Camara del Trabajo,
y sintiendo que se wvulneraron garantias constitucionales, presenta un recurso
extraordinario. En dicho recurso alude que se omitieron los motivos (econdmicos)
invocados por su parte que la llevo a la desvinculacion de sus 34 empleados; como asi
también cuestiona al tribunal las pruebas que considero en relacion a la supuesta actividad

gremial de la actora. Dicho recurso fue denegado. -

A raiz de la denegatoria, la demandada (Cibie S.A) se presenta ante la Corte

Suprema de Justicia de la Nacién, por medio de una Queja.

El Maximo Tribunal, en casos de medidas discriminatorias dentro de una relacion
laboral, remite al estandar probatorio establecido por ella, segun el cual la existencia de
un motivo discriminatorio se tendra por probada si el interesado muestra, de modo
verosimil, que existi6 tal discriminacion, correspondiéndole al demandado probar que el
distracto fue por otro motivo, de la naturaleza que fuere, pero ajeno a toda discriminacion.
En base a ello da la razén a la empleadora Cibie S.A al reprocharle a la cAmara la falta de
tratamiento a su planteo en relacion a que la desvinculacién se debia a graves problemas
econdmicos que atravesaba la empresa, siendo dicho motivo a prima facie una causa seria
y objetiva, ajena a toda discriminacién. Hace lugar a la queja, declara procedente el

recurso extraordinario y deja sin efecto la sentencia apelada. -



2)HISTORIA PROCESAL

Como podemos observar el presente fallo tuvo su inicio en el Juzgado Nacional
de Primera Instancia del Trabajo n° 26 quien declaro valido el despido de la empleada
Sra. Fontana Edith. -

La medida fue apelada, por la actora, en la Camara Nacional de Apelaciones del
Trabajo, sala VI, quien declaré la nulidad del mismo, dispuso la reinstalacion de la

empleada a su puesto de trabajo y el pago de una suma de dinero por dafio moral. -

Contra este Ultimo fallo la empleadora Cibie S.A presenta un recurso
extraordinario que fue denegado, suscitdndose asi el recurso de queja ante la Corte

Suprema de Justicia de La Nacion. —

111) RATIO DECIDENDI: DECISION DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA

Llegado el caso a los miembros de la Corte Suprema de Justicia, se observaron

disidencias en sus votos.
Se evidencian dos posturas:

1) Una minoritaria, que sostiene que no puede prosperar el recurso porque los
agravios de la queja se refieren a cuestiones de pruebas y actos procesales que no
estan alcanzados por el art 14 de la Ley N° 48. Agrega ademas que el recurso no
es autosuficiente porque la empleadora no demostro cuales eran los elementos de
prueba que den cuenta que la desvinculacion se debio a causas econdmicas y en
qué medida resultaron idoneos para hacer caer los indicios de discriminacion
incorporados por la camara.

2) La postura mayoritaria, sostiene que en casos de discriminacion en el marco de
una relacion de empleo, es aplicable el estandar probatorio utilizado en el fallo
“Pellicori” “Varela” “Sisneros”. Dicho estandar, por la dificultad para considerar
de forma fehaciente la discriminacion, establece que ante un situacion de
discriminacion la misma se tendra como probada si la parte aporta de forma
verosimil indicios que existio; y para refutar esos indicios es necesario que la
demanda pruebe que el distracto obedecié a otra causa, cualquiera sea la
naturaleza, pero debe ser ajena a toda discriminacion.- Objeta a la cAmara que no

analizo las pruebas aportadas por la empleadora , que demuestran que el despido



fue por causas econdémicas que atravesaba la empresa, y que esa situacion
configura una causa seria y objetiva, ajena a toda discriminacion como estaba
establecido en causa “Pellicori”. Se hace lugar a la queja, se declara procedente el

recurso extraordinario y se deja sin efecto la sentencia apelada.

En resumen, el tribunal, por voto de mayoria, decidié hacer lugar a la queja,
declarar procedente el recurso extraordinario y dejar sin efecto la sentencia
apelada. Se ordeno el reintegro del depdsito y se devuelve al tribunal de origen a

los fines de dicte un nuevo pronunciamiento con arreglo de la decision de la Corte.

V) ANTECEDENTES DOCTRINALES Y JURISPRUDENCIALES.

Uno de los topicos importantes es la prohibicion de discriminacion, la misma es
receptada por la declaracion Universal de Derechos Humanos en su articulo 7, donde se
plantea que todos los hombres somos iguales ante la ley y sin distincion tenemos derecho
a igual proteccion contra toda discriminacion. Esto no esta exento dentro del ambito

laboral.

En materia laboral y segin la Organizacion Internacional del Trabajo, en su
convenio sobre discriminacion en materia de empleo y ocupacion, C111, define a
discriminacion como: “cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos
de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y
la ocupacion”. (C111, Art 1)

Existen varios autores que trabajan sobre la discriminacién en el &mbito de las
relaciones laborales entre ellos podemos encontrar los aportes realizados por Mario
Ackerman ((Ackerman, 2005) quien retomando a Kiper distingue dos clases de
discriminaciones, una de naturaleza objetiva no reprochable y otra arbitraria y

reprochable.

En relacion a la primera refiere “ es sumamente razonable que el legislador
intente corregir una desigualdad de la realidad a través de una diferenciacion juridica,
puntualizando que existen situaciones en las que es menester discriminar para igualar,
aungue esto suene contradictorio, cuando han existido patrones o constantes historicas

de trato desigual, se trata de los llamados programa de accién afirmativa (Ackerman,



2005, pag. 414) continua la lucha en procura de la erradicacion de todas las formas de
discriminacion tienen por objetivo no tanto evitar la arbitrariedad como eliminar el trato
peyorativo que por motivos de odio, ignorancia o prejuicio pueda infringirse a seres
humanos o grupos de seres humanos por la Unica razén de resultar en algun aspecto
material, cultural o moral diferentes del discriminador y por lo comun , integrantes de
minorias en el respectivo lugar y momento ... este tipo de discriminacion peyorativa
resulta aborrecible y que se podria calificar como una conducta antihumana , e lesa
humanidad ”. (Ackerman, 2005 pag. 414)

Por su parte los autores Tosseli C.A, Grassis P.M, Ferrer J. I, (2007) en el libro
“Violencia en las relaciones laborales” se refieren a la discriminacion, retomando a
Martinez Vivot, “cuando arbitrariamente, se efectua una distincion, exclusion o
restriccion que afecta al derecho igualitario que tiene toda persona a la proteccion de
las leyes, asi como cuando injustificadamente se le afecta a una persona, 0 grupo de
personas, 0 una comunidad , el ejercicio de las libertades fundamentales expresadas en
la constitucion nacional por razones de raza, religion, nacionalidad, opiniones politicas
o cualquier otro orden, sexo, posicion econdmica o social u otra de cualquier naturaleza

posible” (Tosseli, Grassis, Ferrer; 2007, pag. 27) .

En el libro antes citado, los autores de forma clara y préactica también efecttan una

distincion entre los diferentes tipos de discriminacion, a saber:

3) Discriminacion positiva o acciones afirmativas, que alude a las medidas
tendientes a lograr igualdad o equiparacion de posibilidades. Termino que surgio
en estados unidos como una forma de combatir la discriminacion racial y donde
se obligaba a los contratistas a realizar acciones afirmativas en sus contrataciones.
Son “Politicas o medidas dirigidas a favorecer a determinadas personas o grupos
ya sea con el fin de eliminar o reducir las desigualdades de tipo social cultural,
econdmico que los afectan, ya sea con el fin de lograr que los miembros de un
grupo sub-represantado , usualmente un grupo que ha sido discriminado, tenga
una mayor representacion” (Tosseli, Grassis, Ferrer; 2007, pag. 31-32) ejemplo
de ellos son subsidios o rebajas impositivas para contratantes de personas de
grupos culturalmente desfavorecidos, o cupos femeninos obligatorio en materia
politica y gremial

4) Discriminacion inversa, “determina que en ciertas circunstancias se discrimine

por algin mecanismos de los estipulados para favorecer a un colectivo



determinado, al que se considera social o culturalmente postergado, frente a otro
u otros grupos que histéricamente se han encontrado mejor posicionados para
acceder al puesto que se esta protegiendo.. en caso de dos sujetos en situaciones
desiguales la norma realiza un tratamiento en beneficio del peor situado.. como
alli se alerta es combatir fuego con fuego, en un aspecto muy delicado como es
violar , a sabiendas, el derecho de una persona para proteger a los otros”
(Tosseli, Grassis, Ferrer; 2007 pag 40)

5) Discriminacidn peyorativa o negativa, que es aquella que encubre un prejuicio
hacia el sector social que es discriminado, existen una diversidad de conductas
que pueden ser encuadradas en esta categoria, a saber por ejemplo: por genero,
por pertenecer a grupo indigenas, edad, estado civil, orientacién sexual, apariencia
fisica, nacionalidad etc.

Esta ultima es el tipo de discriminacion que es torna aborrecible y repudiable.

Siguiendo la misma linea, merecen retomar los aportes del jurista Valentin Rubio.
Quien en el analisis que hace sobre el régimen legal del contrato de trabajo, expresa que
la palabra discriminar se entiende como “‘establecer una diferencia en favor o en contra
de una persona o cosa sobre la base del grupo, categoria, o clase a la que la persona o
cosa pertenece” (Rubio, 2003). Retoma a Krotoschin quien refiere que el termino
discriminacion, “significa el acto de distinguir y diferencia, concepto que en si mismo
carece de sentido peyorativo y hasta puede indicar una actitud licita y necesaria” (Rubio,
2003, pag. 44). El jurista califica la discriminacion como ilicita cuando implica una
desigualdad de trato no justificada. Refiere que lo contrario a la discriminacion por lo
tanto seria la igualdad de trato. En el &mbito laboral, la igualdad de trato o prohibicion de
un trato diferente arbitrario, se hacen aplicables; y solo se admite un trato desigual cuando

no es arbitrario (agresivo) siendo objetivamente defendible.

“Las discriminaciones que consisten en violaciones de derechos de las personas
(raza, nacionalidad, opinion etc.) o que se fundan en su sexo son inadmisibles” (Rubio,
2003, pag. 44)

También Juan Carlos Fernandez Madrid (1990), reconocido Jurista en el Ambito
Laboral, al hablar los principios del derecho laboral se refiere que la regla es la no
discriminacion. EI mencionado autor expresa que la LCT prohibe cualquier tipo de

discriminacion entre los trabajadores y como principio general el empleador esta obligado



a dispensar igualdad de trato en idénticas situaciones. “Se considera que existe trato
desigual cuando se produzcan discriminaciones arbitrarias fundadas en razones de sexo,
religion, raza pero no cuando el diferente tratamiento responda a principios de bien
comun como el que se sustente en la mayor eficacia laboriosidad o contratacién de sus
tareas por parte del trabajador ....en el derecho laboral no todas las personas
relativamente iguales deben ser tratadas de igual manera sino solamente cuando las

circunstancias son iguales” ( Fernandez Madrid; 1990 pag. 244)

“Lo realmente prohibido es la arbitrariedad en el tratamiento desigual...el
empleador debera probar que su actuacién se encuentra legitimada, que no hubo
arbitrariedad injusta y mucho menos intencion vejatoria... €s arbitrario en trato desigual

en casos semejantes por causas no objetivas ”’( Fernandez Madrid; 1990 pag 245)

“El principio de tratamiento igual no pretende excluir la diferenciacion
razonable, sino la arbitrariedad, y el tratamiento desigual de iguales, en iguales
circunstancias, perjudicial y sin razén, es arbitrario y dicho principio se viola también
cuando se actua arbitrariamente o por razones no objetivas” (Fernandez Madrid; 1990
pag246)

ZAPPINO VULCANO, en su analisis sobre la aplicacion del convenio C111 y su
aplicacion en la Argentina, en torno la discriminacion en el ambito laboral refiere “el
tratamiento desigual de una persona o grupo de personas con motivacion en aquellas
caracteristicas personales que porten no forma parte del patrimonio exclusivo de las
relaciones de trabajo. Constituye, lastimosamente, una patologia insita en todo vinculo
social, cualquiera sea su caracter o coyuntura factica que lo origine. () ....... adquiere
particular relevancia en el area que nos compete dado que, en el marco de una sociedad
signada por el mercantilismo y la competitividad feroz que impone la globalizacién, el
trabajo resulta uno de los agentes socializadores esenciales del ser humano. La insercién
en una unidad productiva, cualquiera sea la modalidad y estructura que exhiba, oficia -
entre otros- como factor de integracion social del sujeto, al tender puentes entre sus
pares, propiciar ambitos esenciales de interaccion, brindar oportunidades para el
desarrollo de destrezas y habilidades, y también proporcionar a aquél -nada menos que-
un sentido de pertenencia. En idéntico orden de ideas, también las conductas que atentan
contra los derechos fundamentales de sus protagonistas, especialmente aquéllos
vinculados con la dignidad y otros derechos personalisimos, hallan con facilidad el

camino para hacer mella en su destinatario . (Zappino,2019 apartado I1)



En el mismo articulo refiere que con la entrada en vigor de la Ley 23592 en
Argentina se marcé un hito importante ya que “instituyd0 mecanismos concretos para
garantizar la efectiva vigencia del mandato de igualdad .... Y se establecio de modo
expreso cudl seria la consecuencia que debia seguir a la perpetracion de un accionar
discriminatorio: su autor serd obligado, a pedido del damnificado, a dejar sin efecto el
acto discriminatorio o cesar en su realizacion y a reparar el dafio moral y material

ocasionado”. (Zappino,2019 apartado I11)

Ahora bien tanto el principio de igualdad y de proteccion de todo tipo de
discriminacion son, para la Corte Suprema de justicia, segun el fallo Pellicori, !
“elementos arquitectonicos del orden juridico constitucional Argentino e Internacional”,
ambos han alcanzado la categoria de ius cogen segin lo ha esclarecido la corte
interamericana de derechos humanos lo cual acentia la obligacion del estado de
garantizar la no discriminacion, pudiendo ante la inobservancia incurrir en un acto ilicito

internacional.

En el mismo fallo se advierte sobre las dificultades con las que se encuentran las
victimas de discriminacion dentro de una relacion laboral a la hora de acreditar
discriminacion y regular la carga probatoria. Uno de sus argumentos refiere que las
victimas, cominmente, no cuentan en su alcance pruebas contundentes para acreditar el
acto, constituyéndose en un obstaculo para las mismas a la hora de acceder a la justicia
en busca de resarcimiento/o reparaciones. Es por ello que la carga probatoria es traslada
al demandado, quien debera probar los hechos que desacrediten lo acreditado por la parte,
exponiendo motivos distintos a todo acto de discriminacion fijando asi el estandar

probatorio:

“Resultarad suficiente, para la parte que afirma un trato discriminatorio, con la
acreditacion de hechos que, prima facie evaluados, resulten idéneos para inducir su
existencia, caso en el cual correspondera al demandado a quien se reprocha la comision
del trato impugnado, la prueba de que éste tuvo como causa un motivo objetivo y

razonable ajeno a toda discriminacion”.

e 'C.S.J.N. “PELLICORI”. FA11000149. (2011)

e 2C.S.J.N. “PELLICORI”. FA11000149. (2011)



Siguiendo esta linea , en el Fallo Sisnero®, la Corte Suprema de Justicia, en
referencia a la complejidad que conlleva el probar un hecho discriminatorio en el &mbito
de empleo expresa “Lo mas habitual es que la discriminacion sea una accion mas
presunta que patente, y dificil de demostrar ya que normalmente el motivo subyacente a
la diferencia de trato esta en la mente de su autor, y la informacién y los archivos que
podrian servir de elementos de prueba estan, la mayor parte de las veces, en manos de
la persona a la que se dirige e/ reproche de discriminacion”* ante dichas dificultades es

que el tribunal plantea la aplicacion del estandar probatorio postulado en el fallo Pellicori.

Otro topico a tener en cuenta es la extincion del contrato laboral y en su

especificidad a raiz de causas econémicas.

Segun Mario Ackerman (2005), en la terminacion del contrato por iniciativa del
empleador encontramos al Despido. “El despido o (denuncia) es, un acto unilateral
recepticio, no necesariamente formal, por el que una de las partes pone fin al contrato
del trabajo. ..Continua ..si el empleador despide y repara la situacion es irrelevante para
el sistema juridico, si el empleador despide sin reparar cuando correspondia tal

reparacion, la sancién podréa ser impuesta en sede judicial ” (Ackerman,2005,pag. 176).

Similar definicidn es la proporcionada por Juan Carlos Fernandez Madrid , quien
define al despido como un acto unilateral y recepticio por el cual el empleador extingue
el contrato de trabajo( Fernandez Madrid; 1990 pag. 1565), agrega que presenta algunas
caracteristicas entre las que podemos mencionar: se produce con la sola voluntad del
empleador sin perjuicio de las consecuencias indemnizatorias que puede conllevar, es un
acto recepticio, extintivo del contrato de trabajo y en principio no exige una forma
especial ysolo se preveé la notificacion por escrito para el caso de que se otorgue preaviso
0 que se quiera invocar la justa causa, es eficaz el despido verbal a diferencia de la
renuncia(otra forma de extincion del contrato) del trabajador que se requiere una forma

expresa o una conducta concluyente

*C.S.J.N. “SISNERO”, FA14000071 (2014)
4C.S.J.N. C.S.J.N. “SISNERO”, FA14000071 (2014)



Volviendo a lo planteado por Ackerman el despido puede manifestarse de forma
verbal o escrito. “Si el empleador no pretende justificar su decision no es exigible
formalidad alguna, dado que el despido es un acto previsto, permitido y el algun sentido
protegido por el derecho positivo; es valido , en tal contexto el despido sin causa
comunicado por acta notarial-no redarguida de falsedad.- La forma escrita es exigible

solo en casos de despido por justa causa” (Ackerman, 2005, pag 177)

Asi mismo dicho autor refiere que los hechos que se invocan para la extincion del
contrato de trabajo deben ser de forma clara, completos e invariables, resultado del deber
de buena fe que ese les impone a las partes. “La obligacion de notificar las causas del
despido y no poder modificar estas en juicio responde a la finalidad de dar al dependiente

la posibilidad de estructurar en forma adecuada su defensa” (Ackerman, 2005, pag 179)

Dentro de las causas que son invocadas para la extincion del contrato

encontramos al despido por causas econémicas.

Este se encuentra regulado en el art 247 de la ley 20744, el cual se refiere al
despido por fuerza mayor o falta o disminucion de trabajo, ante la cual el empleador
debera indemnizar al trabajador si existiera la presencia de estas causas fehacientemente
justificadas por el empleador, asi mismos establece el orden de prelacién en que se

ejecutara la desvinculacion laboral. —

“En el régimen vigente los despidos dispuestos por causa de fuerza mayor o por
falta o disminucidn de trabajo no imputable al empleador originan a favor del trabajador
el derecho al cobro de indemnizaciones reducidas equivalentes a la mitad de las que
corresponden por despido injustificado. En estos casos nos encontramos ante despidos
motivados por causas ajenas a la voluntad del empresario. Tanto en el caso de
suspensiones como de los despidos debe comenzarse por los trabajadores de menor
antigiiedad” (Fernandez Madrid; 1990 pag. 100)-

Por su parte el Jurista Valentin Rubio, en relacién a la desvinculacién por
causas econdmicas, expone gque laempresa por su propia naturaleza juridica, “debe
asumir ciertos riesgo de derivan de las exigencias de un mercado altamente
competitivo... y del accionar del estado quien regula las relaciones economicas ...
tanto la fuerza mayor como la falta de trabajo constituyen circunstancias
sobrevinientes de ineficacia funcional del contrato, que afectan a su objeto, ya que

por situaciones externas, no imputables al empleador, éste se encuentra



imposibilitado temporal o perdurablemente de ocupar a su dependiente”” (Rubio,
2008, pag. 325) Continua no” basta con probar una crisis general sin justificar la
incidencia concreta en el establecimiento o sumada a aquellas configuren la
situacion prevista por la ley. Para fundamentar un despido por fuerza mayor hay
que probar la imprevisibilidad, la inevitabilidad y la irresistibilidad de hecho
porque parte de quien lo aduce ” (Rubio, 2008, pag. 325-326)

Siguiendo la misma linea, Ackerman, refiere que para juzgar la responsabilidad
atenuada del empleador deben concurrir una grupo de condiciones  determinadas
objetivamente o judicialmente. Por un lado debe darse el supuesto material de falta o
disminucién de trabajo no imputable al empleado, “debe existir causas objetivas y
descartarse la culpa o negligencia empresaria. La fuerza mayor o falta de trabajo deben
consistir en la imposibilidad de seguir produciendo, ya sea por dificultades materiales
que lo impidan, o por circunstancias del mercado que hagan antieconomica la
actividad ”...Esta situacion debe ser grave, es decir, impedir el mantenimiento del
vinculo laboral. La gravedad , por otra parte debe tener una grado relevante de
perdurabilidad, ya que una crisis temporaria es un riesgo comun en la explotacion

comercial y no autoriza su invocacion(Ackerman, 2005, pag. 222)

Sea por fuerza mayor o disminucion de trabajo la carga de la prueba se encuentra
a cargo del empleador quien deberd probar las mismas, acreditando que no son
inimputables a él y que hicieron todo lo posible para superar dicha situacion. Al respecto
Ackerman refiere que es el empleador quien debe “justificar la incidencia de tal crisis
en el establecimiento o probar la existencia de causas individuales que , sumadas a
aquellas, configuren la situacion prevista por la ley....comprobada la situacion factica,
el empleador debi6 haber respetado el procedimiento establecido por la ley relativo al
orden de despido ”’( Ackerman, 2005, pag 223) comenzar por el personal menos antiguo,

los trabajadores con menos carga familiar

La extincion del contrato de trabajo pone fin al contrato y por consiguiente la
extincion de derechos y obligaciones que el mismo contenian; pero a partir de este acto
pueden surgir nuevas obligaciones, como lo es por ejemplo la entrega de certificaciones,
pago de la liquidacion final o indemnizaciones que puedan considerarse segun el caso

concreto.



V) OPINION.

Como se observa en los postulados precedentes es inadmisibles todo acto o
conducta discriminatoria, y se nos presenta una situacion compleja donde se entrelaza el
principio de no discriminacion (empleada que se sintié que su despido fue por su situacion
gremial) derecho a defensa (empleadora, por no haber, la CAmara, considerado su causal
de despido). Este tipo de situaciones, complejas por la naturaleza misma del hombre como
de las relaciones laborales, se encuentran en la cotidianeidad los jueces a la hora de tomar
decisiones que repercuten en la vida de los ciudadanos. La Corte Suprema de Justicia
establecid un estandar probatorio que le es de utilidad para este tipo de situaciones

controvertidas

En el analisis del caso en particular y de todos los casos contractuales yo estimo
que se deben tener presente ciertos parametros basicos que son fundamentales en las

relaciones humanas. -

En primer lugar, debemos considera que por aplicacion del articulo 1 de la
Declaracion de los derechos humanos, estamos obligados a comportarnos fraternalmente,

segun este ordenamiento Supranacional. -

Asi mismo debemos considerar que por aplicacion del articulo 16 de nuestra
Constitucion Nacional, rige el principio de igualdad ante la ley, razon por la cual no existe
posibilidad de discriminar sin razén que justifique la discriminacién. Dicho principio se

encuentra en consonancia con tratados Internacionales.

Por aplicacion del articulo 14 vis de la Constitucion existe la proteccion del

trabajador y de la actividad gremial.

Conjugando con lo anteriormente descripto es oportuno considerar el Principio de
buena Fe que resulta piedra angular de todo contrato. Segun lo establecido enel art 9y
961 del cddigo civil y comercial de la Nacién y en forma especifica por el articulo 11 de
la LCT.

Por lo que, en mi opinién sobre el caso planteado, considero que, si 35 trabajadores
fueron despedidos, salvo que todos ellos hubieran sido activistas gremiales, el despido
era legal; en concordancia con el fallo de 1ra instancia y la Corte. La empleadora pudo

probar, como se estipula en el estandar probatorio que toma la CSJN, que las dificultades



economicas fueron las causales del despido, y ello quedaria encuadrado dentro de las
disposiciones del art 247 de la LCT, y no se vulnera con ello ninguno de los principios
detallados precedentemente, ya que no habria mala fe, no habria discriminacion. Lo que
si corresponderia que se pague la indemnizacion correspondiente al 50% del despido sin

causa. -

V1) CONCLUSION.

Derechos fundamentales como la no discriminacién y el derecho a la

defensa son cuestiones que generan una encrucijada en sedes de tribunales.

Como hemos descripto la discriminacion peyorativa y arbitraria esta
totalmente prohibida por diferentes leyes y tratados internacionales, y en muchas
oportunidades nos encontramos con dificultades a la hora de probar dichas
situaciones; por lo que se debe recurrir a cuestiones tedricas y/o practicas que nos
ayuden a entender el caso concreto. EI ambito de las relaciones laborales no esta

exento de ello.

Este tipo de practicas pueden presentarse en las diferentes etapas de un
contrato laboral, lo cual requiere de conocimientos y practica para poder detectarlas

e inhabilitarlas antes de que se tornen perjudiciales.

Una de las etapas, en mi opinién la méas dura, es la de extincion de un
contrato laboral, ya que considero que el trabajo es una forma de estructuracion en
la vida de los sujetos. Pero hay situaciones en donde se torna insostenible para el
empleador continuar con la relacion laboral. Las dificultades econdmicas, no
imputables al empleador, es una de ellas y se encuentra regulada por nuestra
legislacion. Situacion que no deja de ser critica ya que afecta en la vida de los

sujetos.

Este tipo de encrucijada, por las dificultades que engloban, generalmente
terminan siendo resueltas en sede judicial, mas aun en épocas de inestabilidad o
crisis nacionales o globales. Creo que es importante apegarnos a los principios
rectores del derecho laboral, para poder tomar decisiones humanizadas y
contextualizadas que puedan dar una respuesta equitativa y justa a las

problematicas por las que traviesan tanto los trabajadores y empresarios.
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