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1. Introduccion

En nuestro Sistema normativo el Derecho Laboral se encuentra regulado por
diversas leyes que reglan las relaciones de trabajo y las diferentes circunstancias
que pudieran suscitarse en el marco de estas, evidenciando una abierta proteccion
al trabajador como sujeto especialmente tutelado. Asi la Ley de Contrato de Trabajo
20.744 del afio 1974, en su Art. 9 establece: “El principio de la norma mas
favorable para el trabajador. En caso de duda sobre la aplicacion de normas
legales o convencionales prevalecera la mas favorable al trabajador,
considerandose la norma o conjuntos de normas que rija cada una de las
instituciones del derecho del trabajo. Si la duda recayese en la interpretacion o
alcance de la ley, o en apreciacion de la prueba en los casos concretos, los jueces
0 encargados de aplicarla se decidiran en el sentido més favorable al trabajador.
(Articulo sustituido por art. 1° de la Ley N° 26.428 B.O. 26/12/2008). ”

Por otra parte, la tutela del trabajador por parte del Estado se encuentra
consagrada en nuestra Constitucion Nacional en el Art 14 bis: “El trabajo en sus
diversas formas gozara de la proteccion de las leyes, las que aseguraran al
trabajador: condiciones dignas y equitativas de labor; jornada limitada; descanso
y vacaciones pagados; retribucidon justa; salario minimo vital mavil; igual
remuneracién por igual tarea; participacion en las ganancias de las empresas, con
control de la produccion y colaboracién en la direccion; proteccion contra el
despido arbitrario; estabilidad del empleado publico; organizacién sindical libre
vy democrdtica, reconocida por la simple inscripcion en un registro especial...”.
Encontramos entonces que tanto trabajador como empleador en el marco de las
relaciones laborales, en situaciones de conflictos podran ejercer sus derechos,
debida defensa, garantias procesales asegurandose asi la igualdad ante la Ley, aun

cuando la decisidn final quedara a criterio del Juez o Tribunal de la causa.


http://www.infoleg.gob.ar/infolegInternet/verNorma.do?id=148760

El Fallo a analizar presenta un problema juridico que debi6 resolver en base
a las Pruebas aportadas por las partes. Actor y demandado ofrecieron pruebas
argumentando su posicion y el Tribunal debi6 analizar el total de la prueba ofrecida.
La apreciacion de la prueba, es el acto mediante el cual el 6rgano judicial en
oportunidad de dictar sentencia definitiva, se pronuncia acerca de la eficacia o
atendibilidad de aquella para formar su conviccion sobre la existencia o
inexistencia de los hechos controvertidos en el proceso (Palacio. 2004.). El tipo de
andlisis de problema juridico, no es sobre la prueba del caso concreto o como se
probd un hecho particular, sino el valor y funcionamiento de determinadas
presunciones legales, cargas probatorias y valoracion de algunos tipos de pruebas
en los hechos delimitados por la tematica, por lo cual es de relevancia la normativa
que establece la Ley de Contrato de Trabajo que serd determinante en el criterio de

los Magistrados.

En cuanto del andlisis del presente fallo surge la importancia de acreditar
mediante pruebas los planteos y reclamos en el ambito laboral. Las decisiones
vertidas por el Tribunal seran tomadas como Jurisprudencia a tener en cuenta en
casos analogos por lo cual la sentencia deberd contener las argumentaciones y
razones suficientes para llegar a resoluciones fundadas. De todas maneras, el
derecho protectorio que ampara al trabajador estard en controversia con la postura
y pruebas acreditadas por el empleador ya que la tutela del trabajador goza de

preeminencia en los casos de conflictos y despidos laborales.

11. Premisa factica. historia procesal v decision del Tribunal

Los antecedentes que dan lugar a la sentencia analizada data del despido del Sr.

Gaston Maximiliano Q. El Trabajador ingres6 a la empresa SIDESYS S.R.L. en el afio

2008 y se desempefiaba como Jefe de Desarrollo, contando con una antigiiedad en este

empleo de 11 afios y 8 meses cuando fue despedido mediante carta documento en el ano

2020, en la misma se expresaron los motivos fundantes de su desvinculacion. Se trataba

de una conducta en gravisima violacion a sus deberes y obligaciones como empleado de

esa Compaiiia.



La Jueza de primera instancia justifico la extincién del contrato de trabajo
expresada por el Empleador y rechazo6 en consecuencia las Indemnizaciones reclamadas

por el Trabajador despedido.

Por esta razon el Actor presenta recurso de Apelacién, el que es concedido en la
Sala de Trabajo de la Camara de Apelaciones de Concepcion del Uruguay, en voto
undnime. Se analizan los agravios presentados, y hacen lugar a revocar parcialmente la
sentencia recurrida. EI Tribunal Resuelve finalmente REVOCAR PARCIALMENTE la
sentencia de fecha 13/06/2022, DEJANDO SIN EFECTO los puntos V) y V) de su parte
resolutiva, y los honorarios regulados en los puntos I11) y VI), HACER LUGAR a la
demanda interpuesta por GASTON MAXIMILIANO Q contra SIDESYS S.R.L., y
CONDENAR a la demandada a pagar al actor.

111. La Ratio Decidendi

El caso, trata de un despido donde se discutio la proporcionalidad entre la sancion
y la conducta, que mereci6 un abordaje y consideracion concreta de diversas
circunstancias puntuales: antigiiedad, plataforma utilizada en la conformacion del hecho,
relacion entre los interlocutores. A su vez, se establecié que la falta por parte del Sr.
Gaston Maximiliano Q. existid, e importd un incumplimiento de deberes laborales,
aunque no revistio la gravedad para justificar la ruptura del vinculo, el Tribunal cita a la
Sala del Trabajo del STJER y de autores como Ramirez Bosco “...el despido directo
dispuesto por el empleador debe tener justa causa; de lo contrario es un acto ilicito por el
que se sanciona al autor con indemnizaciones a favor del despedido. Conforme al art. 242
de la LCT: “...la denuncia fundada en justa causa requiere de una injuria que se compone
de elementos objetivos y subjetivos que se tendran en cuenta, lo que debe motivar una
respuesta oportuna y proporcionada de la parte agraviada, puesto que no todo
incumplimiento puede justificar el despido de un trabajador. (Sala del trabajo del SITJER
en BONVIN, FERNANDO ARIEL BALTAZAR ¢/ FABRE, OLGA ISABEL cobro de
pesos RECURSO DE INAPLICABILIDAD DE LALEY”, L.A.S. 7/12/16).

En el caso, el empleador acredito el despido (mediante la citada Carta
Documento); describié con precision los hechos que dieron origen a dicho acto extintivo;
y también acredit6 los insultos descriptos como ocurridos el 25/6/2020 en la plataforma

"Microsoft Teams" (conforme informe pericial informatico del 10/8/2021). No obstante,



lo cual, resta dilucidar si la actitud protagonizada por Q en la referida fecha constituye un

hecho de entidad suficiente que impida la prosecucion del vinculo.

Si bien la proporcionalidad entre el incumplimiento y la medida sancionatoria

queda sujeta a la ponderacidon o apreciacion judicial, este ejercicio debe efectuarse

considerando parametros verificables, que nos aproximen a las nociones de adecuacion,
necesidad y proporcionalidad propiamente dicha, entre la acciéon u omision de la persona

trabajadora, y la reaccidon sancionatoria de la empleadora.

Se analiza la autenticidad de los documentos, recibos de sueldo, intercambio de
correos electronicos, facturas emitidas por el actor y un titulo universitario. Los correos

electronicos deben ser considerado como prueba valida en tanto los e-mails adjuntos no

fueron negados individual v concretamente por la contraparte.

"La falta de respeto debe ser analizada en el contexto de su ocurrencia, su efecto
social y general, y la intencionalidad, para prevenir si corresponde una sancion
disciplinaria o el despido causado" (DE DIEGO, J.2011), vale hacer varias
consideraciones en torno a la misma. El hecho de que exista un vinculo de compafierismo,
confianza y estima por tantos afios lleva necesariamente a una forma de trato mas
desinhibida respecto de aquellas personas con las que alguien no tiene ningtn tipo de
relacion, y mas alld de que se tratara de un superior jerarquico, esto debe ser también
ponderado. El testigo T califica el caracter del actor como "temperamental", y cuando se
le requieren explicaciones, manifiesta que solia proferir insultos a si mismo cuando
alguna tarea no le salia correctamente, pero nunca en contra de terceras personas, siendo
¢sta la primera oportunidad. Lo cual no justifica de ninguna manera los términos
indecorosos en los que se dirige a su jefe, pero deja traslucir el perfil del trabajador en
este sentido, sin que haya sido pasible de observacion, apercibimiento o sancién alguna
por dicha circunstancia. Por otra parte, es importante también resaltar que el dialogo
conflictivo tuvo lugar en una plataforma digital privada, y solo tuvieron acceso a la
conversacion el actor y T, por lo que no se tratd de un acto que trascendio a terceros, sean
compafieros de trabajo o clientes de la empresa, y ello también forma parte del plexo
factico que hace a la determinacion de la gravedad del suceso. Ello descarta la posibilidad
de desautorizar o perjudicar la imagen del superior jerarquico frente a los compafieros de
tareas o dafiar a la empresa frente a potenciales consumidores, lo cual es reafirmado por

la prueba testimonial, en tanto entre los dependientes de la empresa, el unico que pudo



acceder a los términos injuriosos fue Peralta, pero por la sola circunstancia de que le

encomendaron los "Chats Logs" como evidencia.

No puede pasarse por alto que la conversacion subida de tono que protagonizara
el actor respecto de un superior jerarquico configura un incumplimiento a deberes de
buena fe y colaboracion, inherentes a la relacion de tinte laboral, a tenor de los articulos
62 y 63 de la Ley de Contrato de Trabajo, pero el uso de la facultad disciplinaria que
prevé la misma LCT en su articulo 67 debio haber sido utilizada de modo razonable y
gradual, sin acudir como primera medida a la mas grave sancion que preve el
ordenamiento. En otros términos, el empleador debi6 acudir a otras medidas
sancionatorias para castigar la inconducta del dependiente antes de optar por la mas grave
sancion, en estricta observancia al principio de la preservacion de la vida del vinculo
laboral, consagrada en el articulo 10 de la LCT. En ese orden de ideas, la jurisprudencia
ha resuelto que "(aun cuando el exceso verbal del trabajador fuera grave (...) en tanto no
tuvo otra consecuencia, pudo ser sancionado con una medida disciplinaria menor que el
despido, pues su actitud, de acuerdo con las circunstancias del caso, no constituyd un
incumplimiento que no admitiera la prosecucion del vinculo" (DE DIEGO, ya citado). En
igual sentido, "Si bien ha quedado acreditado el hecho injurioso que sirvid de base al
empleador para disponer el despido, que consistio en haber faltado el respeto en forma
verbal a un superior, aquél no reviste entidad suficiente para la ruptura del contrato, pues,
no se aprecia la proporcionalidad que debe existir entre las faltas o incumplimientos
demostrados por el trabajador y la sancion a aplicar, por lo cual otro tipo de correctivo
hubiera resultado suficiente" (CNAT, "Caceres, Crhistian M. ¢/ Kimberly Clark Argentina

SA"). Por lo que si bien "...el insulto emitido a un superior jerarquico resulta un
incumplimiento a los deberes de conducta y al principio de buena fe consagrado por el

articulo 63, LCT.

El Tribunal expresa: “...Hay un minimo de tolerancia que hace posible la vida en
relacion. No existe una linea divisoria -al menos de forma clara y precisa- entre aquello
que habilita exigir una indemnizacion o la rescision contractual y lo que no, pero afirmo
con seguridad que el caso de marras ocupa su lugar en el segundo grupo". En conclusion,
los insultos proferidos hacia un superior jerarquico por un trabajador de mas de 11 afios
de antigiiedad, sin antecedentes disciplinarios, en el &mbito de una conversacion digital
privada, sin exposicion ante terceros, entre dos personas con una relacion de confianza, y

con disculpas inmediatas, no reviste el cardcter de un incumplimiento cuya gravedad



impida la prosecucion de la relacion entre las partes, todo lo cual torna en injustificado al
despido directo. A tenor de lo considerado, corresponde hacer lugar a la indemnizacién
por despido injustificado con SAC, integrativo e indemnizacion sustitutiva de preaviso

con SAC.

El ultimo punto del reclamo es sobre la registracion deficiente por pagos
clandestinos, a la que se conecta la indemnizacion del art.1 de la ley 25.323 reclamado en
demanda, la sentencia recurrida se limita a afirmar que hay recibos consentidos, que no
hay reclamos previos a la demanda, y que no se ve cumplimentada la prueba rigurosa:
aqui cobran relevancia los correos electronicos aportados como prueba, que el actor en

todas las oportunidades adhiri6 mediante su firma.

IV. Analisis v Comentarios

El contrato de trabajo, como toda relacion contractual genera derechos y

obligaciones para ambas partes.

La relacion laboral, también, se basa en valores generales como son la fidelidad,
la buena fe, disciplina, confianza, criterio de colaboracion y solidaridad (Art. 67 LCT).
Existen deberes de conducta para ambas partes y, por consiguiente, entre trabajador y
empleador, debera existir respeto y disciplina y cuyo incumplimiento puede determinar
la extincion de la relacion laboral, aunque se deberd atender a la razonabilidad de la
medida adoptada (Grisolia.2016), siendo que no cualquier incumplimiento de una
obligacion contractual justifica el despido. (Sala del trabajo del SITJER en BONVIN,
FERNANDO ARIEL BALTAZAR c¢/ FABRE, OLGA ISABEL cobro de pesos
RECURSO DE INAPLICABILIDAD DE LALEY”, L.A.S. 7/12/16).

En el caso de autos el incumplimiento del trabajador como lo analiza el Tribunal
de Alzada se tratd de un hecho aislado que, si bien merecia una sancidn, no justificaba la
aplicacion del despido directo. (Art. 242 LCT). El empleador debi6 acudir a otras medidas
sancionatorias para castigar la inconducta del dependiente (facultad disciplinaria), antes
de optar por la mas grave en estricta observancia al principio de preservacion de la vida

del vinculo laboral consagrada en el Art. 10 de la LCT.

Las inconductas pueden manifestarse de distintas maneras, pero tienen en comun
una afectacion esencial de la relacion laboral, pues contrarian el principio de buena fe en

los términos del Art. 68 de la Ley de Contratos de Trabajo, entre otras. La injuria no debe



ser meramente subjetiva, sino que debe manifestarse a través de un hecho o una omision
concretos del trabajador que configuren un incumplimiento que imposibilita la
continuidad de la relacion laboral, tratandose de actitudes refnidas con pautas minimas de
ética que debe observar el trabajador, relacionadas con el cumplimiento de las tareas
asignadas y de buen trato. La apreciacion judicial se efectuara considerando ciertos
parametros de adecuacion, necesidad y proporcionalidad entre el hecho u omision del
trabajador y la medida sancionatoria del Empleador; asi en atencion a estos parametros
en el fallo, se tuvo en cuenta la antigiiedad del vinculo, los antecedentes como sanciones
anteriores y si la falta fue reiterada. Sala del Trabajo del STJER en
“SOMER, MARCELO DANIEL c¢/JOHNSON ACERO S.A.-Cobro de Pesos -
RECURSO DE INAPLICABILIDAD DE LEY”, L.A.S. 13/2/2017).

Los hechos que se invoquen para dar sustento al incumplimiento alegado,
expresado por el empleador, deberan ser comunicados al trabajador de manera que se
cumpla la exigencia legal de la expresion suficientemente clara de los motivos en que se
funda la ruptura de la relacion laboral, (Art. 243 LCT), por lo que no bastara la referencia
genérica a actos u omisiones sin descripcion de las conductas atribuidas e indicacion de
las circunstancias de tiempo y lugar en que ocurrieron, en el caso el Empleador acredito
el despido mediante Carta documento, describiendo con precision los hechos (Art. 264

LCT).

Los hechos que pueden generar esa referencia son variados, pero, en forma
frecuente, la ofensa aparece invocada con relacion a conductas del trabajador que no se
pueden justificar razonablemente. Aun asi, el empleador debera soportar la consideracion
de los jueces de no tener por acreditada la causal de despido directo. La posicion de los
jueces no ha sido siempre uniforme, en principio se analiza en relacion al valor normativo
de la conservacion del contrato de trabajo en cuanto sea posible (Art. 10 LCT), la
antigliedad del trabajador y los antecedentes disciplinarios en el desempeio de su trabajo.
Para algunos magistrados las medidas disciplinarias y las sanciones de la conducta
acreditada es facultad del empleador, por lo tanto, el despido con justa causa se ajusta a

derecho. Para algunos jueces el actuar de buena fe no es optativo es una obligaciéon de

conducta esperada de ambas partes del vinculo laboral. (“Gonzalez, Daniel R. c/

Lactocrem S.A.”, C.N. Trab., Sala VI, 6/07//1998).




El caracter genérico de la Ley de Contratos de Trabajo (Ley 20.744 -1974),
implica otorgar al juez laboral una amplia discrecionalidad en la valoracion de la
injuria, por lo que para un Juez podra estar acreditada la causal de despido y para otro
Juez no sera suficiente, esto en clara consonancia con el principio protectorio que rige las
normativas laborales: (Art 9 Ley 26428. 2008) y de las 3 reglas que conducen el mismo:
El principio in dubio pro operario, la regla que resulte mas favorable al trabajador, aunque
sea de jerarquia inferior (Art. 8 LCT) y la regla de la condicion mas beneficiosa (Art. 7y
13 LCT). Asi, cuando aludimos a la tutela judicial efectiva del trabajador, es inevitable
referir a los derechos y garantias de nuestra Ley suprema en su art. 14 bis “el trabajo en

sus diversas formas gozara de la proteccion de las leyes”.

Parte de la doctrina (Grisolia. 2016, p. 60) justifica su valor e importancia: “Los
principios del derecho del trabajo son las reglas inmutables e ideas esenciales que forman
las bases sobre las cuales se sustenta todo el ordenamiento juridico- laboral.” “Tiene como
finalidad proteger la dignidad del trabajador en su condicion de persona humana...
Consiste en distintas técnicas dirigidas a equilibrar las diferencias preexistentes entre
trabajador y empleador...” (p.62). (OIT Acceso a la tutela judicial efectiva laboral en

paises de América del Sur. César Arese. P. 5)

Lo que claramente diferencia el despido directo es a la hora de establecer las
indemnizaciones pertinentes. Si existe o no justa causa marcara la diferencia, pues de
acreditarse el Despido sin Justa causa se determinara las indemnizaciones de los arts. 232,

233 y 245 de la LCT.

En el fallo analizado se pondera la proporcionalidad entre la conducta del Actor,
la cual configura un incumplimiento a deberes de buena fe y colaboracion, (Art. 62 y 63
LCT) y la facultad disciplinaria que prevé la misma Ley en su Art. 67, debid ser utilizada
de modo razonable y gradual, en observancia al principio de la preservacion de la vida
del vinculo laboral (Art. 10 LCT). Asi cabe apreciar que para el empleador la conducta se
acreditd como suficiente para la no continuidad del vinculo, el Tribunal de Apelacion
considera al despido como excesivo y por lo tanto son procedentes las indemnizaciones

previstas en los Art. 232, 233 y 245 de la LCT.

El planteo es de caricter practico, y se basa en evaluar si, ante las

eventuales consecuencias patrimoniales que pueden originarse en



demandas judiciales, en las cuales el empleador no logre justificar las
causales esgrimidas al extinguir el contrato de trabajo (o sea, los hechos
injuriosos), el art. 242 de la LCT citado y su beneficio (el no pago de las
indemnizaciones tarifadas por despido), pasara o no, a engrosar en el
futuro la Historia del Derecho, pero con una vigencia solo tedrica. En otros
términos, si la doctrina y la jurisprudencia laboral avanzan decididamente
en el otorgamiento de indemnizaciones, cuando los hechos esgrimidos
para justificar un despido no son debidamente justificados en sede
judicial...estamos ante un dilema importante para los empleadores de
valorar cuidadosamente la conveniencia y el riesgo de extinguir una
relacion laboral por justa causa, aunque no hacerlo asi, en algunos casos,
signifique abandonar el derecho que pudiera asistirles. (Saij. Rodolfo A.
Gonzélez, 1999, p. 81)

Este es sin dudas un gran planteo a partir del cual surgen numerosos interrogantes:

- La mentada igualdad ante la Ley de nuestra Carta Magna (Art. 16 CN) es privativa de

los Trabajadores en relacion de dependencia?

- La valoracion y decision ultima judicial importa el reconocimiento de una restriccion al
derecho de propiedad y de organizacion de los Empleadores por haber vulnerado la
legislacion de derechos fundamentales garantizados y reconocidos en el orden juridico.
(Caso Alvarez Maximiliano y otros ¢/ Cencosud S.A. s/ accion de amparo y fallos
tematicos posteriores y siguientes. SAIJ. Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.

Argentina).

- La justificacion interna de los fallos importa un ejercicio hermenéutico para no caer en
arbitrariedad. EI Juez es un gran protagonista en la garantia de derechos sociales del
trabajo, debiera implicar la posibilidad de aplicar la ley de manera pareja en todos los
casos. “No hay nada tan inconstitucional como aplicar la misma ley en casos semejantes

haciendo de esa ley interpretaciones desiguales” (Bidart Campos. 2001).


http://www.saij.gob.ar/rodolfo-anbal-gonzlez-despidos-justa-causa-una-especie-extincin-dacf000057-1999/123456789-0abc-defg7500-00fcanirtcod#CT000

Sobre esto: ¢se respeta la defensa en juicio de ambas partes, en los procesos

laborales?

- ¢Es licito soslayar el derecho subjetivo del Empleador cuando considera que la relacion
laboral esta quebrada ante la inconducta del Empleado, en virtud del derecho protectorio

y la especial tutela del mismo?

Finalmente, son todos estos interrogantes y otros que daran luz a profundos
debates que propiciaremos en el &mbito del Derecho laboral. Son los que refieren cuando
escuchamos hablar sobre seguridad juridica, puesto que un Empleador es el sujeto que
pone en uso Y riesgo un capital de trabajo, sufre los embates de la economia en nuestro
pais, por lo tanto responde con su patrimonio a estos devenires y el Trabajador en relacion
de dependencia es el sujeto que ofrece su fuerza de trabajo y al cabo del tiempo obtendra
una serie de derechos inalienables, irrenunciables que constituyen el valor que reclama

en las mencionadas indemnizaciones.
V. Conclusion

En la Nota a Fallo se analizaron algunas caracteristicas del Derecho laboral
principalmente aquellas implicadas en la relacion entre Empleado y Empleador y las

causas de extincion como lo es el despido por injurias del trabajador.

Habra injuria siempre que, producidas las pruebas a cargo del denunciante, a
criterio del magistrado se configure agravio suficiente para denunciar el contrato por justa

causa.

Es necesario que el empleador acredite el despido y su notificacién por un medio
fehaciente; describa los hechos que dieron origen a dicho acto con todos los medios de
prueba que demuestren la falta o incumplimiento grave del trabajador; debe justificar que
los hechos que motivaron el distracto son de entidad suficiente como para impedir la

continuidad del vinculo.

Al invocar el despido con justa causa el empleador debera acreditar las causales
objetivas y subjetivas por medio de pruebas, aun asi, quedaran a disposicion del Tribunal
si corresponde o no la desvinculacion y en su caso si son procedentes las indemnizaciones

atinentes.

10



La acreditacion por parte del empleador de las pruebas de la conducta del
trabajador que merece una sancidon deberdn ser proporcionales, oportunas y razonables,
pues si bien un solo hecho podria generar la ruptura del vinculo laboral, quedara a criterio
de los Jueces si ese hecho tiene suficiente entidad para desvincular al trabajador, esto
responde principalmente al derecho protectorio que rige las relaciones laborales y que se
inclinan in dubio pro operario por la especial tutela del Estado hacia el trabajador , por

ser considerado histéricamente como sujeto vulnerado.

En el andlisis que realiza en este fallo la Sala de Trabajo de la Camara de
Apelaciones de Concepcion del Uruguay, determind que si bien ha quedado acreditado
el hecho injurioso que sirvio de base al empleador para disponer el despido, que consistid
en haber faltado el respeto en forma verbal a un superior, aquél no reviste entidad
suficiente para la ruptura del contrato, pues, no se aprecia la proporcionalidad que debe
existir entre las faltas o incumplimientos del trabajador y la sancion aplicada, por lo cual

otro tipo de correctivo hubiera resultado suficiente.

El Tribunal consideré que el insulto emitido a un superior jerarquico resulta un
incumplimiento a los deberes de conducta y al principio de buena fe consagrado por el
articulo 63, LCT, aunque: “...Hay un minimo de tolerancia que hace posible la vida en

b

relacion...”, por lo cual torna injustificado el despido directo, y considera que

corresponde hacer lugar a las indemnizaciones por despido sin causa.

La doctrina y la jurisprudencia sostienen, casi en forma unanime, que la ruptura
injustificada del contrato de trabajo por parte del empleador est4 limitada por las normas

que la ley de contrato de trabajo fija al respecto.

Cabe acotar que también cobraran valor en estas instancias, aquellas conductas
inadecuadas que hubiesen sido reiteradas y debidamente registradas en cada ocasion a fin
de integrar antecedentes claves de nivel probatorio de inconductas de la parte, pues de no
acreditarse estas, se tendrd como un hecho aislado que no justifica la aplicacion de la

maxima sancidon como es el despido del trabajador.

Sera tema de largo y profundo debate identificar aquellas dificultades y amenazas
que se presentan dentro de la problemadtica laboral, en especial las que son habitualmente
referenciadas como tensiones irresueltas que necesitan abordaje y soluciones inmediatas

para favorecer la certidumbre y la seguridad juridica propiciando mayor paz social.
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Sin dudas nos queda un largo recorrido dentro de esta realidad juridica puesto que
la dindmica laboral nos impulsa a replantear la debida representacion de las partes en un
conflicto laboral para dar claras, justas respuestas y certezas en las resoluciones para

evitar caer en arbitrariedades manifiestas.
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