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Introduccion:

La autodenominada Ley Bases (Ley 27.742), entre otras reformas laborales regresivas,
modifica el art. 242 de la LCT sobre justa causa de despido. Si bien tendremos oportunidad
analizar aquellos aspectos de la reforma que relativizan o morigeran los alcances regresivos,
lo cierto es que la mismo importa un grave intento de limitar y castigar el ejercicio del
derecho de huelga vy la actividad sindical.

En este trabajo analizaremos el contenido de esta modificacion del art. 242 de la LCT,
como representa una grosera e injustificada limitacién al ejercicio del derecho de huelga, su
evidente inconstitucionalidad y cémo la misma presenta sin embargo aspectos que
morigeran los alcances regresivos que intentaron conseguir sus autores.

La reforma del art. 242 de la LCT:

El art. 94 de la Ley 27.742 modifico el art. 242 de la LCT sobre “Justa causa”, pasando
a la siguiente redaccion:

“Una de las partes podrd hacer denuncia del contrato de trabajo en caso de inobservancia
por parte de la otra de las obligaciones resultantes del mismo que configuren injuria y que,
por su gravedad, no consientan la prosecucion de la relacion.

La valoracion deberd ser hecha prudencialmente por los jueces, teniendo en consideracion el
cardcter de las relaciones que resulta de un contrato de trabajo, segun lo dispuesto en la
presente ley, y las modalidades y circunstancias personales en cada caso.

Podrd configurar grave injuria laboral, como objetiva causal de extincion del contrato de
trabajo, la participacion activa en bloqueos o tomas de establecimiento.

Se presume que existe injuria grave cuando, durante una medida de accion directa:

a) se afecte la libertad de trabajo de quienes no adhieran a la medida de fuerza, mediante
actos, hechos, intimidaciones o amenazas;

b) se impida u obstruya total o parcialmente el ingreso o egreso de personas y/o cosas al
establecimiento;

c) se ocasionen dafios en personas o en cosas de propiedad de la empresa o de terceros
situadas en el

establecimiento (instalaciones, mercaderias, insumos y materias primas, herramientas, etc.)
o se las retenga indebidamente.

Previo al distracto el empleador debe intimar al trabajador al cese de la conducta injuriosa,
excepto en el supuesto de dafios a las personas o cosas previsto en el inciso c), donde la
produccion del dafo torna inoficiosa la intimacion”.



Se puede observar que los primeros dos parrafos mantienen su redaccién. La
diferencia consiste en los nuevos parrafos que se agregan con la reforma.

El nuevo texto del art. 242 de la LCT mantiene el criterio general en materia de justa
causa de despido en las relaciones privadas de trabajo, la cual prescinde a una enunciacion
taxativa y categérica de supuestos de justa causa, recurriendo en cambio a una férmula
genérica contenida en su primer pdrrafo que presenta a la justa causa de despido (directo o
indirecto) como aquella inobservancia de las obligaciones a su cargo que configure injuria y
gue, por su gravedad, no consientan la prosecucién de la relacion.

Este criterio general sigue colocando en cabeza de los jueces y de las juezas la
valoracién prudencial del caso a los fines de poder determinar si existe o no justa causa,
quienes deberan considerar a esos fines el caracter de las relaciones que resulta del contrato
de trabajo, segun lo dispuesto en la ley y las modalidades y circunstancias personales en cada
caso.

Lo novedoso de la reforma es la introduccion por un lado de una potencial causal
objetiva de extincién del contrato de trabajo consistente en la participacién activa en
blogueos o tomas de establecimiento, y la introduccion de supuestos que son considerados
presuncion de existencia de injuria grave y que se realizan durante una medida de accién
directa.

Llama la atencidon este particular tratamiento y consideracién dentro de un esquema
que, insistimos, sigue recurriendo a una formulacién genérica sobre lo que se considera justa
causa y a una valoracién de la misma que debe ser hecha prudencialmente por los jueces y
las juezas. Pareceria que las nuevas circunstancias que se introducen y que tendrian esta
particular consideracion a los fines de poder determinar si existe o no justa causa, existiria
una especial gravedad que justificaria ese diferente tratamiento y mayor estimacion a los
fines de determinar si existe o no justa causa.

Se nos viene a la menta una infinidad de situaciones de mayor gravedad que las
previstas en la reforma que podrian presumirse también justa causa o de hechos que pueden
ser realizados por fuera de una medida de accidon directa y, sin embargo, no merecen esta
particular consideracidn a los fines de posibilitar la extincidn con justa causa del contrato de
trabajo.

¢Qué hay de particular en todos estos supuestos que merecen este particular
tratamiento?. La respuesta es obvia y surge de analizar el tipo de actos o de las
circunstancias a las cuales se refiere la norma. Se tratan de acciones que por sus
caracteristicas lo mas habitual es que se realicen en el marco de un conflicto colectivo de
trabajo, como son la toma de establecimientos o la realizacion de bloqueos, que implican
casi necesariamente la participacién de varias personas. También acciones que directamente
se las presume como justa causa sélo cuando son realizadas durante una medida de accién
directa, lo que lleva a que no se las presuma justa causa cuando no sean realizadas en el
marco de ese tipo de medidas.

De esta manera, surge evidente que la reforma no es otra cosa que una limitacién del
ejercicio del derecho de huelga y de otras medidas de accién sindical, mediante el recurso
del despido con justa causa. Esa es la finalidad de la reforma y lo que explica esta particular
consideracion de acciones que se realizan en el marco de un conflicto colectivo de trabajo.

Ahora bien, dejando de lado la finalidad buscada por los autores de la reforma, lo
cierto es que su redaccion final deja un montdn de dudas y de ambigiiedades que dificultan
la obtencidn del objetivo buscado por sus autores.



Por un lado, los nuevos parrafos no se refieren a ninguna parte especifica del
contrato, lo que lleva a que tanto trabajadores como empleadores puedan hacer denuncia
del contrato de trabajo cuando la otra parte realice alguna de las acciones que alli se indican.
Recordemos que el art. 242 de la LCT en su primer parrafo establece que cualquiera de las
partes puede hacer denuncia del contrato de trabajo en caso de injuria cuya gravedad impida
la consecucién del contrato de trabajo. Por lo tanto, se podria considerar justa causa de
despido indirecto la participacion activa del empleador en bloqueos o en tomas del
establecimiento, en especial, si ello impide al trabajador y a la trabajadora cumplir sus tareas
o percibir su remuneracion.

Si nos atenemos a lo establecido por los arts. 2, 8 y 9 de la Ley 14.786 sobre
“Conciliacion y Arbitraje en los Conflictos Colectivos Laborales”, las medidas que pueda
adoptar la parte empleadora en el marco de un conflicto colectivo y que importen una
innovacion de la situacidon anterior al mismo, se consideran también como medidas de accidn
directa, mencionado expresamente como tal al lock out o cierre del establecimiento.

En consecuencia, cuando el empleador realiza alguno de los actos mencionados en el
nuevo art. 242 de la LCT como consecuencia de un conflicto colectivo de trabajo, se lo puede
presumir como justa causa de despido indirecto pudiendo el trabajador y la trabajadora
hacer denuncia del contrato de trabajo. Es decir, si el empleador, por ejemplo, afecta a la
posibilidad de trabajar mediante amenazas e intimidaciones a los trabajadores y a las
trabajadoras o impida u obstruya total o parcialmente el ingreso o egreso de los mismos al
establecimiento en el marco de un conflicto colectivo, se lo puede presumir como justa causa
de despido indirecto.

Otra cuestion para nada menor es la enorme ambigliedad y amplitud de los términos
utilizados en el nuevo texto. Por ejemplo, qué se entiende como afectacidn a la libertad de
trabajo mediante actos o hechos. No existe en este caso ninguna especificacién a qué actos o
hechos se refiere. Lo mismo podemos decir respecto a términos como bloqueos o tomas de
establecimiento en donde no existe ninguna definicién de los mismos en la norma' y ninguna
especificacion de modo, duracién y consecuencias de esos actos. Asi también en lo referente
a la produccidn de daifios en personas y cosas, en donde no se especifica qué tipo de danos
se refiere y la magnitud que deben tener los mismos.

Esta ambigliedad y enorme amplitud de los términos utilizados, sumado a que se
tratan de presunciones o posibles causales de extincién del contrato de trabajo y no
supuestos categdricos de injuria, nos lleva a concluir que, en definitiva, persiste la férmula
contenida en los dos primeros parrafos del art. 242 del LCT, que coloca en la apreciacidon
judicial la existencia o no de un caso de injuria tomando en consideracidon las
particularidades del caso y la gravedad de los eventuales incumplimientos contractuales.

Por ese motivo, independientemente del grave desconocimiento y vulneracion del
derecho de huelga que contiene la reforma, entendemos que siguen siendo en definitiva los
jueces y las juezas quienes deben determinar si efectivamente existe una injuria tal cuya
gravedad justifica la denuncia del contrato de trabajo, tomando en consideracién las
circunstancias del caso y la normativa laboral protectoria, en especial, aquellas que tutelan la
actividad sindical y el ejercicio del derecho de huelga.

! Si bien la Resolucién N2 901/2024 del Ministerio de Seguridad contiene una definicién de lo que entiende por
bloqueo, esa definicion es a los efectos del Protocolo de Actuacidon como la propia norma lo indica, no pudiendo
considerarse a esa resolucion ministerial como una reglamentacion del art. 242 de la LCT. La reglamentacion del
Titulo V de la ley 27.742, se hizo en el Anexo Il del Decreto N2 847/2024, en donde se omitio reglamentar la
reforma a ese articulo



Desconocimiento del derecho de huelga — La “Conspiracy and Protection of Property Act
1875":

Tal como lo sefialamos anteriormente, la reforma del art. 242 de la LCT tiene una
evidente finalidad limitativa y violatoria del derecho de huelga. Esta conclusién no sélo surge
por referirse a hechos o circunstancias que pueden llegar a producirse en el contexto de un
conflicto colectivo de trabajo y en el marco del ejercicio del derecho de huelga, como ser
blogueos o tomas de establecimientos, sino porque la propia reforma circunscribe tales
hechos y acciones al contexto de una medida de accién directa, no teniendo la misma
consideracion si los mismos se realizan en otro contexto.

En efecto, el nuevo texto dice: “Se presume que existe injuria grave cuando, durante
una medida de accion directa...” y a continuacion enuncia las acciones que se presumirian
injuria grave. Esto quiere decir que, si esas mismas acciones y las mismas consecuencias
danosas no se produjeran durante una medida de accidén directa, no se las presumirian como
injuria grave. Se tratarian de las mismas acciones y de las mismas consecuencias dafiosas,
pero como no fueron realizadas durante una medida de accién directa, no se las presume
como injuria grave.

Por ejemplo, si un trabajador en forma solitaria daifa a personas o cosas del
empleador, o impide el ingreso de personas o cosas al establecimiento, no se lo presumiria
por la ley como injuria grave. En cambio, si ese mismo trabajador realiza esas mismas
acciones durante una medida de accién directa, si se lo presumiria seglin el nuevo texto del
art. 242 de la LCT.

Nos preguntamos: ¢qué mayor gravedad o ilicitud le aporta a tales acciones el hecho
de que sean realizados durante una medida de accién directa?. Por el contrario, el hecho de
que se realicen en el marco de una medida accién directa seria un elemento que aporta
licitud a la situacidon, ya que la actividad sindical y el derecho de huelga se encuentran
reconocidos y amparados en el art. 14 bis de la CN y en numerosos Tratados Internacionales
sobre Derechos Humanos con jerarquia constitucional (art. 75 inc. 22 CN), Convenios N2 87 y
98 OIT, entre otros. Por lo tanto, cudl es el motivo que hace de la circunstancia de la huelga y
del accionar sindical un elemento de mayor ilicitud o de mayor gravedad que transforma a
esos actos en presumible injuria grave y justa causa de despido.

La respuesta es obvia: la reforma busca desconocer y perseguir el legitimo ejercicio
del derecho de huelga y la actividad sindical en general mediante su calificacién de presunta
injuria grave y motivo de despido. No se trata de castigar o desalentar ciertos
incumplimientos del contrato de trabajo o la proteccién de determinados bienes juridicos del
empleador porque, de lo contrario, también se lo hubiera castigado si el trabajador y la
trabajadora los cometiera en forma aislada o por fuera de una medida de accion directa. Lo
gue se trata es de perseguir y prohibir la actividad sindical y la huelga en particular, lo que
deja en evidencia la manifiesta inconstitucionalidad de la reforma.

El caso del nuevo art. 242 de la LCT y su clara finalidad persecutoria de la actividad
sindical, nos lleva a recordar el caso de la “Conspiracy and Protection of Property Act”
sancionada por el Parlamento Inglés en el afio 1875, como parte de las reformas legislativas
dictadas por esos afios en ese pais y que legalizaron la actividad sindical, proceso que se
inicio con la “Trade Union Act” del afio 1871 que legalizé a las organizaciones sindicales.



La “Conspiracy and Protection of Property Act” (Ley de Conspiracién y Proteccién de
la Propiedad) del afio 1875 establecia que una coalicion de dos o mas personas dirigida a
cumplir o hacer cumplir una medida de conflicto industrial, no podia ser perseguida por
conspiracion cuando el mismo acto no fuera punible como delito de ser realizado por una
persona aislada®. Si el mismo acto no era punible cuando era realizado por una persona
aislada, no podia serlo si era cometido en forma colectiva en el marco de un conflicto
colectivo de trabajo, porque de lo contrario, lo que se estaria castigando en definitiva es la
actividad sindical misma y no un acto antijuridico. Se trataba de una férmula dorada
destinada a proteger y despenalizar la actividad sindical, entre cuyas consecuencias practicas
implicé en ese momento la despenalizacién de los piquetes no violentos®.

En forma contraria a lo que fue una conquista el movimiento obrero inglés del siglo
XIX, en la Argentina del siglo XXI, el nuevo art. 242 de la LCT presume injuria grave y posible
causa de despido a acciones que no tienen esa misma consideracidn si son realizadas en
forma aislada por un trabajador o una trabajadora por fuera de una medida de accién
directa. Se trata como deciamos de una reforma que busca desconocer y castigar con el
despido la actividad sindical misma y el ejercicio de la huelga, calificdndolas como un
componente de ilicitud o de mayor gravedad para acciones que no tienen esa misma
consideracion si se realizan por fuera de una medida sindical.

La finalidad criminalizadora de la reforma se ve reforzada por otra normativa también
violatoria del derecho de huelga y de la protesta social. Hablamos de la Resolucion N2
901/2024 del Ministerio de Seguridad complementario del Protocolo de Actuacidon Frente a
Bloqueos, cuyo art. 5 establece: “El MINISTERIO DE SEGURIDAD comunicard de manera
inmediata la informacidn que recibiere a la SECRETARIA DE TRABAJO y a las personas fisicas o
juridicas afectadas, a fin de que puedan proceder de acuerdo con lo previsto en el articulo
242 de la Ley N° 20.744 (t.o. 1976) y sus modificaciones”.

De esta manera, el Ministerio de Seguridad funcionaria como servicio de inteligencia
de la parte empleadora a los efectos de que pueda contar con la informacidn necesaria para
proceder a despedir con invocacién justa causa a quienes participen de las medidas de
accién directa. El despido de los huelguistas pasa a ser asi una consecuencia de la
intervencién policial en los conflictos colectivos de trabajo, formando parte de los efectos
propios de una politica y una perspectiva criminalizadora de la actividad sindical en su
conjunto.

Por lo analizado hasta aqui, podemos concluir que la inconstitucionalidad de la
reforma del art. 242 de la LCT es evidente y choca directamente con la normativa
constitucional y supra-legal protectoria de la actividad sindical y del derecho de huelga en
particular.

La huelga como excepcion a la regla “alterum non laedere”:

La huelga y las restantes medidas de accion directa no tienen por finalidad dltima la
de cometer dafos o perjuicios al empleador o a terceros, sino que se trata de un medio para
generar presion y lograr el reconocimiento del derecho o de aquello por lo cual se reclama.
Por lo tanto, no se trata de un accionar antijuridico que busca la ocasion de un dafio por el

2 Recalde, Mariano: “Manual de Derecho Colectivo del Trabajo”, Ed. Edunpaz, afio 2017, pag. 43
3 Dolléans, Edouard: “Historia del Movimiento Obrero”, Ed. Eudeba, afio 1961, Tomo II, pag. 86



dano mismo, sino del ejercicio de un legitimo derecho a la auto-tutela y a la defensa y
conquista de mejores condiciones de vida y de trabajo.

La CSIN en el fallo “Orellano”* sefiala: “La huelga y las medidas de accién directa
asimiladas a ella -v. gr.: "paros intermitentes"”, "trabajo a reglamento”, "trabajo a desgano”,
etc. - implican la abstencion o el retaceo de la prestacion laboral por parte de los
trabajadores como medio de presion para lograr que se satisfagan ciertas reclamaciones
previamente expresadas. Al obstaculizar el normal desarrollo de las actividades de
produccion de bienes o de prestacion de servicios en las que los trabajadores se desempeiian,
las medidas de accion directa no solo perjudican al empleador sino que también afectan los
intereses de los destinatarios de dichos bienes y servicios, es decir, de los consumidores o
usuarios. Es asi que el desarrollo de la huelga provoca una evidente tension con el ejercicio de
los derechos del empleador (libertad de comerciar, de ejercer toda industria licita, etc.) asi
como también con derechos de terceros o de la sociedad (de transitar, de ensefiar y aprender,
a la proteccion de la salud, a la adquisicion de bienes para una adecuada alimentacion y
vestimenta, a que se asegure la calidad y eficiencia de los servicios publicos, etc.) que
también cuentan con proteccion constitucional”.

La CSIN en “Orellano” presenta a la huelga y a las demas medidas de accion directa
como un “medio de presidon” para lograr que se satisfagan los reclamos, presentandolas
como un “obstaculo” al normal desarrollo de las actividades econémicas y perjudicando asi
al empleador y a los eventuales consumidores o usuarios. Resulta interesante esta
caracterizacion de la huelga en donde coloca como sus componentes necesarios la
obstaculizacién al normal desarrollo de las actividades econdmicas, la ocasidn de un perjuicio
el empleador y eventualmente a terceros, y que ello sea un medio de presidén para lograr se
satisfagan las reclamaciones. Si bien la CSJN destaca la armonizacion que debe existir entre el
derecho de huelga y los restantes derechos tensionados con su ejercicio, esta caracterizacién
de la huelga y el elemento potencialmente danoso que lo acompafia a los fines de obtener
sus objetivos, lo posiciona como una excepcion a la regla “alterum non laedere”, es decir, al
deber genérico de no dafiar emanado del art. 19 de la CN y contenido en el art. 1716 del
CCyC.

También resulta interesante los derechos que, a modo de ejemplo, menciona la CSIN
como los tensionados con el ejercicio del derecho de huelga. Para el caso del empleador,
menciona los derechos de libertad de comercio y de ejercer toda industria licita. En el caso
de los derechos de terceros o de la sociedad toda, se menciona: “...de transitar, de ensefiar y
aprender, a la proteccion de la salud, a la adquisicion de bienes para una adecuada
alimentacion y vestimenta, a que se asegure la calidad y eficiencia de los servicios publicos,
etc.”.

La CSIN en el fallo “Orellano” reconoce expresamente que la huelga y medidas de
accién directa similares necesariamente, por su propia naturaleza y finalidad, afectan y
perjudican los derechos e intereses del empleador y de terceros. Entre esos derechos se
pueden encontrar la de poder desarrollar con normalidad la industria y el comercio, como asi
también la de poder transitar libremente. Por ese motivo, siempre la huelga provoca una
“tension” con otros derechos, sin que ello deslegitime por si mismo la medida o la tornen
ilicita. Se tratan de medidas que no buscan ocasionar un dafio o afectar derechos, sino de
medidas licitas y amparadas legalmente destinadas a generar presiéon sobre la parte
empleadora a los fines de conseguir el reconocimiento de un derecho o de un interés

* CSIN: “Orellano, Francisco Daniel ¢/ Correo Oficial de la Republica Argentina S.A. s/ juicio sumarisimo”,
07/06/2016, Fallos: 339:760



legitimo, “obstruyendo” y “perjudicando” momentaneamente la actividad econdmica del
empleador.

Tomando en consideracién todas estas implicancias que forman parte de la
naturaleza misma del derecho a huelga, resulta un atropello y desconocimiento de este
derecho considerar como justa causa de despido la comisiéon de dafios o la afectacién a
derechos del empleador y de terceros durante el desarrollo de una medida de accion directa,
tal como lo hace el nuevo texto del art. 242 de la LCT. Impedir u obstruir total o parcialmente
el ingreso o egreso al establecimiento, afectar la libertad de trabajo de quienes no quieran
adherir a la medida de fuerza, ocasionar dafios al empleador, etc.,, forman parte de
situaciones que se pueden generar en el marco de una medida de accién directa dado que,
por importar un medio de presién que busca alcanzar el reconocimiento de aquello que se
reclama, necesariamente debe implicar la produccién de algun perjuicio al empleador y
posiblemente a terceros como consecuencia de la paralizacién del proceso productivo.

El despido y la huelga:

La CSIN, en el afio 1958, en uno de sus primeros pronunciamientos en materia de
huelga, deslegitimé el recurso del despido para desarticular la huelga o la actividad sindical
en general: “Que, reciprocamente, corresponde afiadir que los demds derechos y garantias
individuales deben ser interpretados también de manera que no hagan prdcticamente
ineficaz el derecho de huelga. La facultad que tiene el patrono de despedir a sus obreros y
empleados, no se ejerce legitimamente cuando por ese medio aquél tiende a frustrar una
pretension justa de los obreros o empleados o a destruir o perturbar la organizacion sindical
o gremial, aunque, desde luego, ofrezca abonar las indemnizaciones correspondientes. El
derecho de huelga y los conflictos que estdn en su base, no pueden ser simplemente disueltos
en conflictos individuales con pago de indemnizaciones; asi, una huelga por aumentos de
salarios o por mejoras en las condiciones de trabajo, no puede ser frustrada con una
consignacion; una huelga por despido de un dirigente obrero, no puede ser reducida en toda
hipdtesis a un pleito por despido”.

Se puede apreciar la descalificaciéon que realiza la CSIN del despido como practica
desleal y forma de obstaculizar la libertad sindical, siendo un antecedente del actual art. 53
inc. g) de la LAS que califica de practica desleal y contraria a la ética de las relaciones
profesionales de trabajo: “Despedir, suspender o modificar las condiciones de trabajo de su
personal, con el fin de impedir o dificultar el ejercicio de los derechos a que se refiere esta
ley”.

También esta fallo es un temprano antecedente de la actual jurisprudencia de la CSJN
surgida a partir del fallo “Alvarez”® sobre nulidad del despido discriminatorio por motivos
gremiales. Nétese que en el fallo “David Hogg”, la CSIN descalifica el despido aun cuando el
empleador haya ofrecido abonar la indemnizacién correspondiente. Esto se debe a que en
ese caso el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social habia dictado un laudo arbitral
ordenando la reincorporacion de los obreros despedidos y la devolucién de las
indemnizaciones por despido abonadas, laudo que fue cuestionado por la parte empleadora.
En consecuencia, y en evidente consonancia con la actual jurisprudencia en materia de
despido discriminatorio, podemos concluir que para la CSIN en el fallo “David Hogg”, la

> CSIN: “David Hogg y Cia. S.A”, 1/12/1958, Fallos 242:353
® CSJN: “Alvarez, Maximiliano y otros c. Cenconsud S.A.”, 07/12/2010, Fallos 333:2306



reincorporacién de los trabajadores desvinculados es la respuesta judicial correcta frente a
un caso de despido destinado a frustrar el libre ejercicio del derecho de huelga y de
asociacién sindical.

En trabajos anteriores tuvimos la oportunidad de analizar la jurisprudencia de la CSJN
en materia de calificacidn legal de la huelga y de la posibilidad de despedir con justa causa de
aquellos trabajadores y trabajadoras que adhieran a una medida de fuerza calificada de
ilegal’. En esa oportunidad pudimos ver que toda esa jurisprudencia tiene su origen en el
fallo “Beneduce”® del afio 1961, en el cual una trabajadora habia sido despedida por
participar de una huelga declarada ilegal en sede administrativa. En ese momento, se
encontraba vigente el Decreto-ley N2 10.596/57 dictado por la autodenominada “Revolucién
Libertadora”, que facultaba a la autoridad administrativa a poder calificar legalmente la
huelga y autorizaba al empleador a poder despedir con justa causa por participar de una
medida de fuerza declarada ilegal.

El Decreto-ley N2 10.596/57 tuvo muy poca vigencia y fue derogada en el afio 1958
por la Ley 14.447. Después de esta normativa, no se dicté ninguna otra que establezca de
manera tan clara y directa la posibilidad de desvincular con justa causa a un trabajador o a
una trabajadora que hayan participado de una huelga considerada ilegal. Tampoco se dicté
ninguna otra normativa que autorice a la autoridad administrativa a poder calificar
legalmente una huelga.

El art. 243 de la Ley de Contrato de Trabajo original (Ley 20.744), establecia: “La
huelga y las otras medidas de accidn directa que interrumpan la prestacion de los servicios
sélo suspenderdn los efectos de la relacion laboral por todo el tiempo que duren. La
participacion en ella del trabajador en ningun caso puede constituir causa de despido, ni aun
mediando intimacion del empleador de reintegro al trabajo, salvo que se diese la situacion
prevista en el articulo 263, segun valoracion que hardn los jueces prudencialmente en cada
caso en particular y en presencia de la calificacion administrativa que pudiere haberse
dictado”.

A diferencia del Decreto-ley 10.596/57, el art. 243 original de la LCT no establecia la
extincién del contrato de trabajo en forma automatica ante el incumplimiento por parte del
trabajo de la calificacion de ilegalidad efectuada en sede administrativa. Por el contrario, tal
situacion debia ser valorada prudencialmente por los jueces en cada caso en particular, a los
efectos de poder determinar si existe un supuesto de injuria que amerite la no continuidad
del contrato de trabajo. A esos fines, los jueces debian considerar la calificacion
administrativa de la huelga que se hubiere dictado, pero la misma no era determinante por si
sola para considerar la presencia de un supuesto de injuria como si lo hacia el Decreto-ley N2
10.596/57.

Sin embargo, la CSJN aplicé en forma automatica la doctrina del fallo “Beneduce” en
casos posteriores cuando no estaba vigente el Decreto-ley N2 10.596/57 y no existia ninguna
normativa que autorice la calificacién legal de la huelga y la posibilidad de despedir con justa
causa por participar de una huelga declarada ilegal. Esta doctrina llega hasta nuestros dias
con el fallo “Orellano” en donde la CSIN, citando el precedente “Beneduce”, sefiald la
importancia que tiene la calificacion legal de la huelga por ser “...un requisito ineludible para
decidir sobre sus consecuencias”.

7 Elgorriaga, Leonardo: “El derecho de huelga en la jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia
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De esta manera, sobre la base de la doctrina “Beneduce”, en “Orellano” encontramos
que la calificacion legal de la huelga resulta un requisito ineludible para decidir sobre las
consecuencias de la huelga, como ser, por ejemplo, el despido de un trabajador o de una
trabajadora por haber participado de una medida de accion directa. Insistimos una vez mas,
toda esta doctrina tiene su origen durante la vigencia del Decreto-ley N2 10.596/57, norma
dictada por una dictadura civico-militar y que tuvo un afio de vigencia, no habiéndose
dictado con posterioridad ninguna otra norma que establezca una relacién tan directa y
determinante entre huelga ilegal y despido.

Si bien la CSJN en el fallo “Orellano” considera a la calificacién legal de la huelga como
un requisito ineludible para la resolucion de las consecuencias producidas en el marco de
una huelga, no debemos interpretar que esa calificacidén resuelve por si sola la existencia o
no de justa causa de despido en estos casos. Tal como venimos sefialando, no existe ninguna
disposicion normativa que autorice el despido por participar de una huelga declarada ilegal.
En consecuencia, debemos interpretar dicho fallo en el sentido de que la calificacién de la
huelga es un requisito ineludible para resolver estos casos, pero no es el Unico elemento a
considerar y no resuelve por si solo los mismos a los fines de poder determinar si existe o no
injuria suficiente para considerar validamente extinguido el contrato de trabajo por justa
causa.

La jurisprudencia laboral asi lo ha entendido al decir: “El despido del trabajador con
fundamento en su participacion en dos asambleas de trabajadores y en una medida de
fuerza sin convocatoria por parte de un sindicato no puede considerarse justificado, pues,
aunque la medida fue ilegitima, no basta para imputarle ese cardcter en los términos del art.
242 de la LCT, ya que para ello es necesario probar que la modalidad y circunstancias del caso
concreto configuraron una injuria que por su gravedad no hace posible la prosecucion del
vinculo y esto no acontecié™.

En similar sentido, la jurisprudencia ha resuelto: “Aun cuando se considerara que los
trabajadores despedidos participaron de una huelga ilegal, el despido dispuesto por esta
causa resulta injustificado, pues si la empleadora estimé que los actores incurrieron en una
conducta injuriante, debid notificarles previamente tal situacion por un medio fehaciente,
individualizando exactamente las conductas injuriantes e intimdndolos por un plazo
razonable al cese de estas, destinando, para el caso de omision, las sanciones que la ley la
autoriza, de forma progresiva y gradual, lo que no ocurrié en el caso”".

Esta jurisprudencia considera que la sola ilegalidad de la huelga no es motivo
suficiente para considerar justa causa de despido la participacidn en la misma. Se siguen
exigiendo la configuracidon de injuria suficiente en los términos del art. 242 de la LCT,
considerando las particularidades del caso y con expresion suficientemente clara de los
motivos en los que se funda el despido, como exige el art. 243 de la LCT.

Yendo al nuevo art. 242 de la LCT, el mismo presume que existe injuria grave cuando
se realizan ciertas acciones durante una medida de accién directa. No exige que se trate de
una medida de accidén directa calificada de ilegal. Por lo tanto, podria tratarse de una medida
de fuerza perfectamente legal y, sin embargo, podria implicar el despido con justa causa para
quienes participen de la misma. El nuevo texto busca agravar todavia mas la situacién al no
exigir la ilicitud de la medida, como lo entiende la jurisprudencia de la CSIN al considerar a la
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calificacion legal de la huelga como un requisito ineludible para decidir sobre sus
consecuencias. Ahora en cambio, con el nuevo art. 242 de la LCT, podria tratarse de una
medida de accién directa licita e implicar el despido con justa causa de los huelguistas.

Nuevamente podemos observar el desconocimiento evidente del derecho de huelga
por parte del nuevo texto, al habilitar el despido con justa causa en casos de medidas de
fuerza legales. Estamos hablando de una reforma que no sélo presume como justa causa de
despido a ciertas acciones cuando se realizan sélo durante una medida de accién directa y no
por fuera de la misma, sino que ademds esa medida de fuerza puede ser perfectamente
legal. La finalidad persecutoria y violatoria del derecho constitucional de huelga es mas que
evidente y no hay que hacer mucho esfuerzo para apreciarlo.

Son por todas estas razones que consideramos manifiestamente inconstitucional al
nuevo texto del art. 242 de la LCT, por desconocer y vulnerar el derecho de huelga y de
organizacion sindical amparadas en la Constitucion Nacional y en numerosos Tratados
Internacionales sobre Derechos Humanos con igual jerarquia.

Conclusiones:

El nuevo art. 242 de la LCT presume la existencia de justa causa cuando se realizan
ciertas acciones durante una medida de accion directa, no haciendo lo mismo cuando esas
mismas acciones y las mismas consecuencias se producen por fuera de una medida de este
tipo, dejando en evidencia que la finalidad de la reforma es sélo la de castigar la actividad
gremial y el ejercicio del derecho de huelga y no castigar determinados incumplimiento del
contrato de trabajo o la produccién de determinados perjuicios al empleador. De lo
contrario, se deberia presumir que existe justa causa cuando esas mismas acciones se
realizan por fuera de una medida gremial.

Para agravar todavia mas la inconstitucionalidad de la reforma, la misma no exige que
la medida de accidén gremial sea ilicita para que se configure la justa causa de despido. Por lo
tanto, podria tratarse de una huelga perfectamente legal e implicar sin embargo el despido
de los huelguistas.

Sin perjuicio de la inconstitucionalidad de la norma, entendemos que en definitiva
siguen siendo los jueces y las juezas quienes deben valorar en cada caso si existe o no injuria
y si la misma de una gravedad tal que justifica la denuncia del contrato de trabajo, tomando
en consideracion las particularidades del caso.

Entendemos que esto es asi porque el art. 242 sigue manteniendo los dos primeros
parrafos que asi lo indican y, en los nuevos presupuestos, sélo indica la norma que “podrdn
configurar grave injuria laboral” o “se presume que existe injuria grave”, presuncion que
admitiria prueba en contrario. Por lo tanto, no se tratan de supuesto determinantes y
categdricos de injuria, sino posibles causales que deben ser valoradas por los jueces y las
juezas en cada caso concreto.

Asimismo, la enorme amplitud y ambigliedad de los términos empleados en el nuevo
texto, abunda en el sentido de que debe existir una valoracion concreta del caso para poder
determinar si estamos en presencia o no de injuria suficiente, considerando para ello Ia
normativa laboral protectoria, en especial, aquella que reconoce y ampara la actividad
sindical y el ejercicio del derecho de huelga.






