JEl cese colectivo por causas objetivas
puede ser considerado como despido?

I. INTRODUCCION.

Las denominadas pornuestra legislacién como
causas objetivas son aquéllas mediante las cuales pue-
de extinguirse la relacién laboral por circunstancias
ajenas a la voluntad de las partes, vinculadas al funcio-
namiento de la empresa y que involucran a una plura-
lidad de individuos®.

Blancas las define de la siguiente manera: «EIl
despido colectivo se configura cuando el empleador
resuelve unilateralmente las relaciones laborales de un
conjunto de trabajadores funddndose en la existencia
de una causa general y objetiva, relativa al funciona-
miento de la empresa»®.

El articulo 80 del Texto Unico Ordenado de la
Ley de Fomento del Empleo (en adelante LFE), estable-
ce que «son causas objetivas para la terminacién del
contrato de trabajo:

a) El caso fortuito y la fuerza mayor.

b) Los motivos econémicos, tecnoldgicos, estructura-
les 0 analogos. -

c) La disolucién y liquidacién de la empresa, y la
quiebra».

Todas las causas no tienen una regulaciénidén-
tica en cuanto al procedimiento a seguir en caso que se
presenten. Asimismo, se discute los aspectos concep-

Juan Carlos Cortés Carcelén
Abogado. Profesor de Derecho Laboral
en la Pontificia Universidad Catdlica
del Peru.

tuales de cada una de ellas, tema que no se abarca en
esta oportunidad.

Algunos autores han considerado que el térmi-
no cese colectivo o despido colectivo no es el mds
acertado pues «juridicamente se trata, en realidad, de
una pluralidad de despidos individuales, pero vincula-
dos por su causalidad y coetaneidad, en cuanto se
fundamentan en idéntico motivo y se producen en la
misma época»®.

Asimismo, De Buen considera que deberia ha-
blarse de cese general. Sin embargo, mantenemos la
misma terminologia de nuestra legislacion.

El objetivo central del articulo es presentar la
discusién sobre si el cese colectivo por causas objetivas
es un tipo de extincién de la relacién laboral distinto a
todos los demads o si se encuentra mads bien, dentro del
concepto de despido.

Coneste finacudiremos ala discusién doctrinal
y asimismo, a la opcién asumida por nuestra legisla-
cién.

II. IMPORTANCIA DEL TEMA.

La discusion doctrinal sobre este tema resulta
bastante interesante, lo que de por si ameritaria una
reflexién sobre el mismo. Sin embargo, las consecuen-

(1) En otras legislaciones, como la espafiola, las causas objetivas hacen referencia a otras causales distintas a las sefialadas en nuestra norma,

vinculadas a la capacidad del trabajador.

(2) BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. El derecho de estabilidad en el trabajo. ADEC-ATC, Lima, 1991, pag. 329.

(3) Ibidem, pdgs. 329-330.
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cias practicas de esta discusién son aun mds impor-
tantes.

El articulo 27 de la Constitucién de 1993 esta-
blece: «Laley otorga al trabajador adecuada proteccién
contra el despido arbitrario» (énfasis nuestro).

Si el cese colectivo es considerado como despi-
do, tendrd una proteccién constitucional, es decir, las
normas infraconstitucionales tendrdn que someterse al
mandato de lanorma fundamental y podran ejercitarse
las garantias constitucionales correspondientes frente
a la violacién normativa o de hecho de la disposicién
sefialada.

“...deberia diferenciarse el
despido causal de la definicion
del despido. Este niltimo puede ser
definido en cuanto a la voluntad
que extingue la relacion de
trabajo, mientras que el primero
es la caracteristica fundamenial
que convalida o invalida ese acto
unilateral, en este caso del
empleador™

Si por el contrario, no tuviera ese amparo cons-
titucional, las garantias de la razonabilidad de un cese
colectivo tendrdn dnicamente sede legal.

Esta problematica no ha sido planteada al mo-
mento de la discusion del texto constitucional de 1993,
yaque el debate gir6 alrededor de la estabilidad laboral
absoluta y de la relativa, y sobre la proteccién del
trabajador frente al despido disciplinario (reposicién o
indemnizacién).

Por eso resulta interesante plantear la polémi-
ca alrededor del concepto de despido y si éste com-
prende al cese colectivo o no.

III. CONCEPTO DE DESPIDO.

En términos generales existen dos definiciones
del concepto despido, una denominadarestringidayla
otra amplia.

La primera considera que «por despido debe
entenderse solamente (...) la extincién del contrato de
trabajo por decision del empresario, basada en un in-
cumplimiento grave y culpable del trabajador»®.

Del mismo modo Rafael Albuquerque sefiala
que «resulta mds apropiado identificar al despido como
la extincién de la relacién de trabajo dispuesta por
decisién unilateral del patrono fundada en un incum-
plimiento previo del trabajador».

En esta primera definicién s6lo es considerado
como despido aquel que tiene como causa la conducta
reprochable del trabajador, lo que se ha denominado
como «despido disciplinario». En este concepto, algu-
nos autores también involucran al despido que tiene
como causa la capacidad del trabajador.

El concepto mds amplio define al despido como
«la extincién del contrato de trabajo por voluntad uni-
lateral del empresario»®).

En este caso se podrian diferenciar varios tipos
de despido: despido disciplinario, despido por causas
econdémicas, tecnoldgicas, estructurales o andlogas, des-
pido por fuerza mayor, etcétera.

Lo esencial en el concepto amplio, o mejor
dicho, lo comtn entre todos estos tipos de despido,
es que la extincién del contrato de trabajo tiene
su fundamento en la voluntad unilateral del em-
pleador.

Al respecto Sanguineti ha manifestado que «Es
la existencia de este elemento comtin -conservacién del
puesto de trabajo: estabilidad- la que permite (e inclusi-
ve aconseja) proceder, antes que a desvincular las di-
versas modalidades de terminacion de la relacién de
trabajo por iniciativa del empleador, a reunirlas alrede-
dor de un concepto unitario, como seria el de despi-
do»®).

Gorelli refiriéndose al caso espafiol sefiala
que «todas estas figuras extintivas se caracteri-
zan por actuarse en base a la sola voluntad del
empresario, siendo éste el cardcter esencial de la
institucién, y no el hecho de la caracterizacién disci-

(4) SAGARDOY. Citado por: SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. «El derecho de estabilidad en el trabajo en la Constitucién peruana».
En: NEVES MUJICA, Javier (Director). Trabajo y Constitucién. Cultural Cuzco, Lima, 1989, pag. 121.

(5) ALONSO OLEA, Manuel y CASAS BAAMONDE, Maria Emilia. Derecho del Trabajo. Universidad de Madrid, Facultad de Derecho,

Madrid, 1988, pag. 359.

(6) SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. Op. cit., pag. 122.
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plinaria de las causas utilizadas para extinguir la
relacién laboral»?.

De lo anterior concluye el mismo autor que:
«El despido seria una concepcién genérica de un con-
junto de medios de extincién del contrato, y el despido
disciplinario tan sélo una de las posibles especies que
se incluyen dentro de dicho género»®.

IV. CAUSA JUSTA COMO PARTE DE LA DEFI-
NICION DE DESPIDO.

Algunos autores han sefialado que dentro del
concepto de despido debe incorporarse como elemen-
to esencial, la causalidad del mismo.

Es asi que Sanguineti concluye que «entende-
mos que podria resultar mds exacto conceptuar al des-
pido (ensentido amplio) como la extincién del contrato
de trabajo por iniciativa del empleador, basada en la
existencia de una causa justa»®.

Contrario sensu se podria entender que aquella
resolucion del contrato de trabajo por iniciativa del
empleador que no tuviera como fundamento una cau-
sa justa no seria considerada como despido.

Al respecto deberia diferenciarse el despido
causal de la definicién del despido. Este ultimo puede
ser definido en cuanto a la voluntad que extingue la
relacién de trabajo, mientras que el primero es la carac-
teristica fundamental que convalida o invalida ese acto
unilateral, en este caso del empleador.

La definicién de despido, consideramos, que
mads que la definicidn de la ley, dependerd de laregula-
cién especifica que ésta tenga. A manera de ejemplo,
seflalamos un cuadro que muestra estas diferencias
importantes.

a) Dentro de un régimen de estabilidad absoluta.

a.l) Si el despido se realiza basado en una causa
justa, la extincidn se realiza por voluntad unilateral del
empleador.

a.2) Si el despido no se realiza basado en una causa
justa existen dos posibilidades:

i) El trabajador no acciona impugnando ese
despido. En este caso se trata de un acto ilegal, pero
que no ha sido cuestionado, y por lo tanto, se ha
extinguido la relacién laboral por voluntad del em-

pleador. Es decir, seguiria considerdndose concep-
tualmente como un despido.

ii) El trabajador impugna la decisién unilate-
ral del empleador. En este supuesto cabria hacer una
distincién dependiendo de la regulacion especifica de
la impugnacién del despido.

- En el esquema en el cual el trabajador puede
impugnar el despido y posteriormente decidir en la
ejecucion de sentencia entre la reposicién y la indemni-
zacién, tenemos que si opta por lo primero la ley crea la
ficcién de que nunca existié el despido. Si opta por la
segunda, quien determina la extincién del contrato de
trabajo es el trabajador, y ésta se efectuara al momento
de la decision (de ahi que se abonen devengados). El
despido se convierte entonces en causa de la extincién
del contrato de trabajo.

- Si el trabajador tuviera que elegir al momento
de impugnar entre una acciéon de reposicién o una
accion de indemnizacién, la situacién seria distinta. En
el primer caso, si el trabajador optara por la reposicién
y tuviera una declaracién judicial favorable, la ley crea
esa ficcién mediante la cual el vinculo nunca se rompié.
Si mds bien el trabajador opta por la indemnizacién, se
entiende que la extincién unilateral injustificada ha
operado como tal, y frente a ese hecho, el trabajador
serd resarcido.

Obviamente si el Poder Judicial declara la vali-
dez del despido en cualquiera de los casos menciona-
dos, la resolucién del contrato ha operado desde el
momento en que el empleador comunico al trabajador
de tal decisidn.

b) Dentro de un régimen de estabilidad relativa.

b.1)  Si el despido se realiza basado en una causa
justa, la extincion se realiza por voluntad unilateral del
empleador.

b.2)  Siel despido no se realiza basado en una causa
justa el trabajador podrd impugnar el despido y si éste
se considera ilegal el trabajador obtendr4 una indemni-
zacioén. El despido ha extinguido la relacién laboral
pero no siendo justificado, el trabajador recibe una
reparacion.

b.3)  Siexiste, como en nuestra legislacién, la posi-
bilidad de plantear la nulidad del despido tendriamos,
de ser declarada fundada la accién, que el trabajador

(7) GORELLI HERNANDEZ, Juan. El despido disciplinario en Espafia: causas, forma, calificacién y efectos. Editorial Mimeo, pag. 3.

(8) Loc.cit.

(9) SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. Op. cit., pag. 123.
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seria repuesto en su labor, y por lo tanto, no se hubiera
roto el vinculo laboral en virtud de la ficcién aludida.
Sin embargpo, si el trabajador optara por la indemniza-
cién, el vinculo seria extinguido por voluntad del tra-
bajador teniendo como causa la actitud del empleador.
b.4)  En el caso que el juez pudiera optar por la
modificacién de la reposicién por la indemnizacidn,
opcidn que estaba regulada en el Decreto Legislativo
No. 728 original, la ruptura de la relacién laboral recae
en el Juez.

¢} Dentro de un régimen de despido libre.

Si se tratara de un régimen de este tipo, es
obvio que basta la voluntad del empleador para extin-
guir la relacién laboral.

d) En el caso del llamado despido indirecto.

Mediante esta figura el trabajador da por roto
el vinculo laboral teniendo como causa la conducta del
empleador (actos de hostilizacién) y exige una indem-
nizacion al mismo; estariamos ante una figura distinta
al despido.

Obviamente la proteccién de la legislacion es
frente a la iniciativa del empleador para extinguir la
relacién laboral, aunque dicha iniciativa no llegue a
tener efectos, como puede suceder en el caso que la
proteccién implique la posibilidad de la reposicién.

V. CAUSA Y VOLUNTAD DEFINITORIA DE LA
EXTINCION.

En términos generales es importante distin-
guir entre la causa que motiva la decisién de extinguir
la relacién laboral, de la propia decisién.

En el caso de la extincién de la relacién de
trabajo por voluntad unilateral del empleador, es nece-
sario distinguir entre la causa que faculta al empleador
a resolver el contrato, de la decisién que tenga el em-
pleador de hacerlo.

De esto se deduce que las causas pueden ser
diversas, provenientes del incumplimiento del trabaja-
dor o de circunstancias ajenas a las partes. Lo que
define la extincién de la relacion laboral no es la causa,
sino la decision del empleador de hacerlo.

Es cierto que en un sistema de despido causal,
como el nuestro, la validez del despido se encontrard
en la causa invocada por el empleador, sin embargo, la
voluntad de éste serd lo definitorio.

Es asi, que es posible que el trabajador cometa
una falta grave, o que se presente una causa ajena a las
partes, pero dependerd de la voluntad del empleador si
extingue o no la relacién de trabajo.

Con respecto a este tema, Montoya Melgar
aludiendo a un sector de la doctrina y haciendo refe-
rencia explicita a determinadas causas sefiala: «tesis
que otro sector de la doctrina no compartia, conside-
rando que la fuerza mayor no era mas que una mera
circunstancia que, lejos de operar de modo automatico
y fatal la vida de la relacién de trabajo, se limitaba a
servir de motivo en el que el empresario podia fundar
su decision de despedir»‘?.

Del mismo modo, con referencia a las mismas
causas, Alonso Olea menciona: «Se trata de un despido,
y no solamente de una terminacién de las relaciones de
trabajo, porque ‘la fuerza mayor propia o impropia no
opera por si misma ni provoca automadticamente la
extincion de la relacién de trabajo, sino que proporcio-
na una causa en virtud de la cual el empresario puede
extinguirla’»®.

Esta distincion entre la causa que origina la
posibilidad de extinguir la relacién de trabajo y la propia
decisién del despido resulta importante para el andlisis
del denominado cese colectivo por causas objetivas.

VL. INTERVENCION DE LA AUTORIDAD COM-
PETENTE PARA PROCEDER A EFECTUAR EL
DESPIDO.

Algunas causas que originan la facultad de
extinguir la relacion de trabajo exigen la intervencion
previa de una autoridad competente. Esta intervencién
ha sido justificada por Sanguineti de la siguiente ma-
nera: «Por el contrario, al menos en alguna de ellas, por
consideraciones de indole social y a fin de proteger la
estabilidad de los trabajadores, se interpone entre la
voluntad del empleador y el acto de extincion, la deci-
sién de una autoridad superior que evalia con caracter
previolaentidad de la causa alegada»?.

En este punto se deberia distinguir dos situa-
ciones distintas. La primera es aquélla mediante la cual

(10) MONTOYA MELGAR, Alfredo. «La terminacién del contrato de trabajo en el Derecho Espafiol». En: PASCO COSMOPOLIS, Mario.

La extincion de la relacién laboral. AELE, Lima, 1987, pdg. 59.

(11) Alonso Olea. Citado por: BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. Op. cit., pag. 329

(12) SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. Op. cit., pag. 123.
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el empleador decide despedir al trabajador, sin embar-
go, para que proceda ese despido tiene que recabar una
confirmacién de una autoridad competente. Con dicha
confirmacion la extincién de la relacién laboral se pro-
duce: Si el empleador luego de expedida la resolucién
retrocediera en su decisién, operaria un reingreso del
trabajador a su labor, en tanto ya se hubiera extinguido
la relacién de trabajo.

Un ejemplo de esta situacién se planteé con
ocasién de un proyecto de ley aprobado en la Camara
de Diputados en 1986. El empleador deberia esperar la
confirmacion de la autoridad judicial a efectos de que
proceda el despido.

La segunda es aquélla por la cual el empleador
inicia un procedimiento ante la autoridad competente
para que se le otorgue una autorizacién de despido.
Las diferencias fundamentales con la anterior son dos.
Por un lado, no se trata de la convalidaciéon de una
decisién del empleador, sino que se trata de una autori-
zacién de la existencia y verificacion de la causal, y por
otro lado, el empleador tiene, luego de otorgada la
autorizacion, la facultad de decidir (o expresar su vo-
luntad) de dar o no por extinguida la relacién laboral.

No es suficiente en este caso la voluntad inicial
del empleador y la autorizacién de la autoridad com-
petente para extinguir la relacién de trabajo, es necesa-
rio para esto la declaracién posterior del empleador.

La autorizacién de la autoridad competente
solo verifica la existencia de la causal, pero el emplea-
dor es quien decide en ultima instancia la extincién de
la relacién de trabajo.

Hasta cierto punto, podria distinguirse la vo-
luntad del empleador de iniciar el procedimiento para

JJa autorizacién, de la voluntad del empleador de extin-
guir la relacién laboral. Es complicado hacer esta dife-
rencia en cuanto iniciar el procedimiento de autoriza-
cién lleva consigo una voluntad de terminar la relacion
laboral, pero se distinguen en que en la segunda basta
la decisién del empleador para poder extinguir la rela-
cién de trabajo.

«Compete entonces al empresario hacer uso
de tal autorizacién y extinguir los contratos de trabajo

(tiene el empresario, desde luego, la facultad de no
ejercitar —renunciar— el acuerdo alcanzado o la autori-
zacién administrativa obtenida)»@3.

Con respecto a esta situacién un sector sefiala
que ambos casos estdn dentro del supuesto del despi-
do, porque en dltima instancia depende de la voluntad
del empresario manifestar cualquiera de las causas
para dar por extinguido el contrato de trabajo.

A decir de Blancas, «En suma, la voluntad del
empresario, lejos de ser irrelevante, interviene y es
determinante para producir el resultado final: la extin-
cién del contrato de trabajo, bien que funddandose en
causas que realmente afectan la continuacién de las
relaciones laborales y legalmente se reputan suficien-
tes»{9,

En similar sentido se sefiala: «No obstante,
también aqui se puede hablar de despido, puesto que
se trata de una extincién del contrato que en dltimo
término tiene su origen en el desistimiento libre y
voluntario del empleador; no es obstdculo para ello
que esa decisién empresarial tenga que contar con una
autorizacién administrativa previa...»"?.

También se ha sefialado que, «La decisién
extintiva es producto de dos conductas: una, de la
Administracién Piblica que otorga la autorizacién le-
gal y, otra, del empresario, extinguiendo los contratos
con fundamento en tal autorizacién»%®.

(13) PALOMEQUE LOPEZ, Manuel-Carlos y ALVAREZ DE LA ROSA, Manuel. Derecho del Trabajo. Centro de Estudios Ramén Areces S.A.,

Madrid, 1993, pag. 790.

(14) BLANCAS BUSTAMANTE, Carlos. Op. cit., pdg. 329.

(15) MARTIN VALVERDE, Antonio y otros. Lecciones de Derecho del Trabajo. Universidad de Oviedo, Oviedo, 1990, pag. 560.

(16) PALOMEQUE LOPEZ, Manuel-Carlos y ALVAREZ DE LA ROSA, Manuel. Op. cit., pag. 791.
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Pasco, por el contrario, partiendo de las carac-
teristicas del despido, sostiene una posicion contraria:
«En efecto, en términos generales, despido en sentido
propio es un acto unilateral y recepticio: unilateral
porque consiste en accién de una sola de las partes -el
empleador-, autorizada por la ley para poner término
al contrato; recepticio por el acto se completa con la
recepcién-lasimple recepcidn, sin querequieraaquies-
cencia- dela comunicacién respectiva del trabajador»7).

Por lo tanto, de acuerdo a este autor, «No es
despido, en términos estrictos, la terminacién del con-
trato ‘por iniciativa del empleador’ cuando esa sola
iniciativa no basta para lograr tal efecto, cuando debe
ser complementada con el acuerdo del trabajador o del
conjunto de trabajadores en via colectiva o autorizada
previamente por una autoridad judicial o administrati-
va. A estas situaciones habria que denominarlas en
puridad como ‘extincion de la relacién por causas obje-
tivas’...»"®).

Pero, aun desde esta posicion, la segunda si-
tuacion planteada, en la cual el empleador tiene la
posibilidad de decidir en dltima instanciala extincién o
no de la relacion de trabajo, se podria configurar el
despido.

Entonces de acuerdo a lo senalado, un sector
entiende a ambos casos como despido en tanto existe
una voluntad determinante del empleador en la extin-
cién de la relacién de trabajo, mientras que para otro
sector se considerara despido en tanto, el empleador
mantiene la posibilidad luego de la autorizacién previa
de extinguir o no el contrato de trabajo.

Sin embargo, existe también la posicién que
seflala que en ningtin caso podrd considetarse el cese
colectivo como despido, en cuanto, esta situacién sélo
abarca al despido disciplinario (y al despido ocasiona-
do por la capacidad del trabajador).

Finalmente, no puede incluirse como despido
los acuerdos de cese colectivo entre trabajadores y
empleador, en tanto, si bien la causa puede ser el
funcionamiento de la empresa, la decisién proviene de
un acuerdo de partes.

VIL. LEGISLACION PERUANA.

El articulo 49 de la LFE establece las causas de
extincién del contrato de trabajo.

En el literal g) menciona al «despido, en los
casos y forma permitidos por la Ley». Y el literal h) al
«cese colectivo por causa objetiva, en los casos y forma
permitidos por la presente Ley».

De la lectura de este articulo y de los incisos
mencionados se podria manifestar que nuestra legisla-
cién opta por distinguir entre el despido y el cese
colectivo, no considerando a este tiltimo dentro de la
categoria general del anterior.

Sin embargo, es conveniente remitirse a la re-
gulacién especifica de cada una de las causas objetivas
para la terminacién del contrato de trabajo.

En primer lugar, el caso fortuito y la fuerza
mayor. En este caso, el articulo 81 de la LFE en su
primer pdrrafo sefiala: «Si el caso fortuito o la fuerza
mayor son de tal gravedad que implican la desapari-
cidn total o parcial del centro de trabajo, el empleador
podrd, dentro del plazo de suspensidn a que se refiere
el articulo 48, solicitar la terminacién de los respec-
tivos contratos individuales de trabajo» (énfasis nues-
tro).

En este caso se seguird el procedimiento esta-
blecido para los motivos econdémicos, tecnoldgicos, es-
tructurales o andlogos, con algunas variaciones.

Si bien no existe claridad en la norma, al pare-
cer con la resolucion final de la Autoridad de Trabajo se
extinguiria la relacién laboral.

En segundo lugar, en las causas objetivas-¢in-
culadas a motivos econémicos, tecnolégicos, estructu-
rales o andlogos, el empleador debe iniciar un procedi-
miento regulado en el articulo 82 de la LFE.

Luego de autorizado el cese colectivo de los
trabajadores por la Autoridad de Trabajo, el articulo 84
de la LFE, sefiala: «En los casos contemplados en el
inciso b) del articulo 80 el empleador cursara a los
trabajadores afectados por la autorizacién de cese, un
preaviso con treinta (30) dias de anticipacion el que se
puede sustituir por el pago de la remuneracion equiva-
lente al preaviso omitido».

Esto quiere decir, que el empleador tiene que
manifestar su voluntad de extinguir la relacién laboral
mediante esta comunicacion a los trabajadores otor-
gando el preaviso o sustituyéndolo por el pago de la
remuneracion.

En el tercer caso, referido a la disolucién y
liquidacién de la empresa y, la quiebra; el articulo 83

(17) PASCO COSMOPOLIS, Mario. «Extincién de la relacién laboral en el Perti». En: PASCO COSMOPOLIS, Mario. Op. cit.,, pag. 245.

(18) Ibidem, pdg. 246.

(19) Este articulo de la LFE faculta al empleador en el caso que se presente un caso fortuito o una situacién de fuerza mayor, sin necesidad de
autorizacidén previa, a suspender temporalmente de manera perfecta los contratos de trabajo hasta por un maximo de noventa dias.
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de la LFE, dispone: «Adoptado el acuerdo de disolu-
cién de la empresa por el 6rgano competente de ésta,
conforme a la Ley de Sociedades y en los casos de
liquidacién extrajudicial o quiebra de la empresa, el
cese se producira otorgando el plazo previsto por la
Cuarta Disposicién Complementaria del Decreto Ley
No. 26116» (cinco dias).

Asimismo, el articulo 72 del Decreto Supremo
001-96-TR, reglamento de la LFE, sefiala que: «El em-
pleador pondra en conocimiento de la Autoridad Ad-
ministrativa de Trabajo los casos de cese colectivo por
disolucion, liquidacién y quiebra previstos en el inciso
c) del Articulo 80 de la Ley».

En este caso, no existe ninguna autorizacion
previa de la autoridad competente sino que el emplea-
dor procederd al despido de los trabajadores si se
cumple la causa sefalada.

De lo anterior se concluye que la regulacién
sobre el cese colectivo por causas objetivas difiere mu-
cho segtin la causa invocada. Sin embargo, la voluntad
del empleador es determinante para que se efecttie la
extincién del contrato de trabajo.

Con respecto a la opcién mencionada en el
articulo49 dela LFE, podemos concluir con Gorelli, que
«sin embargo, junto a este criterio meramente literal
todasestas figuras extintivas se caracterizan poractuarse
enbase ala sola voluntad del empresario, siendo éste el
caracter esencial de la institucion, y no el hecho de la
caracterizacion disciplinaria de las causas utilizadas
para extinguir la relacién laboral»®?.

Adicionalmente a esta situacién debe contem-
plarse que de acuerdo al procedimiento establecido y
aplicable a las causales reguladas en los literales a) y b)
del articulo 82 de la LFE, las resoluciones de la autori-
dad de trabajo pueden ser fictas, es decir, existe la
posibilidad de que no exista la verificacion del causa
invocada. En tales casos, la sola voluntad del emplea-
dor bastaria para que proceda el cese colectivo, aunque
formalmente hubiera una autorizacién ficta.

Compartimos lomencionado por Herrera cuan-
do refiriéndose a este supuesto sefiala que «las reduc-
ciones de personal implementadas resultan contradic-
torias con la adecuada proteccién frente al despido
arbitrario que exige nuestra Constitucién»®.

(20) GORELLI HERNANDEZ, Juan. Op. cit.,, pag. 3.

VIII. CONCLUSION.

Si bien este tema resulta ser polémico, creemos
que los argumentos esbozados a favor de considerar al
cese colectivo por causas objetivas como despido son
mas convincentes y por lo tanto, en el caso de nuestra
normativa, este tipo de extincién de la relacién de
trabajo se encuentra dentro del alcance de la Constitu-
cién de 1993.
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