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DERECHO LABORAL EN CANADA

Normas y Principios que regulan los despidos en Québec

En el marco de las relaciones con sus empleados, una empresa tiene en cuenta derechos y obligaciones. El empleado
mantiene el mismo vinculo frente a la empresa. El objeto del presente Legal Insider sera analizar las distintas opciones
del empleador al momento de tener que poner fin a un contrato de empleo. En el contexto de esta separacion ¢ Cuales
son los derechos y obligaciones de cada una de las partes?

La cuestion relativa a la antigiiedad del empleado dentro de una empresa constituye un punto principal para enmarcar
las obligaciones de las partes. El Articulo 124 de la Ley de Normas Laborales de la Provincia de Québec fija en dos
aflos de antigiiedad el punto de referencia para empleados no sindicados. Antes de alcanzar estos dos afios de
antigliedad, el empleador en consecuencia puede, por regla general, despedir a un empleado sin inconvenientes. En
ese caso el empleador solamente debe cumplir con las disposiciones relativas al aviso de finalizacion. No necesita
ofrecer ninguna justificacion.

Después de estar dos afios dentro de la misma empresa, un empleado gana el derecho a conservar su empleo. Su
empleador ya no puede finalizar su contrato cuando él lo desee. Sin embargo, adn sigue siendo posible despedir a un
empleado por una falta grave. Los tribunales han ofrecido una interpretacion estricta del término “falta grave”.

Asimismo, la ley hace una distincion en el caso de despidos efectuados debido a que una empresa debe eliminar un
cargo por razones econémicas o de tecnologia. En este contexto, la antigiiedad del empleado despedido no se tiene en
cuenta.

En primer lugar analizaremos la situacién de un empleado con menos de dos (2) afios de antigliedad en el empleo. En
segundo lugar, analizaremos la situaciéon del empleado con dos (2) o mas afios de antigiiedad en el empleo.

e La situacion de un empleado con menos de dos (2) afi  0os de empleo ininterrumpido con un empleador
determinado

Mientras que el empleado no haya acumulado al menos dos (2) afios de empleo en una empresa determinada, el
empleador conserva una importante cantidad de flexibilidad. Si él desea despedir a un empleado, no necesita justificar
su decision. Sin embargo, continla habiendo una obligacion: respetar las disposiciones relativas a notificacién de
finalizacién del empleo. Este aviso constituye una obligacién por medio de la cual el empleador debe informar por
escrito al empleado acerca de que es despedido. Para el empleado, el preaviso constituye el derecho a ser informado
por adelantado acerca de la fecha en la que finalizara su empleo. Por consiguiente, la obligacion del empleador de
proporcionar un preaviso relativo a la finalizacion del empleo esta sujeta a un plazo de tiempo determinado, dispuesto
por ley. Mas precisamente, se debe comunicar el preaviso de finalizacion al empleado en una cantidad de semanas
previas a la fecha efectiva del despido, en forma proporcional a la antigiiedad.

La Ley de Normas Laborales dispone que el empleador respete el plazo de notificacién que se indica a continuacion:
* Menos de tres meses de servicios ininterrumpido: Ningln aviso
¢ De tres a un afio de servicio ininterrumpido: Una (1) semana
» De uno a dos afios de servicio ininterrumpido: Dos (2) semanas

Como norma, el empleado que recibe aviso de terminacion del empleo debe continuar trabajando para el empleador por
el periodo del aviso y sigue percibiendo la paga por sus servicios. Sin embargo, si el empleador quisiera que el
empleado dejara la empresa en forma inmediata con posterioridad a la recepcidn del aviso (por ejemplo; el empleado
ocupa una posicion clave, lo que justifica su retiro inmediato), el empleador debe pagar al empleado un importe
equivalente al salario que éste Ultimo percibiria si continuara trabajando por el periodo del aviso.




No obstante, el empleador no esta obligado a enviar un aviso de finalizacion del empleo cuando el empleado cometid
una falta grave o una serie de faltas que justifiquen un despido inmediato. Las condiciones que hacen posible
determinar si el empleador tiene una causa justa y suficiente para despedir a su empleado se analizaran en el Parrafo |l
de abajo.

En pocas, palabras, un empleador no esta obligado, por regla general, a justificar el despido de un empleado con
menos de dos (2) afios de servicio ininterrumpido. Sin embargo, el empleado con mas de dos (2) afios de antigiiedad
no puede ser despedido sin causa suficiente.

La situacién de un empleado con mas de dos (2) afios de trabajo ininterrumpido con un empleador determi nado

El empleado que haya acumulado mas de dos (2) afios de antigiedad en una empresa determinada, no puede ser
despedido por su empleador sin causa. Efectivamente, el empleado que intenta despedir a su empleado debe justificar
su decisién por medio de la existencia de una causa justa y suficiente, o debe despedirlo en virtud de motivos de
caracter econémico o tecnoldgico. Por consiguiente, se torna mas complejo para el empleador romper con la relacién
laboral una vez que el empleado alcanzé mas de dos (2) afios de antigliedad.

La Ley de Normas Laborales de Québec hace la distincion entre dos formas de despido: (a) congédiement—despido
basado en causas relativas a las propias faltas o caracteristicas personales del empleado, y (b) licenciement—despido
aplicado por motivos econdmicos o tecnoldgicos relativos a la situacion del empleador. A pesar de que estas
clasificaciones disponen distintos derechos y obligaciones para las partes y a pesar de que los tribunales de la provincia
de Québec por mucho tiempo reconocieron sus diferencias, el texto en idioma inglés de la Ley de Normas Laborales
Corrientes omite proporcionar un nombre diferente para estos dos conceptos. Como consecuencia, lo que sigue se
referira a ambos conceptos en idioma francés.

Despido " Congédiement "

El despido “Congédiement” consiste en la finalizacion del contrato de empleo por causas subjetivas relacionadas con
las caracteristicas propias del empleado. En otras palabras, el despido deriva de una falta cometida por el empleado.
Sin embargo, cualquier causa no necesariamente constituye motivo para un despido inmediato, cuando el empleado
acumulé al menos dos (2) afios de antigliedad con el empleador. De hecho, la Ley de Normas Laborales exige la
existencia de una causa "justa y suficiente" que dé lugar al despido como medida conducente. ¢Qué constituye causa
"justa y suficiente"? La respuesta esta en el analisis de los tribunales de Québec.

Los tribunales de Québec califican al despido como una sancion por la falta o faltas cometidas por un empleado. La
jurisprudencia enuncié un principio de graduacion necesario para sanciones, conforme al cual el despido es la Ultima
sancion. Antes de recurrir al despido, un empleador puede beneficiarse a través de varios medios para sancionar al
empleado en falta, como por ejemplo una advertencia, una suspension sin goce de sueldo, un cambio en la afectacién,
etc. Antes de despedir a un empleado, el empleador primero debe aplicar sanciones proporcionales a cada falta, con
aumento gradual en la severidad. Sin embargo, cada caso debe ser tratado en particular. Aunque resulta poco
frecuente, determinadas situaciones justifican un despido como primera sancion a una primera falta.

Ejemplo: El piloto de una aeronave A380 toma los controles de su aeronave después de haber consumido alcohol — en
ese caso, se justificaria un despido inmediato.

Como otro ejemplo, ¢Qué debemos hacer con un empleado de oficina que una mafana llega tarde al trabajo? Esa
situacién dificilmente justifica un despido inmediato. Sin embargo, el empleador seguramente puede enviar al empleado
un aviso, una advertencia, o un recordatorio del horario de trabajo al que debe ajustarse. Si el empleado contintia
llegando tarde en forma repetida a pesar de las advertencias, el empleador entonces podria imponerle una suspension
sin goce de sueldo. Si después de esta Ultima sancion, el empleador no modifica su conducta, su empleador en ese
caso, sin lugar a duda, tendria justificado el despido.

En la préactica, son pocas las empresas pequefias y medianas que aplican este proceso de sanciones graduales. Sin
embargo, al contar exclusivamente con llamadas de atencidn verbales para sus empleados, a estas empresas se les
dificulta justificar un despido. Antes de que la situacion de un empleado se convierta en un problema, sugerimos
seriamente documentar el legajo de ese empleado e imponer sanciones graduales. De este modo, el empleador puede
justificar méas facilmente un eventual despido.

En definitiva, un empleador puede tener causa justa y suficiente para despedir a un empleado con mas de (2) afios de
antigliedad en dos situaciones:

» Existencia de falta grave, causa para despido inmediato, o
» Una serie de faltas repetidas que fueron objeto de sanciones graduales.



Despido " Licenciement "

El despido “Licenciement” es el acto por el cual un empleador pone fin al contrato de empleo de uno o varios de sus
empleados por maotivos de caracter econémico o tecnoldgico.

La empresa puede estar atravesando una seria crisis financiera o poniendo en marcha un cambio tecnolégico en sus
métodos de produccidn. En esas oportunidades, los recursos humanos con los que cuenta en ese momento puede que
ya no correspondan con sus necesidades. La situacién econdmica de la empresa puede requerir una reduccién de su
fuerza de trabajo; el cambio en los medios de produccion puede requerir una adaptacién de sus recursos humanos. De
hecho, cuando una empresa esta en un proceso de modernizacion y adquiere equipamiento nuevo, es posible que
algunos empleados no cuenten con la capacitacion o las competencias necesarias para trabajar con esta tecnologia
nueva.

En esos casos, el empleador puede despedir al empleado que no cuenta con las nuevas habilidades que se requieren.
Este despido puede interpretarse como aplicado por causas tecnoldgicas. De la misma manera, la empresa que se
encuentra en dificultades financieras que reestructura su fuerza de trabajo puede proceder a realizar despidos por
razones econdémicas. Esta situacion puede presentarse cuando la empresa sufre un déficit, o0 simplemente cuando los
resultados financieros no son satisfactorios.

Mientras que el despido “Congédiement” deriva de la falta del empleado y en consecuencia es una funcién de sus
propios actos, el despido “Licenciement” es una funcién de la empresa en si misma. Dado que la empresa sufre una
reestructuracion econdémica y tecnoldgica, las caracteristicas personales de los empleados no se tienen en cuenta en
los despidos realizados. El empleador puede poner fin al contrato de empleo sin tomar en consideracion la antigiiedad
del empleado. En otras palabras, el empleador puede elegir libremente al empleado a despedir. El puede optar por
despedir a un empleado en lugar de otro sin necesidad de justificar su elecciéon. La jurisprudencia en repetidas
oportunidades sostuvo el principio de libertad de gestién al no intervenir en la decisidon tomada por los empleadores.

A pesar de que el empleador tiene libertad para despedir al empleado que él considere, de todos modos debe enviarle a
ese empleado un aviso de finalizacién del empleo de acuerdo con la Ley de Normas Laborales:

ARos de servicios ininterrumpido del empleado Plazo de aviso
De dos a cinco afios de trabajo ininterrumpido: Dos semanas
De cinco a diez afios de trabajo ininterrumpido: Cuatro semanas
Més de diez afios de trabajo ininterrumpido: Ocho semanas

Para finalizar, debemos tener en cuenta que los despidos por razones econémicas o tecnoldégicas no se pueden aplicar
con ligereza. jNo se pueden aplicar como un pretexto para encubrir un despido efectivamente “Congédiement”! El
proceso debe tener como base objetivos reales y precisos. Recomendamos conservar documentacion de respaldo.

Conclusion:

Un empleador debe tener en cuenta la antigiiedad de sus empleados cuando necesita prescindir de ellos. Mientras que
un empleador puede despedir a un empleado sin justificacién durante los primeros dos (2) afios de empleo, la situacion
se hace compleja pasados los dos afios, dado que el empleador en ese caso debe proporcionar un motivo justo y
suficiente antes de despedirlo. Solamente cuando un empleador comete una falta considerada grave (situacién poco
comun) o cuando una serie de faltas son objeto de sanciones graduales, documentadas, es que se aplica la sancién de
despido sobre el empleado. Sin embargo, estas condiciones no necesariamente se aplican en el caso de despidos por
razones econémicas o tecnolégicas.

Cuando una empresa debe recurrir a recortes de personal como consecuencia de condiciones tecnolégicas o
econémicas, es materia de despido “Licenciement”. En esos casos, el despido puede afectar a cualquiera de los
empleados, sin necesidad de que el empleador invoque una causa justa y suficiente y sin la preocupacion relativa a la
antigiiedad del empleado. La Unica condicion se relaciona con la realidad de la situacion econdmica o del cambio
tecnologico, para asegurar que el despido no resulte de un falso pretexto.

Sin importar la antigiiedad que haya alcanzado en la empresa, un empleado tiene legalmente el derecho de recibir
aviso previo de su despido, a menos de que sea despedido por causa justa y suficiente. A opcion del empleador, este
aviso puede tener el caracter de una indemnizacion igual al salario que el empleado hubiera ganado si hubiera
trabajado durante el plazo del aviso.

Las leyes laborales pretenden encontrar un equilibrio entre la proteccién y la flexibilidad. En Europa, se utiliza el término
“flexseguridad” para definir este propdsito de equilibrio entre flexibilidad del mercado laboral y seguridad de empleo para
los trabajadores. Los trabajadores se deben adaptar a las demandas del mercado, y como contraprestacion reciben
derechos adicionales y mayor proteccién. En la provincia de Québec, la flexibilidad se optimiza durante los primeros dos
(2) afios de empleo para un empleado determinado. Después de alcanzar dos (2) afios de antigiiedad, un empleado



recibe considerable proteccion. Este es el compromiso alcanzado por la provincia de Québec al incorporar en su
legislacion los objetivos dobles de flexibilidad y seguridad de Europa.
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