de Juslicia de la década de los aries 90 al arie 2007/

Lic. Roy Gerardo Sancho Lépez(*)

SUMARIO

INTRODUCCION

| ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

II EL DESPIDO NULO Y SUS CONSECUENCIAS

[l MODALIDADES DE DESPIDO NULO EN COSTA RICA

A. DESPIDO NULO DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA O EN ESTADO DE LACTANCIA

B. DESPIDO NULO DE LOS TRABAJADORES MENORES DE EDAD

C. DESPIDO NULO DE LOS REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES

D. DESPIDO NULO POR VIOLACION AL DEBIDO PROCESO EN LA EMPRESA PRIVADA

E. UNCASOEXCEPCIONAL EL DESPIDO NULO DELATLETAPROFESIONAL EN EL FUTBOL COSTARRICENSE

DESPIDO NULO POR CAUSAS DE DISCRIMINACION

m

CONCLUSION

BIBLIOGRAFIA

(*) Licenciado en Derecho y asesor legal de sindicatos del sector publico. Actualmente Secretario General de la Federacién Costarricense de
Levantamiento Olimpico de Pesas.(*)

69
SALA SEGUNDA - ‘
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA Seccion 1 |




INTRODUCCION

El concepto de Estabilidad en el Empleo ha sido quiza
una de las luchas mas antiguas del derecho laboral,
la mayor felicidad y tranquilidad para el trabajador en
cualquier sector de la produccién. Doctrinariamente
ha sido un tema ampliamente discutido, y las
legislaciones de muchos paises lo han tratado de
variadas formas, algunas de una estabilidad para
todos los trabajadores, otras para algunos, y otras
para ninguna. Costa Rica al aprobar el Cédigo de
Trabajo en 1943 adopté la figura del libre despido, con
una indemnizacion tarifada en caso de despido sin
justa causa conforme a los articulos 28, 29 y 31. La
figura de la estabilidad en el empleo fue introducida
por primera vez luego de la aprobacion de la actual
Constitucion de 1949, al establecerse en los articulos
191 y 192 que un Estatuto de Servicio Civil regulara las
relaciones de empleo entre los servidores publicos y el
Estado y que solo podran ser despedidos por causas
justificadas en la ley o en caso de reduccion forzosa de
servicios ya sea por falta de fondos o para conseguir
una mejor organizacion de los mismos. Después de
la creacion del Estatuto de Servicio Civil mediante
reformas legales al Codigo de Trabajo fueron creadas
otras formas de estabilidad para ciertos trabajadores
como es el caso de las Trabajadoras embarazadas o
en estado de lactancia, el menor de edad trabajador y
los representantes de los trabajadores. En este trabajo
haremos un analisis de estos tipos de estabilidad en el
empleo, cuya trasgresion conlleva a lo que la doctrina
ha llamado el Despido Nulo. Para rematar en una
variedad de Despido Nulo muy novedosa, con menos
de diez anos de existencia, y es el despido nulo por
violacién al debido proceso en los actos de despido de
trabajadores de la empresa privada. Decimos que es
novedoso porque practicamente fue creada por la via
jurisprudencial sin expresion concreta en las normas
juridicas las cuales en conjunto, junto con las normas
constitucionales e instrumento de derechointernacional
en matera laboral han hecho a los Tribunales laborales
a crear esta figura. Para el desarrollo de este trabajo
recurriremos a la legislacion nacional, los convenios
87, 98 y 135 de la Organizacion del Trabajo, la poca
doctrina nacional y sobre todo la jurisprudencia de
la sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia
que como veremos ha tenido fuertes cambios y
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radicales posiciones que han ido de una u otra forma
flexibilizando con el paso de estos ultimos poco mas
de diez afios en que estan invocando el despido nulo
con sus consecuencias en el trato de los diferentes
casos que llegan a su conocimiento.

I: ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

Uno de los temas mas delicados y controversiales
dentro de la gama de temas que regulan las relaciones
entre Representes Patronales y Representantes de
los Trabajadores en cualquier mesa de negociacion
en Costa Rica ha sido la Estabilidad en el Empleo,
los primeros encuentran reparo en este tema
porque significa ceder en una de las caracteristicas
fundamentales del empleo en Costa Rica, cual es La
Libertad de Despido, para los segundos, alcanzar el
maximo ideal del trabajador, es decir establecer la
obligatoriedad de seguirse necesariamente frente
a cualquier causal de despido un proceso previo
antes de adoptar la medida extrema de prescindir
del trabajador con o sin responsabilidad patronal. En
nuestros Tribunales Laborales se ha analizado con
abundancia esta situaciéon, se ha expuesto, por parte
de los representantes patronales, la tesis de que la
estabilidad en el empleo solo es posible en el caso
del funcionario publico de conformidad con el articulo
192 de la Constitucion Politica y por lo tanto, toda
estabilidad en el sector privado es Inconstitucional,
con ello han pretendido anular Convenios, Arreglos
Directos, y otros instrumentos de Negociacion
Colectiva que le han dado una relativa estabilidad a
los trabajadores dentro de la empresa privada, sin
embargo ya la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia ha tenido la oportunidad de referirse a esta
tesis, por demas improcedente, argumentando la Sala
de lo laboral lo siguiente:

“‘No se comparte la tesis expuesta, en el recurso
interpuesto por la demandada, en el sentido de que
constitucionalmente es inaceptable un régimen legal
de estabilidad en Costa Rica, pues esa parte entiende
que debe tenerse como imperante uno de libertad de
despido, siempre. Segun el articulo 63 Constitucional,
mencionado por esa parte, [|] Los trabajadores
despedidos sin justa causa tendran derecho a una
indemnizacion cuando no se encuentren cubiertos por
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un seguro de indemnizacion [] . Esa norma no puede
interpretarse, como lo pretende hacer la recurrente,
en el sentido de que solo estd autorizado el régimen
de libre despido y que el de estabilidad es contrario a
esa disposicion, a no ser en el sector publico y en los
términos del articulo 192 de la Constitucion. Lo tnico que
garantiza esa disposicion, es el derecho indemnizatorio
ante el despido injustificado, lo que es posible en un
régimen de libre destitucién. Pero la Carta Magna no
erige ese sistema en derecho fundamental para los
empleadores; de modo que, las disposiciones de rango
inferior que establezcan otra cosa, sean contrarias a
ella. En realidad, el régimen de derechos y de garantias
sociales, contenido en esa Carta y desarrollado en
el  Codigo de Trabajo, constituye un minimo, de
caracter irrenunciable (articulos 74 de la Constitucion
y 11 del Cédigo de Trabajo). Téngase presente que,
de acuerdo con el articulo 62 Constitucional, las reglas
de las convenciones colectivas tienen fuerza de ley y,
como tales, las partes deben respetarlas, en cuanto no
contrarien aquel minimo; que son, como se dijo, derechos
irrenunciables. En consecuencia, la estabilidad en el
empleo que, segun lo expuesto, es constitucionalmente
un derecho fundamental para cierfos servidores del
sector publico, bien puede extenderse, a través de las
convenciones colectivas, a otras areas del sector laboral,
como mejoras de la situacion de los trabajadores, en
armonia con los principios proteccionistas que inspiran
el respectivo Titulo constitucional. Los articulos 28 y
29 del Cédigo de Trabajo contienen disposiciones sobre
el régimen indemnizatorio tarifado, para el supuesto
de despidos sin causa justificativa y, su existencia,
obedece al sistema mismo de libre despido que regula
ese Cobdigo, el cual es obligatorio, mientras alguna
disposicion de mejora no establezca lo contrario” '?

Efectivamente, tal y como lo ha expuesto la Sala
Segunda de la Corte en los fallos traidos a colacién,
la estabilidad en el empleo no es un concepto
que constitucionalmente esté monopolizado por el
trabajador del sector publico, mucho menos que
por estar garantizado para estos en la Constitucion
Politica resulte ser inconstitucional que ante una
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negociacion colectiva entre trabajadores y la empresa
privada en pleno uso de sus libertades de negociacion
garantizada por la Constitucion se decidan por una
Estabilidad en sus relaciones obrero patronales, pues
como se indica en las resoluciones anteriores, resulta
congruente con los principios de justicia social y de
un espiritu proteccionista minimo que garantiza la
Constitucion.

Pero, ;Qué significa Estabilidad en el Empleo?
¢Existen diferentes tipos de estabilidad en el empleo?,
¢Es igual para todos los trabajadores (Publicos y
Privados)?. Todas estas preguntas nos surgen al
analizar una figura tan controversial y en algunos
casos novedosa segun las recientes reformas
legales y los cambios jurisprudenciales de nuestros
Tribunales Laborales, en especial la Sala Segunda
de la Corte Suprema de Justicia, sobre todo con las
ultimas conformaciones del siglo veintiuno. Debemos
indicar que al hablar de Estabilidad en el Empleo,
sea este en la empresa privada o en el sector publico
necesariamente debemos referimos a otro tema
fundamental en el Derecho del Trabajo, cual es el
Despido. Diremos que “ La terminacion del contrato
de trabajo por decision unilateral del empleador se
llama despido, que puede ser directo o indirecto™ Al
referirse el autor Bejarano Coto a los “despidos Directo
o Indirecto” se refiere el primero a la decisién directa,
firme y comunicada al trabajador a través de la carta
de despido donde se especifican las razones por las
cuales decide prescindir o romper con la relaciéon
laboral de forma unilateral, el despido indirecto remite
a una figura desleal entre las relaciones laborales,
tal es el caso de los llamados despidos encubiertos,
donde el empleador pone al trabajador en tal situacion
de incomodidad, cargas, y en general molestias que le
obligan a este ultimo a renunciara a su trabajo. Este
ultimo mévil encubierto es el que modernamente se ha
llamado mobbing, que segun los estudiosos de este
tema significa.

“La palabra “mobbing” deriva del término inglés “mob”
cuyo significado en castellano seria el de una multitud
excitada que rodea o asedia a una persona de forma

SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. No 193 de las 15:30 horas del 26 de Junio de 1996.

2 Veren lgual Sentido SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 2002-00247 de las 09:40 horas del 24 de Mayo del 2002.
3 BEJARANO COTO, Oscar. Estabilidad en El Empleo, Despido y Flexibilidad Laboral. Editorial Juritexto, Primera Edicién, San José, Costa

Rica, Pagina 25.
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hostil. El sustantivo “mob” denota el gentio, el vulgo,
la plebe o ‘populacho”, mientras que el verbo ‘to
mob” describe la accién de ese gentio de agolparse o
atestarse en torno a algo, o bien la de asediar o atacar
en masa a alguien.™

Retomando el estudio ya citado, el Doctor Oscar
Bejarano Coto, desarrolla las variedades de
Estabilidad en el Empleo, que pueden manifestarse
en las diferentes relaciones laborales, sin embargo
y curiosamente siendo don Oscar un investigador
tan insigne en temas de Derecho Laboral no da
una definicion de QUE ES ESTABILIDAD EN EL
EMPLEO, razén por la cual daremos una, basandonos
en diferentes analisis jurisprudenciales que han
desarrollado los Tribunales patrios, determinando a
nuestro entender que Estabilidad en el Empleo no
significa Inamovilidad, pues ello seria un absurdo.
Estabilidad significa que el Trabajador podra ser
removido o despedido por el patrono solo si existe
una causal justa de despido de las establecidas en
los articulos 81 y 369 del Cédigo de Trabajo, en la
mayoria de los casos este acto de despido Unicamente
puede ser adoptado validamente luego de haber
agotado las vias y procedimientos establecidos en la
Constitucion Politica (Articulo 192), la ley ordinaria,
la Ley Profesional (Convencién Colectiva), u otros
instrumentos de negociacion Colectiva (Reglamento
Interno de Trabajo, Arreglo Directo, Laudo Arbitral, etc).
La estabilidad en el empleo, algunos autores la ubican
en dos tipos, la estabilidad Absoluta o Propia y la
Relativa o Impropia. Sera estabilidad absoluta aquella
que por fueros especiales o condiciones excepcionales
de los trabajadores el ordenamiento juridico establece
que el mismo no puede ser removido sin una
autorizacién administrativa o judicial o que siendo
removido sin seguirse este procedimiento establecido
en la ley adquiere el derecho a ser reinstalado en el
pleno de sus derechos, también llamada reinstalacion
in integrum.5 Por su lado, la estabilidad relativa o
Impropia, es aquella a que tienen derecho en nuestro
pais todos los trabajadores, que ante una libertad

de despido por libre voluntad del patrono, tienen
derecho a que se les cancelen las indemnizaciones
tasadas establecidas en los articulos 28, 29 y 31 del
Cadigo de Trabajo, y que si luego existiese contencién
y no se probase la causa del despido que se aleg6
justificado, el trabajador puede ser indemnizado
conforme al articulo 82 del mismo cuerpo normativo.®
A esta ultima Estabilidad relativa debemos hacer las
respectivas criticas, pues en realidad no existe tal
estabilidad en si, lo que existe es una indemnizacién
por la ruptura abrupta y unilateral tal y como la
existente en todo contrato, quien incumple faculta a
quien haya cumplido a solicitar el cumplimiento por
orden judicial o la resolucion contractual con pago
de dafos y perjuicios, ello no da ninguna garantia
de estabilidad, es mas estas indemnizaciones de
los articulos 28, 29, 31 y 81 del Cddigo de Trabajo
corresponden a la establecida en el articulo 63 de
la Constitucion Politica al no existir en Costa Rica,
hasta el dia de hoy, el seguro de desocupacion, de
ahi que cuando nos referiremos de aqui en adelante
al término de Estabilidad, nos referimos a la llamada
estabilidad Absoluta, que tampoco lo es tan absoluta,
pues depende el fuero especial y temporal en el cual
se encuentra el trabajador en determinado momento
de su vida laboral, a la mal llamada relativa o impropia
no nos referiremos pues como vimos somos participes
de que tal y como esta definida doctrinalmente no es
una estabilidad, sino una indemnizacion tasada en
cumplimiento de un mandato constitucional.

Il: EL DESPIDO NULO Y SUS CONSECUENCIAS

El concepto de despido nulo no encuentra
manifestacion en la legislacion patria, salvo por la via
de la excepcion en normas especiales en reformas
que han ido incorporandose con el paso del tiempo
en nuestros cuerpos normativos y por supuesto su
apariciéon empieza a tener presencia en nuestro medio
a raiz de fallos reiterados de los Tribunales Laborales.
El despido imperante en Costa Rica desde la creacion

4 ARAYA JARQUIN, Erika Maria. MOBBING: Una realidad nacional dentro de las relaciones de trabajo, urgida ded regulacién. Tesis para
optar al posgrado de Master en Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Universidad Estatal a Distancia, San José, Costa Rica, 2003, pagina 5.

5 BEJARANO COTO, Oscar. Op.Cit pagina 26.
6 Op Cit pagina 28.
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del Cédigo de Trabajo es el llamado libre pero tasado,
esto es que las normas del Cddigo establecen la
posibilidad de despedir sin existencia de causa que
lo justifique pero con la obligacion de indemnizar al
trabajador. En nuestro medio, el despido nulo consiste
en aquel despido en que el patrono prescindio del
trabajador en violacion de la situacion particular en
que el mismo esta y que en tal situacion para hacer
efectivo ese despido con o sin causa justa debid seguir
el mecanismo establecido en la ley. La gravedad del
despido en violacion a la normativa especial que tutela
a ciertos trabajadores y bajo ciertas circunstancias
produce en muchos casos no solo la indemnizacion
normal de los articulos 28, 29 y 31 del Cddigo de
Trabajo ademas del 82, sino que en muchos casos,
aun tratandose de trabajadores de la empresa privada
puede obligarse a REINSTALAR al trabajador en
el pleno goce de sus derechos tal y como los venia
disfrutando antes del despido, pues han dicho los
Tribunales que la magnitud de la nulidad de los actos
es tal que el acto se debe tener como inexistente, y
como nulidad que es ya sea esta relativa o absoluta,
declaradas en sentencia firme, da derecho a las partes
a ser restituidas al estado en que se encontraban
antes del acto o contrato nulo, y por ende los efectos
se retrotraeran al momento anterior al cual se adoptd
el despido. Este criterio lo adopt6 la Sala Segunda de
la Corte Suprema de Justicia en un reciente fallo que
causo un voto salvado del Magistrado Van der laat
Echeverria pues representa un cambio jurisprudencial
tanto en la indemnizacion como en la reinstalacion de
la trabajadora embarazada o en estado de lactancia,
dice literalmente el fallo:

“El articulo 627 del Coédigo Civil dispone que para
la validez de las obligaciones es indispensable la
existencia de causa justa; la que en el caso de un
despido discriminatorio evidentemente no existe.
Seguidamente, el numeral 835 de ese mismo cuerpo
normativo establece que hay nulidad absoluta de
los actos o contratos cuando falta alguna de las
condiciones esenciales para su formacién o para su
existencia, como resulta ser el caso que nos ocupa.
Por dltimo, el articulo 844 da cuenta de los efectos de

la declaratoria de nulidad: “La nulidad absoluta, lo
mismo que la relativa, declaradas por sentencia firme,
dan derecho a las partes para ser restituidas al mismo
estado en que se hallarian si no hubiese existido el
acto o contrato nulo...”. Esas normas encuentran
aplicacion a tenor de lo dispuesto en el articulo 15
del Cédigo de Trabajo y constituyen una fuente
importante para visualizar los verdaderos alcances de
la reinstalacion como efecto de la nulidad a la que se
alude en el numeral 94 bis, que a su vez armoniza no
solo con la cantidad de normativa a la cual ya se ha
hecho mencién, sino, también, con el principio de que
las normas, en tratandose de derechos fundamentales,
deben interpretarse en pro de garantizar el derecho y
no en detrimento del mismo.”

Como se ve, los efectos que puede producir la
declaratoria de nulidad de un despido son de variada
intensidad:

A. Reinstalacion: En primer lugar, la declaratoria
de nulidad de un despido puede producir la
reinstalacion, es decir la reparacion in integrum,
esto es en el mismo puesto, salario y demas
condiciones como si el despido, por ser nulo
nunca haya existido. Hay que hacer aqui la
salvedad de que esta reinstalacion depende de
un factor muy importante, este es si existia o no
la causa del despido, pues si no existia la causa
de despido la reinstalacion es procedente, si la
causa existe pero el patrono irrespetd el debido
proceso establecido para el fuero especial en
que esta inmerso aquel trabajador (Como se vera
mas adelante), el trabajador no tendra derecho a
la reinstalacion pero si a la indemnizacion de los
articulos 28, 29 0 31 del Codigo de Trabajo, pero
no a los dafios y perjuicios tasados del articulo 82
del Cédigo de Trabajo. Es importante indicar que
en el sector publico la reinstalacion es posible,
segun criterio muy reiterado de la Sala Segunda
solo si existe una norma que asi lo ordene, esto por
cuanto en las relaciones de empleo publico debe
imperar el principio de legalidad en forma estricta,
sin embargo encontraremos una resolucién muy

7 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA No 2003-00787 de las 14:10 horas del 18 de diciembre del 2003.
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recientes de esta Sala donde hubo un matiz
significativo en esta jurisprudencia.

B. PAGO DE PRESTACIONES: En Segundo
lugar, el despido nulo puede llevar al pago de
las prestaciones legales establecidas en los
articulos 28, 29 y 31 del Cédigo de Trabajo por
cuanto aunque el trabajador tenga derecho a
la reinstalacién, opte por no acogerse a ella, en
tal caso también tendra derecho al pago de los
Salarios caidos conforme al articulo 82 del Cédigo
de Trabajo y algunas indemnizaciones tarifadas
establecidas para ciertos trabajadores como la
trabajadora embarazada o en periodo de lactancia.

Es importante en este acto hacer una distincion
entre despido injusto o improcedente y el despido
nulo. El despido injusto o improcedente es aquel en
que el trabajador es cesado por decision inmotivada
del patrono en un sistema de libre despido como el
imperante en Costa Rica, es decir se decide prescindir
y se despide alegando justa causa aunque la misma
no exista, y en caso de existir luego contencion judicial
en que el trabajador demuestre la no existencia de la
causa, no hay posibilidad de reinstalacion, tan solo
en pago de prestaciones legales y eventualmente el
pago de dafios y perjuicios conforme al articulo 82
del Cédigo de Trabajo. En el caso del despido nulo la
violacion puede ser tanto de fondo como de forma, es
decir que la causa real del despido puede tratarse de
una caso de discriminacion por raza, sexo, creencias
religiosas, o militancia sindical entre otras causas, y en
caso de contencién judicial puede ordenarse desde el
pago de salarios no percibidos como la reinstalacion
del trabajador al puesto o cargo.

“En términos generales, la apuntada distincion se ha
dirigido a considerar que existe despido nulo cuando el
cato rescisorio se adopta con infraccion de formalidades
o de determinadas prohibiciones o en ausencia de
requisitos esenciales (diferentes a la prueba de la justa
causa), cuando se lesionen derechos fundamentales
o el despido esta motivado por discriminacién. El

despido injustificado o improcedente tendria que ver
béasicamente con la ausencia de demostracion de la
Justa causa invocada.

En términos concretos, la base del despido nulo seria
no cumplir con los requisitos y formalidades para un
despido en situacion de fuero especial (por ejemplo,
autorizacion judicial o administrativa Previa) despedir
con o sin justa causa, en periodos de prohibicion de
despido (incapacidad, vacaciones, servicio militar,
representaciondeportivauotras causasde suspension);
0 hacerlo por motivaciones discriminatorias o lesivas
de derechos fundamentales.” ®

Las causas de despido nulo varian dependiendo de
la legislacion, por ejemplo segun el autor Murgas
Torrazza, en Uruguay solo existe el despido nulo en
caso del despido del activista sindical, en Espana, el
despido nulo existe tanto por violaciones fundadas en
razones discriminatorias, los derechos fundamentales
o libertades publicas de los trabajadores. En Argentina
el despido nulo existe por razones de tutela gremial
sindical, aunque la doctrina y la jurisprudencia se
orientan ala apertura por razones de discriminacion. En
Chile, el despido nulo surge a raiz de la inobservancia
de solicitar autorizacion judicial para el despido de los
trabajadores protegidos por el fuero sindical, a partir
de la ley 20.087 del 3 de enero del 2006. En Ecuador,
no se hace distinciéon entre despido injustificado y
despido nulo, la proteccién reforzada proviene contra
el despido sin autorizacion del Inspector de Trabajo
para los trabajadores en servicio militar, fuero deportivo
e incapacidad. En Portugal no existe diferencia entre
la figura del despido nulo y el despido injusto, ya que
bajo la figura del despido ilicito se comprenden tanto
razones de forma como de fondo.® Resalta importante
transcribir la caracterizacion del despido en Peru,
segun el informe nacional de ese pais que rindiera el
luslaboralista Mario Pasco Consmaépolis con respecto
al tema IV en el XVI Congreso Iberoamericano del
Trabajo y la Seguridad Social en Lisboa, Portugal en
septiembre del afio 2006, citado por el autor Murgas
Torrazza en su articulo traido a colacién, el cual
literalmente dice:

8 MURGAS TORRAZZA, Rolando. La Tutela Judicial Contra los Despidos Nulos por Discriminacion. Revista Derecho del Trabajo N° 3
Extraordinaria. Editada por la Fundacion UNIVERSITAS, Barquisimeto, Venezuela, 2007, Pagina 382.

9 MURGAS, Op Cit, paginas 382 a 384
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“En Peru, Mario Pasco Cosmdpolis, precisa la
existencia de la distincion, dado que la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral diferencia
cuatro clases de despido: justificado, indirecto,
injustificado y nulo, comprendidos en este ultimo
los fundados en motivaciones antisindicales; por la
presentaciéon de quejas en contra del empleador ,
por discriminacion por razén de sexo, raza, opinion
o idioma, por la maternidad de la trabajadora; y por
ser portador de VIH. Como derivacion de los fallos del
Tribunal Constitucional, ahora en Pert, como sefala
Pasco Cosmopolis, es dable distinguir las siguientes
clases de despido: causado, incausado, fraudulento
(causa notoriamente falsa o se coacciona la renuncia),
nulo, con afectacion de derechos fundamentales (por
ejemplo: debido proceso, intimidad) y con imputacion
de falta grave no probada (Injustificado)™°

En general, la situacion actual a nivel nacional (Como
se vera) e internacional, la variedad en la inclusion de
posibilidades de circunstancias que lleven a catalogar
un despido de nulo la ha llevado la doctrina y la
jurisprudencia antes de la legislacion.

lll: MODALIDADES DE DESPIDO NULO EN
COSTA RICA

Deciamos paginas atras que el despido nulo es
un concepto recientemente desarrollado en el
ordenamiento juridico y jurisprudencia laboral en
nuestro pais. Basicamente n lo que respecta a este
fendbmeno juridico laboral podemos establecer
cinco tipos de trabajadores que pueden demandar
la anulabilidad del despido, con sus consiguientes
consecuencias, ya que dependiendo del tipo de
trabajador asi sera el tipo de efectos que producira la
anulacion del despido. En primer lugar encontramos
el despido de la Trabajadora embarazada o en estado
de lactancia, en segundo lugar situamos al Trabajador
menor de Edad, en tercer lugar tenemos al trabajador
despedido que ocupa la posicion de ser representante
de los trabajadores, y por ultimo la nulidad del despido
por violacion al debido proceso. Este tipo de estabilidad

10 MURGAS, Op Cit, pagina 384

tiene segun la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia las siguientes caracteristicas:

“El derecho a la inamovilidad relativa es garantizado
por estos otros, debidamente instituidos: a) el derecho
a un procedimiento administrativo previo al despido,
que debe tramitarse ante la Direccion Nacional y
la Inspeccion General de Trabajo y siempre que
exista mérito suficiente para ello; b) el derecho a la
reinstalaciéon, con todas sus consecuencias, Si Se
produjese el cese ilegitimo, ya sea por la ausencia de
un motivo que lo justifique o porque no se cumplié con
el tramite previo obligatorio; c¢) en caso de que no opte
por la reinstalacion, el derecho al pago, junto con las
prestaciones legales ordinarias, de los dafios y perjuicios,
tarifados en las normas transcritas; y d) el derecho,
garantizado por la legislacién y por la jurisprudencia, a
un proceso jurisdiccional sumarisimo.”"

Llama poderosamente la atencion el derecho b de la
cita anterior pues establece que el despido es nulo
ya sea porque la causal no se prob6é o porque no se
siguio el tramite que ordena la ley, queda la duda de
si la causa existe pero no se sigue el tramite, sera
posible la reinstalacion en este caso, mas adelante
dilucidaremos esta interrogante.

A. DESPIDO NULO DE LA TRABAJADORA
EMBARAZADA O EN ESTADO DE LACTANCIA

Hemos agrupado estas dos causas de anulabilidad
del despido por cuanto corresponden a la reforma que
mediante ley numero 7142 del 8 de marzo de 1990
introduce por primera vez en nuestro ordenamiento
juridico laboral un fuero especial de trabajadores a para
los cuales no hay libertad de despido, se establece un
procedimiento sumario que el patrono debe seguir
a efectos de lograr despedir a la trabajadora aun
con justa causa, y con tal reforma al articulo 94 y la
incorporacion del articulo 94 bis inicia en nuestro pais
la aparicién de los llamados despidos nulos.

11 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 2004-00410 de las 15:30 horas del 26 de mayo del 2004.
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“Como lo habiamos adelantado, el despido de la
trabajadora embarazada sin justa causa o, aunque
justificado, inobservando el procedimiento previsto en
la nueva normativa laboral, hace que el mismo sea
declarado nulo™?

Establecen los articulos 94 y 94 bis del Cdodigo de
Trabajo lo siguiente:

“Articulo 94.- Queda prohibido alos patronos despedira
las trabajadoras que estuvieren en estado de embarazo
0 en periodo de lactancia, salvo por causa justificada
originada en falta grave a los deberes derivados del
contrato conforme con las causales establecidas en el
articulo 81. En este caso, el patrono debera gestionar
el despido ante la Direccion Nacional y la Inspeccion
General del Trabajo, para lo cual debera comprobar
la falta. Excepcionalmente, la Direccion podra ordenar
la suspension de la trabajadora, mientras se resuelve
la gestion de despido. Para gozar de la proteccion
que aqui se establece, la trabajadora, debera darle
aviso de su estado al empleador, y aportar certificacion
médica o constancia de la Caja Costarricense de
Seguro Social.

Articulo 94 bis.- La trabajadora embarazada o
en periodo de lactancia que fuese despedida en
contravencion con lo dispuesto en el articulo anterior,
podra gestionar ante el juez de trabajo, su reinstalacion
inmediata en pleno goce de todos sus derechos.
Presentada la solicitud, el juez le dara audiencia al
empleador en los siguientes tres dias. Vencido ese
término dentro de los cinco dias siguientes, ordenara
la reinstalacion, si fuere procedente, y, ademas,
le impondra al empleador el pago de los salarios
dejados de percibir, bajo pena de apremio corporal
en caso de incumplimiento de cualquiera o de ambas
obligaciones. El apremio corporal procedera contra
el empleador infractor, o su representante, si se tratara
de personas juridicas, durante el tiempo que dure el
incumplimiento a requerimiento de la trabajadora o
de la Direccion Nacional e Inspeccion General del
Trabajo. En caso de que la trabajadora no optara

por la reinstalacion el empleador debera pagarle,
ademas de la indemnizacion por cesantia a que
tuviere derecho, y en concepto de dafos y perjuicios,
las sumas correspondientes al subsidio de pre y post
parto, y los salarios que hubiere dejado de percibir
desde el momento del despido, hasta completar ocho
meses de embarazo. Si se tratare de una trabajadora
en periodo de lactancia, tendra derecho ademas de la
cesantia y en concepto de dafios y perjuicios a diez
dias de salario”. "

Otro aspecto sumamente importante en cuanto al
despido de la trabajadora embarazada o en estado
de lactancia es la forma de contratacion, si la misma
es interina, a plazo fijo, o en periodo de prueba. La
Jurisprudencia nacional no es muy abundante en este
sentido, los fallos atienden en estos casos que lo que
impera es el estado de embarazo o de lactancia, asi
la mayoria de la jurisprudencia apunta a la prohibicion
del despido o del cese aun en estos estados de
contratacion, pues al haber un conflicto de normas
como lo estarian los articulos 28 y 29 que indemnizan
luego de los tres meses de labor que lo cual ha
hecho entender que antes de 3 meses de labor hay
absoluta libertada de despido sin indemnizacion, esa
presuncion legal choca con el articulo 94 del Cdédigo
de Trabajo que prohibe rotundamente el despido. El
problema en la empresa privada parece no ser de
dificil solucion, simplemente el patrono tendra que
mantener a la trabajadora laborando al menos durante
los plazos establecidos en el Cédigo y mientras dure
su estado de embarazo o lactancia, el problema
surgiria en una institucién publica donde el empleo
se rige plazas y presupuestos, si una trabajadora
interina en estado de embarazo de repente se viera
amenazada de perder su trabajo por reintegrarse a
laborar el titular de la plaza o vencimiento del plazo
para el cual fue contratada, o que el Servicio Civil
remitiera una terna para ocupar el puesto de la interina
embarazada en donde la misma no viniera dentro de
la terna. Nuestro estudio no encontro jurisprudencia en
casos hipotéticos como estos, sin embargo podemos
indicar como por la experiencia en el sector publico
donde laboramos se ha solucionado estos casos. En

12 SALAZAR ALVARADO, Luis Fernando. DESPIDO Y REINSTALACION DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA. Editorial PORVENIR,

Primera Edicion, San José, Costa Rica 2001. Pagina 19.

13 CODIGO DE TRABAJO. Editorial Publicaciones Juridicas, San José, Costa Rica, 2007.
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caso de que el titular de la plaza debe regresar a la
misma por habérsele vencido el permiso sin goce de
salario y la plaza al momento de regresar la ocupa
una trabajadora interina en estado de embarazo,
la administraciéon lo que ha hecho es buscarle de
inmediato y con prioridad una plaza en igualdad de
condiciones o muy similares a la trabajadora interina
embarazada, en el caso del nombramiento a plazo fijo
en plaza que no posee titular, simplemente se prorroga
el nombramiento en amparo al articulo 94 del Cédigo
de Trabajo y en caso de una terna la escogencia se
deja en suspenso hasta que haya pasado los plazos
establecidos en los articulos que regulan en empleo
de la trabajadora embarazada.

De la lectura del articulo 94 del Cédigo de Trabajo
se desprende que el libre despido de la Trabajadora
embarazada en nuestro pais es absolutamente
prohibido, de efectuarse constituye una infraccién no
solo laboral sino también penal, y sancionada con las
penas que establecen la relacion de los articulos 616 y
614 del Cddigo de Trabajo, con la salvedad que entre
estos dos articulos existe un serio problema originado
en la reforma introducida en la ley 7983 del 16 de
febrero del 2000 (Ley de Proteccion al Trabajador) ya
que esta ley reformd el articulo 614 que contempla las
multas, multas que estaban establecidas desde 1993
por la ley 7360 a través de incisos por numeros, pero
que la reforma del 2000 las enumera por letras, sin
habar reformado el articulo 616, de tal forma que el
articulo 616 que establece que la infraccién a normas
prohibitivas del Cédigo (Por ejemplo la prohibicion de
despido de la trabajadora embarazada o en estado de
lactancia) seran sancionadas por la pena establecida
en el inciso 3 del articulo 614 del Cédigo de Trabajo,
inciso que desde el 16 de febrero del afio 2000 no
existe, lo cual a nuestro entender despenalizé desde el
punto de vista penal laboral la prohibicion de despedir
a la trabajadora en estado de embarazo con en estado
de lactancia.

Asi mismo, de la lectura del articulo 94 del Codigo
de Trabajo se desprende que aun para despedir una
trabajadora embarazada o en estado de lactancia por
una causa justa debe el patrono solicitar la autorizacion

al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y en esa
sede administrativa demostrar la falta. Sin embargo,
para gozar la trabajadora de este beneficio excepcional
debe la trabajadora con anterioridad notificar al
patrono con la respectiva certificacion médica su
estado de embarazo o de lactancia segun sea el
caso. Este ultimo requisito para el goce del beneficio
jurisprudencialmente se ha flexibilizado a favor de la
trabajadora pues los Tribunales han fallado que en
algunos casos en que el estado de embarazo es tan
evidente o que la trabajadora que dio a luz estando
laborando para el patrono y si es despedida antes del
plazo de los 12 meses que posee como periodo de
lactancia minima de ley, la légica y la razén indican
que no es atendible el argumento de que se le despidio
sin saber que estaba lactando la trabajadora. Asi lo ha
entendido la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia al establecer:

“Ahora bien, aunque la accionante no le hubiese
presentado dicho certificado a su empleadora ni le
hubiese comunicado tal situacién, cabe presumir que
ésta debi6 tener conocimiento de ese hecho, ya que
habiendo tenido conocimiento del embarazo de dofia
Kattia, debia de saber que tenia un hijo en plena edad
de lactancia, segun lo estipula la Ley de Fomento a
la Lactancia Materna (N° 7430 de 14 de setiembre de
1994), cuyo articulo 2 define como lactante a todo nifio
hasta la edad de 12 meses cumplidos . Debe acotarse
que segun el numeral 129 de la Constitucion Politica
nadie puede alegar ignorancia de la ley. Por ello, la
mas minima prudencia le exigia al patrono gestionar la
autorizacion administrativa del despido o bien solicitarle
a la trabajadora, de previo al despido, que acreditase
que se encontraba dando de mamar. Por ello, no
resulta atendible el argumento de la parte demandada,
en el sentido de que desconocia que la actora se
encontraba en periodo de lactancia cuando decidio
prescindir de sus servicios.” '

Igualmente, se ha desarrollado jurisprudencialmente
el término del embarazo notorio, que es aquel
presumiblemente evidente y aunque la trabajadora
no haya notificado el estado de gravidez a su patrono
con la aportacion del certificado médico, la excusa de
desconocer el embarazo pierde fuerza en estrados

14  SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 2004-00410 de las 15:30 horas del 26 de mayo del 2004.
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judiciales.

“Obsérvese, que la fecha en que la reclamante fue
despedida (1 de setiembre de 1992), tenia veintisiete
semanas de gestacion (segun certificado médico de
folio 4), lo que hacia evidente su estado de gravidez,
debilitando el dicho de la accionada, en el sentido, que
desconocia el estado de embarazo de la petente.” '°

Por otro lado, el articulo 94 bis del Cédigo de rito,
determina las indemnizaciones a que puede acceder
la trabajadora embarazada o en lactancia despedida
por una causa no justa, entre ellas la reinstalacién in
integrum, el pago de los salarios dejados de percibir
durante la tramitacion del proceso bajo pena de
apremio corporal si el patrono o su representante no le
cancelaren tales salarios. Si la trabajadora no optare
por la reinstalacion, tendra derecho a que se le paguen
los extremos de cesantia y en concepto de dafios y
perjuicios la indemnizacion de pre y post parto y los
salarios dejados de percibir desde el despido y hasta
completar ocho meses de embarazo. La trabajadora en
caso de lactanciaademas de la cesantia tendra derecho
al pago de diez dias de salario. La jurisprudencia de la
Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia hasta
el 17 de diciembre del afio 2003 venia otorgando
como indemnizacion a la trabajadora embarazada o
en estado de Lactancia que presta sus servicios para
el Estado y sus instituciones un maximo doce meses
de lactancia o en su defecto doce meses de salarios
caidos tal y como lo establece la Ley de Fomento a
la Lactancia Materna (N° 7430 de 14 de setiembre de
1994), cuyo articulo 2 define como lactante a todo nifio
hasta la edad de 12 meses cumplidos, este criterio se
vino repitiendo constantemente desde que se adoptara
el voto N° 351 de las 9:40 horas del 12 de noviembre
de 1999. Sin embargo, la jurisprudencia de esa Sala
dio un giro mediante el voto numero 2003-00787 de las
catorce horas diez minutos del dieciocho de diciembre
del afio dos mil tres, ya que en esta resolucion, la Sala
con voto de mayoria con conformacion de Magistrados
Titulares y con voto salvado del Magistrado Van der laat
Echeverria otorgd la reinstalacion de una trabajadora
del Instituto de Desarrollo Agraria en estado de

Embarazo que fue despedida, al considerar por
primera vez la Sala que el Despido de la trabajadora
embarazada sin seguirse los procedimientos
establecidos resulta ser una discriminacion por
razones de sexo, y aplicd Ley numero 2694, del 22 de
noviembre de 1960, llamada Ley Sobre la Prohibicion
de la Discriminacion en el Trabajo (inspirada en el
articulo 56 de la Carta Fundamental, la Declaracion
Universal de Derechos Humanos y el Convenio Il y
Recomendacion |l adoptados por la Organizacion
Internacional del Trabajo). Esta ley en sus articulos 1y
3 establece lo siguiente:

“Articulo 1.- Prohibese toda suerte de discriminacion,
determinada  por  distinciones, exclusiones o
preferencias, fundadas en consideraciones sobre
raza, color, sexo, edad, religion, estado civil, opinion
politica, ascendencia nacional, origen social, filiacién
o situacion econoémica, que limite la igualdad de
oportunidades o de frato en materia de empleo u
ocupacion”.

“Articulo 3.- En cuanto al Estado, sus instituciones
y corporaciones, todo nombramiento, despido,
suspension, traslado, permuta, ascenso o0
reconocimiento que se efectie en contra de lo
dispuesto por la presente ley, sera anulable a solicitud
de parte interesada; y los procedimientos seguidos
en cuanto a reclutamiento o seleccion de personal
careceran de eficacia en lo que resulte violatorio de
esta ley” 1°

Igualmente la Sala Segunda en este trascendental fallo,
determind que los efectos de la nulidad del despido
no debian limitarse como se ha venido haciendo en la
jurisprudencia de esa Sala, en virtud del articulo 15 del
Caodigo de Trabajo, en materia de nulidad de despidos
se debia recurrir a la legislacion Civil, en especial el
Caddigo de esta Materia y a las reglas y disposiciones
en matera de nulidad de contratos y actos, por lo que
lo justo es que si la nulidad retrotrae los efectos al
momento anterior al acto nulo del despido, lo correcto
es que la reinstalacion lleve aparejado el pago de todos

15 TRIBUNAL SUPERIOR DE TRABAJO, No 347 de las 11 horas de 8 de abril de 1994, citada por VEGA ROBERT, Rolando. EL DESPIDO
DISCRIMINATORIO DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA. Editorial Investigaciones Juridicas, S.A, Primera Edicién, San José, Costa

Rica, 1995, pagina 23.

16 Ley numero 2694, del 22 de noviembre de 1960 (Ley Sobre la Prohibicion de la Discriminacion en el Trabajo)

78 |
| Seccion [

SALA SEGUNDA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA



los salarios caidos durante todo el periodo en que la
trabajadora estuvo despedida por aquel despido nulo
y discriminatorio. Dice la Sala:

“Se insiste, de lo que se trata, en el caso de un despido
discriminatorio es del odioso desconocimiento de un
derechohumano, que acarrea sunulidad, precisamente,
por contrariar los principios democraticos basicos que
sustentan el ordenamiento juridico; derecho que ha sido
tutelado por la comunidad internacional. Ahora bien,
los efectos de esa nulidad no pueden limitarse, como
se ha hecho, pues, entonces, realmente no se estaria
restableciendo justamente a la afectada en el goce del
derecho; es decir, en el estado en que se encontraba
con anterioridad al hecho dafioso. El articulo 627
del Cddigo Civil dispone que para la validez de las
obligaciones es indispensable la existencia de causa
Justa; la que en el caso de un despido discriminatorio
evidentemente no existe. Seguidamente, el numeral
835 de ese mismo cuerpo normativo establece que
hay nulidad absoluta de los actos o contratos cuando
falta alguna de las condiciones esenciales para su
formacién o para su existencia, como resulta ser el
caso que nos ocupa. Por ultimo, el articulo 844 da
cuenta de los efectos de la declaratoria de nulidad: “La
nulidad absoluta, lo mismo que la relativa, declaradas
por sentencia firme, dan derecho a las partes para
ser restituidas al mismo estado en que se hallarian
si no hubiese existido el acto o contrato nulo...”. Esas
normas encuentran aplicacion a tenor de lo dispuesto
en el articulo 15 del Cédigo de Trabajo y constituyen
una fuente importante para visualizar los verdaderos
alcances de la reinstalacion como efecto de la nulidad
a la que se alude en el numeral 94 bis, que a su vez
armoniza no soélo con la cantidad de normativa a la
cual ya se ha hecho mencidén, sino, también, con
el principio de que las normas, en tratandose de
derechos fundamentales, deben interpretarse en
pro de garantizar el derecho y no en detrimento del
mismo.”"”

En razon del analisis que la sala hizo de este caso,
revoco la sentencia que denego la reinstalacion, asi

como pago de salarios caidos, salarios que venian
siendo limitados jurisprudencialmente a los 12 meses
de lactancia, determinando lo siguiente.

“Como logica consecuencia de las consideraciones
precedentes, procede revocar la sentencia impugnada
en cuanto confirmé la denegatoria que hizo el Juzgado
de la reinstalacion, los salarios caidos pretendidos e
intereses sobre éstos, para en su lugar, acoger esos
extremos y denegar a su respecto la excepcion de
falta de derecho. En ese orden de ideas, debe
modificarse el fallo en el sentido de que debera el
demandado reinstalar a la actora con el pago de
todos los salarios dejados de percibir desde el
despido hasta su efectiva reinstalacion asi como
los intereses legales equivalente a los que paga el
Banco Nacional de Costa Rica por los certificados
de depésito a seis meses plazo (articulo 1163 del
Cadigo Civil, aplicable segun el articulo 15 del Cédigo
de Trabajo), contados a partir de que debieron
cancelarse. Asimismo se debe modificar el fallo
recurrido en el sentido de que el preaviso, el auxilio
de cesantia, los subsidios de pre y post parte, cinco
meses de salarios hasta completar ocho meses de
embarazo y sus respectivos intereses, concedidos en
las etapas precedentes, solo debera pagarlos la parte
demandada en caso de que en la etapa de ejecucion
de sentencia la actora no opte por la reinstalacién con
pago de salarios caidos.” (El subrayado y resaltado es
agregado).

B. DESPIDO NULO DE LOS TRABAJADORES
MENORES DE EDAD

El Cadigo de la Nifiez y la Adolescencia '8 en su articulo
91 estableci6 que al trabajador de edad menor de
dieciocho afios para poderle despedir con justa causa
debe gestionar tal despido ante el Ministerio de Trabajo
en la Direccion Nacional de Inspeccion General de
Trabajo. En tal gestion debe el patrono aportar las
pruebas respectivas. Lainspeccion de trabajo verificara
y evacuara los elementos probatorios aportados u

17  SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. No 2003-00787 de las 14:10 horas del 18 de diciembre del 2003.

18 Ley numero 7739 del 23 de julio de 1997.
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ofrecidos y determinara si la causal existe en un plazo
de ocho dias habiles, debiendo necesariamente en
este proceso sumarisimo administrativo escuchar
a menor de edad. Si la Direcciéon desautorizare el
despido, el patrono podra apelar la resolucién que
desautorizé el despido ante el Tribunal Superior de
Trabajo, en esta apelacion el Tribunal Judicial actua
como un Superior Jerarquico Impropio por ser un
Tribunal dependiente de otro poder de la Republica.
Si bien es cierto esta disposicion de apelar ante el
Tribunal Superior de Trabajo la decisién administrativa
que dictare la Direccion Nacional de Inspeccion de
Trabajo en el sentido de no autorizar el despido por
causa justa, hoy dia aun existe,'® no dudamos en que
su existencia tenga los dias contados pues ya la Sala
Constitucional con ocasion de conocer una accion de
inconstitucionalidad contra el articulo 44 del Estatuto
de Servicio Civil que faculta a apelar ante el Tribunal
Superior de Trabajo la autorizacion de despido
emitida por el Tribunal de Servicio Civil como superior
jerarquico impropio, es inconstitucional por violentar
el principio de Separacién de Poderes. Establecio la
Sala:

“Estima este Tribunal Constitucional que si se trata de
que las resoluciones administrativas sean conocidas y
resueltas en alzada por 6érganos que utilicen criterios
técnico-juridicos 'y con suficiente imparcialidad,
independencia y objetividad, la forma de lograr ese
objetivo es a través de la creacion, constitucion y
funcionamiento, por parte del Poder Ejecutivo y la
Asamblea Legislativa, de tribunales administrativos
colegiados insertos en la organizacion administrativa,
empleando la técnica de la desconcentracion maxima
—campo en el que se cuenta con una vasta experiencia
nacional- la que, al suponer una dilucién de la relacion
de jerarquia en el ejercicio de la competencia técnica
y especializada asignada, evita que el criterio politico
incida sobre lo que eventualmente se resuelva,
lograndose, asi, resoluciones mas coherentes y
razonablemente acertadas desde un punto de vista
técnico-juridico, una mayor celeridad procedimental,
economia de costos y tiempo para los administrados
y la propia administracion y, desde luego, una mayor

19 BEJARANO, Op Cit Paginas 50 a 52

grado de seguridad, certeza juridicas, satisfaccion,
bienestar, armonia y estabilidad sociales. Bajo esta
inteligencia, es responsabilidad del Poder Ejecutivo y
de la Asamblea Legislativa crear a la mayor brevedad
posible el o los tribunales administrativos, con la forma
de organos desconcentrados, para que conozcan
y resuelvan como contralores no jerarquicos las
apelaciones administrativas que procedan segun
el ordenamiento juridico contra lo que resuelva la
administracion activa. (...) Se declara con lugar la
accion. Se anula, por inconstitucional, lo siguiente:
a) Del articulo 92, parrafo segundo, de la Ley No.
7531 del 10 de julio de 1995 de Reforma Integral al
Sistema de Pensiones y Jubilaciones del Magisterio
Nacional, la frase que indica “(...) el Tribunal Superior
de Trabajo (...)” y b) del articulo 44 del Estatuto
del Servicio Civil, Ley No. 1581 del 30 de mayo de
1953, la frase que indica “(...) el Tribunal Superior de
Trabajo (...) Tribunal Superior (...)”. Todo lo anterior sin
perjuicio de los derechos adquiridos de buena fe, de
las relaciones o situaciones juridicas consolidadas por
la firmeza de las resoluciones dictadas por el Tribunal
de Trabajo, por prescripcion, caducidad o en virtud
de sentencia pasada en autoridad de cosa juzgada
material. De conformidad con el articulo 91 de la Ley
de la Jurisdiccion Constitucional, se dimensionan en
el tiempo los efectos de la presente declaratoria de
inconstitucionalidad, de modo que todos los asuntos
en que esté pendiente de ser conocido y resuelto el
recurso de alzada porjerarquiaimpropia ante el Tribunal
de Trabajo deben ser tramitados y fenecidos por ese
organo judicial. El Tribunal de Trabajo continuara
gjerciendo su funcién de jerarca impropio por el
plazo de tres afos, contado a partir de la notificacion
de esta sentencia, en el cual el Poder Ejecutivo y
la Asamblea Legislativa deberan constituir el o los
tribunales administrativos, con caracter de o6rgano
desconcentrado, para que conozcan de la apelacion
por jerarquia impropia en materia de jubilaciones y
pensiones del Magisterio Nacional y de las gestiones
de despido resueltas por el Tribunal del Servicio Civil.
Notifiquese a los Presidentes de los Poderes Ejecutivo
y Legislativo. Publiquese integramente en el Boletin
Judicial y resériese en el Diario Oficial La Gaceta.
Notifiquese a todas las partes.” %

20 SALA CONSTITUCIONAL, No. 6866-05 de las 14:37 hrs. del 1° de junio del 2005
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En todo caso, el patrono que sin observar el
procedimiento de autorizacion para despedir a un
trabajador menor de edad, incurrird en despido nulo
con las consecuencias que ello implica, es decir
restitucion, o pago de extremos laborales. Ahora bien
el articulo 90 de a ley de rito no prohibe el despido
con pago de derechos pero si obliga a notificar a la
Direccion de Inspeccion de Trabajo de la decision de
prescindir del trabajador.

C. DESPIDO NULO DE LOS REPRESENTANTES
DE LOS TRABAJADORES

Las Libertades Sindicales, es quiza uno de los temas
clasicos del Derecho Laboral Colectivo, dentro de
todos los topicos que el ejercicio de estos derechos
laborales involucra. La Organizacién Internacional del
Trabajo desde hace décadas adoptd tres convenios
fundamentales en materia de libertad sindical,
hablamos de los convenios 87, 98 y 135. Costa Rica
posee ratificados estos tres Convenios desde hace ya
muchos anos, sin embargo la adecuacién de nuestra
legislacion al texto de estos Convenios ha sido muy
pobre, lo cual ha llevado a enfrentamientos en el plano
judicial nacional e internacional a las organizaciones de
trabajadores con los empleadores y el Estado. El atraso
en adaptar nuestra legislacion laboral en la proteccion
de los dirigentes sindicales, sus organizaciones y en
general el ejercicio libre, independiente y objetivo de
los derechos sindicales contenidos en los convenios
indicados hizo que a finales de la década de los anos
ochentas y bajo la presion de organizaciones laborales
internacionales que ante este silencio Estatal, se
presentaron sendas denuncias contra Cota Rica tanto
ante la OIT, tal es el caso de la denuncia 1483 (1991)
y su resolucion final por el Comité de Libertad Sindical,
como en los Estados Unidos ante organizaciones
comerciales para que nuestro pais aprobara una
legislacion interna que diera efectiva proteccion de
las libertades y derechos sindicales. Tales presiones
en principio dieron buen resultado, pues con ellas y
las presiones internas, se logro la aprobacion de una
reforma al Cédigo de Trabajo con la promulgacion de

la ley 7360 del 4 de noviembre de 1993 que introdujo,
entre otras cosas, un capitulo denominado De la
Proteccion de los Derechos Sindicales, capitulo que
en su articulo 363 establece y define con claridad
los limites o caracteristicas basicas de un acto que
pueda ser considerado una Practica Laboral Desleal,
se establece por primera vez un Fuero Sindical y se
incorporan una serie de sanciones por la trasgresion
de normas prohibitivas en materia de proteccion a las
libertades sindicales. Pero la figura del despido nulo
de los representantes de los trabajadores no se origind
especificamente con la ley 7360 son con un voto
histérico de la Sala Constitucional, estamos hablando
del famoso fallo 5000-93 de las 10:09 horas del 8 de
octubre de 1993, ya que antes de este célebre fallo los
Tribunales Laborales costarricenses se habian negado
a reconocer un fuero de proteccion sindical por lo cual
se habian hecho varios intentos de reforma al Cédigo
de Trabajo con el objeto de incorporar un apartado o
capitulo sobre las practicas laborales desleales.?' El
voto de referencia fue trascendental pues aclaré que
efectivamente sin necesidad de legislacion aprobada,
con fundamento en los instrumentos de Derecho
Internacional Ratificados por Costa Rica en especial
los convenios de la OIT numeros 87, 98 y 135, el
fuero sindical ya estaba incorporado en nuestro
ordenamiento. De acuerdo con el Doctor Bolafos,
el fallo 5000 vino a establecer con claridad cuatro
elementos trascendentales en la proteccion de las
libertades sindicales, rescatando los mismos de la
siguiente manera: 1- Este fuero protege contra todo acto
que pueda perjudicar a los representantes inclusive
del despido. 2- Esta destinado a dar proteccion a los
representantes de los trabajadores. 3- Tiene lafinalidad
de dar proteccion no solo a los representantes sino a
los trabajadores mismos. 4- El beneficio que otorga el
fuero garantiza la inamovilidad (Estabilidad) mientras
ostente el cargo. Desgraciadamente la proteccion
constitucional tras el fallo 5000 duraria poco, pues con
la entrada de la reforma operada mediante la ley 7369
del 4 de noviembre de 1993, la Sala Constitucional
dejé de acoger recursos de amparo por violaciones al
fuero sindical por considerar que al ya existir normativa
legal ordinaria que daba proteccion a estos derechos

21 BOLANOS CESPEDES, Fernando. ALCANCES DE LA LIBERTAD SINDICAL EN COSTA RICA. Editorial Guayacan, Primera Edicion, San

José, Costa Rica, 2002, pagina 122.
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(Articulos 363 y siguientes del Cdédigo de Trabajo)
resultaba la Sala incompetente para conocer de estos
asuntos, y asi se ha mantenido hasta el dia de hoy.

La reforma al Codigo de Trabajo mediante ley 7369
del 4 de noviembre de 1993 introduce un capitulo al
Caodigo denominado De la Proteccién a los derechos
sindicales, capitulo que en su articulo 363 introduce
la figura de las practicas laborales desleales que son
todos aquellos actos tendientes a Evitar, limitar,
constrenir o impedir el libre ejercicio de los
derechos colectivos de los trabajadores, sus

sindicatos o las coaliciones de trabajadores.

El autor Julio Armando Grisola, define las Practicas
Desleales como “...practicas contrarias a la ética
de las relaciones profesionales de los empleadores
o asociaciones de profesionales™? Por su lado, el
licenciado Rodrigo Acufia Montero, actual Director
Nacional de la Inspeccion de Trabajo del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social en su ensayo denominado
“El Procedimiento Administrativo para el Tramite de
las Denuncias por Persecuciéon Sindical y Practicas
Laborales Desleales” publicado en otra en honor
a la memoria de Don Mario Blanco Vado, define las
Practicas Laborales Desleales de la siguiente manera:

“Se define que son practicas laborales desleales
de empleadores o0 sus respectivos sindicatos o
asociaciones, aquellas acciones u omisiones que
tienden a evitar, limitar, constrefiir o impedir el
libre ejercicio de los derechos de los trabajadores,
sus sindicatos o coaliciones de trabajadores,
representantes de trabajadores elegidos libremente
(Comités Permanentes), o todo acto tendente a trabar
la accién gremial, bien sea de una persona, varias
personas o grupos en una actitud de violacion de lo que
se considera leal y ético en esta clase de relaciones,
por lo cual tales actos lesionan el interés colectivo.”

Podemos ver con la cita anterior de gran amplitud
en cuanto al concepto y alcances, que nuestra

legislacion dejé abierta la posibilidad de incorporar
nuevas y variadas formas de manifestarse las
Practicas Laborales Desleales, lo cual nos parece
muy acertado, pues asi el operador juridico tendra
posibilidad de apreciar con toda libertad las eventuales
manifestaciones que modernamente pueden ser
equiparables a practicas laborales desleales,
recordemos que la mutabilidad de la sociedad puede
hacer que conductas hoy reprochables pueden dejar
de serlo con el paso del tiempo y otras no criticables
hoy o no concebidas como posibles, mafiana no sera
asi, evitando con tal delimitacion evitar la engorrosa
necesidad de tener que estar recurriendo a la reforma
legal para incorporar nuevas conductas al tipo legal.
Con lo anterior se limita una tendencia presente en
otros institutos juridicos en establecer un listado de
conductas que lejos de aclarar restringen el concepto
por su enunciacion numerus clausus.

Aunada a la proteccion de las libertades sindicales
introducida con el capitulo de la Protecciéon de las
libertades sindicales, el articulo 368 del Cddigo de
Trabajo crea la nulidad del despido sin justa causa del
trabajador protegido por las normas establecidas en el
Caodigo para los representantes de los trabajadores,
esto quiere decir que no solo los trabajadores
integrantes de a Junta Directiva del sindicato gozan
de tal proteccién, sino de otro tipo de Representantes
de los trabajadores libremente elegidos como podria
ser el caso de los miembros de los del Comité o
Consejo Permanente de trabajadores en el proceso
de negociacién de un Arreglo Directo conforme al
articulo 504 del Cédigo de Trabajo, o los trabajadores
integrantes de la delegacion encargada de representar
a los trabajadores en un proceso de Conciliacion y
Arbitraje establecido en los articulos 507 y siguientes
del Codigo de Trabajo. Todos estos representantes de
los trabajadores tendran proteccion y estabilidad en el
empleo mientras perduran en sus cargos, y no peden
ser despedidos sin causa justa durante este lapso
de tiempo, si fueran despedidos estando ejerciendo
tales cargos sin mediar causal alguna, el despido seré

22 GRISOLA, Julio Armando. DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL. Editorial Depalma. Primera Edicién, 1998, Buenos

Aires, Argentina, pagina , Op.Cit. p 556.

23 ACUNA MONTERO, Rodrigo. EL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO PARA EL TRAMITE DE LAS DENUNCIAS POR PERSECUCION
SINDICAL Y PRACTICAS LABORALES DESLEALES en ESTUDIOS DE DERECHO COLECTIVO LABORAL COSTARRICENSE. En
Homenaje a Mario Blanco Vado. Editorial Juricentro. Primera Edicién, San José 2001, pagina 137.
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nulo, y el patrono se vera obligado a reinstalarlos en
sus puestos in integrum, es decir en el pleno goce de
sus derechos tal y como los venian disfrutando antes
del acto nulo de despido. Ya la Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justicia ha tenido la oportunidad
de referirse a casos donde los representantes de los
trabajadores, no necesariamente sindicales, han sido
despedidos sin la existencia de causas objetivas para
los despidos, cuyo Unico objetivo al fin de cuentas
era descarrilar procesos de negociacion colectiva
instauradas por los trabajadores.

“El conjunto de tales consideraciones, tornan atendibles
los reparos hechos por el recurrente, al reclamarle al
fallo del Tribunal de Trabajo, una indebida valoracion
de la prueba. Valorados los elementos probatorios a la
luz de la sana critica, como procede en esta materia
(articulo 493 del Cdédigo de Trabajo), se arriba a la
conclusiéon de que el despido del actor fue decretado
en forma ilegal, porque no existia una causal objetiva
que motivara la decision patronal. Tampoco concuerda
la Sala con el Tribunal, al considerar que de parte de
la empleadora haya habido una buena disposicion al
dialogo. No puede perderse de vista el hecho de que
el actor era un miembro del Comité Permanente de los
Trabajadores, al momento en que ocurrio el despido,
cuando, ademas, se gestaban las negociaciones para
un Arreglo Directo, las cuales, al decir del testigo Luis
Antonio Meza Plasencia, se extendieron por algo
mas de dos semanas (ver folio 60). La conciliacion
ante el Ministerio de Trabajo, en la que la empleadora
se comprometié a reconsiderar el caso del actor,
ocurrié el 23 de octubre de 1998 (ver folio 13 vuelto),
cuando evidentemente ya habia perdido actualidad e
importancia la posicion del actor como Miembro del
Comité Permanente de Trabajadores, dado que las
negociaciones del Arreglo Directo ya habian concluido
y, respecto de las mismas, con ese ilegal despido,
al actor se le restoé toda participacion. Por dltimo, se
debe mencionar que, segun consta a folio 7, el Comité
Permanente de Trabajadores fue notificado del despido
del actor, en su sesion del dia 9 de octubre de 1998,

cuando precisamente, a partir de ese dia, iniciaba la
vigencia del despido impugnado. ™

Desgraciadamente las reinstalaciones en estos
procesos, al menos en la empresa privada no son
la regla, la razones son multiples, en especial la
falta de interés del trabajador de reincorporarse a la
empresa que arbitrariamente le despidio, o que dado
el indiscutible letargo en los tramites judiciales para
el conocimiento y resolucion de estos procesos, el
trabajador para cuando llega la sentencia condenatoria
ya posee un nuevo trabajo pues no se quedara
desocupado esperando la resolucion que en la mayoria
de los casos llega meses o afos después, lo cual nos
demuestra que aunque la nulidad del despido sea
declarada el patrono infractor siempre logra su objetivo,
descarrilar el movimiento en el arreglo director por
ejemplo, cuyo comité permanente es indudablemente
un sindicato en formacién. Mas grave aun es el hecho
de que ante el paso del tiempo excesivo sin que los
procesos sen resueltos en los Despachos Judiciales,
la Sala Segunda de la Corte ha venido limitando el
término del tiempo de fijacion de los salarios caidos
amparada en un criterio de razonabilidad y equidad,
es decir que la Sala no comparte en otorgar el pago
de salarios caidos por un tiempo superior a los cuatro
afnos por considerar que por razones de equidad ese
plazo es suficiente para indemnizar al trabajador
despedido en violacion a su condicién de representante
de los trabajadores. Respetamos el criterio de la Sala
aunque no lo compartimos, pues mucha de la mora
judicial no es por responsabilidad del trabajador, es a
él a quien le interesa que a la menor brevedad esté
solucionado su problema de desempleo, limitarle al
trabajador su reinstalacion o la indemnizacion afecta
no solo a él en lo personal sino también a su familia
y a los demas trabajadores que representa, por ello
es nuestro criterio que asi como la Sala rompi6 el
tope de salarios caidos en el caso de las trabajadoras
embarazadas por las razones particulares en que ellas
se encuentran, y en especial porque el despido nulo
no es ni mas ni menos que inexistencia de despido,
de ahi que la reinstalacion o la indemnizacion no debe

24 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 2002-00536 a las 09:35 horas del 6 de noviembre de 2002.
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limitarse a solo el plazo en que perdure su condicion
de representante de los trabajadores sino debe
ser total desde el despido y hasta su reinstalacion.
Considero que también debiera hacerse asi en el caso
de los demas trabajadores cesados por un despido
nulo, limitar el plazo de indemnizacion a cuatro anos
no viene a provocar equidad, sino una nueva violacion
a los derechos de los trabajadores en la via judicial,
limitarla viene a negar la naturaleza misma de la
nulidad del despido. Este criterio fue ya externado
en el siguiente fallo traido a colacién por parte de la
Magistrada Varela Araya, al indicar:

“Noétese que nuestra norma laboral protege a tal punto
estos derecho que incluso “cualquier acto” que tienda
a “evitar, limitar, constrenfir o impedir el libre ejercicio
de los derechos colectivos de los trabajadores, sus
sindicatos o las coaliciones de trabajadores” es
‘absolutamente nulo e ineficaz” (articulo 363 del
codigo de trabajo), lo que implica que las disposiciones
contempladas en el articulo 28 ibidem —sobre el
despido libre— no rigen para el caso de un trabajador
que se encuentre amparado a la proteccion especial.
En estos casos (amparados por fuero especial) el juez
lo declarara NULO y ordenara la reinstalacion del
trabajador o la trabajadora con el pago correspondiente
de los salarios caidos, salvo que el mismo manifieste
su deseo de no ser reinstalado (a) en cuyo caso tendra
derecho a las normales indemnizaciones derivadas
de un despido injustificado y a una indemnizacion
adicional, equivalente a los salarios que le hubieren
correspondido, durante el plazo de proteccion, segun
lo previsto en el numeral 367 del cédigo citado.” 2°

Con lo anterior se abriria un puerta que puede
contribuir a mejorar la calidad de la estabilidad del
trabajador y contribuiria también a evitar las maniobras
dilatorias en los despachos judiciales por parte de los
patronos que con el solo objetivo de desesperar la
condicién precaria del trabajador largue el proceso
innecesariamente, con la convicciéon de que cuanto
mas retarde el proceso mayor sera la indemnizacion
a pagar en caso de encontrarse culpable de haber
realizado un despido nulo.

D. DESPIDO NULO POR VIOLACION AL DEBIDO
PROCESO EN LA EMPRESA PRIVADA

El despido por violacién al Debido Proceso hasta hace
poco tiempo fue un tema de lasa relaciones laborales
en el empleo publico, es decir las relaciones laborales
existentes entre los trabajadores del Estado y demas
empresas publicas y sus respectivas instituciones. El
despido nulo en el sector publico, del cual no vamos a
hondar mucho en este apartado, es aquel despido que
realiza la Institucién publica en perjuicio del trabajador
estatal sin seguirse necesariamente, como debe,
de conformidad con las normas de la Constitucion
(Articulo 11) y la ley (Articulo 11 de la Ley General
de la Administracion Publica), es decir sin seguirse
lo que establecen las normas lo cual equivale a una
violacion al principio de legalidad. Esta normativa
legal violada en el proceso de despido del funcionario
publico, puede ser como se indicé la Ley General de
la Administracion Puablica, El Estatuto de Servicio Civil,
El Estatuto de Carrera Docente, y los reglamentos
a estos Estatutos, la Ley Interna de la Institucion o
sus reglamentos internos, etc. La violacién al debido
proceso en el sector publico encuentra amparo no
solo en los procesos laborales ante los Tribunales del
Poder Judicial, sino ante la Sala Constitucional que ha
determinado que el Debido Proceso es un Derecho
Fundamental, pero también el Debido Proceso para
estos trabajadores encuentra protecciéon ante los
Tribunales Administrativos Laborales como es el caso
del Tribunal de Servicio Civil, o el Tribunal de Carrera
Docente para los educadores.

Una gran pregunta ha sido, si asi como es posible y
obligatorio la anulabilidad de un despido por violacion al
debido proceso en el sector publico, podria existir una
anulabilidad del despido por violacion al debido proceso
pero en las relaciones laborales en el sector privado?
Antes del célebre fallo 5000-93 fundamentado en los
convenios 87, 98 y 135 el despido nulo en el sector
privado basandose en violacion al Debido Proceso no
existia. Fue este fallo el que abrié la brecha para que
los jueces laborales iniciaran una transformacioén de la
jurisprudencia patria, donde se empieza a hablar de
Debido Proceso en el despido de trabajadores de la

25 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 2003-00389 a las 09:20 horas del 6 seis de Agosto de 2003, voto salvado de
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empresa privada, y sus consecuencias. El desarrollo
del concepto de Debido Proceso en el Despido de
Trabajadores de la empresa privada inicid su aparicion
en el afo 1995, y es importante este afo pues a partir
de el la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia
comienza no solo a reconocer el Debido Proceso
dentro de las obligaciones que el patrono debia
cumplir en el proceso de despido de los trabajadores
cuando Las Convenciones Colectivas, los Arreglos
Directos, los Laudos Arbitrales o los reglamentos
internos de trabajo, instrumentos negociados entre
los trabajadores y sus organizaciones gremiales vy el
patrono, contemplaban un proceso o procedimiento
que el patrono debia seguir para despedir al trabajador
con responsabilidad patronal o adn sin ella, importante
para este periodo es que la Sala otorga ya /a
reinstalacion del trabajador al puesto con el pago de
salarios caidos. Fue precisamente los actos de despido
que impulsé la empresa Lineas Aéreas Costarricenses
S.A (LACSA) contra un grupo de pilotos agremiados
en un sindicato de este sector de trabajadores,
luego de que algunos (No todos como argumentoé la
empresa y se demostré en juicio) participaran en una
huelga que declarara ilegal el Juzgado de Trabajo de
Alajuela. La situacion se suscito en el sentido de que
la Aerolinea consideré que la declaratoria de ilegalidad
de la huelga era motivo suficiente para despedir a
los pilotos, desconociendo el procedimiento que la
convencion colectiva vigente obligaba a seguir en
caso de despidos en que se alegaba justa causa, los
reiterados fallos establecieron que aunque existiera
la declaratoria de ilegalidad de la huelga el proceso
de despido pactado entre el sindicato y la empresa en
la Convencién debia seguirse siempre, bajo pena de
nulidad del despido que irrespetd ese procedimiento.

“‘Establecido lo anterior, no hay ninguna duda de
que la demandada, a los efectos de sancionar,
disciplinariamente, al actor sefior Contreras con el
despido, debié, como lo han analizado los tribunales
de instancia, en forma correcta, haberse ajustado
al procedimiento previsto en el numeral 12.4 de
la Convencién Colectiva de Trabajo, vigente en la
demandada; segun el cual, la empleadora, tenia la

obligacion de someter el caso a conocimiento de la
Junta de Conciliacién Laboral, con quince dias de
antelacion a la fecha de la posible sancion de la falta.
El no haberlo hecho, constituye un vicio esencial del
acto del despido, que amerita desconocerlo y restafiar
la lesion proferida, con la reinstalacion del trabajador,
en los términos que también vienen dispuestos en
el fallo que se examina. La reinstalacion encuentra
fundamento legal en lo establecido por los numerales
12.3 y 12.6, de esa Convencion, segun los cuales,
la demandada debe observar la estabilidad de los
pilotos y los tribunales de justicia pueden acordar la
reinstalacion del trabajador, en el caso de despidos
contra legem.- %%

Mas tarde dentro de este mismo fallo la Sala
Segunda refiere que la nulidad del despido trae como
consecuencia aparejada la reinstalacién del trabajador
pues surge aqui una invalidez del acto lesivo al
trabajador, por existir por ley profesional un debido
proceso que aplicar en estos casos, con lo cual se
otorga un régimen de estabilidad.

“La aplicacion del principio del debido proceso, en el
despido, y la consecuente nulidad o invalidez de éste
en el caso de su incumplimiento, es perfectamente
aplicable en la empresa privada si, en la legislacion
laboral que rige en ella, como sucede en el presente
caso, existen procedimientos para el despido y
un régimen de estabilidad, con mecanismos bien
claros, como lo es el de la reinstalacion, para hacerlo
respetar.”?”

Este primer fallo tiene dos particularidades importantes,
la primera otorgd, tal y como lo hizo el Juzgado de
primera instancia y el tribunal de trabajo, los salarios
dejados de percibir desde el despido hasta su efectiva
reinstalacion, por ser lo justo aunque no existe norma
expresa que asi lo obligue. Y en segundo lugar, no
menos importante es que otorgd la reinstalacion
independientemente de que la causa del despido
existiera o no, pues si se viola el debido proceso ello
es independiente de si el actor participé o no en la

26 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA N° 193 de las 15:30 horas del 26 de junio de 1996.
27 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA N° 193 de las 15:30 horas del 26 de junio de 1996.
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huela ilegal. En igual sentido la Sala Segunda Otorg6
la reinstalacion con pago de salarios caidos por todo
el periodo por violacién al debido proceso sin importar
si existi6 0 no causal para el despido en los votos
260-97 de las nueve horas cincuenta minutos del
veintinueve de octubre de mil novecientos noventa y
siete, asi como el voto 60-2000 de las catorce horas
con treinta minutos del diecinueve de enero del dos
mil, sin embargo este voto ya arroja una luz al cambio
de criterio en la jurisprudencia de la Sala Segunda,
primeramente el voto de mayoria en este caso otorga
los salarios caidos con un limitacién por la edad y
estado fisico y de salud del demandante, un piloto de
alguna edad avanzada y salud deteriorada.

“Se confirma la sentencia recurrida; pero en cuanto
a la reinstalacion dispuesta, ésta se mantiene en los
siguientes términos: a) el derecho de reinstalacion,
con todas las consecuencias que ello debe provocar,
se ejecutara en forma plena, salvo que el actor haya
perdido sus condiciones para poder ejercer legalmente
las labores de piloto en la forma y nivel que él venia
realizandolas al ser despedido, caso en el cual sera
ejecutada hasta el momento en que él pudo haberse
desemperniado legalmente como tal y, b) los salarios
dejados de percibir se pagaran hasta el dia en que,
conforme al punto anterior, proceda ejecutar el derecho
de reinstalacion.-“ 28

Importante tambiénes deresaltarque enestaresolucion
60-2000 en el voto salvado de los magistrados Rojas
Sanchez y Van der laad Echeverria quienes negaron
el reclamo, lo hicieron con base en que para ellos el
actor habia participado en la huelga y por ello no tenia
derecho a la reinstalaciéon ni pago de prestaciones,
pues la casa del despido existio.

Posteriormente a las sentencias citadas anteriormente,
tratandose de demandas por violacién al debido
proceso en despidos contra pilotos de LACSA, se dio
la sentencia numero 579-2000 de las quince horas del
siete de junio del afio 2000, sentencia mediante la cual
la Sala mantienen igualdad de argumentos a tener

que respetarse el debido proceso en el despido, pero
niega los salarios caidos al trabajador que aunque
se le violentd el debido proceso, existia causal para
despedirle.

“En este caso, como se expuso en el Considerando
Ill, se tuvo por acreditado que el serfior March Pinto
incurrié en la falta grave que se le imputé en la carta
de despido, sea que participé en una huelga ilegal.
Ello, necesariamente, debe tomarse en consideracion
para resolver equitativamente el asunto. Asi, aunque
queddé demostrado que se violento el debido proceso
al despedir al actor (lo cual, normalmente, haria
procedente la reinstalacion con el pago de salarios
caidos), concomitantemente se tuvo por demostrada
la falta grave que cometio, circunstancia ésta que por
especial nos lleva a estimar que el fallo recurrido, al
ordenar la reinstalacion, juridicamente no se ajusta a
la equidad.” ?°

En este caso la Sala Segunda por unanimidad modificé
radicalmente su jurisprudencia, pues al determinar
que existio causal de despido, lo correcto es declarar
con lugar la demanda, no otorgar la reinstalacion por
razones de equidad, y ordenar el pago solo de los
extremos laborales correspondientes pues al probarse
la causal no es posible reconocer salarios caidos.

Una tercera etapa en referencia a los extremos de
salarios caidos con respecto al tiempo que debe
reconocérsele al trabajador despedido con motivo de la
violacion al Debido Proceso lo constituye la sentencia
2002-00496 de las diez horas treinta minutos del nueve
de octubre del dos mil dos, ya que en esta ocasion
la Sala analiz6 el plazo durante el cual se extendio el
litigio se extendio desde el afo 1992 hasta el 2002,
consider6 la Sala que eso era una carga injusta para
la demandada, por ello:

“Expuesto lo anterior y con base en lo indicado en
el sentido de que la duracidon de este proceso ha
resultado excesiva (la demanda fue incoada a finales
de 1.992), sin que pueda achacarsele a alguna de las

28 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 60-2000, de las 14:30 horas del 19 de enero del 2000.
29 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 579-2000, de las 15:00 horas del 7 de junio del 2000.
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partes la duracion en la tramitacion; en aplicacion de
esos principios de equidad y razonabilidad, se estima
que la condenatoria no debe comprender todos los
salarios dejados de percibir a partir del despido y hasta
la efectiva reinstalacion; pues no resulta equitativo,
conveniente, ni racional imponerle, a la demandada,
una carga tan exagerada. Si bien se trata de un asunto
complejo, no se justifica que la tramitaciéon se haya
extendido por tantos afios; pues, a lo sumo, debio
haberse tramitado en el doble del tiempo normalmente
requerido para tramitar un proceso ordinario laboral
normal, segun el promedio establecido (dos anos).
Por consiguiente, el plazo de cuatro afios debié haber
sido suficiente para que este asunto concluyera con
sentencia firme. Por otra parte, es de presumir que los
actores no han estado inactivos durante los diez afios
que ha durado el juicio; pues la légica y la experiencia
indican que han debido dedicarse a alguna actividad
lucrativa (como asalariados o por cuenta propia), que
les ha permitido obtener ingresos para su subsistencia.
Asi las cosas, concederles los denominados salarios
caidos en forma ilimitada significaria también un
enriquecimiento sin causa, tal y como quedoé expuesto
con anterioridad, segun la doctrina citada, ...” *°

Obviamente el fallo respetable, en principio parece
ajustarse a una realidad especifica para el caso
concreto, pero esta duracion excesiva en los procesos
laborales ya los integrantes de la Sala deben saber que
nos es la excepcion, sino la regla, ningun trabajador
se presenta a los tribunales a demandar para retardar
los procesos, a quien mas que a €l le interesa laboral
remuneradamente, a quien mas que el le interesa su
reinstalacion, no nos parece del todo acertada este
cambio radical de jurisprudencia pues el mismo sin
quererlo hacer asi, traslada a la parte mas débil de la
relacion laboral la carga de la mora judicial.

Otro caso muy interesante resolvié la Sala Segunda,
en la sentencia 2002-00247 de las nueve horas
cuarenta minutos del veinticuatro de mayo del afo dos
mil dos, en un proceso judicial tramitado en el Juzgado
de Trabajo de Limoén, donde se violé el Debido

Proceso establecido en una Convencion Colectiva
que solo contemplaba el despido por Causas justas,
pero las causas como reestructuraciones o bajas en
la produccion no se contemplaron en la negociacion
colectiva, mas bien la convencion anterior a la vigente
si contemplaba despidos por estas causas pero al
suprimirlas en la Convencion vigente la Sala determiné
que en este caso las partes de comun acuerdo habian
establecido una estabilidad en el empleo superior a la
existente para la mayoria de los trabajadores por ello
no se podia despedir por otras causas que no fueran
causas justas.

“La empresa demandada, al pactar dicha clausula,
autolimité sus facultades de libre despido, ya que ella
permite tnicamente el despido disciplinario o por falta
(régimen que se mantuvo invariable practicamente
desde la Convencion Colectiva suscrita en el afio
1976). A esta conclusion se llega luego de analizar el
texto de la norma, que, en su primer parrafo, indica
claramente que el trabajador ha de INCURRIR en justa
causa de despido, mientras que el segundo parrafo
se refiere a la gravedad de la FALTA. Lo anterior se
comprende mejor si se toma en cuenta el régimen de
despido establecido en las Convenciones Colectivas
de los afios 1972 y 1974 (visibles a folios 21 y 40), que
si contemplaba la posibilidad de despedir por razones
ajenas a las meramente disciplinarias™!

Un ultimo fallo trascendental de la Sala Segunda de la
Corte, lo constituye el voto 2005-00181 de las nueve
horas cuarenta minutos del nueve de marzo de dos mil
cinco, donde en un proceso laboral donde se reclamé
despido nulo por violacién a la norma 192 de la
Constitucion Politica en un proceso de reestructuracion
en el Instituto de Desarrollo Agrario, se estimé que se
disfrazd de reestructuracion una persecuciéon contra
un trabajador de la institucion, la reinstalacion en este
caso debe ser in integrum, es decir con el pago de
todos los extremos dejados de percibir con lo cual
la Sala al menos en este tipo de casos por violacion
de la norma 192 constitucional ordena pagar salarios

30 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 496-2002 de las 10:30 del 09 de octubre del 2002.
31 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 2002-00247 de las 09.45 horas del 24 de mayo del 2002.
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caidos sin ninguna limitacién en el tiempo, y ain mas
importante ordena el reintegro del trabajador aun sin
que exista norma expresa que asi lo permita como
venia considerandolo con anterioridad siempre y
cuando se comprueba fehacientemente como fue
el caso de esta sentencia que la reestructuracion
alegada era un disfraz para perseguir al funcionario
y privarlo de su trabajo lo cual vulnera la normativa
constitucional. Seguidamente traemos a colacion los
argumentos mas significativos de este fallo:

“considera esta Sala importante sefalar que el
fundamento constitucional de un régimen de empleo
publico lo encontramos en los numerales 191 y 192 de
nuestra Constitucion Politica; lo que ha sido reconocido
por la Sala Constitucional en el voto 1696-92, de las
15:30 hrs. del 23 de agosto de 1992. Igualmente, de
dichos articulos constitucionales, y del mismo fallo
citado, deriva la existencia, a favor del funcionario
publico, de una “garantia de estabilidad”, que no es
otra cosa que el derecho de permanecer en el puesto,
salvo que exista una causa justificada para dar por
terminada la relacion de empleo, evitando con ello
la arbitrariedad de parte de las autoridades publicas.
(...)La jurisprudencia de esta Sala ha sefialado que
solo procede la reinstalacion del trabajador de una
institucién publica, cuando exista norma expresa que
tutele ese derecho (puede verse entre otros el voto N°
365, de las 9:30 horas del 14 de abril del 2000). Sin
embargo, retomando el tema de la estabilidad en
el sector publico se ha llegado a la conclusién
que ese derecho tiene como Iégica consecuencia
que si no se esta ante alguno de los supuestos
previstos por la Constituciéon Politica, el servidor
publico que sea despedido tiene derecho a ser
reinstalado en las mismas condiciones que tenia
antes del cese. Esto es asi porque el constituyente
dispuso una proteccion especial para los servidores
publicos con la clara finalidad de que no fueran victimas
de los cambios de gobierno, evitando el botin politico
que se Vvivio en el pasado, cuando se acostumbraba a
despedir sin justa causa para darle oportunidad a los
seguidores del partido en el poder. También tuvo, en el
fondo, la finalidad de evitar arbitrariedades y abusos
de poder de quienes temporalmente ejercen puestos
de jerarquia, anteponiendo a los intereses personales
de las jerarquias el interés institucional y con ello

88 ‘
| Seccion [

el fin publico que requiere del buen servicio y de la
continuidad de este. Esas finalidades superiores al
interés individual (de jefaturas y servidores) responde
al contenido de los articulos 191 y 192 de la Carta
Fundamental, cuando este dltimo dice “(...) solo podran
ser removidos por las causales de despido justificado
que exprese la legislacion de trabajo, o en el caso
de reducciéon forzosa de servicios, ya sea por falta
de fondos o para conseguir una mejor organizacion
de los mismos.” . En el presente asunto, dado que
existe una actuacion de la Administracion Publica
violatoria, de manera flagrante, de los articulos antes
citados de la Constitucion Politica, particularmente del
192, no puede aceptarse que dicha Administracion
violente los derechos constitucionales del recurrente
al despedirlo, mediante la utilizacion indebida de
una de las excepciones previstas en el numeral
constitucional citado para el despido de trabajadores o
funcionarios del sector publico, en este caso para una
mejor organizacion de dichos servicios (cominmente
denominada  reestructuracion),  ocultando  los
verdaderos motivos que, de acuerdo a lo expuesto
en el considerando anterior, son muy distintos al
alegado, con lo que se desnaturaliza la excepcion
permitida y se vulnera la voluntad del constituyente,
en cuanto a establecer un sistema de estabilidad en
el empleo publico que librara a los funcionarios de
los caprichos personales y politiqueros del jerarca
o jerarcas de turno, en aras de lograr una mayor
eficiencia del accionar de la Administraciéon Publica.
Desde luego que nos encontramos en presencia de un
acto administrativo —despido por reestructuracion- que
ademaés de violar la Ley General de la Administracion
Puablica, por resultar invalido al invocar un motivo
inexistente y ser dictado con un fin distinto al previsto
por el ordenamiento juridico —articulos 128 y 131,
inciso 3)- violenta groseramente el numeral 192 de
la Constitucién Politica y los derechos que de este
derivan a favor del recurrente.. (...)Consecuentemente,
al estar en presencia de un despido nulo, los efectos
de su declaratoria de nulidad deben retrotraerse al
momento o fecha de dicho acto, de conformidad con el
articulo 171 de la citada ley, de manera que las cosas
deben volver al estado en que se encontraban antes
de su emision; en otras palabras, el recurrente debe
ser restituido en su trabajo, con todos los derechos
que tenia al ser despedido y los que legalmente
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hubiese acumulado durante éste.”? (Lo resaltado no
es del original)

E. UN CASO EXCEPCIONAL EL DESPIDO NULO
DEL ATLETA PROFESIONAL EN EL FUTBOL
COSTARRICENSE

Hoy dia, pese a los esfuerzos de algunos clubes de
futbol costarricense, ni en los Tribunales Laborales ni
en la doctrina patria se discute si el Atleta profesional
y en especial el atleta del futbol es un trabajador. Casi
sin excepcion, las contrataciones de los jugadores
de futbol revisten naturaleza de tipo laboral, pues en
estas formas de contratacidon encontramos presentes
como veremos todos y cada uno de los elementos del
contrato de trabajo.

Poco se ha escrito a nivel doctrinal en Costa Rica
sobre la Naturaleza Juridica del Trabajador Deportivo,
en parte por cuanto este régimen especial de
trabajadores desde hace poco mas de veinte afos
es que viene tomando auge, por un lado los salarios
exorbitantes que para nuestro medio pagan hoy los
clubes de Primera Division de Futbol, y por otro que
excluyendo al Futbol no tenemos noticia de otras
contrataciones serias a nivel profesional, se especula
que en baloncesto y en una menor medida el Boxeo
Profesional, sin embargo los hechos nos demuestran
que es el futbol el deporte que lleva el impulso de
cambios de la practica deportiva como actividad
recreativa a un nivel profesional, estable, que permita
al atleta dedicarse exclusivamente a esta actividad.
Talvez, el trabajo mas serio escrito en este tema lo ha
hecho el Doctor Bernardo Van Der Laat Echeverria en
su estudio titulado LA REGULACION DEL TRABAJO
DEPORTIVO EN COSTA RICA®, *, un trabajo que
recopila la historia legal y en especial jurisprudencial
de la evolucion del las relaciones laborales de los

trabajadores deportivos en Costa Rica. Efectivamente,
taly comoloindica al Doctor Van Der Laat en su estudio,
no existe en Costa Rica legislacion laboral deportiva
que regule los servicios que prestan los deportistas
profesionales, a excepcion de las regulaciones internas
de las organizaciones deportivas propiamente dichas,
carece nuestro pais de una regulacion expresa y no
existe un solo instrumento de negociacion colectiva de
trabajo en este sector laboral. Por lo anterior, ha sido
la jurisprudencia la que ha regulado estas relaciones
laborales.®® La unica referencia legal existente hoy en
dia que reconoce (Aunque timidamente) la existencia
de una relacion LABORAL-DEPORTIVA se establecio
en el articulo 69 de la ley 7800, al referirse al Tribunal
Administrativo de Conflictos Deportivos con sede en
el Instituto Costarricense del Deporte y la Recreacion,
estableciendo lo siguiente:

“ARTICULO 69.- Adscrito al Instituto,
como organo de maxima desconcentracion y con
independencia plena en sus funciones y resoluciones,
se crea eltribunal administrativo de conflictos deportivos
al cual deberan acudir, como tramite previo a la via
judicial, los entrenadores, jugadores, deportistas,
atletas y dirigentes deportivos, sin perjuicio de poder
acudir a las instancias previas establecidas por las
respectivas federaciones, para plantear las diferencias
patrimoniales que tengan, independientemente de la
naturaleza juridica de la relacion contractual, siempre
que se originen en obligaciones de cardacter
deportivo o laboral-deportivo con una asociacion,
federacion o sociedad andénima deportiva,
reconocida como tal por el Consejo Nacional y
surgida con ocasion de la practica del deporte o la
recreacion.

Una vez agotada la via interna de la federaciéon o
asociacion respectiva, sin obtener satisfaccion
de sus derechos, el tribunal también conocera de
los recursos, las quejas o demandas que planteen

32 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, No 2005-00181 de las 09:40 del 09 de marzo de 2005.

33 VAN DER LAAT ECHEVERRIA, Bernardo. LA REGULACION DEL TRABAJO DEPORTIVO EN COSTA RICA, en Esporte Directo, Homenaje
postumo al profesor José Martis Catharino, Ronald Amorim e Souza (Coordinador), Salvador, Grafica Trio, 2004, PP. 106 a 108.

34 Eltrabajo de referencia del Doctor Van Der Laat Echeverria no se encuentra disponible en bibliotecas o bancos de informacion publicas en Costa
Rica, el estudio aqui citado fue referido via Internet por el Despacho del Magistrado Van Der Laat Echeverria al autor de esta Monografia para
un atrabajo anterior que elaboramos denominado Relacion Laboral y Algunas Retribuciones Salariales de los Deportistas Profesionales
en Costa Rica y Espana, por lo que agradecemos la gentileza del Doctor Van Der Laat por facilitarnos tan valioso estudio.

35 Van Der Laat Echeverria, Op.cit pagina 1.
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los aficionados y el publico en general, asi como
los arbitros, los jugadores, deportistas y atletas,
los dirigentes deportivos y cualquier otra persona
legitimada, que alegue y pruebe que sus derechos
o intereses han sido violados en virtud de acciones
omisivas, actos o acuerdos de asociaciones,
sociedades anénimas deportivas, Organos
federativos o deportivos con poder de decision
por transgresion de la Constitucion Politica, las
leyes, los estatutos y los reglamentos que rigen
toda la materia deportiva o se relacionan con ella y,
en particular, la presente ley, los reglamentos y los
acuerdos adoptados por los érganos del Instituto.
De acuerdo con lo dispuesto en el parrafo anterior,
las resoluciones que el Tribunal dicte sobre los
asuntos sometidos a su conocimiento, agotan la via
administrativa para los efectos legales respectivos y
seran ejecutados por el Consejo Nacional, que tendra
autoridad para ordenar lo que corresponda.
Igualmente, el tribunal es competente para conocer y
resolver de los conflictos que surjan entre asociaciones,
federaciones, comités cantonales de deportes y
sociedades anénimas deportivas, ya sea en el interior
o el exterior de esas organizaciones, como arbitro
juris.”%(Lo resaltado no es del original)

Segun el Doctor Van der Laat, el Contrato de Trabajo
de los trabajadores deportivos debe enmarcarse
dentro de lo que la doctrina ha dado en llamar Contrato
especial de Trabajo, y coincidimos plenamente con
esta apreciacion. En el Contrato de Trabajo Deportivo
existen elementos caracteristicos del contrato de
Trabajo como lo son la Prestacién Personalisima, la
Subordinacién y la Retribucion Salarial, sin embargo
nuestro Cdédigo de Trabajo tiene insuficientes
regulaciones sobre los contratos especiales, de cara a
las muy peculiares situaciones que hoy dia se presentan
con el auge de las relaciones modernas de prestacion
de servicios.®” En Costa Rica como contratos laborales
especiales, se establecen los servidores domésticos,

los servidores a domicilio, los trabajadores del mar
y vias navegables y los aprendices mediante la ley
4903 del 17 de noviembre de 1971, pero en cuanto
al trabador deportivo no existe normativa regulatoria
expresa, sino que la Unica timida referencia, como se
indico, se encuentra resaltada en el articulo 69 de la ley
7800 al resaltar el termino, ni siquiera es un concepto
de “obligaciones de caracter laboral deportivo”.

La regulacion expresa y detallada de las relaciones
laborales deportivas tuvo un intento de establecimiento
en nuestro ordenamiento cuando en 1982 en el
Proyecto de Reforma Integral al Cédigo de Trabajo
se incluyd todo un capitulo de las modalidades de
contrato, con una seccién que establece regulaciones
especificas del contrato deportivo, ademas tal proyecto
define que es un deportista profesional, empleador
deportivo, formas de contrataciéon, transferencias a
nivel nacional e internacional, entre otras muchas
calidades propias de esta forma especial de contrato
de trabajo.*® Posteriormente al proyecto de reforma
total al Cdédigo de Trabajo citado se hicieron dos
intentos mas pero mediante leyes especificas, uno
en 1985 dirigido exclusivamente a los deportistas
del futbol y otro en el 2001 referido a todo trabajador
Deportivo®, sobra decir que ninguno de estos intentos
ha prosperado.

Ante la ausencia de regulacion legal especifica en
materia laboral deportiva, ha sido nuevamente la
jurisprudencia la llamada a solventar la ausencia de
normativa, siendo que para solucionar esta laguna
normativa los Tribunales han arrancado de la base
que en la relacion atleta profesional-club deportivo,
se encuentran presentes los tres elementos tipicos
del contrato de trabajo, a saber: Prestacion Personal
del Servicio, Remuneracion y Subordinacion, unidos
a otros modernos elementos como la Ajenidad y la
Dependencia econémica.

Segun el Doctor Van Der Laat, la primera experiencia

36 Mediante resolucion nimero 2007-02415 de las dieciséis horas con veinte minutos del veintiuno de febrero del dos mil siete, la Sala
Constitucional declaré inconstitucional la frase “como tramite previo” que obligaba a AGOTAR LA VIA ADMINISTRATIVA antes de acudir a
la via judicial a reclamar derechos laborales de los profesionales del Deporte y de cualquier otro reclamo que este Tribunal pueda ver en via

administrativa.
37 Van Der Laat Echeverria, Op. Cit Pagina 1.
38 Van Der Laat Echeverria, Op. Cit pagina 2.
39 Ibid.
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judicial en materia laboral-deportiva se remonta a
1962, cuando en ese ano un futbolista demando
al club, que era una sociedad anénima titular de un
equipo deportivo, la resolucion del Juzgado en este
asunto fue de rechazo de la pretension del jugador,
pues se considerd que la relacién no podia ser laboral
porque en Costa Rica no existia profesionalismo en
el futbol, y que las sumas pagadas a los jugadores no
podian considerarse como salario, y lo mas curioso
es que si bien los jugadores deben obediencia al
entrenador, esas instrucciones no podian enmarcarse
como el elemento de subordinacion caracteristico de la
contratacion laboral sino una subordinacion deportiva.
Mas tarde al llevarse el asunto a la Sala de Casacion,
esta si determiné que existia relacion laboral, pero no
por la especial relacién entre el jugador y el club, sino
por la naturaleza comercial de la sociedad titular del
club de fatbol, pues, segun la Sala, el giro normal de
las sociedades andnimas es el lucro, no cabia otra
posibilidad que no fuera la relacién laboral entre jugador
y sociedad*. Muy probablemente esta situacion se
dio porque hasta hace poco, practicamente todos
los clubes deportivos se organizaban bajo la figura
de la Asociaciéon que es una entidad SIN FINES DE
LUCRO que puede fomentar el deporte sin pretender
ganancias econémicas, argumento que hoy dia esta
totalmente superado, pues en el campo deportivo haya
0 no lucro de por medio, conviven las Asociaciones y
las Sociedades Andnimas Deportivas a partir de la
promulgacion de la ley 7800*' y la contratacion laboral
no solo es monopolio de las sociedades andénimas,
también las realizan otras formas de organizaciones
asociativas o societarias.

En 1978, el Tribunal Superior de Trabajo de San José,
resolvio que el Contrato de Trabajo deportivo es un
contrato laboral SUI GENERIS que requiere una
regulacion especifica de la cual nuestras leyes no se
han ocupado aun*?, sin embargo en esta ocasién como
no hubo apelacion a la sentencia, no se pudo conocer

40 Van Der Laat Echeverria Op. Cit pagina 3

el criterio de la Sala en este caso especifico.

Una vez superada esta etapa que podriamos llamar de
negacion, desde absoluta hasta medio tolerante segun
las circunstancias, la Sala Segunda de la Corte en
numerosos fallos ha reconocido la naturaleza laboral
de la relacion deportista-club o ente deportivo. Hoy dia
pese a las limitaciones de FIFA por evitar que estos
asuntos se ventilen en tribunales judiciales (Aunque
publicamente reconoce el derecho de los Jugadores
a acudir a los Tribunales Judiciales a dirimir conflictos
con sus clubes sin que ello genere repercusiones
en el ambito deportivo), todos los casos que se
han presentado han sido bajo la via laboral, tanto
tratandose de los atletas como de los entrenadores,
diferenciandose los primeros de los segundos en que
los atletas si bien cumplen con las caracteristicas de
trabajadores, su relacion en la mayoria de los casos
es considerada a plazo fijo, en tanto que en el caso de
los técnicos o entrenadores su relacion se ha inclinado
mas por a plazo indeterminado.

Aclarada que ha sido la naturaleza juridica de la relacion
laboral del atleta profesional del futbol con su club,
lldmese el mismo Asociacion, o Sociedad Anénima
Deportiva, debemos indicar que por disposicion de la
ley 7800, que pretende regular la materia deportiva
en Costa Rica y se entremezcla, algunas veces
descuidadamente, con el derecho laboral deportivo,
en su articulo 56 establece que todos los reglamentos
disciplinarios para que tengan la fuerza obligatoria
deben estar inscritos en el Registro como requisito
indispensable para su aplicacion. Dice textualmente el
articulo 56 de a ley 7800:

“ARTICULO 56.- El régimen disci-plinario de
las asociaciones deportivas debera estar incluido
en los estatutos o reglamentos debidamente
inscritos en el Registro de Asociaciones Deportivas
del Registro Nacional.

Este régimen deberé prever, inexcusablemente y en

41 Ley 7800 denominada Creacion del Instituto Costarricense del Deporte y la Recreacion y del Régimen Juridico de la Educacion Fisica, el

Deporte y la Recreacion del 29 de abril de 1998.

42 Tribunal Superior de Trabajo de San José, resolucién No 4.187 de las 19:20 horas del 7 de diciembre de 1978, citado por Van Der Laat, op.

Cit pagina 4.
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relacion con la disciplina deportiva, los siguientes
extremos:

a) Un sistema tipificado de infracciones, conforme
a las reglas de la correspondiente disciplina
deportiva, que graduara las infracciones en funcion
de su gravedad.

b) Los principios y criterios que aseguren la
diferenciacion entre el caracter leve, grave y muy
grave de las infracciones, la proporcionalidad de
las sanciones aplicables, la inexistencia de doble
sancién por los mismos hechos, la aplicacion de
los efectos retroactivos favorables y la prohibicion
de sancionar por infracciones no tipificadas con
anterioridad al momento de su comision.

¢) Un sistema de sanciones correspondiente a cada
infraccioén, asi como a las causas o circunstancias
que eximan, atenuen o agraven la responsabilidad
del infractor. Se consideraran como partes de
este sistema los entrenadores, arbitros y directivos
de las asociaciones afiliadas y los requisitos de
extincion de esta ultima. Dentro del sistema es
obligatorio incluir sanciones contra el dopaje y
contra actos que inciten o provoquen violencia en
los campos deportivos, segun la presente ley y la
normativa internacional vigente.

d) Los distintos procedimientos disciplinarios
de tramitaciéon e imposicién, en su caso, de
sanciones.

e) El sistema de recursos contra las sanciones
impuestas.”(Lo resaltado es agregado)

Estos reglamentos, por disposicion de ley son
productores de obligaciones Deportivas no
laborales, pues los reglamentos laborales o internos
de trabajo, por ser instrumentos que surgen como
una manifestaciéon unilateral (Del lado patronal) de
regulacion de la forma de prestacion de las labores,
que por reserva de ley la creaciéon de los Reglamentos
Internos de Trabajo deben ser revisados e inscritos
no en el Registro Nacional, sino en el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, conforme al articulo 66 del
Cadigo de Trabajo, y el articulo 3 del Decreto Ejecutivo
numero 4 del 26 de abril de 1966, decreto denominado

Reglamento Sobre las Normas Internas Regulatorias
de las Relaciones Laborales en los Centros de
Trabajo, este Decreto Ejecutivo es también llamado el
Reglamento de Reglamentos.*® Dicen textualmente las
normas 66 y 3 del Cédigo de Trabajo y el Reglamento
de Reglamentos:

“Articulo 66.- Reglamento de Trabajo es el elaborado
por el patrono de acuerdo con as leyes, decretos,
convenciones y contratos vigentes que lo afecten, con
el objeto de precisar las condiciones obligatorias a que
deben sujetarse él y sus trabajadores con motivo de a
ejecucion o prestacion del trabajo.

Articulo 3: Reglamento interior es la norma elaborada
por el patrono, conforme a los intereses de su industria
o actividad, de acatamiento general, que dispone
sobre condiciones de trabajo, relaciones humanas,
medidas de orden técnico y sanciones disciplinarias,
constituye incumplimiento de los contratos individuales
o colectivos de trabajo y tienen caracter obligatorio
tanto para el patrono como para los trabajadores a
quienes se aplica. Para cobrar vigencia, el reglamento
interior debe seguir los procedimientos que el presente
decreto establece.”

Queda claro que los reglamentos creados al amparo
de la ley 7800, por naturaleza de la especialidad de
la materia que regula esta ley sus efectos en principio
solo pueden ser de naturaleza deportiva, ya que
para que sus efectos sean vinculantes en el ambito
laboral deben seguir el Debido Proceso establecido en

el articulo 66 del Cddigo de Trabajo y 3 del Decreto
Ejecutivo numero 4 del 26 de abril de 1966.

Dentro de los reglamentos disciplinarios para el deporte
del Futbol, la Federacion Costarricense de Futbol,
entidad de derecho privado que agrupa a todos los
clubes de primera y segunda divisién, donde se dan la
mayoria de casos de profesionales en este deporte y
con relaciones contractuales laborales, posee inscrito
en el Registro de Asociaciones Deportivas del Registro
Publico un reglamento llamado el Reglamento sobre
el Estatuto y la Transferencia de Jugadores de

43 VARGAS CHAVARRIA, Eugenio. EI Reglamento Interno de Trabajo. Editorial Investigaciones Juridicas S.A. 42 Edicién, San José, Costa

Rica, 1996, paginas 8 y 9.
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Costa Rica. Este reglamento contiene una serie de
disposiciones Unilaterales que la Federacion exige a
sus Asociados (Clubes, Asociaciones y Sociedades
Andénimas Deportivas) a los cuales deben someterse
tanto patronos como trabajadores en el Deporte del
balompié. Por lo demas seria una fuente mas de
derecho deportivo, sin embargo dentro de su cuerpo
normativo este Estatuto contiene un capitulo VIii
titulado: Mantenimiento y Estabilidad Contractual,
en cuyo articulo 22 establece literalmente lo siguiente:

“Articulo 22

Las reglas que imperaran en las relaciones laborales
entre un club y un jugador de futbol sera (Sig)
regidas necesariamente por un contrato escrito que
sera firmado por ambas partes. No obstante de no
existir contrato escrito, la inscripcion en el Comité de
Competicién de la Liga correspondiente confirmara la
relacion laboral entre las partes. El contrato debera
tener una duracion minima de una (Sig) torneo y una
duracién maxima de cinco temporadas. La rescision
unilateral de un contrato serd admisible cuando

se origine en causas deportivas justificadas o en
algun otro motivo justificado conforme a las leyes

1

laborales vigentes.” (Lo resaltado y subrayado no es
del original)

Observamos que este articulo del Estatuto establece
in fine, que la rescision Unilateral, valga decir que el
despido o aun la renuncia del trabajador solo puede
ser admisible cuando se origine en causas justificadas,
sean estas deportivas (Por ejemplo indisciplina en
el campo de juego, casos de Dopaje, entre otros) o
conforme a las leyes Laborales, diriamos en estas
ultimas los articulos 81, 83 y 369 del Cddigo de
Trabajo. Este norma ya incorporada al Contrato de
los Jugadores de Futbol con sus patronos, en virtud
del principio del Contrato Realidad, interpretada
a contrario sensu, significa que si no existe causa
deportiva justificada u otro motivo justificado
conforme a las leyes laborales vigentes, NO PUEDE
HABER RESCISION UNILATERAL DEL CONTRATO
LABORAL DEPORTIVO. Esta ultima conclusion es
de vital importancia para este tipo de trabajadores en
Costa Rica por cuanto al igual que los casos citados
paginas atras cuando en una convencion colectiva se
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instaur6 como Unica causa de despido la existencia
de una causal establecida en el Codigo de Trabajo,
ello igualmente significa que el patrono VOLUNTARIA
E IRREVOCABLEMENTE renuncié a la libertad de
despido, admitiendo via convencional, o como en
el caso bajo examen, via unilateral una estabilidad
relativa semejante a la que gozan los trabajadores del
sector Publico protegidos por el Estatuto de Servicio
Civil y otras normas que regulan las relaciones de
empleo publico entre diversas instituciones publicas y
sus servidores. Notemos ademas que nada impide que
el trabajador por otras vias incluso el mismo contrato
de trabajo, reglamentos internos de trabajo, directrices,
normas internas, o convenciones colectivas o laudos
arbitrales obtengan mayores garantias que las que
les otorga la ley, en estos casos cobra mayor validez
y fuerza el principio de derecho laboral del indubio
pro operario con su ya reconocido subprincipio de la
norma mas beneficiosa o la condicién mas favorable.

Ahora bien, por tratarse de una norma de naturaleza
Unilateral, la imposibilidad de rescisién unilateral por
parte del trabajador, valga decir la renuncia, carece
de valor alguno, el patrono no puede imponer a sus
empleados la renuncia de los derechos fundamentales
consagrados en la Constitucion y las leyes en
virtud del principio de irrenunciabilidad de derechos
establecido en el articulo 74 Constitucional. En otras
palabras, por ser una norma impuesta, la misma
obliga al patrono, no al trabajador, sobre todo porque
esta cercenando la voluntad del trabajador, esta
imponiendo una renuncia inherente a su condicion de
trabajador y ser humano, es decir a decidir si continua
trabajando o no y si renuncia solo se veria compelido
a las indemnizaciones que conforme a la naturaleza
de su contrato (A plazo fijo o plazo indeterminado)
le imponga la ley por la decision tomada. Pero en el
caso del patrono del Futbol Costarricense la situacion
es muy diferente, si los clubes de futbol han admitido
este Estatuto del Jugador como normativa aplicable a
sus relaciones laborales, no pueden despedir a sus
trabajadores a menos que exista una causa justificada
deportivamente hablando o laboralmente prevista por
las leyes laborales costarricenses. Si aun asi, sin
existir estas causales como por ejemplo los clasicos
argumentos del Bajo Rendimiento, para una mejor
reestructuracion o simplemente por incompatibilidades
con un nuevo entrenador, esas no son causas justas
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y por lo tanto todo despido en estas condiciones son
contrarias al articulo 22 del Estatuto del Jugador y
podriamos estar a las puertas de casos en que los
Tribunales Laborales al amparo de la doctrina aqui
expuesta sobre el Despido Nulo en un hipotético caso
de estos ordenar la reinstalacién del trabajador en
pleno goce de sus derechos y el club verse compelido
a acatar la orden judicial y hasta pagar salarios caidos
o dejados de percibir durante todo el litigio.

Cabria en este hipotético caso preguntarnos si es
posible que asi como unilateralmente la Federacién
Costarricense de Futbol y sus clubes asociados han
incorporado la norma 22 del Estatuto del Jugador,
unilateralmente puedan desecharla reformando el
Estatuto y suprimiendo este nivel de estabilidad.
Somos del criterio de que nada impide que haya una
reforma suprimiendo tal norma, mas la reforma solo
es posible aplicarla a los trabajadores que ingresen a
laborar en los clubes en fecha posterior a la reforma,
para los trabajadores que ya laboran y han firmado
contratos sometidos a esta norma no es posible la
supresion unilateral pues dicha estabilidad laboral
relativa se ha incorporado al contrato de trabajo como
indicamos al amparo del Contrato Realidad.

Mas reforzada queda nuestra tesis al leer el articulo 23
de este reglamento que hemos venido citando en este
apartado al establecer el mismo una serie de sanciones
tanto al trabajador (Sanciones que son improcedentes
y nulas) como a los clubes por rescindir contratos
unilateralmente (Que si estan obligados a no rescindir
contratos unilateralmente) sin existir causas justas
para hacerlo, al indicar literalmente este articulo 23:

“Articulo 23

Cuando un jugador firme un contrato con un club antes
de que cumpla los 28 afios de edad, de producirse
una rescision unilateral sin motivo justificado ni
causa deportiva justa durante los primeros dos
anos de vigencia del contrato, se sancionara a la
parte que rescindié de la siguiente manera:

a-Si quien rescinde unilateralmente es el jugador se
le sancionara con restriccion de hasta seis meses de
suspension para participar en partidos oficiales con el
proximo Club con el que jugare.-

b- Si quien rescinde unilateralmente es el club, se le
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sancionara con prohibicion para inscribir jugadores
por un periodo de hasta un torneo.

En cualquier caso, la rescision de contratos
durante la temporada esta prohibida y puede
efectuarse solo al término de ésta, salvo que se
rescinda el contrato por un motivo justificado o
acuerdo de partes.” (El resaltado es nuestro)

Nuestro criterio de que las causas disciplinarias
deportivas no concuerdan ciertamente con las causas
disciplinarias laborales, cobra relevancia sobre todo,
cuando las faltas disciplinarias ocurren en el terreno
de juego, pues una cosa es la falta deportiva y otra
la falta laboral. Este criterio ya ha sido estudiado por
la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia al
establecer:

“Tampoco puede analizarse el motivo de su expulsion
del encuentro deportivo como un integrante mas -tal y
como fue planteado por sus patronos- del -supuesto-
cumulo de hechos que reflejan tales situaciones,
pues ni éstas ni aquellos fueron debidamente
acreditados, como correspondia. Por esa razén, esa
falta debe verse como una conducta aislada, en su
preciso contexto, y no como parte de “...una serie de
problemas de no poca importancia...” a la que, sin
apoyo en prueba alguna, se refirié el Tribunal Superior
de Heredia, en su proveido. Sin duda, como bien lo
afirmé la juzgadora de primera instancia, el escupir
a un rival constituye un irrespeto a la dignidad
humana, sumamente censurable, y que, en este
caso, calificé, en el marco del encuentro deportivo,
como falta de la madxima gravedad. Incluso, en
su _momento, fue reprimida, por el arbitro, con
la_sancién mds severa: la expulsion del partido.
Sin embargo, esa transgresion del deber de respeto
debe analizarse cuidadosamente, para determinar su
relevancia. No cabe duda que ese tipo de acciones.

que son altamente criticables y sancionadas. en la
mayoria de los casos., en forma rigurosa, por las

autoridades correspondientes, suceden. amenudo,
en el terreno de juego y no pueden dar lugar. en
cada hipotesis concreta., al cese justificado del
vinculo laboral de su autor, por el sélo hecho de
haber incurrido en ellas. Para que una falta de esa
naturaleza pueda catalogarse como grave, en el ambito
propio de la relacién obrero-patronal, es menester
que se produzca dentro de ciertas circunstancias de
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modo, tiempo y lugar, que evidencien, de parte del
trabajador, una intencién meridianamente lesiva a
los intereses patronales o su sustraccion, en forma
notable, a las obligaciones contractuales o una
actitud de abierta indisciplina que, en si misma, causa
una afectacion considerable a las potestades del
empleador. En el sub-lite, la representacion patronal
se ha limitado a endilgarle, al actor, por el hecho de
marras, un incumplimiento de la disciplina y del buen
comportamiento que debia guardar, lo que, aunado a
otros aspectos, catalogé como falta de compromiso de
su parte. Sin embargo, tales extremos estan ayunos
de prueba, al igual que esas circunstancias de modo a
las que se hizo referencia. De manera, entonces, que,
aun asumiendo esa conducta indebida como razén
efectiva del cese decretado, éste resulta, a todas
luces, violatorio del principio de proporcionalidad,
que rige en la materia laboral. En sus declaraciones,
el entrenador de la Asociacién Deportiva Belén,
sefior Alexander Henrique Borges Guimaraes, acuso
al accionante de haberse hecho expulsar, con el
propdsito de perjudicar al equipo (folios 46 y 47), en
tanto que el vicepresidente de la Junta Directiva, sefior
Luis Fernando Gutiérrez Vargas, afirmé que la falta se
produjo cuando no estaba en disputa el balén (folios
48 y 49). No obstante, esos aspectos de orden factico,
que de ser ciertos podrian dar lugar a otra solucién
al problema planteado, no fueron debidamente
probados. En criterio de la Sala, el dicho de esos
testigos no es suficiente para demostrarlos, toda vez
que ambos son los representantes patronales que,
precisamente, tomaron y avalaron, por su orden, el
despido de comentario. Esa condicion obliga a valorar
sus testimonios con mucha cautela, maxime que, en
mucho, no refirieron hechos puros y simples, sino
apreciaciones de orden subjetivo, no coincidentes con
las deducidas de la sustanciacion del proceso. En este
punto, conviene acotar, también, que en toda justa
deportiva, aun cuando es deseable el juego limpio,
siempre existe el riesgo de que los jugadores cometan
infracciones a la reglamentaciéon competitiva, que, por
eso mismo, dan lugar a sanciones durante el partido.
Su simple invocacién no podria justificar -como ya se
indico- el cese unilateral de una relacion de trabajo,
pues, para este fin, es preciso demostrar su real y

efectiva gravedad y su trascendencia perjudicial para
el patrono, todo lo cual se ha omitido en este proceso,
por la parte a quien le incumbia la carga de la prueba:
los demandados.-™** (Lo resaltado y subrayado es
agregado)

F. DESPIDO NULO POR
DISCRIMINACION

CAUSAS DE

Un dltimo caso de despido nulo en la legislacion
costarricense es la incorporada en los articulos 618
a 624 del Cédigo de Trabajo mediante la ley 8107 del
18 de julio del afio 2001, al establecer la prohibicion de
discriminar en el trabajo por razones de edad, etnia,
género o religion, prohibiendo ademas el articulo 620
del Cédigo que los patronos el despido basado en
estos extremos. Esta prohibicion de discriminar no
solo es prohibida una vez efectuada la contratacién
sino a demas en el proceso de contratacion, sin
embargo es este ultimo caso, el de la contratacion
solo se mantienen las sanciones establecidas por
violacion a normas prohibitivas conforme al articulo
616 del Cddigo de Trabajo, pero no obliga a contratar
cuando se demuestre la discriminacion en el proceso
de contratacion, lo cual no viene a solucionar el grave
problema que la discriminacién en la escogencia de los
trabajadores significa, peor aun es que su analizamos
con detenimiento la norma 616 del Cédigo de Trabajo
esta ante casos de infraccion a normas prohibitivas
remite a la sancién del inciso 3 del articulo 614 del
Cadigo de Trabajo, encontramos que en el articulo 614
del Codigo de Trabajo no existe el inciso 3, pues los
incisos estan enunciados por letras y no por numeros y
al ser este un caso de Derecho Penal Laboral no puede
suponerse que el inciso 3 equivale al inciso ¢, puesto
que en esta rama del Derecho no se pueden hacer
interpretaciones de esta naturaleza, en tras palabras
la discriminacién en el proceso de contratacion por
razones de edad, etnia, género o religion existen, no
hay sancion para esta odiosa conducta. Este vacio
sancionatorio se origind en la reforma al Coédigo de
Trabajo con ocasion de la entrada en vigencia de la
ley 7983 del 16 de febrero del 200, denominada Ley de
Proteccion al Trabajador, que inexplicablemente paso

44  Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Voto 402-1996 de las 10:40 horas del 20 de diciembre de 1996.
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la numeracion del articulo 614 de incisos por nimeros
a incisos por letras, contrario a toda buena técnica
juridica legislativa moderna que avanza al cambio de
incisos de letras a numeros por ser el sistema numérico
infinito y el sistema por letras finito segun el maximo
numero de letras del alfabeto. Tras de que el cambio
sufrido descuidadamente, talvez fue intencionalmente,
no podriamos asegurarlo, no reformo esta ley articulos
como el 616 o el 617, logrando asi el grave yerro de
despenalizar conductas tan reprochables y prohibidas
como la discriminacion al momento de contratar a los
trabajadores.

Tal y como lo establece el articulo 624 del Cédigo
de Trabajo, los patronos se les compruebe que
hayan cesado a sus trabajadores por razones de
discriminacion basadas en la edad, etnia, género o
religion deberan reinstalarlos en su trabajo original
en indemnizarlos con el importe de doce salarios
minimos legales correspondientes al puesto de los
trabajadores al momento del fallo, norma que vino a
romper para estos casos el tope de indemnizacion de
salarios caidos que vienen otorgando los Tribunales
Laborales desde hace més de una década en tan solo
seis meses, 0 sea seis salarios.

CONCLUSION

Una vez terminado el presente estudio debemos
concluir que la figura de la estabilidad en el empleo
en nuestro pais sigue siendo un derecho de excepcién
que solo gozan trabajadores que estan en condiciones
muy calificadas por lo general por razones de salud
(Trabajadora embarazada), de edad y fuerza fisica
diferente a los demas trabajadores (Menores de
Edad), en situaciones de defensa de intereses
colectivos como es el caso de los representantes de
los trabajadores, por razones de discriminaciones
odiosas como el género, raza, o religion. Ha sido
por la via excepcional de la reforma legal en que
muy lentamente se ha venido dando algun grado de
estabilidad en el empleo a los trabajadores que estan
en estas circunstancias excepcionales, pero ante la
poca voluntad del legislador de dar soluciéon a este
tipas practicas sociales negativas, ha sido el juez
quien ha tenido la tarea de resolver casos en los que
la legislacién ha guardado un silencio complaciente.

96 ‘
| Seccion [

La figura del Despido Nulo, que en otros paises ha
tenido manifestaciones hace varias décadas, en Costa
Rica apenas si sobrepasa los diez afos, han sido los
Tribunales Laborales por la via de la interpretacion
jurisprudencial los que han llevado la iniciativa en la
tutela, alcances y consecuencias de esta figura, hasta
el grado de haber sido gracias a la jurisprudencia que
aparece en nuestro medio la figura del despido nulo
por violacion al debido proceso en los despidos de
trabajadores de la empresa privada, pero en casos
igualmente excepcionales, unos por orden legal
en circunstancias muy razonables, otros en casos
aun mas excepcionales como el caso de que un
instrumento de Negociacién Colectiva obliga a seguir
un Debido Proceso para el despido del trabajador.
La grave realidad de esta excepcional posibilidad de
decretarse un despido nulo por violacion al debido
proceso en un instrumento de negociacion colectiva
es que solo basta con revisar las escasas diez o doce
convenciones colectivas que existen en Costa Rica
y nos damos cuenta que la posibilidad de decretar
un despido nulo por esta razon esta practicamente
extinta. Un caso excepcional y casi de laboratorio que
puede darse en Costa Rica, es el del Despido Nulo
de los trabajadores del Futbol, ya que por disposicion
de un reglamento deportivo, las organizaciones
deportivas costarricenses unilateralmente renunciaron
al libre despido justificado, dejando la posibilidad de
despido solo a causas justas de la legislacion laboral,
0 por causas deportivas, estas ultimas de muy dudosa
fundamentacion laboral.

La gran discusién jurisprudencial en estos afios de
presencia del despido nulo en nuestros tribunales, ha
sido cuando y como opera la reinstalacion, cuando no
se debe dar la misma pero sin la indemnizacién de
salarios caidos, sobre cuanto tiempo debe imperar la
indemnizacion ya que todo depende de si la causal de
despido justo existe o no aunque se deba seguir un
debido proceso. La interpretacion de los Tribunales no
ha sido homogénea, el cambio en la conformacioén de
los Magistrados y jueces ha hecho variaciones sutiles
y hasta radicales, precisamente por la ausencia de
normas Y falta de claridad en las pocas existentes que
respaldan la existencia de este instituto del despido
nulo, lo cual puede ser un hecho peligroso, tanto para
el trabajador como para el patrono por la aparente
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inseguridad juridica que esta evolucion jurisprudencial
ha generado. En fin, hasta tanto no haya una reforma
legal que clarifique la regulaciéon de esta figura, los
Tribunales de Trabajo seran los que seguiran llevando
la batuta en esta batalla contra la discriminacion
laboral, se enfrentan a futuro contra un fuerte rechazo
a estas interpretaciones con los cambios que se
anuncian en las relaciones laborales con la presencia
de inversiones transnacionales con la aprobacion de
tratados de Libre Comercio con naciones desarrolladas,
pero con las cuales nuestros trabajadores tienen
diferentes y en algunos casos contrapuestos derechos
de los otorgados en sus territorios y no dudamos estas
interpretaciones pueden ser vistas como una amenaza
para la expansion econdomica.
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