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INTRODUCCION

Para indagar sobre la naturaleza de la inamovilidad laboral en el ambito de la

estabilidad laboral, es primordial partir de las siguientes consideraciones.

La estabilidad nace por primera vez en la Constitucién de los Estados Unidos
de Venezuela (1947) y posteriormente es plasmada en la Constitucion de la
Republica de Venezuela (1961); esta ultima disposicion constitucional es
actualizada en la Ley Contra Despidos Injustificados (1974) en la cual se
establecié el régimen de estabilidad relativa o impropia, dejando a un lado
una serie de proyectos de Ley, uno los cuales proclamaba una estabilidad
coactiva o absoluta. Cuando surge la Ley Organica del Trabajo (1990) que
deroga a la Ley Contra Despidos Injustificados toma y reproduce en su
totalidad la normativa relacionada a dicha estabilidad y es por ello que en la
LOT, en el Titulo Il (De la Relacién de Trabajo), Capitulo VII se hace mencién
a la estabilidad en esos términos. Es fundamental ubicarnos histéricamente
en relacion con su implementacion en el ordenamiento juridico venezolano
porque de alli se partira para estudiar y analizar la naturaleza juridica de la

inamovilidad .

Desde el Preambulo de la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuela queda establecida la importancia fundamental de los Derechos




Humanos, destacandose la importancia del derecho al trabajo, entre otros,

desarrollados posteriormente en sus respectivas leyes; identificando a la

justicia social como uno de los fines de la Republica.

En esta direccion se apunta al desarrollo de politicas que garanticen para
todos las condiciones sociales y econdmicas para una vida digna y decorosa
sustentada en el ambito laboral, catalogandose a tales derechos como
derechos sociales, porque la unica manera de que el Estado garantice una
vida digna a los ciudadanos es a través del trabajo, y es por ello que el
Estado garantiza la estabilidad laboral; en este sentido, la estabilidad laboral
es considerada un Derecho Humano, lo cual se pone en evidencia en el
Articulo 23 de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos al
expresar: 1.-Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su
trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién

contra el desempleo...

En materia de Derechos Humanos se determinan los principios de
progresividad, irrenunciabilidad, indivisibilidad e interdependencia entre ellos,
teniendo presente que si el Derecho al Trabajo y a la estabilidad laboral
tienen el caracter de Derechos Humanos se les deben aplicar estos
principios los cuales estan consagrados en la Carta Interamericana de los

Derechos Humanos y en la CRBV en su Articulo 89: El trabajo es un hecho




social y gozara de la proteccion del Estado (....). Para el cumplimiento de

esta obligacion del Estado se establecen los siguientes principios: 1-Ninguna
ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad vy
progresividad de los derechos y beneficios laborales(...). 2-Los derechos
laborales son irrenunciables(...) Es obligacion de los drganos del Poder
Publico el respetarlos y garantizarlos de conformidad con la Constitucion,
Tratados de Derechos Humanos suscritos y ratificados por la Republica y las
leyes que los desarrollen. Especificandose en este precepto constitucional el
principio tuitivo del Derecho del Trabajo al referirse a la protecciéon del

Estado.

Todo lo anteriormente expuesto hace que el tema de estudio sea de gran
importancia, por cuanto en el mismo se determinara si la inamovilidad laboral
tiene algun vinculo con la estabilidad en el empleo. Por esta razon se
comenzara a desarrollar el presente trabajo analizando el sentido del término
estabilidad laboral y su clasificacion segun diversos autores; se precisara el
fundamento juridico — filosofico de ésta y de la inamovilidad laboral en la
Doctrina del Derecho del Trabajo y en el ordenamiento juridico; por ultimo se
diferenciaran ambos términos tomando en cuenta opiniones de diversos
estudiosos de la materia, Jurisprudencia y Dictamenes de la Consultoria
Juridica del Ministerio del Trabajo. El método utilizado en su realizacion es

cualitativo, de tipo descriptivo y la técnica del Analisis de Contenido para




poder registrar la informacién obtenida de las fuentes documentales cuyo

andlisis e interpretacion se basara en el disefo juridico adecuando los
hechos a la norma juridica mediante la analogia, la interpretacion objetiva,

sistematica y extensiva.

En relacién con la estructura del trabajo es conveniente indicar que el mismo
esta compuesto por: Portada, contraportada, aprobacion del asesor-tutor,
aprobacién del jurado,. dedicatoria, agradecimiento, indice general, lista de
siglas, resumen, introduccion, capitulos, conclusion, bibliografia y anexos.
Dichos capitulos son cuatro, a saber: La Estabilidad Laboral; Fundamento
Juridico-Filoséfico de la Estabilidad Laboral; Fundamento Juridico-Filosofico
de la Inamovilidad Laboral y Diferencias entre la Inamovilidad y la
Estabilidad Absoluta; de cuyos desarrollos se determinara la naturaleza

juridica de la inamovilidad laboral.




CAPITULO |

LA ESTABILIDAD LABORAL

En el presente Capitulo se analizara el sentido del término estabilidad laboral

y su clasificacion segun diversos autores.

- Definicion

Para lograr un analisis del término estabilidad laboral es necesario dar a

conocer las diferentes definiciones dadas por diversos autores.

Entre ellos se encuentra Ferro (1954, 144), quien senala que la estabilidad
laboral consiste en:

..la proteccion juridica que se acuerda con el fin de
asegurar la permanencia. El tratamiento juridico
especial que se da a quien se halla en determinadas
condiciones, es decir, quien reviste la calidad de
permanente, sin embargo, el trabajador puede tener
esa calidad, mas no por eso debera ser declarado
estable. Para que ello ocurra, es necesario que medie
una limitacién a la facultad de poner fin a la relacién...

Segun este autor no toda permanencia implica estabilidad, para que ésta
exista es necesario que el patrono tenga limitada su facultad de poner fin a la
relacion, por esta razén no considera que la estabilidad es el derecho a la

permanencia en el empleo.




En sentido similar se ha expresado Barassi (1953, citado por Ferro,

1954,143) sosteniendo que de la continuidad deriva en sentido positivo la
figura juridica de la permanencia (efectividad), de la cual la estabilidad es un
modo de ser...; la estabilidad consiste en una permanencia juridicamente

garantizada.

Adicionalmente el mencionado autor sostiene que los términos de
permanencia y estabilidad no deben confundirse ya que el primero se
presenta ante una situacion de hecho, la posicién del trabajador en la
empresa y el segundo se refiere a la regulacion juridica de que es objeto esta

situacion.

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, la permanencia se diferencia de

la estabilidad, no siendo términos indistintos.

Esa figura juridica de la estabilidad entendida como el derécho de
permanencia es tomada en cuenta pero desde un punto de vista mas amplio
por Gonzalez (1995, 29) al considerar que la estabilidad es un derecho a la
permanencia del trabajador en su trabajo, el cual se puede vulnerar en caso
de que exista una causa justa para el despido, o cuando no existiendo tal
causa es despedido injustificadamente, indemnizando el patrono al

trabajador, haciendo referencia a la estabilidad relativa al exponer:




La estabilidad es el derecho de permanencia del

trabajador en su trabajo, el cual puede vulnerarse

cuando existe una causa legal que justifique el despido

o por la voluntad condicionada del empleador en

persistir en el despido injustificado cuando conviene en

indemnizar el dafo que su decision unilateral le

ocasiona al trabajador, como son el pago doble de sus

prestaciones sociales o éstas y los salarios caidos

causados durante el juicio de estabilidad laboral.
Esta es una de las definiciones mas completas desde el punto de vista de la
normativa juridica, pues ademas de hacer mencidén de forma indirecta a la
estabilidad relativa sefiala en qué consiste tal indemnizacion, pago doble de
las prestaciones sociales (que no se aplica en nuestro caso), o estas y pago
de salarios caidos si se lleva a cabo un juicio de estabilidad laboral, estando

estipulada la presente indemnizacién en nuestra legislacién laboral en el

articulo 125 de la LOT.

Igualmente se debe tomar en consideracion la nueva idea de la estabilidad
laboral que plasma en su libro Caldera en el afio 1972, al sostener que la
relaciéon laboral esta dotada de un atributo de permanencia a favor del
trabajador, ya que el trabajador es libre de escoger su oficio y si llegase a
ocurrir el despido éste debe ser por causa justificada porque de lo contrario

seria imposible que se produjera (p.417).




==

Esta nueva idea de estabilidad no concibe la posibilidad de que exista
indemnizacion alguna a causa de un despido injustificado, solamente el

despido se puede producir por una causa justa.

Otra expresion a considerar es la del autor De La Cueva (1975, citado por
Bustamante y Bustamante, 1982 ,323) sosteniendo que la estabilidad es la
permanencia de la relaciéon de trabajo la cual se puede disolver por la
voluntad del trabajador, siendo ésta la regla y excepcionalmente el patrono
podra poner fin a esta relacion en caso de incumplimiento grave de las
obligaciones del trabajador o por circunstancias ajenas a la voluntad de las

partes que hagan imposible su continuacion.

Se repite de este modo lo que se ha venido acotando en relacion al derecho
de permanencia en el trabajo y a no ser despedido a menos que exista causa

justificada.

Sobre el elemento de la permanencia indicado por los autores anteriores
Espinoza (1969,12) lo ha interpretado de forma distinta, asegurando que
dicha caracteristica estd en el caracter de normalidad de la labor
desempenada por el trabajador en la empresa, siendo el trabajador
permanente cuando ha llegado a ser un elemento normal del organismo de la

empresa, siendo la estabilidad un modo de ser de la permanencia.




—

Segun esta apreciacién se confunde la estabilidad con la permanencia, al
considerar que la estabilidad es la expresidn de la permanencia.
Fundamentandose Espinoza en la concepcién de trabajador permanente |
proclamada por De La Cueva (1943, citado por Ferro, 1954, 143) al
concebirlo como aquel cuyo servicio desempenado constituye una necesidad
permanente en la empresa, formando parte de las actividades normales,

constantes y uniformes de la misma.

Otro catedratico, especificamente Alfonzo (2001,305) asemeja el derecho a
la estabilidad con el derecho de pertenencia, haciendo la salvedad de que es
un derecho no patrimonial en el sentido de que aquella asegura al trabajador
el poder de permanecer en la empresa y resaltando que existe una
proteccion contra la privacion injustificada del empleo, al senalar:

..en términos latos, la estabilidad consiste en una
garantia contra la privacion injustificada del empleo....
es un derecho no patrimonial, analogo al derecho de
pertenencia a una persona juridica; aquel, igual que
éste, asegura al trabajador el poder de permanecer en
la empresa. Desde este punto de vista el derecho a la
estabilidad se concibe de una mayor amplitud que el
derecho al cargo que concretamente se ocupa en un
momento dado.

De esta manera se incluye un elemento nuevo a la definicion de estabilidad
laboral que no ha sido tomado en cuenta por los otros doctrinarios del

Derecho del Trabajo al afirmar que existe similitud entre el derecho a la




estabilidad laboral y el derecho de pertenencia, siendo un derecho no

patrimonial; posicidn ésta que es totalmente incoherente ya que todo derecho
de pertenencia es considerado un derecho patrimonial. Compartir esta
opinién implicaria aceptar que es improcedente el despido ya sea por causa
justificada o injustificada, lo cual conllevaria a respaldar la teoria de que la
estabilidad laboral genera la propiedad en el empleo, planteamiento
totalmente contrario a nuestro ordenamiento juridico como se analizara en

los capitulos siguientes.

Otro estudioso del Derecho del Trabajo que se debe mencionar es Petit
(1999,13) quien en su obra al hacer algunas precisiones terminologicas
avala la posicion de que la estabilidad laboral es el derecho que tiene el
trabajador a no ser despedido injustificadamente, limitandose de esta manera
el poder discrecional del empleador, considerando a la estabilidad laboral
como el derecho del trabajador a permanecer en su puesto de trabajo y por
ello para ser despedido se requiere que se le califique su conducta,
agregando que esa estabilidad es de naturaleza distinta segun el reclamo lo
haga el funcionario publico rigiéndose por leyes especiales o el trabajador

amparado por la LOT.

Este estudioso del Derecho del Trabajo no hace distincién alguna entre

estabilidad y permanencia, simplemente de su definicién se desprende que la
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estabilidad es el derecho a la permanencia en el puesto de trabajo

admitiendo el despido justificado. Ademas senala indirectamente Ia
existencia de dos tipos de estabilidad, la absoluta cuando hace mencién al
reclamo realizado por un funcionario publico y estabilidad relativa cuando el

reclamo lo hace el trabajador regido por la LOT.

Esta es hasta el momento la definicion mas completa de las sefaladas, al

admitir la existencia de esas dos clases de estabilidad.

En este mismo sentido relacionado con la permanencia, agregando otros
elementos, se ha pronunciado Garcia (1995,27) al precisar que la estabilidad
persigue la permanencia del trabajador en su cargo, sin que pueda ser

despedido sin justa causa, evitando el abuso del derecho a despedir.

Cabe agregar en esta misma orientacion la definicion de Gonzalez (1995,29)
al considerar que la estabilidad laboral es el derecho de permanencia del
trabajador en su trabajo, el cual puede vulnerarse cuando existe una causa

legal que justifique el despido.

Ambos estudiosos de la materia consideran que la estabilidad es el derecho

de permanencia sin que puedan ser despedidos sin que medie justa causa,

11
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no concibiendo la estabilidad sin permanencia, sin agregar ningin elemento

nuevo a lo ya expresado.

Después de las consideraciones expuestas es esencial advertir que en la
doctrina del Derecho del Trabajo existen autores que catalogan a la

estabilidad laboral como un derecho a la conservaciéon del empleo.

Entre estas definiciones se debe mencionar la de ltalo (1987,19) quien
plasma su idea de la siguiente manera: La estabilidad es un derecho que se

concede a los asalariados el cual se traduce en la conservacién del empleo.

De esta manera no se hace referencia a lo esencial de la estabilidad como lo
han argumentado la mayoria de los doctrinarios, que consiste en la limitacién
del poder discrecional del patrono de despedir al trabajador

injustificadamente.

En este orden de ideas, pero de manera mas extensiva, Deveali (1956, 315)
formuld su definicion haciendo énfasis en que la estabilidad consiste en el
derecho a conservar el trabajo durante toda su vida laboral a menos que
existan causas taxativamente determinadas. En este sentido pronuncié lo

siguiente:

12




La verdadera estabilidad consiste en derecho que se
reconoce al trabajador de continuar en su empleo,
hasta cuando quiere y puede hacerlo...

La estabilidad, en sentido propio, consiste en el derecho
del empleado a conservar el puesto durante toda su
vida laboral (o sea, en el caso de existir jubilacién o
pensiones por vejez o incapacidad, hasta cuando
adquiere el derecho a la jubilacion o pension), no
pudiendo ser declarado cesante antes de dicho
momento, sino por algunas causas taxativamente
determinadas.

El referido laboralista rechaza indirectamente la idea de la estabilidad relativa
al no senalar la posibilidad de que el empleador pueda despedir al trabajador

sin causa justificada indemnizandolo por tal concepto.

A esta concepcidn se adhiere parcialmente Katz (1957,3) al considerar a la
estabilidad laboral como el derecho del trabajador a conservar el puesto
durante toda su vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes de

dicho momento, sino por algunas causas taxativamente determinadas.

Soélo la definicién de Deveali admite la posibilidad de que el trabajador pueda
renunciar voluntariamente a su trabajo por causa justificada, reconociéndose
esa libertad, ese derecho, estando en armonia con nuestro ordenamiento

juridico.

Por otra parte Pistone (1965, 25) expresa que la estabilidad es:
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..el derecho razonable, tendiente a la conservacion del
empleo o remuneracién, del trabajador publico y
privado, jurisdiccionalmente garantizado, que dificulta la
rescision de la relacion laboral y especialmente contra
la cesantia o el despido arbitrario.

| Se refiere al mismo contenido de las definiciones anteriores pero agrega el
término de trabajador publico y trabajador privado ya que ambos gozan de
estabilidad pero no se puede generalizar sobre un mismo tipo de estabilidad,
pues hay que aclarar que los funcionarios publicos gozan de estabilidad
absoluta y los trabajadores privados de estabilidad relativa como se vera en

capitulos posteriores.

Haciendo hincapié en la conservacion del empleo Krotoschin (1959,121)
considera que la estabilidad consiste: en la proteccién eficaz del trabajador
contra el despido arbitrario, pero también, en un sentido mas amplio, en la
conservacion del vinculo laboral durante ciertos impedimentos del trabajador

(por enfermedad, accidente, servicio militar, etc).

Hace referencia esta concepcion a la conservaciéon del vinculo laboral en
casos en los cuales procede la suspension de la relacion de trabajo como lo

determina la LOT, cuando existen las causales ya mencionadas.

Por otra parte Espinoza (1969, 16) sostiene:

14




La estabilidad es una institucion que refleja el interés

social en la conservaciéon de las relaciones laborales, en

el sentido de que ningun trabajador dependiente puede

ser validamente despedido de su trabajo sin justa causa

fundada en su conducta, en sus deficiencias personales

0 en exigencias perentorias de orden econémico o

técnico de la empresa, con la garantia de poder

impugnar el despido que considere injustificado por

ante un organismo dotado de competencia para hacer

efectivo su reenganche.
Este doctrinario orienta su definicién de estabilidad en la conservacion del
empleo, en el interés social y por ello ningan trabajador puede ser despedido
injustificadamente y si ello ocurriera tiene derecho a impugnarlo ante el

6rgano competente.

El término conservacion para definir a la estabilidad laboral fue usado
también por el doctrinario Martini (1955,54) al catalogar a la estabilidad
laboral como el derecho que tiene todo empleado a conservar el puesto
durante su vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante, o ser despedido,
sino por las causas taxativamente determinadas en la Ley y las causas de
terminacibn del contrato validamente establecidas por las partes

contratantes.

Al analizar estas definiciones, se evidencia la importancia que para estos
doctrinarios tiene la conservacién del empleo y para ello consideran

relevante que dicho derecho esté garantizado jurisdiccionalmente. Para ellos

15




la estabilidad es sin6nimo de conservacion del empleo mientras que para

otros autores la estabilidad es sinébnimo de permanencia.

La definicion dada por Cabanellas en su Diccionario Juridico es util para
dilucidar cual es el término mas adecuado para definir a la estabilidad
laboral, entiéndase, derecho a la conservacién del empleo o derecho a la
permanencia en el empleo. De este modo Cabanellas (1981, 120) sefiala que
estabilidad significa: En sentido material, solidez, firmeza, seguridad. En

relacion con el tiempo, permanencia, duracion, subsistencia.

Con referencia a las definiciones anteriores que incluyen los términos
“permanencia” o “conservacion” se considera necesario plasmar el
significado de cada uno de ellos para lograr de esta manera un analisis sobre

los mismos.

En este sentido hay que destacar que la permanencia consiste en: Calidad
de permanente. Duraciéon firme, constancia, perseverancia, estabilidad,
inmutabilidad (Diccionario Enciclopédico Quillet, T.VII, 1970, 49). Y
conservacion significa: Accion y efecto de conservar o conservarse.
Conservar: Mantener una cosa o cuidar de su permanencia. (Diccionario

Enciclopédico Quillet, T 11, 1970, 27).
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De acuerdo al Diccionario de la Lengua Espafola, es definido el término

permanencia como: Duracién firme, constancia, perseverancia, estabilidad,
inmutabilidad. Y a la palabra conservar le ha dado este significado: Mantener

una cosa o cuidar de su permanencia.

Hechas las acotaciones anteriores sobre el significado de la palabra
conservar que involucra en si misma la permanencia, conviene tomar en
cuenta cuales son los sinénimos de permanecer. En este sentido son
sindbnimos de permanecer: quedar, aguantar, resistir, persistir, mantenerse,

conservarse, quedarse. (Pérez, 1981, 231).

Sobre la base de las consideraciones anteriores se puede afirmar que los
términos permanencia y conservacion son sinénimos y es por ello que
resultaria indiferente la utilizaciéon de cualquiera de los dos términos en la

definicion de la estabilidad laboral.

Se puede concluir que la estabilidad persigue la permanencia o
conservaciéon del puesto de trabajo (que debe ser dependiente) y que por lo
tanto se estaria protegiendo la relacion de trabajo al prohibirse el despido del
trabajador sin justa causa, teniendo el trabajador la libertad de escoger su
oficio; sin llegar a mal interpretarse que la permanencia o conservacion del

puesto de trabajo sea por todo el tiempo util de vida del trabajador (por
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ejemplo hasta que fallezca, quede incapacitado o sea jubilado), pues como

se vera posteriormente eso seria inconstitucional e ilegal.

En esta misma direccion se debe considerar que si el patrono insiste en el
despido injustificado del trabajador, lo puede hacer indemnizandolo de
acuerdo a lo previsto en la Ley y es lo que se conoce como estabilidad
relativa teniendo su fundamento constitucional y legal en el ordenamiento
juridico venezolano como se analizara en capitulos posteriores. Esto pone en
evidencia que la estabilidad es un derecho vulnerable, no implicando la

permanencia o conservacion en el empleo por tiempo indefinido.

En este sentido se ha pronunciado Urbina (1977, citado por Gonzalez, 1995,
29) quien ha sido el unico tratadista de los expuestos que admite las
consecuencias en caso de que ocurra un despido injustificado, al considerar:

...se consagra la estabilidad en el empleo y en la
empresa, toda vez que el trabajador no puede ser
despedido sin justa causa, circunstancia por la que el
despido injustificado da al trabajador derecho a exigir el
cumplimiento del contrato, o sea su reinstalacion
guedando obligado a cumplir con el contrato de trabajo
y a pagar los salarios vencidos correspondientes o bien
a ejercer la accidon indemnizatoria respectiva.

Esta es la Unica definicion que no relaciona a la estabilidad con el derecho a

la permanencia o conservacion del empleo, estableciendo las consecuencias
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legales que se derivan si ocurre un despido injustificado, dandole cabida a la

estabilidad relativa como lo establece nuestra LOT.

A continuacién se hard mencidbn a las diferentes clasificaciones de
estabilidad laboral existentes en la doctrina del Derecho del Trabajo, con la
finalidad de indagar si la inamovilidad laboral es considerada o no dentro las

mismas.

- Clasificacion de la estabilidad laboral

En relacion con la clasificacion de la estabilidad laboral se puede decir que
en la doctrina existen dos (2) grandes corrientes, la primera que considera
que solo existen dos (2) tipos de estabilidad, la absoluta y la relativa y la

segunda que considera una clasificaciéon mas variada.

De acuerdo con lo expuesto, la primera corriente sera comentada a

continuacion:

En el afo 2001, Alfonzo consideré que existen sélo dos (2) tipos de

estabilidad, a saber, la estabilidad absoluta y la estabilidad relativa (p.305).
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Define este autor a la estabilidad absoluta o propiamente dicha como aquella
que origina a favor del sujeto que la goza, el derecho de ser reincorporado en
el cargo del cual fue privado por su patrono sin autorizacién del Inspector del
Trabajo de la jurisdiccion, considerando a los casos de inamovilidad laboral
por fuero sindical, entre otros establecidos en la LOT, como una modalidad
de estabilidad absoluta. Adicionalmente considera a la estabilidad relativa
como aquella que engendra, tan sélo, derecho a una indemnizacién a favor
del trabajador que se retire o sea despedido por causas imputables a su
patrono, o se vea privado de su empleo por causas ajenas a su voluntad

(p.305).

Este estudioso del Derecho del Trabajo considera que estabilidad absoluta

es igual a inamovilidad laboral, siendo una modalidad de aquella.

Hay que resaltar que la estabilidad relativa constituye en la legislacion laboral
venezolana el régimen general aplicable al trabajo subordinado o
dependiente. Aqui la obligacién del patrono de reenganchar al trabajador es
de caracter facultativo, pudiendo el patrono librarse de esta obligacion
pagando la indemnizacioén por despido injustificado prevista en el articulo 125

de la LOT.
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La presente clasificacion es acogida por Bustamante y Bustamante (1982)
apuntando que atendiendo al grado de libertad que se conceda al patrono
para disolver la relacion de trabajo la estabilidad puede ser absoluta o
relativa. Siendo la estabilidad absoluta o propia aquella que niega al patrono
de manera total, la facultad de disolver la relacién de trabajo por un acto
unilateral de su voluntad y traslada tal decision a una autoridad administrativa
o judicial que determinara la existencia de causa justificada para que ocurra
el despido. Y la estabilidad relativa o impropia es aquella que autoriza al
patrono, en grados variables, para disolver la relacion de trabajo por un acto
unilateral de su voluntad mediante el pago de una indemnizacién, originando
derechos econdmicos al trabajador despedido sin justa causa o retirado

justificadamente (p.324).

Segun estas opiniones, dentro de la estabilidad absoluta se puede encuadrar
a la inamovilidad laboral aunque en esta ultima no se asienta expresamente,
pero hace referencia a que la facultad de disolver la relacion de trabajo por
parte del patrono depende de una decision de la autoridad administrativa que

determinara si existe o no causa justificada de despido.

Con esta misma orientacion sobre la estabilidad absoluta se ha pronunciado
Villasmil (2001,271) al expresar que la estabilidad propia o directa consiste

en el hecho de que el contrato individual de trabajo no puede ser resuelto
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unilateralmente por el patrono a menos que exista una causal justificada de

despido previamente declarada por un funcionario del trabajo competente.

Por otra parte este doctrinario concibe la existencia de una estabilidad
impropia o indirecta la cual no impide al patrono rescindir unilateralmente y
sin justa causa el contrato individual de trabajo, siempre que indemnice al

trabajador.

De acuerdo con estos doctrinarios del Derecho del Trabajo un trabajador que
goza de estabilidad absoluta no puede ser despedido a menos que exista
una causa justa para ello, no implicando la propiedad en el empleo, ubicando

algunos autores dentro de ella a la inamovilidad laboral.

En relacion con esta clasificacion pero de manera distinta, Villalpando
(1979,138), concluye que la estabilidad absoluta puede llamarse con
propiedad estabilidad en el empleo, mientras que a la relativa se podria
denominar permanencia, admitiendo que toda estabilidad es absoluta
implicando la incorporacion definitiva del trabajador a la empresa,
suponiendo el derecho de propiedad en el empleo hasta que llegue el
momento de su retiro o jubilacion. No impidiendo esto que el trabajador

pueda retirarse cuando lo estime conveniente.
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Esta posicion sobre el concepto de estabilidad absoluta es totalmente
autoritaria y afecta al patrono, al sostener que no existe posibilidad de
despido alguno aunque lo autorice la autoridad competente al existir una
causa justificada. De este modo la estabilidad absoluta es considerada un
derecho de propiedad sobre el empleo, siendo totalmente retrégrada esta
opinion ya que carece de fundamento constitucional y legal en nuestra

normativa juridica.

Agrega el referido autor que la estabilidad relativa, impropia o durabilidad
implica una permanencia indefinida en el trabajo, pero con la circunstancia
de que el empleador, unilateralmente, sin causa justificada, puede despedir
al trabajador, pagandole las indemnizaciones legales (p.138). De esta
manera concibe la existencia de dos tipos de estabilidad, una absoluta y una

relativa.

Otro estudioso del Derecho del Trabajo que se adhiere a esta clasificacion y
a la definicion dada anteriormente sobre la estabilidad absoluta es Alvarez
(1979,41), al sostener que la estabilidad reviste varias formas: absoluta o
relativa o propia e impropia, segun procure o asegure al trabajador la
continuidad en su empleo hasta cuando quiera y pueda hacerlo.

Entendiéndose a la estabilidad absoluta como el derecho de propiedad al
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empleo que tiende a convertir el contrato de trabajo en una relacién

indisoluble.

Segun lo anteriormente expresado considera el referido autor que la
estabilidad absoluta es inconveniente, no justificandose juridicamente ya que
nadie puede ser obligado a realizar un acto en contra de su voluntad, no
pudiéndose constrefir al empleador para que reincorpore en el empleo al
trabajador despedido. Siendo la estabilidad relativa aquella que procura la
permanencia en el empleo mediante la adopcion de gravamenes econdémicos
a cargo del patrono, pero teniendo éste la potestad de concluir la relacién

laboral.

Otra posicion que sostiene esta clasificacion es la de Dario (1993, 9) al
comentar que el Estado venezolano ha ido incorporando la estabilidad
laboral en sus variadas formas a su estatuto de derecho positivo, unas veces
en forma absoluta o directa ya en forma relativa o indirecta. Comenta que
con las disposiciones de la ley se persigue proteger al trabajador de un
despido abusivo pero puede sin embargo ser objeto de éste si el patrono
paga los salarios caidos mas las indemnizaciones, considerando de esta
manera a la estabilidad relativa o indirecta, con la cual el trabajador no tiene
garantia absoluta de su permanencia como si la tiene con la estabilidad

absoluta o directa.

24




Con estas palabras el referido estudioso de la materia da a entender que la

estabilidad consiste en la proteccion al trabajador contra un despido abusivo,
sin justa causa, que es posible solo si el patrono paga las indemnizaciones
correspondientes, dandole entrada a la estabilidad relativa, no asimilando la

inamovilidad laboral a la estabilidad absoluta.

En sentido totalmente contrario a lo indicado, Deveali (1997,860) sefalé una
distincién que fue aceptada por gran parte de la doctrina, la cual consiste en
una estabilidad propia, tipica del empleado publico que da derecho en caso
de violacién a la incorporacion y la impropia que es la que da derecho a una
indemnizacién, siendo ésta la Unica que interesa al Derecho Individual de

Trabajo.

De todas las clasificaciones expresadas y explicadas, la dada por Deveali es
la mas coherente y cénsona en cuanto a las definiciones se refiere con el
desarrollo de este trabajo, al mencionar que la estabilidad absoluta es propia

*del funcionario publico y la relativa se refiere al derecho individual del trabajo.

La clasificacion antes mencionada por los diferentes catedraticos referida a la

estabilidad absoluta y relativa, es la que predomina en la doctrina, siendo

compartida parcialmente por los siguientes estudiosos del Derecho del

25




Trabajo, quienes consideran que existe una clasificacién mas variada o que

no existen tipos de estabilidad laboral.

En este sentido Alvarez (1979,116) considera que la clasificacion de la
estabilidad en absoluta y relativa es inadecuada, ya que la estabilidad es una
sola, por lo tanto realizar cualquier clasificacion confunde a la estabilidad con
los regimenes especiales de inamovilidad. Adicionalmente indica que la
estabilidad es un derecho humano, un derecho natural inherente a la persona

humana como lo es el derecho a la vida.

Aln tomando en cuenta esta opinién, no se puede negar de manera tan
rotunda la existencia de una estabilidad absoluta y una estabilidad relativa,
pues ambas existen en nuestros ordenamientos juridicos, como se hara
mencion en su momento, surgiendo la estabilidad relativa con la Ley Contra
Despidos Injustificados, consagrandose posteriormente en la LOT. Pero a
pesar de esta salvedad se suman a esa corriente varios catedraticos entre
ellos, De La Cueva (1959,citado por Espinoza, 2000,115) que no dividen la
estabilidad laboral en absoluta y relativa sino que la conciben como una sola,
como el supuesto necesario, el pilar de la seguridad social. Comprendiendo
la estabilidad dos modalidades: la permanencia o duracion indefinida de las

relaciones de trabajo y la exigencia de una causa razonable para su
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disolucién; senalando que los tres pilares fundamentales de la estabilidad

son: la permanencia, la causa razonable y el reenganche.

Al apuntar el elemento de la causa razonable para la disolucién del vinculo
laboral se descarta a la estabilidad como derecho de propiedad en el empleo,

pues lo contrario seria incoherente tal apreciacion.

Adicionalmente a lo ya expuesto se encuentra la opiniébn de Espinoza que
respalda las posiciones de los doctrinarios De La Cueva y de Alvarez ya

comentadas.

Para Espinoza (2000,111) solo existe una estabilidad, considerandola como
la institucion mas importante del Derecho del Trabajo, siendo esta misma el
Derecho del Trabajo. Es por ello que si el trabajador no tiene garantizada la
permanencia en el empleo, si la continuidad en el trabajo depende solo de la
voluntad ad nutum, sin necesidad de justificacion del patrono, de nada valen
las vacaciones, la participacién en los beneficios de la empresa, etc. El autor
critica esa clasificacion dualista de estabilidad absoluta y relativa, que a su
criterio surge de la interpretaciéon desviada que se le dio al Articulo 88 de la
Carta Magna venezolana de 1961; punto éste que sera tratado

posteriormente.
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Tomando en cuenta la segunda corriente se encuentran los siguientes

autores:

Bustamante y Bustamante (1982, 324) consideran, tomando como base a la
Ley Contra Despidos Injustificados, que desde el punto de vista del bien
juridico protegido se concibe a la estabilidad en un sentido mas amplio, pues,
no sélo se refiere al derecho de los trabajadores a no ser retirados de su
empleo, (esto lo denomina estabilidad individual porque protege a los
trabajadores individualmente ante un despido injustificado), sino también al
interés de la sociedad en que no disminuya el nimero de empleos surgiendo
de este modo la estabilidad numérica o social que busca garantizar a los
trabajadores y a la sociedad la no disminucién del numero de empleos o
puestos de trabajo, teniendo el patrono la obligacion de sustituir al trabajador

despedido justificada o injustificadamente.

En relacion con lo expuesto surge una modificacion conceptual de la
estabilidad, ya que no se protege solo a un trabajador dentro de una relacion
contractual sino que se busca proteger en general a todos los trabajadores a

través de una estabilidad numérica (p.325).

El término de estabilidad numérica surge con la Ley Contra Despidos

Injustificados (1974). El legislador buscaba con ella, urgir a la empresa a
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utilizar su capacidad de empleo al maximo y manteniendo el nimero de
puestos de trabajo existentes para el momento de la promulgacion de esa

Ley.

Otro estudioso de la materia como Italo (1987,23) también se ha
pronunciado, al sostener que por el hecho de que el concepto de estabilidad
es variable, de ella se derivan diversas clases, entre las que se encuentran:
a) estabilidad absoluta, b) estabilidad relativa y c) estabilidad impropia. La
estabilidad absoluta es aquella que siempre obliga al patrono a reinstalar,
mientras subsistan las condiciones que motivaron la prestaciéon del servicio.
La estabilidad relativa se encuentra en las mismas condiciones que la
anterior, pero admite excepciones por razones técnicas, econdmicas, éticas,
etc. La estabilidad impropia no se traduce en la obligacion de reinstalar y
sustituye ésta por el pago de una indemnizacion compensatoria por los

dafos y perjuicios que ocasiona la separacion sin causa (p.23).

Esta estabilidad impropia es la que la mayoria de |la doctrina cataloga como

estabilidad relativa.

Con la misma orientacion, Petit (1999,19-20) ha clasificado tres (3) tipos de
estabilidad: a) estabilidad propia o absoluta, b) estabilidad impropia o relativa

y c) estabilidad temporal. Este autor define a la estabilidad absoluta o propia
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como la estabilidad tipica de la funcién publica, y surge para garantizar al

empleado publico de carrera su estabilidad frente al Estado empleador.

Por su parte, considera a la estabilidad relativa o impropia como aquella que
se encuentra prevista en el Capitulo VIl del Titulo Il de la LOT y que
envuelve, en‘ principio, una prohibicién de despidos injustificados, pero que
autoriza al empleador para efectuar despidos sin justa causa, mediante el

pago al trabajador de una indemnizacioén especial.

Finalmente define a la estabilidad temporal como aquella consagrada en los
articulos 384, 450, 451, 453, 506, 520, 521, 526 y 533 LOT, que tiene por
finalidad proteger una actividad que adicionalmente a las propias de su labor,
realiza el trabajador, o proteger un hecho circunstancial en la persona de la
trabajadora, como la maternidad, mas no es una proteccion al trabajo por el

trabajo mismo (p.24-25).

Esta opinién es considerada la mas innovadora de la Doctrina del Derecho
del Trabajo, pues establece que la inamovilidad laboral es un tipo de
estabilidad temporal, considerando a la estabilidad absoluta como aquella
propia del funcionario publico. Esta posicion no es la predominante, porque
la mayoria de los tratadistas de esta disciplina conciben a la inamovilidad

como estabilidad absoluta, subsumiéndola dentro del ambito de la estabilidad
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laboral, opinién que no es compartida por la autora de este trabajo, como

luego se explicara.

Cabe agregar que Garcia (1995,32) sostiene que la estabilidad laboral se
clasifica en: a) estabilidad absoluta, propia o perdurabilidad, b) estabilidad
relativa, impropia o durabilidad, ¢) estabilidad numérica y d) estabilidad sui

generis o especial.

La estabilidad absoluta seria aquella en la cual el patrono no puede despedir
al trabajador si previamente no le ha calificado la falta por ante el érgano

competente, ya que en caso contrario el despido seria ineficaz, nulo (p.32).

La estabilidad relativa constituye el régimen general aplicable al trabajo
subordinado o dependiente. El empleador no requiere, para poner fin a la
relacion de trabajo calificar previamente la falta del trabajador, pudiendo
sustituir la obligacion de reenganche mediante el pago de una suma de
dinero (p.35). La estabilidad numérica fue contemplada en la Ley Contra
Despidos Injustificados (1974), que quedd derogada con la LOT (1991).
Consistia en que cada trabajador despedido tenia que ser sustituido por otro
con igual remuneracion, buscandose mantener el mismo nimero de fuentes
de trabajo.(p.39). Finalmente la estabilidad especial o sui generis se ubica en

una norma legal de vigencia transitoria que se sanciond con ocasion de la
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nacionalizacion de la industria y el comercio de los hidrocarburos, para luego

consolidarse en la contratacién colectiva. Esta se encuentra establecida en el
Articulo 24 de la Ley Organica que Reserva al Estado la Industria y el

Comercio de los Hidrocarburos (p.40).

Dicha Ley fue derogada por el Decreto Legislativo con fuerza de Ley
Organica de Hidrocarburos, el cual en su Articulo 32 dispone que los
trabajadores de las empresas petroleras estatales, exceptuando a los
integrantes de las Juntas Directivas de las empresas, gozaran de estabilidad
en el trabajo y sélo podran ser despedidos por causales expresamente
consagradas en la legislaciéon laboral. A ello hace referencia la sentencia N°
1185 del TSJ, Sala Constitucional de fecha 17 de Junio de 2004, Petroleos
de Venezuela, S.A, de la siguiente manera:

...el contenido del Articulo 24 de la Ley Organica que

Reserva al Estado la Industria y Comercio de los

Hidrocarburos-actual  Articulo 32 del Decreto

Legislativo- hace una remisiéon directa a la normativa

laboral general ..., con base a ello los trabajadores

petroleros dentro del marco legal y salvaguardando las

ampliaciones recibidas de los beneficios de contratacion

colectiva, detentan la misma estabilidad con sus

diversas particularidades, establecidas para todos los

trabajadores, en razon del marco general positivo

laboral...

Precisa dicha sentencia que el régimen de estabilidad aplicable a los

trabajadores petroleros es el de estabilidad relativa, quedando excluidos del
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mismo no sélo los integrantes de las juntas directivas sino adicionalmente a

todos los trabajadores o empleados a que se refiere el Articulo 112 LOT.

De este modo deja de tener vigencia esa estabilidad especial o sui generis

de los trabajadores petroleros, a la que se refiere Garcia.

Pero adicionalmente para este estudioso del Derecho del Trabajo la
estabilidad absoluta consiste en inamovilidad al establecer que es aquella
mediante la cual el patrono no puede despedir al trabajador sino ha calificado

previamente la causa ante el 6rgano competente.

Después de lo anteriormente expuesto, resulta oportuno mencionar las
clases de estabilidad segun la opinién de Gonzalez (1995,30), que son las
siguientes: a) estabilidad propia absoluta, b) estabilidad propia relativa y c)

estabilidad impropia.

La estabilidad propia absoluta: ...tiene por efecto que la nulidad del acto
resolutorio conlleva la reincorporacion efectiva al empleo..(p.30). La
estabilidad propia relativa: permite al empleador sustituir la efectiva
reincorporacion del trabajador con el pago de una justa

indemnizacion..(p.30). Y la estabilidad impropia: no le garantiza al trabajador
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la perduracién del vinculo juridico, toda vez que no exista justa causa para su

extincion..(p.30).

Con referencia a lo anterior, no en cuanto a una clasificacion mas variada
pero si por una clasificacion diferente a la estabilidad absoluta y relativa, hay
que resaltar la expresién del autor Villalobos (1970,34) cuando hace
referencia a la estabilidad convenida y endogena, que resulta del
acomodamiento, de la comprension y del entendimiento entre el empresario

y sus trabajadores.

De las clasificaciones y definiciones expuestas conviene resaltar como la
mas coherente y conveniente a este trabajo, a la estabilidad absoluta y
relativa, consistiendo la estabilidad absoluta en aquella propia del funcionario
publico y la relativa la que interesa al Derecho Individual del Trabajo, no
catalogandose a la inamovilidad como estabilidad absoluta como lo indican
Deveali y Petit, posicidn que compartimos y que se ira analizando. Siendo
compartida parcialmente la posicidn de Petit, como se expondra
posteriormente, pues éste cataloga a la inamovilidad laboral como estabilidad

temporal.
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- Antecedentes legislativos de la estabilidad laboral

El dia 8 de agosto de 1974, como consecuencia del interés demostrado por
el Ejecutivo Nacional de dar proteccion social a los trabajadores, se promulgé
la Ley Contra Despidos Injustificados, consagrando el beneficio del pago de
las prestaciones sociales dobles para los trabajadores que fuesen

despedidos injustificadamente.

Al amparo de la Ley Contra Despidos Injustificados se habian creado
Comisiones Tripartitas integradas por representantes del Ministerio del
Trabajo, de patronos y trabajadores cuya funcion era la de calificar los
despidos, estableciéndose la obligacion del patrono, al despedir a uno o mas
trabajadores, de participarlo inmediatamente a la respectiva Comisién
Tripartita indicando las causas que justificaban el despido. El trabajador, por
su parte, tenia la facultad de acudir ante la Comisién de su jurisdiccion para

solicitar que lo reengancharan.

La Ley Contra Despidos Injustificados (1974) la cual tenia como finalidad
proteger a los trabajadores despedidos sin causa justificada. Como apunta
Bustamante y Bustamante (1982, 331), la Ley Contra Despidos Injustificados
nacié del Proyecto del Ministerio del Trabajo de fecha 14 de junio de 1974,

estando precedida de diversos decretos que imponian la inamovilidad laboral
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de todos los trabajadores del pais.

Entre los antecedentes inmediatos de dicha Ley se encuentran el Proyecto
Calvani, presentado ante la Camara de Diputados el 25 de mayo de 1959, el
Proyecto de la Comision de Asuntos Sociales de la Camara de Diputados de
fecha 18 de mayo de 1962 (Proyecto de Ley de Estabilidad en el Trabajo), y
por ultimo el proyecto del Ministerio del Trabajo presentado a la Camara de

Diputados el 14 de junio de 1974.

El Proyecto Calvani tenia como objetivo principal limitar los despidos
colectivos y la reduccién de personal por parte de las empresas, no
constituyendo en si un proyecto de ley de estabilidad por cuanto no contenia
normas reguladoras de estabilidad relativa o absoluta, al igual que el
Proyecto de la Comisién de Asuntos Sociales de la Camara de Diputados.
Pero en otro sentido su Articulo Primero citado por Villasmil (2002, 51),
menciona que su objetivo consiste en regular la terminacion de la relacion de
trabajo a fin de atenuar los desequilibrios en el mercado de trabajo y

combatir el desempleo.

A dicho proyecto no se le negé su valor tedrico pero se criticd que esa

estabilidad absoluta y coercitiva era dafiina para la economia del pais.
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Al contrario de los proyectos anteriores, el Proyecto de Estabilidad Coactiva

en el Empleo, cuyo redactor fue el Dr. Antonio Espinoza Prieto, intent6 ser un
paso adelante en lo concerniente a la estabilidad absoluta, pues negaba al
patrono la posibilidad de disolver la relacion laboral unilateralmente

otorgandole al trabajador una especie de propiedad sobre su empleo.

En opinién de Beltran, (1969, 8-11) el Proyecto de Ley de Estabilidad en el
Trabajo considerd a la estabilidad como un medio para lograr la funcién
social de la empresa, porque protegia a los trabajadores del despido
injustificado al mismo tiempo que controlaba y regulaba el despido colectivo,
poniendo en las manos del trabajador un instrumento de defensa eficaz de
su vida laboral durante todo el periodo habil de su vida que se extiende hasta
el momento en que adquiere el derecho a la jubilacién ya que el despido para

ser autorizado debe estar justificado (pp.8-11).

Pero ninguno de estos proyectos trascendieron, solamente el del Ministerio
del Trabajo (1974), que dio origen a la Ley Contra Despidos Injustificados la
cual se fundamenté en el Articulo 88 Constitucional que disponia la
obligacion de adoptar medidas tendentes a garantizar la estabilidad en el
trabajo. Pero la realidad que imponia esa normativa era la desestabilizacion
en el empleo, pues los trabajadores en muchos casos provocaron sus

despidos porque se sentian atraidos por el pago doble de sus prestaciones
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sociales que se ofrecia en la LCDI, como lo sefiala la Exposicion de Motivos

del Proyecto de Ley de Estabilidad Laboral (1978), siendo ésta una de las
criticas mas frecuentes que se ha realizado a su régimen como apunta

(Alvarez ,1986, 121).

En el mismo sentido se pronuncié Villasmil (2001, 269) al afirmar que la LCDI
pretendi6 desarrollar el precepto de Ila estabilidad, respondiendo
histéricamente a una experiencia de pleno empleo del sector laboral, no
resultando una ley de estabilidad. Porque en un principio el bien juridico
tutelado por el legislador era el empleo pero con la aplicacion de la Ley dicho
objetivo se fue desplazando al cobro de la liquidacion doble que represento
un beneficio momentaneo para el trabajador pero después de agotado lo

dejé en absoluto desamparo.

Realmente la Ley Contra Despidos Injustificados tipificd la estabilidad relativa
reproduciéndose estas normas en la Ley Organica del Trabajo vigente
(Articulos 112 vy siguientes), suprimiendose el auxilio de cesantia y
sometiendo el procedimiento de calificacion de despido y reenganche a los
organos judiciales del trabajo. En 1990 la Ley Organica del Trabajo derog6 a

la Ley Contra Despidos Injustificados (1974).
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La LCDI fallé en su aplicacion por diversas razones como el defectuoso
funcionamiento de las Comisiones Tripartitas y la inestabilidad que generd el
pago doble de prestaciones sociales a favor del trabajador. Esto dio origen a
un Proyecto de Ley de Estabilidad Laboral en el ario 1978, redactado por el
Ejecutivo Nacional (Ministerio del Trabajo) que intenté reformar a la LCDI. La
Exposicion d.e Motivos de este proyecto de ley buscaba una solucion al

problema en dos sentidos:

a) Limitar el monto de los salarios caidos que debe
pagar el patrono, en todo caso, a los términos del
procedimiento que debe cumplirse para la calificacién
de las causas que generan los despidos;

b)Evitando que la cantidad equivalente al doble de las
prestaciones sociales, ingrese en forma inmediata en el
patrimonio del trabajador. Para ello, y con el objeto de
crear un incentivo del ahorro y a fin de acumular
reservas que sirvan para el futuro del trabajador, se ha
creado la férmula de que tales cantidades sean
consignadas, previa entrega del patrono por el
Inspector de Estabilidad Laboral en un depésito
bancario a nombre del trabajador, cantidad ésta que
devengaria intereses maximos fijados para los
depésitos a plazo fijo....tales cantidades solo podran
exigirse por el trabajador cuando tenga derecho a la
jubilacién o al quedarse incapacitado por el trabajo

(p-3).

Pero este proyecto de ley fracasé al determinar que tales cantidades de
dinero soélo las podia exigir el trabajador cuando tuviese derecho a la

jubilaciéon o quedara incapacitado.
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CAPITULO II

FUNDAMENTO JURIDICO-FILOSOFICO DE LA ESTABILIDAD LABORAL

A continuacién se precisara el fundamento juridico-filoséfico de la estabilidad
laboral en la Doctrina del Derecho del Trabajo y en el ordenamiento juridico

venezolano.

- En la Doctrina del Derecho del Trabajo

Algunos tratadistas del Derecho del Trabajo, especificamente Ferro (1954,
155-157), al tratar el tema del fundamento de la estabilidad laboral sefiala
que existen varias tesis que lo sustentan, clasificandolas en dos (2) grandes
grupos, a saber. 1) Las que encuentran el fundamento dentro de las
caracteristicas propias del contrato y 2) Las que justifican tal proteccién con

razones extra-contractuales.

Entre las que componen el primer grupo se encuentran:

a) Posiciones que entienden que la conservacion del empleo es la
consecuencia de una caracteristica especifica del contrato de trabajo, que es
la continuidad ya que se trata de un contrato de tracto sucesivo. Esta opinion
es defendida por Riva (1958, citada por Espinoza, 1969,28), quien considera

qgue la continuidad es normal en un contrato de trabajo siendo la excepcién
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los contratos de trabajo a término fijo pero como expone Espinoza la

continuidad y fundamentalmente la indeterminacion del plazo constituyen la

regla del moderno Derecho del Trabajo.

b) Para otros el abuso del derecho seria el fundamento de las disposiciones

que limitan la facultad del patrono para despedir al trabajador.

Espinoza (1969, 29) denomina a esta concepcion, Teoria Francesa, ya que la
jurisprudencia francesa ha hecho un gran aporte a tal teoria y considera que
el derecho del patrono de despedir tiene un limite y al sobre - pasarlo cae en
el abuso del derecho al rescindir unilateralmente la relacion sin causa
justificada. La reparacion de este abuso en el derecho a despedir conllevaria

al pago de dafios y perjuicios.

Esta teoria es sostenida por Krotoschin (1955, citado por Espinoza, 1969, 30)
al expresar: ..desde el principio ha prevalecido la idea de que el despido, en
ciertas ocasiones, puede ser o es, un acto abusivo y que como tal debe

impedirselo o por lo menos dificultarselo.

Entre las teorias que justifican dicha proteccidon por razones extra-

contractuales se encuentran:
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a) La estabilidad como medio para alcanzar el derecho a la jubilacion.

Sustentada por De la Cueva (1959,756) segun el cual la estabilidad es una
instituciéon peculiar de Derecho del Trabajo que fluye de la naturaleza de la
relaciéon de trabajo y cuya finalidad inmediata es el vivir hoy pero su finalidad
mediata es preparar el vivir del trabajador en la adversidad y en la vejez. En
este sentido ha expresado:

La estabilidad es un medio para alcanzar la seguridad

social porque si el Estado tiene el deber de

proporcionar a cada trabajador una ocupacion que le

permita conducir su existencia en armonia con la

dignidad de la persona humana; y si, finalmente, en la

medida en que la sociedad no satisfaga esa obligacion,

tiene el deber de facilitar al trabajador los recursos

necesarios para su subsistencia, nos parece indudable

gue la estabilidad en los empleos tiene que ser uno de

los pilares de la seguridad social.
Por otra parte Deveali (1956,315) comparte esta teoria, lo que se pone en
evidencia al plasmar su definicion sobre la estabilidad laboral: La estabilidad,
en sentido propio, consiste en el derecho del empleado a conservar ei
puesto durante toda su vida laboral (o sea, en el caso de existir jubilacién o

pensiones por vejez o incapacidad, hasta cuando adquiere el derecho a la

jubilacién o pension).

Esta teoria pareciera que considera a la estabilidad como un derecho de

propiedad en el empleo hasta que el trabajador deje de ser util que es
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cuando se jubila o es pensionado por vejez, sin tomar en cuenta que el
trabajador puede rescindir unilateralmente ese contrato renunciando a su
trabajo, o puede ser despedido si incurre en falta e incluso puede ser
injustificadamente despedido con el pago de la indemnizacion

correspondiente.

b) Las posiciones que entienden la estabilidad como un medio para

garantizar al trabajador su subsistencia.

El tratadista espafol Hernaiz (1955, 368-369) se ha pronunciado en este
sentido sustentandola de la siguiente manera: El despido crea para el
trabajador el grave problema de la terminacion de su medio de vida,
representado en el salario que devenga por sus servicios. La estabilidad esta
fundamentada en el hecho de la necesidad para el Estado de garantizar a los

trabajadores la continuidad el la percepcién de su salario.

Compartiendo esta opiniéon los tratadistas Kaskel y Dersch (1961,366) al
decir que las leyes de estabilidad dan forma concreta a esa proteccion
moderna de despido, al partir del punto de vista sociologico de que el
trabajador dependiente tiene en la relacion de trabajo la base de su
existencia y que por eso debe ser protegido en lo posible contra la pérdida de

ésta, que se realizare sin justa causa.
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Esta posicién la ha asumido Borrajo (1960,127) al expresar que el ingreso a
la empresa, implica la garantia de la seguridad econémica de su persona y la
de su familia. El Derecho del Trabajo surge como el derecho protector de los
trabajadores, de las relaciones entre trabajadores y empleadores porque
éstos al tener el poder de mando y el poder econémico, siendo los duefios de

los medios de produccién cometen excesos en contra de los trabajadores.

En nuestro criterio, si bien es cierto que el salario es el medio de subsistencia
del trabajador, en realidad no es la esencia de la estabilidad ni mucho menos
su fundamento; es algo mas profundo que va mas alla de la simple

percepcion de un salario.

Admitir esta teoria conllevaria a aceptar la existencia de trabajadores
conformistas que no tienen deseos de superacion, negando la libertad que
tienen los trabajadores de terminar con la relacion de trabajo; pudiendo cesar
la misma incluso por causas ajenas al trabajador como la muerte del patrono

o trabajador, o la quiebra de la empresa.
c) Para otros la estabilidad es la consecuencia légica de un nuevo derecho,

el derecho al empleo, a permanecer en él. La estabilidad como derecho a la

propiedad en el empleo.

44




En relacion a este punto Espinoza (1969,31) sostiene que ha sido muy
controvertido en la doctrina porque si la propiedad es un derecho real debe
presumir la existencia de una cosa material y el trabajo no es una cosa ni un
bien material. Compartimos esta tesis, por cuanto no se puede considerar
que la estabilidad sea un derecho de propiedad, un derecho real sobre el

empleo, ya que no es un derecho patrimonial.

Con la estabilidad no se pretende que el trabajador conserve su trabajo
indefinidamente, y por lo tanto si el trabajador es libre para decidir si renuncia
0 no, también lo debe ser el patrono para decidir si lo despide o no por causa

justa o injustificada.

d) La estabilidad como elemento institucional de la empresa.

La estabilidad tiene su fundamento en el concepto mismo de la empresa
como institucidon. Krotoschin (1959,120) comparte esta teoria ademas de
alertar sobre un posible abuso del derecho como se explico anteriormente; al
expresar que la estabilidad es la tendencia de asegurar a los trabajadores la
conservacion de su empleo y que tales medidas tienden a afianzar la

posicion del trabajador como miembro de la empresa.
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A nuestro entender, la opinién expresada anteriormente pierde de vista el

sentido de la empresa como una entidad auténoma de produccioén que busca
un provecho econémico con la participacion de sus trabajadores. De hecho,
los trabajadores constituyen unos de los factores de produccion, como es el

trabajo, estando representado el capital en el empresario.

En otro sentido Espinoza (1969,35) sostiene que la razén de ser de la
estabilidad hay que buscarla en el interés social pues la sociedad esta

interesada en el mantenimiento y permanencia de las relaciones sociales.

El mencionado doctrinario se refiere a que la estabilidad esta orientada a
lograr la armonia entre empresario y trabajador, dificultdndose su existencia
cuando el patrono despide al trabajador por causas justificadas o
injustificadas, debido a que en cualquiera de los supuestos expresados no

reinaria armonia alguna.

De las consideraciones anteriores se puede concluir que el Derecho al
Trabajo lleva implicita la idea de seguridad social, de un salario justo que
permita la subsistencia a los seres humanos, pero no constituye esto el
fundamento de la estabilidad, antes por el contrario son consecuencias de tal
estabilidad. En este sentido, en relacion a esas teorias, ninguna de ellas

constituye su fundamento.
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Sobre la base de las consideraciones anteriores, se debe mencionar a

Villalpando (1979,133-135), quien al analizar el fundamento de la estabilidad
laboral asienta que toda persona, si tiene derecho a la vida obviamente se le
debe reconocer el derecho al trabajo. En primer lugar todo hombre tiene el
deber y el derecho a trabajar como una necesidad imperiosa de protecciéon y
conservacion del derecho a la vida; en segundo lugar el derecho del trabajo
crea institutos con el fin de tutelar a los trabajadores y limitar la libertad
contractual de las partes, en especial del empleador para despedir

indiscriminadamente al trabajador, asegurandole |la estabilidad en el empleo.

De esta manera la Ley protege al hombre y su dignidad, garantizandole el
mayor tiempo posible de permanencia en su empleo, por cuanto tiene
necesidades que satisfacer y una familia que mantener. El derecho al trabajo

implica el derecho a la estabilidad en el empleo.

Por otra parte Alvarez (1986,115) sefiala que la estabilidad tiene validez por
si misma, se fundamenta en una filosofia intrinseca, autbnoma y suficiente,
siendo un medio que protege un derecho que es anterior al acto legislativo:
El Derecho al Trabajo, que es un derecho natural de todo ser humano como

lo es el derecho a la vida, a la libertad.
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Todo esto constituye la dignidad humana. Y asi lo ha afirmado ltalo (1987,22)

al senalar: La permanencia en el empleo contribuye a la dignidad de la
persona humana. Ella se relaciona con la nueva concepcion segun la cual el

trabajo no puede ser considerado como una mercancia.

De La Cueva (1975, citado por Bustamante y Bustamante, 1982, 322) apunté
que todos los autores que sofiaban con utopias afirmaban que la seguridad
de que cada hombre tendria los medios de satisfacer sus necesidades
terrenales, que no es otra cosa que la estabilidad laboral, alcanzarian la

felicidad.

Por su parte la Doctrina Social de la Iglesia, como acotan Alvarez y Boada
(1990,107), concibe al trabajo en sentido subjetivo, es decir, el hombre como
persona, como ser humano, como sujeto de trabajo y es a través de éste
(del trabajo) que el hombre adquiere y logra el perfeccionamiento de esa
vocacién de persona en virtud de su propia humanidad, basandose siempre

en la premisa fundamental del respeto a la dignidad de la persona humana.
El estudio de los problemas relacionados con el trabajo, el hombre trabajador

y su dignidad, por parte de la Iglesia origind6 como primer documento la

Enciclica Papal “Rerum Novarum”, proclamada por Leé6n Xlll, el 15 de mayo
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de 1891. En ésta se plantea por primera vez la cuestién obrera o cuestién

social.

Su nacimiento ocurre en el marco del desolador panorama que enfrentaban
las clases trabajadoras del siglo XIX, ya que desde finales del siglo XVIII se
inicié en Inglaterra la Revolucién Industrial que generd un fenémeno filosofico
politico denominado Liberalismo llustrado y un sistema econdmico conocido

como Capitalismo.

El trabajo era considerado una mercancia que el obrero vendia al empresario
dueno del capital, lo cual originaba la persecucion desenfrenada de riquezas
materiales, alin a costa del hombre, considerandose éste un instrumento de
produccion y el capital el factor eficiente, el fundamento y el fin de la
produccion. El derecho a la propiedad era un dogma intocable, que impedia
que el trabajador pudiera tener alguna propiedad sobre el producto de su

trabajo.

Todo esto generd conflictos entre el trabajo y el capital, como lo sefialan
Alvarez y Boada (1990,111), dando como resultado una justa reaccién social
por parte de los trabajadores, conscientes de su dignidad como personas
humanas y de los principios de libertad, igualdad y fraternidad que surgen

con la Revolucion Francesa. Es por todo esto que nace la Enciclica Papal

49




“‘Rerum Novarum” del Sumo Pontifice Leén XlIl mencionada anteriormente.

Entre las principales ideas comprendidas en este documento, relacionadas

con el tema en analisis, se destacan las siguientes:

a) Dios ha dado la tierra a todos los hombres para usufructuarla y disfrutarla,
pero a pesar de que la propiedad de la tierra se halle repartida entre los
particulares, ello no significa que deja de servir a la comun utilidad de todos
porque los que no la poseen igualmente se alimentan de lo que producen

esas tierras.

b) Los que carecen de propiedad, lo suplen con el trabajo, considerandose el

trabajo como el medio universal de procurarse la comida y el vestido.

c¢) Existe una diferencia marcada entre una clase alta y una baja que viene
dada por la misma naturaleza. Por ejemplo, no son iguales los hombres en
sus talentos, habilidades, salud, fuerzas, fortuna, etc. Y es por esa razén que
no se puede pretender igualarlos como lo hacen los socialistas, pero a pesar

de ello reitera que debe ser respetada la condicion humana de todos.

d) No existe una clase social enemiga de la otra, combatiéndose ricos y

pobres, sino todo lo contrario, ambas clases sociales deben estar en
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armonia, en equilibrio, porque ambas se necesitan; no puede existir capital

sin trabajo ni trabajo sin capital, se complementan mutuamente.

e) Esta armonia entre ambas clases sociales la puede lograr la doctrina de la
religién cristiana, llamandolos al cumplimiento de sus deberes respectivos.
De esos deberes, los que corresponden a los obreros son: cumplir integra y
fielmente lo que se haya estipulado sobre el trabajo; no dafnar el capital, no
ofender al patrono y abstenerse de toda violencia al defender sus derechos.
Y entre los derechos de los ricos y patronos: no considerar a los obreros

como esclavos; respetar en ellos la dignidad de la persona.

f) En cuanto al salario, considera la Enciclica que los trabajos remunerados
honran al hombre porque le dan la posibilidad de ganarse la vida. Que el
obrerc debe percibir un salario suficientemente amplio, justo, para
mantenerse a si mismo, a su mujer y a sus hijos, es decir, a su familia, lo
cual contribuye a la formacién de su patrimonio. No oprimiendo los ricos y los
patronos a los desvalidos al momento de establecer su salario con el animo

de buscar ganancia y mas fortuna.

g) En cuanto a la posesién de bienes, entiende que es un derecho natural del

hombre, licito y necesario para la vida humana, pero el hombre no debe
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considerar las cosas externas como propias, sino como comunes de modo

que las comparta con los demas en sus necesidades.

Evidentemente las palabras plasmadas en ese documento estan orientadas a
la busqueda de la armonia, equilibrio y conciliacién entre los ricos y los
desvalidos, o entre patronos y obreros, resaltando la condicidon de seres
humanos de ambos bandos. En especial de aquellos oprimidos, a los cuales
se les defiende para evitar sean vejados y humillados en sus trabajos, que
son |la base de su sustento personal y familiar, de manera que obtengan un
salario justo, dejando de lado la idea de que el trabajo es una mercancia,

pues el hombre posee dignidad.

Como sostienen Alvarez y Boada (1990,114), con el trabajo el hombre
contribuye a su realizacién como persona, por lo tanto resulta aberrante el
hecho de que éste se reduzca a la condicion de maquina, instrumento o
herramienta. Por otra parte, el trabajo es una especie particular de actividad
humana que constituye una dimension fundamental de la existencia del
hombre en la tierra; por ello el trabajo debe calificarse como un bien del

hombre y no como un factor mas de los medios de produccion.

Esta opinion se confirma con las palabras de Juan Pablo Il (1989, citado por

Alvarez y Boada, 1990, 114) al expresar. Con el trabajo el hombre no
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solamente transforma la naturaleza adaptandola a sus propias necesidades
sino que se realiza como hombre, es mas, en cierto sentido se hace mas
hombre. La naturaleza le impone el deber de trabajar al cual corresponde
correlativamente el derecho natural al trabajo, contribuyendo a la elevaciéon

espiritual del individuo.

Por las consideraciones anteriores se puede deducir que el fundamento de la
estabilidad laboral esta en su aspecto filoséfico, en la dignidad humana, ya
que contribuye a la realizacién del ser humano el desempenar una labor
determinada que implique el pago de un salario justo y que permita satisfacer

necesidades.

- En la Constitucion venezolana

Para precisar el fundamento constitucional de la estabilidad laboral hay que

hacer un analisis particular de los articulos que hacen referencia a la misma

en las constituciones venezolanas a partir del afo 1947.

- En la Constitucion de los Estados Unidos de Venezuela (CEUV) de

1947.
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La estabilidad laboral se estipuld por primera vez en la CEUV,
especificamente en su articulo 62, disponiendo:
La ley dispondra lo necesario para la mayor eficacia,
responsabilidad y estimulo del trabajo, regulandolo
adecuadamente y estableciendo la proteccion que
deberia dispensarse a los trabajadores para garantizar
su estabilidad en el trabajo y el mejoramiento de sus
condiciones morales, materiales e intelectuales.
Sainz (1999,42) senala que la CEUV desarrolla de forma organica una
proteccién constitucional que fundamenta en forma simultdnea y concurrente
derechos que son inherentes a la proteccion especial del trabajo y a la
condicion del propio trabajador. Indica ademas que esta garantia

constitucional establecida en la CEUV se refiere especificamente a la

estabilidad absoluta.

Esta disposicion no menciona la posibilidad de que existan despidos
justificados, como posteriormente si lo sefalaron otras Constituciones, que
referiremos oportunamente. Es por ello que se considera que dicha norma

concibe a la estabilidad absoluta.

- En la Constitucion de la Republica de Venezuela (CRV) de 1961.

En cuanto al fundamento constitucional dispuesto en la CRV en el ano de

1997, Petit expresa que el constituyente recoge en determinadas
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instituciones la esencia de la estabilidad, bien sea absoluta (relacionada al
funcionario publico), temporal (inamovilidad o fuero sindical) y relativa
(Derecho Individual del Trabajo), garantizando el derecho a los funcionarios,
empleados u obreros a gozar de la estabilidad en el trabajo, disponiendo la
obligacion de que mediante la Ley se adopten medidas que garanticen la

seguridad y permanencia en el puesto de trabajo (p.13).

Al precisar los articulos de la CRV que se referian a la estabilidad laboral se

deben mencionar:

- El Articulo 84, que establecia que el Estado procuraria que toda persona
pudiera obtener un trabajo que le proporcionara una vida digna, ya que todos

tienen derecho a ello.

-El Articulo 88, que consagro la estabilidad en el trabajo y ordend a la Ley
que adoptara medidas que garantizaran ese derecho. Textualmente expresé:
La ley adoptara medidas tendentes a garantizar la estabilidad en el trabajo y
establecera las prestaciones que recompensen la antigiiedad del trabajador

en el servicio y lo amparen en el caso de cesantia.
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-El Articulo 122, que especificaba que la Ley estableceria la carrera
administrativa con normas de ingreso, ascenso, traslado, etc, de los

empleados de la Administracion Pablica.

-Los Articulos 207 y 208, preveian lo relativo a la estabilidad en la carrera
judicial, ordenando a la Ley que regulara esa materia y también la
competencia, organizacion, funcionamiento de los Tribunales y remocién o

suspension de jueces.

De todos los articulos expuestos, el mas importante es el articulo 88 CRV, al
estipular expresamente el derecho a la estabilidad en el trabajo. Aqui nos

detendremos para revisar diversos comentarios de la doctrina.

Sainz (1999, 35) comenta que en dicho Articulo 88 se menciona una trilogia
simultdnea y concurrente, como lo es la estabilidad en el trabajo, las
prestaciones sociales que recompensen la antigliedad en el servicio y el
amparo en caso de cesantia. En cuanto a la estabilidad en el trabajo expresa
gue mediante la misma se garantiza el derecho a no ser despedido sino por

justa causa establecida en la Ley.
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Segun Caldera (1936, citado por Parra 1999, 41), el Articulo 88 CRV, entre

otros, constituye uno de los mas importantes aspectos de la legislacion de

trabajo.

En otro sentido Parra (1999, 41) opina que al desarrollar el mandato
constitucional y sancionar el Articulo 112 de la LOT el legislador cre6 una
antinomia al permitir los despidos sin justa causa mediante los pagos alli
indicados. En esta direccion Parra apunté:

Mantener este tipo de disposiciones en la Constitucion
implica analizar su contenido a fin de determinar su
aplicabilidad a la vida real. Por ejemplo frente al articulo
88 CN cabe preguntarse qué pretendid el autor de la
norma: ;establecer la estabilidad?, ;permitir los
despidos injustificados mediante un pago?, y si la
respuesta a la primera interrogante fuese positiva,
itendria vigencia en la Venezuela actual?.

Al desarrollar el mandato actual (adoptar medidas
tendentes a garantizar la estabilidad en el trabajo), el
legislador cre6 una antinomia: sanciono la estabilidad (
Ley Organica del Trabajo, articulo 112) y permitié los
despidos sin justa causa, mediante los pagos alli
indicados, al incorporar, con algunas variantes, los
preceptos de la Ley Contra Despidos Injustificados
vigente para la época, a los cuales, ademas les dio
rango de organicos (Art.110 ejusdem).

Posteriormente el mencionado autor aclara su posiciéon y explica que en
dicha normativa se aproboé la estabilidad impropia o relativa, ya sea porque

se considerd que la absoluta no tenia vigencia o por temor de sancionarla
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explicitamente, olvidando que la institucion no era una novedad en el

derecho patrio. (p.42).

Alvarez expreso6 en 1986, con ocasion del Articulo 88 CRV que el interprete
no puede limitar dicha estabilidad, en el sentido de entender que la misma se
refiera al derecho irrestricto de despedir a cambio de un pago indemnizatorio,
porque de ser asi tal norma no mereceria rango constitucional. Este autor no
apoya la posicién de considerar que el mencionado articulo no previd la
estabilidad absoluta por cuanto la consideré inconveniente ya que para él,
como se mencioné en el primer capitulo, la estabilidad es una sola. (pp.117-

118).

No estamos de acuerdo con esta posicion; por el contrario, somos del criterio
que si la estabilidad relativa no hubiera tenido rango constitucional en la
CRYV, la LCDI seria inconstitucional, pues, ésta surgié posteriormente a la
Carta Magna de 1961 y ello nunca fue tema de discusion, por lo tanto se
debe admitir que existen dos tipos de estabilidad, la absoluta y la relativa,

siendo esta Ultima la que previé nuestra Constitucion de 1961.

Tomando en cuenta el Articulo 88 CRV, comentado ut-supra, es importante
acotar como lo puntualizan Villasmil y Carballo (1998,125) que el programa

constitucional en cuanto al régimen de estabilidad en el empleo se actualiz6
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en la Ley Contra Despidos Injustificados de 1974, donde se establecid un
régimen de estabilidad relativa o impropia, en el que los trabajadores
despedidos sin justa causa podian solicitar ante las Comisiones Tripartitas
(6rganos de caracter administrativo) la calificacion del despido vy
adicionalmente su reenganche, dejando a salvo la facultad del patrono de
liberarse de tal obligacion mediante una indemnizacion equivalente a lo que
corresponderia al trabajador despedido por concepto de antigliedad, auxilio

de cesantia e indemnizacion por preaviso omitido.

La LOT de 1990 derogé a la referida Ley Contra Despidos Injustificados,
reproduciendo en su integridad la normativa correspondiente a la estabilidad
relativa o impropia (Articulos 112 y siguientes de la LOT); suprimié el auxilio
de cesantia integrandola a la indemnizacion de antigiedad prevista en el
articulo 108 LOT, sometiendo el procedimiento de calificacion de despido y
reenganche a los oérganos judiciales del trabajo, desapareciendo asi las

Comisiones Tripartitas.

De lo anteriormente expuesto se puede concluir que el Articulo 88 CRV
consagré la estabilidad relativa al no ordenar de manera coactiva la

estabilidad en el empleo y delegar en la Ley que desarrollara este tema.
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En esta misma orientacion se ha pronunciado Parisca (1969, citado por

Villalobos, 1970,9), quien al analizar el Articulo 88 de la CRV explica que el
Constituyente no considerd sensato consagrar la estabilidad absoluta como
norma constitucional, estableciendo al contrario el principio de que la Ley
propugne el logro de la estabilidad laboral por la via indirecta y no a traves de

normas rigidas.

Adicionalmente a esta posicion se encuentra Alvarez (1969, citado por
Villalobos, 1970,20), quien considerd igualmente que el Articulo 88

constitucional no se refiere a la estabilidad absoluta.

Espinoza (2000, 115), por su parte afirma que el Articulo 88 de la LOT dio
lugar a las desviaciones interesadas que llegaron a convertir lo que era un
claro mandato constituyente en un menguado instrumento que llamaron
estabilidad relativa o indirecta; basandose en el argumento de que la
Constitucion no ordenaba garantizar la estabilidad sino tomar medidas para
garantizarla, y de la existencia de dos tipos de estabilidad, la absoluta y la
relativa; apuntando este autor que por esas razones se impidid el

establecimiento de una estabilidad verdadera.

En el mismo sentido, asumiendo la posicién de que la tipificacion de la

estabilidad en dicho texto constitucional no es absoluta sino relativa se
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encuentra Villalobos (1970,19), quien expresa que pareciera que el precepto
constitucional quiso referirse a lo que tradicionalmente se ha entendido por
estabilidad relativa o impropia y no a la singularisima y coactiva estabilidad
absoluta que ha tenido una misérrima recepcion legislativa y una pobre

acogida doctrinal.

Evidentemente compartimos la opinion de que la CRV consolido a la

estabilidad relativa, lo que dio pie a que posteriormente surgiera la LCDI.

- En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV)

de 1999.

La estabilidad laboral se encuentra tipificada en el Articulo 93 CRBV al
disponer: La ley garantizara la estabilidad en el trabajo y dispondra lo
conducente para limitar toda forma de despido no justificado. Los despidos

contrarios a esta Constitucién son nulos.

De acuerdo con Carballo (2003,159), el Articulo 93 CRBV ordena que la Ley
desarrolle un régimen de estabilidad relativa en el empleo, orientado a limitar
o a restringir los poderes patronales de resolucion de los contratos de
trabajo, estableciendo que todo despido contrario a la Constitucion es “nulo”,

es decir, no surte efectos juridicos. Este mismo contenido se plasma en el
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Articulo 89, numeral 4 CRBV, disponiendo que todo acto patronal contrario a

la Constitucion es nulo y no genera efecto alguno.

De acuerdo con lo dispuesto en la CRBV, la Ley Orgénica del Trabajo,
segun Villamil y Carballo (1998,125), consagra un régimen de estabilidad
relativa, por lo tanto sus beneficiarios no podran ser despedidos sin que
medie justa causa, a menos que el empleador le pague las indemnizaciones

correspondientes.

Lo dispuesto anteriormente se encuentra estipulado en el articulo 125 LOT,;
teniendo la facultad el empleador de dar por terminada la relacién de trabajo,
unilateralmente y sin causa justificada (despido ad nutum), siempre y cuando
pague al trabajador dichas indemnizaciones (indemnizacién por despido

injustificado e indemnizacion sustitutiva de preaviso).

Por la consideracion anterior, si un trabajador (no encontrandose en la
categoria de direccion, temporero, ocasional o domeéstico) es despedido
injustificadamente y sin que el patrono le pagare las indemnizaciones del
Articulo 125 de la LOT, él tiene el derecho de acudir a los Tribunales de
Estabilidad Laboral y solicitar la calificacién del despido; y en caso de tener la
razén, es decir, que el juez determine que el despido fue injustificado,

ordenara su reincorporacion y el pago de los salarios caidos(p. 160).
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- El Articulo 144 de la CRBYV tipifica que la Ley establecera la funcién
publica, regulando el ingreso, ascenso, traslado, retiro y suspension de los
funcionarios publicos. A su vez el Articulo 255 ejusdem regula la carrera
judicial, precisando que los jueces o juezas so6lo podran ser removidos o
removidas de sus cargos de acuerdo a los procedimientos establecidos en la

Ley, como de igual manera lo previé la CRV de 1961.

Después de las consideraciones anteriores podemos ubicar la base legal de
la estabilidad laboral en la LOT, y aunque ello no constituye un objetivo
especifico de este trabajo nos permite ubicarnos en el tema tratado. En
efecto tal base se encuentra plasmada en el Titulo Il (De la Relacién de
Trabajo), Capitulo VII (De la Estabilidad en el Empleo). Especificamente el
fundamento legal de la Estabilidad Laboral se encuentra en el Articulo 112 de
la LOT, que dispone lo siguiente:

Los trabajadores permanentes que no sean de direccion
y que tengan mas de tres (3) meses al servicio de un
patrono, no podran ser despedidos sin justa causa.
Paragrafo Unico: Los trabajadores contratados por
tiempo determinado o para una obra determinada
gozaran de esta protecciéon mientras no haya vencido el
término o concluido la totalidad o parte de la obra que
constituya su obligacion.

Este privilegio no se aplica a los trabajadores
temporeros, eventuales, ocasionales y domeésticos.
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Se debe considerar que aunque entre los objetivos especificos del presente

trabajo no se encuentra el hacer énfasis sobre el procedimiento de
estabilidad, es necesario tener una nocién general del mismo, sin detalles, y
es por ello que se tiene que mencionar el articulo 116 LOT, que resena:

Cuando el patrono despida a uno (1) o mas
trabajadores debera participarlo al Juez de Estabilidad
Laboral de su jurisdiccién, indicando las causas que
justifiquen el despido dentro de los cinco (5) dias
habiles siguientes, y de no hacerlo se le tendra por
confeso en el reconocimiento de que el despido lo hizo
sin justa causa. Asi mismo, el trabajador podra ocurrir
ante el Juez cuando no estuviere de acuerdo con la
procedencia de la causa alegada para despedirlo, a fin
de que éste la califique y ordene su reenganche y pago
de salarios caidos, si el despido no se fundamenté en
una justa causa de conformidad con esta Ley. Si el
trabajador dejare transcurrir el lapso de cinco (5) dias
habiles sin solicitar la calificacién del despido, perdera
el derecho al reenganche, pero no asi los demas que le
correspondan en su condiciéon de trabajador, los cuales
podra demandar ante el Tribunal del Trabajo de su
jurisdiccion...

En otro orden de ideas, para dilucidar si la causa del despido es o no
justificada, se debe tener como referencia el articulo 102 de la LOT, que
resefia las causales justificadas de despido, y entre ellas sefala: La falta de
probidad o conducta inmoral en el trabajo; las vias de hecho; injuria o falta
grave al respeto que se merece el patrono; hecho intencional o injuria grave
que ponga en peligro la seguridad e higiene en el trabajo; omisiones o

imprudencias que afecten de manera grave esa seguridad e higiene; la
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inasistencia injustificada al trabajo durante tres (3) dias habiles en un (1)
mes; el dafio material causado intencionalmente o con negligencia grave en
maquinas, Utiles y herramientas de trabajo; la revelacion de secretos de
fabricacion; la falta grave en las obligaciones impuestas y el abandono del

trabajo.

Pero si el patrono insiste en despedir injustificadamente al trabajador
amparado por la estabilidad relativa, debera pagarle ademas de lo sefialado
en el articulo 108 de la LOT, una indemnizacion como lo sefala el articulo
125 de la LOT, que oscila entre diez (10) dias de salario si la antigliedad es
mayor de tres (3) meses y menor de seis (6) meses; y treinta (30) dias de
salario por cada ano o fraccion superior a seis(6) meses, hasta un maximo de
ciento cincuenta (150) dias de salario recibiendo adicionalmente la

indemnizacion sustitutiva del preaviso prevista en el Articulo 125 de la LOT.

Refiriéndose al articulo anterior, el articulo 126 de la LOT expresa: Si el
patrono, al hacer el despido, pagare al trabajador la indemnizacion..., no
habra lugar al procedimiento. Si dicho pago lo hiciere en el curso del mismo,

éste terminara con el pago adicional de los salarios caidos.

De lo anteriormente expresado se puede concretar que la Constitucion hace

referencia a la estabilidad relativa al no ordenar a la Ley la redaccién de
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normas orientadas a una estabilidad coactiva sino todo lo contrario, indicando

que aquella determinara lo conducente para limitar el despido sin justa
causa. Esta normativa es mas explicita que la contenida en la CRV de 1961
que sdélo se referia a que la Ley determinaria lo conducente sobre la
estabilidad en el empleo, sin sefalar que tendria por finalidad limitar el
despido sin justa causa, lo que aclara mas el panorama para sostener que
nuestra Carta Magna vigente consolidd a la estabilidad relativa. Coincidiendo
ambas constituciones (1961-1999) coinciden en el regimen de estabilidad del
funcionario publico, sefialando que la ley regulara todo lo concerniente a su
remocion, ascenso, traslado, etc, siendo evidente que su regulacién es por
Ley especial, especificamente por la Ley del Estatuto de la Funcién Publica o

por otras especiales.

De esta manera se ha concretado lo concerniente a la base constitucional y

legal de la estabilidad laboral.

- En los Tratados Internacionales

Para abordar el tema del Derecho a la Estabilidad Laboral en el ambito
Internacional y su estipulacion en Tratados, Convenciones y Conferencias, es
necesario remontarnos a la época posterior a la Primera Guerra Mundial y

después de la Segunda Guerra Mundial.
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Después de la Primera Guerra Mundial surge la Organizacién Internacional
del Trabajo (O.1.T), habiéndose establecido su Constitucion en la Parte Xl

del Tratado de Versalles.

Caldera acoté en el afio 1972 que en el Preambulo de la Parte Xlll del
Tratado de Versalles se senala la necesidad de la justicia social para obtener
la paz y la urgencia de lograr en todos los pueblos un régimen de trabajo
realmente humano (p.108); reconociéndose de este modo nuevos derechos a

la clase obrera.

Después del caético panorama y la crisis generada por la Segunda Guerra
Mundial, nace la Declaracion de Filadelfia en el afio 1944 que luego fue
incorporada a la Constitucion de la OIT. En efecto, tal Declaracion como
afirma Villalpando (1979, 132) postula que deben elevarse los niveles de vida
y promoverse el desarrollo econémico y social, dando participacién activa a
la clase trabajadora; estableciéndose que debe asegurarse el pleno empleo
para todos, un nivel de vida sano, decente y mejores niveles de educacion,

formacién profesional, seguridad social, para toda la poblacion laboriosa.

En este mismo orden y direccion Caldera (1972,109) expresa que la primera
parte de la Declaracién reafirma como principios fundamentales de la

Organizacién que el trabajo no es una mercancia, que la pobreza en
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cualquier lugar constituye un peligro para la prosperidad de todos y que la
lucha contra la necesidad es un deber interno de cada nacién e internacional,
a través de la colaboracién de patronos y obreros con los gobiernos, en pie
de igualdad. En la segunda parte se establece el derecho de todos los
humanos, sin distincion de raza, credo o sexo, a perseguir su bienestar
material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad,

seguridad econémica e igualdad de oportunidades.

Por las consideraciones anteriores es que Deveali (1971 755), sostiene que
se concibe a la segunda Postguerra Mundial como aquella que dio inicio a la
lucha por la estabilidad de los trabajadores en sus empleos, naciendo la idea
de seguridad social en el sentido de que el trabajo es un deber y un derecho,
siendo el principio que sirve de base a la idea de seguridad social, enunciado

por primera vez en la Revolucion Francesa de 1848.

La inquietud de proteger al trabajador en la conservacién de su empleo ha
sido un tema que ha estado presente en Conferencias Internacionales del
Trabajo de los Estados Americanos como de la O.LT, cuyos
pronunciamientos han sido en forma de Recomendaciones que como lo
establece el Articulo 19 de la Constitucion de la Organizacion Internacional
del Trabajo (O.1.T) no son de obligatorio cumplimiento, sélo senalan pautas

con el fin de orientar a los Estados miembros.
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En efecto, como expresan Bustamante y Bustamante (1982,322), surgieron
diversos pronunciamientos en materia de estabilidad laboral orientados a
tutelarla y a garantizarla, como la Tercera Conferencia del Trabajo de los
Estados Americanos celebrada en México en 1946; la Carta Internacional
Americana de Garantias Sociales, aprobada por la IX Conferencia
Internacional Americana en Bogota en 1948 y la 47° Conferencia

Internacional del Trabajo celebrada en Ginebra en 1963.

Con referencia a lo anterior, opina Espinoza (1969,122) que de la Tercera
Conferencia del Trabajo sefialada, surge una resolucion sobre la estabilidad
en el empleo, considerando a la estabilidad como un elemento esencial en el
logro de la armonia obrero patronal; que el trabajo es la Unica fuente de
ingresos de los trabajadores, para quienes el peligro de desempleo es motivo
de preocupacion, creando ademas la estabilidad ciertos derechos de
ascenso, primas de salarios, pensiones de vejez y otras. En esta resolucién
se establece que los Estados deberian adoptar medidas encaminadas a

hacer estable el empleo de los trabajadores en las empresas.

La Carta Internacional Americana de Garantias Sociales, aprobada por la IX
Conferencia Internacional Americana en Bogota, en 1948, en su Articulo 19
establecio: La ley garantizara la estabilidad de los trabajadores en sus

empleos de acuerdo con las caracteristicas de las industrias y profesiones...
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Cuando el despido injustificado surta efecto, el trabajador tendra derecho a

una indemnizacion.

En ese mismo ano, el diez (10) de Diciembre se aprobdé en Paris la
Declaracién Universal de los Derechos del Hombre por las Naciones Unidas
precisando en su Articulo 23, inc. 1 lo siguiente: Toda persona tiene

derecho.... a la proteccion contra el desempleo..

Esta Declaracion en una parte de su preambulo considera que la libertad, la
justicia y la paz en el mundo tienen por base el reconocimiento de la dignidad
intrinseca y de los derechos iguales e inalienables de todos los miembros de
la familia humana; que su desconocimiento y menosprecio han originado
actos de barbarie ultrajantes para la conciencia de la humanidad, y que se ha
proclamado, como la aspiracién mas elevada del hombre, el advenimiento de
un mundo en que los seres humanos, liberados del temor y de la miseria,

disfruten de la libertad de palabra y de la libertad de creencias..

Por su parte la 47° Conferencia Internacional del Trabajo celebrada en
Ginebra en 1963 acogié una Recomendacion que sugiere que:..no deberia
procederse a la terminacion de la relacion de trabajo, a menos que exista una
causa justificada relacionada con la capacidad o la conducta del trabajador, o

basada en las necesidades del funcionamiento de la empresa, del
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establecimiento o del servicio. Pero como se sefiald anteriormente las

Recomendaciones de la OIT no tienen caracter vinculante.

Posteriormente encontramos en el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, adoptado el 16 de Diciembre de 1966 y
publicado en Gaceta Oficial N° 2.146 el 28 de Enero de 1978, en su Articulo
6, numerales 1 y 2, la regulacién del Derecho al Trabajo, de la siguiente
manera:

1.-Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen
el derecho a trabajar, que comprende el derecho de
toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y
tomaran medidas adecuadas para garantizar este
derecho.

2.-Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de
lo Estados Partes en el presente Pacto para lograr la
plena efectividad de este derecho debera figurar la
orientacion y formacion técnico-profesional, la
preparacion de programas, normas Yy técnicas
encaminadas a conseguir un desarrollc econdémico,
social y cultural constante y la ocupacién plena y
productiva, en condiciones que garanticen las libertades
politicas y econémicas de la persona humana.

De alli se desprende que el derecho a la estabilidad en el trabajo tiene su
base en el Derecho al Trabajo, pues obviamente si no existe éste no tiene

sentido tal garantia.

De manera semejante estipula el Derecho al Trabajo el Protocolo Adicional a

la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos

71




Econdmicos, Sociales y Culturales (“Protocolo de San Salvador”), suscrito en
San Salvador, El Salvador, el 17 de Noviembre de 1988, pues en la
Convencion Americana sobre Derechos Humanos (“Pacto de San Jose de
Costa Rica”), suscrita en la Conferencia Especializada Interamericana sobre
Derechos Humanos en San José de Costa Rica, del 7 al 22 de Noviembre de
1969 no se establecié nada en relacién con esta materia. Es por ello que en
el Articulo 6 del Protocolo Adicional se proclama:

1.-Toda persona tiene derecho al trabajo, el cual incluye
la oportunidad de obtener los medios para llevar una
vida digna y decorosa a través del desempefio de una
actividad licita libremente escogida y aceptada.

2.-Los Estados partes se comprometen a adoptar las
medidas que garanticen plena efectividad al derecho al
trabajo, en especial las referidas al logro del pleno
empleo, a la orientacion vocacional y al desarrollo de
proyectos de  capacitacion  técnico-profesional,
particularmente aquellos destinados a minusvalidos.
Los Estados partes se comprometen también a ejecutar
y a fortalecer programas que coadyuven a una
adecuada atencion familiar, encaminados a que la
mujer pueda contar con una efectiva posibilidad de
ejercer el derecho al trabajo.

Segun lo expuesto, el derecho al trabajo esta orientado a lograr que la
persona humana tenga una vida digna y decorosa y ése es el fundamento de

las normas que se deben adoptar en torne a la estabilidad laboral.
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Seguidamente se expondran los Convenios Internacionales relacionados con

el Derecho al Trabajo y estabilidad laboral, pero previo a ello es necesario
apuntar lo referido por el Articulo 23 de la CRBV en cuyas lineas se expresa:
Los tratados, pactos y convenciones relativos a
derechos humanos, suscritos vy ratificados por
Venezuela, tienen jerarquia constitucional y prevalecen
en el orden interno, en la medida en que contengan
normas sobre su goce y ejercicio mas favorables a las
establecidas en esta Constitucion y en las leyes de la

Republica, y son de aplicacién inmediata y directa por
los Tribunales y demas 6rganos del Poder Publico.

En atencion a ello se trataran a continuacién las normas mas importantes del
Convenio N° 122 relacionado con la Politica de Empleo, del afio 1964 y del
Convenio N° 158 sobre la Terminacion de la Relacion de Trabajo, de 1982,
que aunque no han sido ratificados por Venezuela son de nuestro interés en

este estudio.

En este sentido, el Convenio N° 122 surge como respuesta a la obligacion
impuesta a la Organizacion Internacional del Trabajo en la Declaracion de
Filadelfia de fomentar a nivel mundial el pleno empleo, luchando contra el
desempleo, con la intencion de lograr el bienestar material y espiritual de
todos los seres humanos, conservandose de esta manera su dignidad.

Motiva igualmente a este Convenio el derecho al trabajo que tienen todos los
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seres humanos y que se consagra en la Declaracién Universal de los

Derechos Humanos.

El Articulo 1 del referido Convenio considera que con el proposito de
estimular el desarrollo econdmico, elevar el nivel de vida y resolver el
problema del desempleo, los miembros deberan desarrollar una politica que
fomente el pleno empleo; garantizando esta politica: a) Que habra trabajo; b)
Que el mismo sera productivo y ¢) Que habra libertad para escoger empleo.
Para ello cada pais miembro debera determinar y revisar gradualmente las
medidas que va a adoptar y si fuese necesario debera elaborar programas

que coadyuven a ello, segun lo prevé el Articulo 2 ejusdem.

El Convenio N° 158 sobre la Terminacion de la Relacién de Trabajo de 1982,
tiene su origen en la Recomendacion N° 119 del afio 1963 que trata el mismo

tema.

Entre las normas mas resaltantes de dicho Convenio se encuentra el Articulo
2, que expone que el mismo se aplicara a todas las ramas de actividad
econdémica y a todas las personas, teniendo la potestad el pais miembro de
excluir de la totalidad o de algunas de las disposiciones a determinadas
personas, entre ellas: a) Trabajadores contratados por tiempo determinado o

tarea determinada; b) Trabajadores que estén en un periodo de prueba; ¢)
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Trabajadores contratados con caracter ocasional durante un periodo de corta

duracion.

Adicionalmente, el Articulo 3 menciona que a los efectos de este Convenio la
palabra terminacion se refiere a la terminacion de la relacion de trabajo por
iniciativa del empleador. Pero la disposicion mas importante, a los efectos de
este trabajo, esta en el Articulo 4, que indica que no se pondra término a la
relaciéon de trabajo a menos que exista una causa justificada para ello
relacionada con la capacidad o conducta del trabajador o en las necesidades
de funcionamiento de la empresa; aclarando en el Articulo 5 que no
constituyen causa justificada para la terminacion de la relacion de trabajo las
siguientes: a) la afiliaciobn a un sindicato o participacion en actividades
sindicales fuera de las horas de trabajo o dentro de las horas de trabajo con
el consentimiento del empleador; b) ser candidato a representante de los
trabajadores; c) presentar una queja o participar en un procedimiento contra
un empleador por violaciones a leyes o reglamentos; d) la raza, el color, el
sexo, el estado civil, el embarazo, la religién, las opiniones politicas,
responsabilidades familiares, ascendencia nacional u origen social; e) la

ausencia del trabajo durante la licencia de maternidad.

El Articulo 8 ejusdem precisa que en caso de que el trabajador sea

despedido y considere lo que fue por una causa injustificada, tendra derecho
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a acudir a un ente neutral, ya sea un tribunal de trabajo, un arbitro o junta de

arbitraje u otro organismo nacional. Pero si uno de estos 6rganos considera
que la terminacion de la relacion de trabajo es injustificada y si no estan
facultados o no consideran posibles dadas las circunstancias anular dicha
terminacion, tendran la facultad de ordenar el pago de una indemnizacion

apropiada, segun lo previsto en el Articulo 10.
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CAPITULO llI

FUNDAMENTO JURIDICO-FILOSOFICO DE LA INAMOVILIDAD
LABORAL

A continuacion se precisara el fundamento juridico-filoséfico de la
inamovilidad laboral en la doctrina del Derecho del Trabajo y en el

ordenamiento juridico venezolano.

- En la Doctrina del Derecho del Trabajo

Antes de comentar las posiciones de la doctrina sobre el tema, es
conveniente realizar un pequeno comentario relacionado con los

antecedentes legislativos de la inamovilidad laboral.

En capitulos anteriores relacionados con la estabilidad laboral, se incluyo,
entre los antecedentes legislativos a la Ley Contra Despidos Injustificados
(LCDI). En este capitulo se vuelve a mencionar esta ley debido a que en su
Articulo 11 se hacia referencia a la inamovilidad, de la siguiente manera: A
los trabajadores que gocen del beneficio de inamovilidad establecido en la
Ley del Trabajo y su Reglamento o por los contratos colectivos se les
continuaran aplicando las normas que los rigen, en cuanto les sean mas

favorables.
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Evidentemente la LCDI no regulé a la inamovilidad laboral, dejando este

tema a las normas que la regian (Ley del Trabajo y su Reglamento).

Como consecuencia de ello, Dario (1978,273) consideré que las normas de
la LT que garantizaban la inamovilidad siempre eran mas favorables que
cualquiera de las disposiciones de la LCDI. De hecho la LCDI se promulgé
con el proposito de asegurar el empleo (no permitiendo el despido
injustificado) a todos los trabajadores en general, acordandoles una
proteccion de menor entidad juridica que la que ampara a los promotores y
dirigentes sindicales y es por esta razén que la garantia de inamovilidad de
estos trabajadores es mas efectiva y da mayor seguridad en el afianzamiento

en el empleo que la generada por la LCDI.

Recordemos que la LCDI dio origen a la llamada estabilidad relativa, pues
permitia que el patrono pudiera despedir injustificadamente al trabajador a

cambio de una indemnizacién, como fue sefnalado en su oportunidad.

Dario (1978,274), al hacer referencia a los promotores y directivos sindicales
apunta que segun la Ley ninguno de estos trabajadores puede ser
despedido, trasladado o desmejorado en sus condiciones de trabajo sin una
calificacion previa por parte del Inspector del Trabajo competente y es lo que

se llama “fuero sindical” o inamovilidad sindical’.
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En el afno 2000, Espinoza sostuvo que la inamovilidad o fuero sindical es el

complemento practico y funcional de la garantia de la libertad sindical sin la

cual ésta estaria incompleta y seria infuncional.

Adicionalmente sefala que la LOT, al apuntar que el fuero se otorga para
garantizar la defensa del interés colectivo y la autonomia en el ejercicio de
las funciones sindicales, se esta refiriendo a la inamovilidad proveniente del
fuero sindical. De esta manera el autor considera que la LOT habla de fuero

sindical como una especie del género de inamovilidad laboral (p.149).

Esta inamovilidad procedente del fuero sindical es una forma especial de
proteccion mediante la cual el Estado coloca bajo su tutela a trabajadores
que cumplen funciones de defensa de intereses colectivos desde el momento
en que se constituye el Sindicato, y los trabajadores que gocen de ella no
podran ser despedidos, trasladados o desmejorados en sus condiciones de
trabajo sin justa causa previamente calificada por el Inspector del Trabajo.
Asimilando también la LOT al fuero sindical como una especie del género
inamovilidad laboral, al referirse a la proteccion de la maternidad y a la

suspension de la relacién de trabajo.

En este mismo sentido opina Bustamante y Bustamante (1982,325), al

expresar que la inamovilidad tiene su origen en la libertad sindical y su objeto
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mas que proteger o garantizar la estabilidad de un trabajador es,
principalmente, proteger esa libertad sindical. Agrega ademas que la
inamovilidad se caracteriza por ser temporal y es por ello que existen otros
casos de inamovilidad que no estan ligados a la actividad gremial, como lo
son los casos de la mujer embarazada y los trabajadores afectados por la
suspension de sus relaciones de trabajo, pero que encuadran en esa

temporalidad.

En este mismo orden y direccién se pronuncié Pérez (1988,71-72) al escribir
un articulo denominado “Nacimiento de la inamovilidad por fuero sindical’,
definiendo al fuero sindical como:

..la garantia de que gozan algunos trabajadores de no

ser despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de

trabajo, ni trasladados a otros establecimientos u

ocupaciones, de la misma empresa, o a un lugar distinto

en el que presta sus servicios, sin causa justificada,

previamente calificada como tal por el o&rgano
competente.

De esta manera se expresa la LOT al tratar a la inamovilidad laboral porque
evidentemente los trabajadores que gozan de ella y no estan ligados a la
actividad gremial, como el caso de la mujer embarazada y los trabajadores
afectados por la suspension de su relacion de trabajo, entre otros, se
encuentran protegidos bajo los mismos términos; interesandonos para el

desarrollo de este trabajo la inamovilidad ligada a la actividad sindical.

80




La competencia para conocer y calificar la inamovilidad laboral en Venezuela

ha sido atribuida al Inspector del Trabajo. Segun esta posicion, cuando nace

el fuero sindical nace la inamovilidad por tal prerrogativa.

Segun Dictamen de la Defensoria del Pueblo (2000,71), las disposiciones de
la LOT en materia de fuero sindical e inamovilidad tienen como finalidad

garantizar el ejercicio de la libertad sindical.

Asi consiste la inamovilidad en una garantia de proteccién de caracter
individual al trabajador miembro de la directiva de un sindicato o promotor de
una asociacion sindical; que se le otorga para garantizar la defensa del
interés colectivo y la autonomia en el ejercicio de las funciones sindicales.
Esta inamovilidad opera en primer lugar para los trabajadores firmantes de la
notificacion formal hecha a la Inspectoria del Trabajo con el propdsito de
organizar un sindicato, hasta diez (10) dias continuos después de la fecha en
que se haga o se niegue el registro del mismo, pero también aplica a los
trabajadores que se adhieran a un sindicato en formacion a partir de la fecha

en que notifiquen al Inspector tal adhesion.

Por las razones anteriormente expuestas es que se considera a la
inamovilidad laboral fundamentada en la libertad sindical. Justificandose la

existencia de aquella por cuanto la libertad sindical es un Derecho Humano

81




fundamental (punto éste que se tratara posteriormente), y por lo tanto

requiere de esa tutela.

En este sentido resulta conveniente y adecuado exponer los rasgos

fundamentales de la libertad sindical doctrinariamente.

Rivas (1970,1146) sostiene que existen diversas acepciones sobre Ila
expresion “libertad sindical’, entre ellas estan:

a)La libertad que tienen los ciudadanos de constituir
sindicatos (Derecho general de asociaciéon profesional);
b) La libertad que tiene cada persona de afiliarse a un
sindicato, previo el cumplimiento de ciertos requisitos, o
permanecer ajena a toda vinculacion sindical (Derecho
individual de sindicacién); c) La libertad que tienen los
sindicatos de gobernarse asi mismos (Autarquia
Sindical).

En el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo (RLOT) en su Articulo 112
se define la libertad sindical de esta manera:
La libertad sindical constituye el derecho de los
trabajadores y trabajadoras y los patronos y patronas a
organizarse, en la forma que estimaren conveniente y
sin autorizacién previa para la defensa y promocién de
sus intereses econémicos y sociales y de ejercer la
accion o actividad sindical sin mas restricciones que las
surgidas de la ley.

Bajo esa expresion el RLOT no le da expresamente el caracter de Derecho

Fundamental a la libertad sindical, como si lo hacia el Reglamento derogado.

82




En relacion con la libertad sindical, Carballo (1999,127) ha sostenido que en

ella se encuentran los dos (2) elementos constitutivos de la misma, a saber:
a) un elemento organizativo o estatico que consiste en el derecho
fundamental de las personas a asociarse de la manera que estimen
conveniente sin necesidad de autorizacion previa de los Grganos
administrativos, ejerciéndose a través de sindicatos, coaliciones, colegios
profesionales; b) un elemento dinamico o de actividad sindical, que consiste
en el ejercicio de la actividad sindical que puede ser desempenado de
manera individual o colectiva; de manera individual cuando su titular es el
trabajador o empleador, por ejemplo: la promocion de la constitucion de una
organizacion sindical, afiliarse a una organizacioén sindical ya existente, elegir

o ser elegido representante sindical.

Después de las consideraciones anteriores conviene sefialar que la libertad

sindical se caracteriza como sostiene Villasmil (2001,116-119), por ser:

a) Un derecho de contenidos méviles que se extienden en la medida en que
la correlacion de las fuerzas sociales sea mas o menos favorable a los

trabajadores y a sus organizaciones.

b) Un derecho social complejo pues se verifica con una actividad prestacional

del Estado que obra en dos sentidos principales, la promocion de la accion
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sindical y la tutela efectiva. También se considera un derecho complejo por
su reconocimiento constitucional, asumiendo el Estado en cada caso distinto
rol, es por ello que ademas de ser considerado un derecho libertad es un

derecho prestacion.

¢) Es un derecho-libertad porque actia en una triple direccion: frente o ante
el poder publico; los empleadores o entre las propias organizaciones
sindicales y a lo interno de las propias organizaciones por las relaciones

entre afiliado y sindicato.
d) Es un presupuesto de un sistema democratico.

e) Lo que se tutela con la libertad sindical es la accién o actividad sindical sin

injerencia, antes que un derecho de organizacion en sindicatos.

Tomando en cuenta la importancia de la libertad sindical, en el tema de la
inamovilidad laboral, como se senalé anteriormente, se debe hacer mencion
de los Articulos de la LOT ubicados en su Titulo VIl (Derecho Colectivo del
Trabajo), Capitulo Il (De la Organizacion Sindical), Seccidn Sexta (Del Fuero
Sindical) y de todos aquellos relacionados con la libertad sindical que tratan

directamente el tema de la inamovilidad laboral, obviandose las disposiciones
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legales no relacionadas con tal proteccion y los casos particulares (no

gremiales) en que opera la misma.

En esta orientacién, el Articulo 450 de la LOT se refiere a la inamovilidad
laboral de la que gozan los trabajadores promoventes de un sindicato al
disponer que la notificacion formal que cualquier nimero de trabajadores
suficiente para constituir un sindicato haga al Inspector del Trabajo de su
propdésito de organizar un sindicato, coloca a los firmantes de esa notificacion
bajo una protecciéon especial del Estado. Esta proteccion se extiende a los

trabajadores que se adhieran a un sindicato en formacién.

Los miembros de la Junta Directiva de un Sindicato también se encuentran
protegidos por la inamovilidad laboral en los supuestos mencionados en el
Articulo 451 de la LOT, del siguiente modo:

Gozaran también de inamovilidad hasta un niamero de
siete (7) en las empresas que ocupen menos de
quinientos (500) trabajadores, nueve (9) en las
empresas que ocupen entre quinientos (500) y mil
(1000) trabajadores, y doce (12) en las empresas que
ocupen mas de mil (1000) trabajadores, los miembros
de la junta directiva del sindicato desde el momento de
su eleccién hasta tres (3) meses después de vencido el
término para el cual fueron electos. Los estatutos del
sindicato respectivo determinaran cuales son los cargos
de la junta directiva amparados por el fuero sindical.
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Sobre el mismo tema de la actividad sindical se encuentra un Gltimo supuesto

de trabajadores protegidos por la inamovilidad laboral y es el que se refiere a
las elecciones sindicales. Asi pues, el Articulo 452 de la LOT sefiala:

En caso de celebrarse elecciones sindicales, los
trabajadores de la empresa gozaran de inamovilidad
desde el momento de la convocatoria hasta el de la
eleccion. El lapso respectivo no podra exceder de dos
(2) meses durante el periodo de dos (2) afos.

Sobre el procedimiento, se puede acotar, sin entrar en detalles porque no
esta dentro de los objetivos perseguidos con el presente trabajo, el contenido
del Articulo 453 de la LOT en lo que sigue:
Cuando un patrono pretenda despedir por causa
justificada a un trabajador investido de fuero sindical, o
trasladarlo o desmejorarlo en sus condiciones de
trabajo, solicitara la autorizacién correspondiente del
Inspector del Trabajo de la jurisdiccion donde esté
domiciliado el sindicato, en escrito que determine el
nombre y domicilio del solicitante y el caracter con el
cual se presenta; el nombre y el cargo o funcion del
trabajador a quien se pretende despedir, trasladar o
desmejorar, y las causas que se invoquen para €llo.....
Si el patrono hace caso omiso a la normativa anterior y despide, traslada o
desmejora a un trabajador que goza de inamovilidad laboral, éste dentro de
los treinta (30) dias continuos siguientes podra solicitar ante el Inspector del

Trabajo su reenganche o que se le restituya la situacion infringida, como lo

sefala el Articulo 454 de la LOT.
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Durante el tramite de los conflictos colectivos de trabajo, los trabajadores

interesados en el

mismo también se encuentran protegidos por la

inamovilidad laboral, segun el Articulo 506 de la LOT:

Ningun patrono podra despedir o trasladar a un
trabajador, ni desmejorar sus condiciones de trabajo o
tomar medidas contra él, por motivo de sus actividades
legales en relacion con un conflicto de trabajo....

Los trabajadores involucrados en un conflicto colectivo
de trabajo gozaran de inamovilidad mientras el mismo
dure, en condiciones similares a la de los trabajadores
amparados por fuero sindical.

Y lo mismo ocurre durante la negociacion colectiva. Asi, pues, el Articulo 520

de la LOT al tratar el proyecto de Convencion Colectiva, sefiala:

A partir del dia y hora en que sea presentado un
proyecto de convencion colectiva por ante la Inspectoria
del Trabajo, ninguno de los trabajadores interesados
podra ser despedido, trasladado, suspendido o
desmejorado en sus condiciones de trabajo sin justa
causa, calificada previamente por el Inspector. Esta
inamovilidad sera similar a la de los trabajadores que
gozan de fuero sindical y tendra efecto durante el
periodo de las negociaciones conciliatorias del proyecto
de convencién, hasta por un lapso de ciento ochenta
(180) dias. En casos excepcionales el Inspector podra
prorrogar la inamovilidad prevista en este articulo hasta
por noventa (90) dias mas.

En el Capitulo Il del Titulo VIl la Ley Organica del Trabajo (1997) que se
refiere a la Convencion Colectiva de Trabajo, en el Articulo 525 de la LOT, se
especifica que el patrono, cuando existan circunstancias econémicas que

pongan en peligro la actividad o existencia de la empresa podra proponer a




los trabajadores que se modifiquen determinadas condiciones de trabajo y

para ello debera presentar un pliego de peticiones ante el Inspector del
Trabajo, dandose comienzo a un procedimiento conciliatorio. Con base en
ello, el Articulo 526 de la LOT indica:

En caso de lograrse acuerdo, las condiciones de trabajo
modificadas permaneceran en ejecucion durante un
plazo no mayor del que falte para que termine su
vigencia la convencion colectiva que rija las relaciones
laborales en la empresa, y durante dicho lapso, los
trabajadores afectados quedaran investidos de
inamovilidad en condiciones similares a las previstas en
el articulo 506 de esta Ley. -

Para finalizar el punto relacionado con el fundamento legal de la inamovilidad
laboral ligada con el aspecto colectivo del Derecho del Trabajo o con la
actividad sindical, se encuentra el Articulo 533 de la LOT, que se refiere a la
convocatoria de la Reunion Normativa Laboral cuando la solicitud de la
misma se encuentra ajustada a los extremos de ley, exponiendo:

...el Ministerio ordenara la convocatoria de la Reunion
Normativa Laboral para la rama de actividad de que se
trate, mediante una Resolucion que se publicara en la
Gaceta Oficial de la Republica de Venezuela y en
diarios de amplia circulacién, para dentro del plazo
improrrogable de treinta (30) dias continuos, contados a
partir de la fecha de la publicacién en la Gaceta. La

f) Advertencia de que desde el dia y hora de la solicitud
de la Reunién, ningun patrono podia despedir, trasladar
ni desmejorar a ningun trabajador sin causa justificada
debidamente calificada por la autoridad competente
mediante el procedimiento establecido en el Capitulo Il
de este Titulo, ni podra hacerlo mientras la Reunién no
hubiere concluido.
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Sobre la base de las consideraciones anteriores cabe agregar que la

inamovilidad laboral es aquella que consiste en una prohibicién expresa al
patrono de despedir al trabajador, de trasladarlo de cargo o de sitio, sin justa
causa debidamente calificada por el érgano competente, o desmejorarlo en
sus condiciones de trabajo. La inamovilidad laboral esta presente con mayor
amplitud en nuestra LOT en el Titulo del Derecho Colectivo del Trabajo, ya

que la misma tiene su fuente en la libertad sindical.

- En la Constitucion Venezolana

En atencidon a este punto, se debe recordar que la inamovilidad procedente
de la libertad sindical es una forma especial de proteccion mediante la cual el
Estado tutela a trabajadores que cumplen funciones en defensa de intereses

colectivos, también denominada fuero sindical.

- En la Constitucion de los Estados Unidos de Venezuela (CEUV) de

1947.

Es en la CEUV de 1947 donde se establece por primera vez el fuero sindical,
en su Articulo 63, ord.7° , expresando:
La legislacion del trabajo consagrara los siguientes

derechos y preceptos, aplicables tanto al trabajo manual
como al intelectual o técnico, ademas de otros que

89




concurran a mejorar las condiciones de los
trabajadores....

7°. Estabilidad en el trabajo para los miembros de las
directivas de los sindicatos de trabajadores, salvo en los
casos de retiro plenamente justificados.

Es de destacar que dicho articulo hace mencion al término “estabilidad” y no
a la expresion “fuero sindical” o “inamovilidad”, al referirse a los miembros de
las directivas de sindicatos de trabajadores. Con ello se pone en evidencia
que en dicha Constitucion y en esa época se asociaba el término estabilidad

con inamovilidad, como antes se expreso.

Con referencia al articulo anterior, Carballo (1999,138) senalé que dicha
norma de un lado refleja una concepcion restrictiva del fuero sindical, dirigida
exclusivamente a la tutela de los directivos o dirigentes sindicales y con el
objeto Unico de tutelarlos frente a la extincion del vinculo laboral por iniciativa
patronal; y por otro lado confunde el término retiro con el término despido,
pues la norma debid establecer la estabilidad en el trabajo de los dirigentes
sindicales y debié expresar. “salvo los casos de despido plenamente

justificados”.

Lo indicado anteriormente es aceptado por cuanto se traté de un error de

redaccion, al referirse al retiro justificado se debia de estar refiriendo al

patrono que “retiraba” justificadamente (despedia) al trabajador.
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En ese mismo articulo se expresan otros contenidos de la libertad sindical en

este sentido:

La legislacion del trabajo consagrara los siguientes
derechos y preceptos, aplicables tanto al trabajo manual
como al intelectual o técnico, ademas de otros que
concurran a mejorar las condiciones de los
trabajadores:...

8. Contrato colectivo de trabajo, en el cual podra
incluirse la clausula sindical;

9. Conciliaciébn para resolver los conflictos entre
patronos y trabajadores;

10. Derecho de huelga, salvo en los servicios publicos
gue determine la Ley.

Pero sobre el tema de la consagracion de la inamovilidad laboral en dicha
Carta Magna interesa para su estudio el ordinal 7° del Articulo 63, antes

referido.

- En la Constitucion de la Republica de Venezuela (CRV) de

1961.

Hechas las consideraciones anteriores, corresponde tratar el Articulo 91 de la

CRV (1961) que disponia:

Los sindicatos de trabajadores y los patronos no
estaran sometidos a otros requisitos, para su existencia
y funcionamiento, que las que establezca la ley con el
objeto de asegurar la mejor realizacion de sus funciones
propias y garantizar los derechos de sus miembros. La
ley protegera en su empleo, de manera especifica, a los
promotores y miembros directivos de sindicatos de
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trabajadores durante el tiempo y en las condiciones que

se requieran para asegurar la libertad sindical.
Al analizar el Articulo 91 de la CRV Carballo (1999,136) considera que no
solo se le otorgd al derecho de sindicalizacién la garantia de reserva legal
sino que ademas se restringieron de manera muy severa las potestades
normativas del Legislador, al imponerle que en todo caso la regulacién de
aquel derecho debia orientarse a asegurar la mejor realizacion de las

funciones propias y garantizar los derechos de sus miembros.

Por otra parte, se puede agregar que en esa norma se estipula
adicionalmente el fuero sindical, poniendo de manifiesto la estrecha relaciéon
entre éste y la libertad sindical, siendo éste una modalidad de proteccion de
aquella, constituyendo la especie del género inamovilidad laboral. Esta
norma no sefala que dicha libertad es un Derecho Humano Fundamental ni

menciona expresamente a la inamovilidad laboral.

Otro comentario que avala lo expresado es el de Rivas (1970,1168), al
exponer que en este articulo el mismo se establece el fuero sindical, teniendo
su fundamento en la proteccion de su ejercicio frente a todas aquellas
entidades o personas que puedan entorpecerlo, entre las cuales destacan los

empresarios, pues éstos a través de practicas desleales pueden obstaculizar
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el ejercicio de este derecho ya sea despidiendo, trasladando o desmejorando

en sus condiciones de trabajo a los promotores sindicales.

En igual sentido se pronuncié en el afio de 1999 Guerrero, en relacion con el
segundo parrafo del Articulo 91 ejusdem que establecia la protecciéon en su
empleo a los promotores y directivos de sindicatos de trabajadores durante el
tiempo y en las condiciones que se requieran para asegurar la libertad
sindical. Observando que cuando el articulo comenta que “la ley protegera en
su empleo”, pudiera entenderse que tal proteccion esta dirigida a todas
aquellas situaciones transgresoras de la libertad sindical, no sélo el despido,

sino cualquier otra medida que lo perjudique en el empleo (p.178).

En otro orden de ideas, se considera ademas que la Constitucién de 1961
contempl6 tres Articulos de contenidos esenciales de la libertad sindical; a
saber, los Articulos 90, 91 (ya mencionado) y el Articulo 92. En esta

orientacion conviene sefalar y precisar los Articulos 90 y 92.

El Articulo 90 mencionaba que la Ley favorecera el desarrollo de las
relaciones colectivas de trabajo para que se lleven a cabo las negociaciones
colectivas en aras de la solucién pacifica de los conflictos. Estableciéndose

complementariamente en el Articulo 92 el derecho a la huelga que tienen
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todos los trabajadores. Ambos derechos se refieren a los contenidos de la

libertad sindical.

Para concluir, es necesario resaltar que la inamovilidad laboral se encuentra
estipulada, aunque de manera indirecta, en el Articulo 91 de la CRV, al hacer
referencia a la proteccién en el empleo de los promotores y miembros
directivos de sindicatos de trabajadores, durante el tiempo y en las
condiciones que se requieran para asegurar la libertad sindical, a diferencia

de la CRBV, como se sefialara seguidamente.

- En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBYV)

de 1999.

Después de las consideraciones anteriores corresponde precisar que en el

Articulo 95 de la se estipula que:

Los trabajadores y las trabajadoras, sin distincion
alguna y sin autorizacién previa, tienen derecho a
constituir liboremente las organizaciones sindicales que
estimen convenientes para la mejor defensa de sus
derechos e intereses, asi como el de afiliarse o no a
ellas, de conformidad con la Ley. Estas organizaciones
no estan sujetas a intervencién, suspension o disolucion
administrativa. Los trabajadores y trabajadoras estan
protegidos contra todo acto de discriminacion o de
injerencia contrarios al ejercicio de este derecho. Los
promotores y miembros directivos de las organizaciones
sindicales gozan de inamovilidad laboral durante el

94




tiempo y en las condiciones que se requieran para el
ejercicio de sus funciones....

En este articulo se hace referencia a la libertad sindical, representada por el
derecho a organizarse sindicalmente y por el derecho a afiliarse a los
sindicatos, asi como se prevé expresamente la tutela para el ejercicio de tal
libertad, representada por la inamovilidad laboral para los promotores y
miembros directivos de organizaciones sindicales. Esto se diferencia del
Articulo 91 de la CRV (1961), que no establecia expresamente la
inamovilidad laboral para los promotores y directivos sindicales, sino que
sencillamente mencionaba que gozaran de proteccion en su empleo durante
el tiempo y en las condiciones que se requieran para asegurar la libertad
sindical. Y es diferente, del Articulo 63, ordinal 7° de la Constitucion de 1947,
que hacia mencion expresa a la estabilidad en el trabajo para los miembros
de las directivas de los sindicatos de trabajadores, siempre y cuando no se

tratara de un retiro plenamente justificado.

Hecha la observacion anterior relacionada con el fundamento constitucional
(1999) de la inamovilidad laboral prevista en el Articulo 95 de la CRBV,
podemos hacer referencia a los Articulos 96 y 97 ejusdem, dada la
importancia de la libertad sindical en el tema de la inamovilidad laboral. Los

citados articulos expresan textualmente lo siguiente:
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Articulo 96: Todos los trabajadores y las trabajadoras

del sector publico y del privado tienen derecho a la

negociacion colectiva voluntaria y a celebrar

convenciones colectivas de trabajo, sin mas requisitos

que los que establezca la ley. El Estado garantizara su

desarrollo y establecera lo conducente para favorecer

las relaciones colectivas y la solucion de los conflictos

laborales. Las convenciones colectivas ampararan a

todos los trabajadores y trabajadoras activos y activas

al momento de su suscripcion y a quienes ingresen con

posterioridad.

Articulo 97: Todos los trabajadores y trabajadoras del

sector publico y del privado tienen derecho a la huelga,

dentro de las condiciones que establezca la ley.
A lo largo de los planteamientos hechos lo que mas nos interesa resaltar es
que el fuero sindical, como ya se explico, ligado a la inamovilidad laboral, se
consagra por primera vez en la CRV (1961) aunque no se menciona
expresamente el término de “inamovilidad laboral”, estipulandose éste por
primera vez de manera directa en el Articulo 95 de la CRBV, sefialado

anteriormente.

- En los Tratados Internacionales

En el Tratado de Paz de Versalles de 1919, en el preambulo de la parte XII
se encuentra la afirmacion del principio de la libertad sindical entre los

objetivos de la naciente OIT y formando parte de su texto constitutivo. El

articulo 427 del Tratado, que correspondié luego al 41 de la Constitucidén de
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la OIT, incluia el derecho de asociacion de los trabajadores y de los
empleadores como uno de los objetivos a alcanzar de esta manera: ..el
derecho de asociacion en vista a todos los objetivos no contrarios a las leyes,
tanto para los asalariados como para los empresarios. En el preambulo de la
Carta Constitutiva de la OIT se incluyd que el principio de la libertad sindical
es una de las condiciones necesarias para la armonia y la paz universal

(Villasmil, 2001,122).

Adicionalmente la Declaracion de Filadelfia de 1944, que vino a ser la
reforma de la Carta Constitucional de la OIT, expresdé que la libertad de

expresion y la de asociacion son esenciales para el progreso constante.

Como senala Villasmil (1997,86-87), la segunda posguerra europea sirvidé de
escenario para el surgimiento de dos convenios de la OIT sobre la libertad
sindical y su tutela efectiva, ellos son: el Convenio 87 del afio 1948 sobre la
libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion y el Convenio 98

del afno 1949 sobre el derecho de sindicaciéon y de negociacion colectiva.

En el afio de 1948 la Declaracion Universal de los Derechos Humanos
reconocio el derecho a la libertad sindical en su Articulo 23, numeral 4, de la
siguiente manera: Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a

sindicarse para la defensa de sus intereses. A partir de este momento la
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libertad sindical es considerada un Derecho Humano fundamental, radicando

alli su importancia.

Posteriormente la Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del
Hombre, aprobada en la Novena Conferencia Regional Americana
(Bogota,1948), establecio el derecho de reunidon que tiene toda persona, pero
no se refirié particularmente a la libertad sindical, como si lo hizo en el afio de
1966 el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, estipulando en
su Articulo 8:

1. Los Estados Partes se comprometen a garantizar:

..a) El derecho de toda persona a fundar sindicatos y
afiliarse al de su eleccién, con sujecién Unicamente de
los estatutos de la organizacion correspondiente, para
promover y proteger sus intereses econdémicos y
sociales. No podran imponerse otras restricciones que
las que establece la Ley...

b)E! derecho de los sindicatos a formar federaciones o
confederaciones nacionales...

c)El derecho de los sindicatos a funcionar sin
obstaculos y sin otras limitaciones que las que prescriba
laley ...

d)El derecho de huelga...

2. El presente articulo no impedira someter a
restricciones legales el ejercicio de tales derechos...

En este sentido cabe agregar que en el ano 1969 se suscribié la Convencion
Americana sobre Derechos Humanos, conocida también como Pacto de San

José, la cual en su Articulo 16 expreso:

1. Todas las personas tienen derecho a asociarse
libremente con fines ideologicos, religiosos, politicos,
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econémicos, laborales, sociales, culturales, deportivos o
de cualquiera otra indole.

2 El ejercicio de tal derecho solo puede estar sujeto a
las restricciones previstas por la ley que sean
necesarias en una sociedad democratica, en interés de
la seguridad nacional, de la seguridad o del orden
publicos, o para proteger la salud o la moral publicas o
los derechos y libertades de los demas.

3. Lo dispuesto en este articulo no impide |la imposicion
de restricciones legales, y aun la privacion del ejercicio
del derecho de asociacién, a los miembros de las
fuerzas armadas y de la policia.

Considerada la libertad sindical como Derecho Humano, es imperioso
mencionar la Il Conferencia Mundial de Derechos Humanos de Viena, 1993,
que aprobé la Declaracion de Viena y el Programa de Accion, asentando:
.todos los Derechos Humanos son universales, indivisibles e

interdependientes y estan relacionados entre si... (Villasmil, 2001,122).

Es por ello que se explica la necesidad de tutela conjunta de todos los

Derechos Humanos como lo ha sostenido la doctrina.

En el preambulo de la Carta Constitutiva de la OIT se incluyé que el principio

de la libertad sindical es una de las condiciones necesarias para la armonia y

la paz universal.

Con referencia a lo anterior Alonso (2003,127), sostiene que los Derechos

Humanos Fundamentales en el trabajo serian los que son esenciales a la
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dignidad del ser humano y que forman parte del derecho positivo,

especialmente el internacional, reafirmando que la libertad sindical es un
derecho humano fundamental expresado en dos Convenios basicos, el N° 87

y el N° 98, ya mencionados.

Los Convenios 87 y 98 fueron ratificados por Venezuela y es por esta razén

que tienen jerarquia constitucional.

Entre las ideas principales que se destacan en el Convenio 87 se

encuentran:

a) La de establecer la libre sindicalizacion y afiliacion de los trabajadores y

patronos.
b) La de que es facultad privativa de las organizaciones sindicales redactar
sus estatutos y reglamentos administrativos, elegir sus representantes y

formular sus programas de accion.

c) La de que los poderes publicos no deben intervenir, limitando o impidiendo

el ejercicio de la libertad sindical.
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d) La de que la suspension y disolucion administrativa de las organizaciones

sindicales es inaplicable.

e) La de que existe el derecho de constituir organizaciones de segundo y

tercer grado y el de afiliarse a organizaciones internacionales.

f) La de que las legislaciones nacionales del trabajo deben contener como

minimo de garantias las establecidas en el Convenio.

g) La de establecer la obligacion, para todos los miembros de la OIT, de

garantizar el libre ejercicio del derecho de sindicacion.

h) La de que la personalidad juridica de los sindicatos no puede estar
condicionada a disposiciones que vulneren los principios fundamentales de la

libertad sindical.

En atencion a lo expuesto, es evidente que tal Convenio se refiere solamente
al derecho a la libertad sindical, a su ejercicio sin hacer mencién alguna

sobre su proteccion.

Como lo ha apuntado Villasmil (2001,130), el Convenio N° 87 considera a la

libertad sindical como el derecho de todos los trabajadores, sin excepcion,
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para constituir sindicatos sin discriminacién alguna y sin injerencia de la
autoridad patronal o administrativa, siendo una definicibn muy primaria ya
que no hace mencién expresa a los modos de tutela o proteccion a favor de

los trabajadores contra los actos de injerencia o discriminacion.

Todo lo contrario sucede con el Convenio N° 98, pues reconoce la existencia
del fuero sindical en su Articulo 1, como contenido minimo de la libertad

sindical ante el empleador y organizaciones patronales.

El Convenio N° 98 refleja el siguiente contenido:

a) Adecuada proteccion contra toda clase de actos o hechos discriminatorios
que menoscaben la libertad sindical referida al empleo, como: 1) Impedir al
trabajador la afiliacion o el retirarse de un sindicato; 2) Despido, suspension o
imposicion de sanciones contra los trabajadores por sus actividades
sindicales. Esta idea de la proteccion contra el despido que es la que interesa
a los efectos de este trabajo, se contempla en el Articulo 1, el cual dispone:

1.- Los trabajadores deberan gozar de adecuada

protecciéon contra todo acto de discriminacion tendiente

a menoscabar la libertad sindical en relacion con su

empleo. 2. Dicha proteccion debera ejercerse

especialmente contra todo acto que tenga por objeto: b)

despedir a un trabajador o perjudicarlo en cualquier otra

forma a causa de su afiliacion sindical o de su
participacion en actividades sindicales...
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b) Proteccion contra cualquier intervencion en la organizacion,
funcionamiento y administracion de las organizaciones sindicales.
¢) Adopcién de medidas adecuadas para el desarrollo de las organizaciones

sindicales y negociacion voluntaria en la celebracién de contratos colectivos.

d) Dejar a las legislaciones nacionales el fijar para las Fuerzas Armadas y la

policia los alcances de sus garantias.

e) Exclusion de los funcionarios publicos. En este sentido, apunta el Articulo

6 lo siguiente: El presente Convenio no trata la situacién de los funcionarios

publicos en la administracion del Estado...
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CAPITULO IV

DIFERENCIAS ENTRE LA INAMOVILIDAD LABORAL Y LA ESTABILIDAD
ABSOLUTA

A continuacién se estableceran las diferencias entre la inamovilidad laboral y
la estabilidad absoluta, tomando en cuenta opiniones de diversos estudiosos
de la materia, jurisprudencia y Dictamenes de la Consultoria Juridica del

Ministerio del Trabajo.

- En la Doctrina del Derecho del Trabajo

Para comenzar a tratar este punto es conveniente sefalar la opinidon de
Alvarez (1979,54), quien considera que para afianzar el desenvolvimiento de
las actividades sindicales la Ley ha consagrado bajo la denominacion de
inamovilidad una figura analoga a la estabilidad que ampara a determinados
trabajadores vinculados a la actividad sindical, ambas figuras se asemejan

en sus efectos pero a la vez se diferencian entre si.

Antes de hacer menciéon a las diferencias existentes entre ambos términos,
que es lo que nos induce a sostener la tesis de que no existe identidad
alguna entre la inamovilidad laboral y la estabilidad absoluta, ya que esta
Gltima es propia de los funcionarios publicos, es conveniente plasmar

algunas ideas y comentarios en relacion a ello.
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Recordemos que en el Capitulo | tratamos el tema de la estabilidad laboral e
hicimos mencion a las diferentes clasificaciones de acuerdo a diversos
autores, los cuales incluyen a la estabilidad absoluta como uno de los tipos
de estabilidad. La mayoria de los autores citados consideran que la
estabilidad absoluta es sinénimo de inamovilidad laboral, y son pocos los que
sostienen que la estabilidad absoluta es propia del funcionario publico de
carrera, siendo ésta la posicion que compartimos y que explicaremos a

continuacion.

En esta corriente se encuentra Villalobos (1970,13), quien considera a la
estabilidad absoluta como la estabilidad no convenida por el empresario y el
empleado, es decir autbnoma y endégena, sino de caracter exégena,
instituida coactivamente aun contra la voluntad del empresario y no debe
confundirse con la inamovilidad laboral o temporal de la cual gozan algunos

dirigentes y promotores sindicales por causas diferentes a la estabilidad.

Entre los autores que no conciben clasificaciéon alguna en torno al término
estabilidad laboral, se encuentra Alvarez (1979,116-118) quien considera que
la denominacion estabilidad absoluta es inconcebible y ademas es
inconveniente e inexacta, pues sugiere la idea de un fuero incondicional,

expresando que la estabilidad es una sola, que esa division entre estabilidad
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absoluta y relativa confunde el término de estabilidad con inamovilidad

laboral.

La mayoria de la doctrina afirma que la estabilidad absoluta, en los paises
donde fue aceptada y proclamada con la mayor generosidad y sinceridad,
tuvo que ser hodificada por la jurisprudencia y legislacion posterior, debido a
que su aplicaciéon resultaba incompatible con las necesidades de la vida

econdtmica.

Esta discusion en torno a la estabilidad absoluta es de vieja data, pues
recordemos que antes de entrar en vigencia la LCDI (1974) se presentaron
en Venezuela diversos proyectos y entre ellos el que apoyaba a la estabilidad
absoluta. Fue el Proyecto de Ley de Estabilidad Coactiva en el Empleo
(1970), redactado por Antonio Espinoza Prieto, que negaba al patrono la
posibilidad de disolver la relacion laboral unilateralmente y le otorgaba al
trabajador una especie de propiedad sobre su empleo. De este modo, como
lo ha sostenido Beltran (1969,8-11), tendria el trabajador un instrumento de
defensa eficaz de su vida laboral durante todo el periodo habil de su vida y
hasta el momento en que adquiria el derecho a la jubilaciéon, ya que el

despido para ser autorizado debia estar justificado.
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La estabilidad absoluta no se impuso y surgidé entonces en el afio 1974 la

LCDI, que dio origen a la estabilidad relativa, que posteriormente fue
plasmada en la Ley Organica del Trabajo (1990). La estabilidad relativa le da
posibilidad al empleador de despedir al trabajador aunque no medie causa
justificada, pagando las indemnizaciones correspondientes establecidas en el

Articulo 125 de la LOT.

La estabilidad absoluta fue marginada en el ambito laboral, no se incluyé ni
en la Ley Organica del Trabajo ni en las Constituciones venezolanas de 1961
y de 1999, ya que se consideraba que su implementacion era propia de los
sistemas socialistas. Por ello tampoco fue contemplada en los Convenios

Internacionales.

Esta es precisamente una de las razones que nos orienta a determinar que la
naturaleza juridica de la inamovilidad laboral nada tiene que ver con la

estabilidad absoluta.

En esta direccion se encuentra Petit (1999,18-19), al definir a la estabilidad
absoluta como aquella:

..tipica de la funcién publica, y surge para garantizar al
empleado publico de carrera su estabilidad frente al
Estado empleador .. No hay estabilidad absoluta o
propia en el régimen laboral venezolano sino supuestos
de inamovilidad destinados a proteger una determinada
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actividad, protegiéndose una situacién aleatoria,
temporal o de momento: cualidad de dirigente sindical,
discusion de convenio colectivo, maternidad, etc, que
no son insitas del cargo sino que devienen por la
situacion que en un momento determinado vive el
laborante y una vez que no se detenta deja al trabajador
fuera de ese régimen especial de proteccion.

Coincide con esto Villalpando (1979,141), al expresar que el Estatuto del
Funcionario Puablico de Bolivia garantiza la carrera administrativa y, la
continuidad del funcionario en el servicio, como una modalidad de estabilidad

absoluta.

La estabilidad absoluta o propia es, pues tipica de la funcion publica, le da al
funcionario publico de carrera su estabilidad frente al Estado empleador, de
manera que para acordar su destitucion debe el Estado cumplir con los
extremos de la LEFP o las Leyes o estatutos especiales que rijan la actividad

laboral del funcionario.

Esta es la posicion que compartimos y apoyamos, que consiste en que la
estabilidad absoluta nada tiene que ver con la inamovilidad laboral, siendo
aquella propia del funcionario publico. Nos corresponde entonces demostrar
por qué la inamovilidad laboral no es estabilidad absoluta y para ello
comenzaremos por citar el Articulo 8 de la LOT, que al referirse a los

funcionarios o empleados publicos sefiala lo siguiente:
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Los funcionarios o empleados publicos Nacionales,
Estadales o Municipales se regiran por las normas
sobre Carrera Administrativa Nacionales, Estadales o
Municipales, segun sea el caso, en todo lo relativo a su
ingreso, ascenso, traslado, suspensién, retiro, sistemas
de remuneracion, estabilidad y régimen jurisdiccional; y
gozaran de los beneficios acordados por esta Ley en
todo lo no previsto en aquellos ordenamientos.

Los funcionarios o empleados publicos que
desemperfien cargos de carrera, tendran derecho a la
negociacion colectiva, a la soluciéon pacifica de los
conflictos y a la huelga... en cuanto sea compatible con
la indole de los servicios que prestan y con las
exigencias de la Administracién Publica.

Los obreros al servicio de los entes publicos estaran
amparados por las disposiciones de esta Ley.

Este articulo contempla dos ideas importantes: la aplicacion de las normas
de Carrera Administrativa en determinadas materias y el derecho de los
funcionarios o empleados publicos a la negociacion colectiva, a la soluciéon
pacifica de los conflictos y a la huelga. Interesandonos para el desarrollo de

este trabajo la primera idea.
De acuerdo a lo planteado es importante determinar a quienes se les aplica
la Ley del Estatuto de la Funcion Publica o quiénes estan excluidos de su

aplicacién, y qué se entiende por funcionario publico.

El Articulo 1, de la LEFP (2002), en su Paragrafo Unico expone que

quedaran excluidos de su aplicacion:
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1. Los funcionarios y funcionarias publicos al servicio
del Poder Legislativo Nacional, 2. Los funcionarios y
funcionarias publicos a que se refiere la Ley Organica
del Servicio Exterior; 3. Los funcionarios y funcionarias
publicos al servicio del Poder Judicial, 4. Los
funcionarios y funcionarias publicas al servicio del
Poder Ciudadano; 5. Los funcionarios y funcionarias
publicos al servicio del Poder Electoral; 6. Los obreros y
obreras al servicio de la Administracion Publica; 7. Los
funcionarios y funcionarias publicos al servicio de la
Procuraduria General de Ila Republica; 8. Los
funcionarios y funcionarias publicos al servicio de del
Servicio Nacional Integrado de Administracion
Aduanera y Tributaria (SENIAT); 9. Los miembros del
personal directivo, académico, docente administrativo y
de investigacion de las universidades nacionales.

En relacién con este dltimo sefalamiento se debe acotar que el Articulo 2 de
la comentada Ley permite que por leyes especiales se dicten estatutos para
determinadas categorias de funcionarios publicos, o para aquellos que
presten servicios en determinados 6rganos o entes de la Administracion

Publica; refiriendose en este caso a los funcionarios excluidos de la

aplicacion de la LEFP.

En otro orden de ideas debemos consignar la definicion que se encuentra en
la LEFP, en sus Articulos 3 y 19: Articulo 3: Funcionario o funcionaria publico
sera toda persona natural que, en virtud de nombramiento expedido por la
autoridad competente, se desemperie en el ejercicio de una funcién publica

remunerada, con caracter permanente.
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En relacion con las clases de funcionarios publicos existentes, el Articulo 19
ejusdem, sefnala: Los funcionarios o funcionarias publicas seran de carrera o
de libre nombramiento y remocién. Seran funcionarios o funcionarias de
carrera, quienes habiendo ganado el concurso publico, superado el periodo
de prueba y en virtud de nombramiento, presten servicios remunerado y con

caracter permanente.

En ese mismo articulo se sefiala que los funcionarios de libre nombramiento
y remocién son aquellos nombrados y removidos libremente de sus cargos,

sin otras limitaciones que las establecidas en la Ley.

En nuestro criterio la estabilidad absoluta es aplicable solo a los funcionarios
de carrera y asi lo afirma el Articulo 30 ejusdem, al referirse a la estabilidad,
de esta manera: Los funcionarios o funcionarias publicos de carrera que
ocupen cargos de carrera gozaran de estabilidad en el desempefio de sus
cargos. En consecuencia, sélo podran ser retirados del servicio por las

causales contempladas en la presente Ley.

Vale la pena acotar que cuando la LEFP (2002) hace mencion al retiro se
refiere al egreso del funcionario de la administracién publica, por siete (7)
causas, segun el Articulo 78: renuncia del funcionario debidamente aceptada;

pérdida de la nacionalidad; interdiccion civil; jubilacién y por invalidez
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conforme a la Ley; reduccion de personal; por estar incurso en una causal de

destitucidon y por cualquier otra causa prevista en la Ley.

En relacion con la destitucion, Parra (1992,226) expone que en ella se
distinguen dos aspectos: a) La destitucion, que consiste en el acto emanado
del funcionario que hizo el nombramiento, previo el estudio del expediente
elaborado por la respectiva oficina de personal, mediante el cual se retira de
la administracién publica al afectado basandose en causales graves
establecidas en el Articulo 86 ejusdem; y b) la reduccion de personal, que si
bien no constituye una estabilidad en sentido sustantivo, establece una
garantia para el funcionario, ya que se deben cumplir varios requisitos para

gque proceda.

La destitucién en este sentido encuadra dentro del concepto de estabilidad
laboral absoluta, porque para que proceda deben existir las causas previstas
en el citado Articulo 86 de la LEFP y debe seguirse el Procedimiento
Disciplinario de Destitucion plasmado en el Capitulo Ill, Titulo VI ejusdem.
Entre las causales de destitucién se encuentran:

1) Haber sido objeto de tres amonestaciones escritas en

el transcurso de 6 meses; 2) El incumplimiento reiterado

de los deberes inherentes al cargo... ;3) La adopcién de

resoluciones, acuerdos o decisiones declarados

manifiestamente ilegales por el érgano competente... ;4)

La desobediencia a las ordenes o instrucciones del
supervisor o] supervisora inmediato...;5) El
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incumplimiento de la obligacién de atender los servicios
minimos que hayan sido establecidos en caso de
huelga; 6) Falta de probidad, vias de hecho, injuria,
insubordinacién, conducta inmoral en el trabajo o acto
lesivo al buen nombre o a los intereses del érgano... 7)
La arbitrariedad en el uso de la autoridad que cause
perjuicio a los subordinados o al servicio; 8) Perjuicio
material severo causado intencionalmente o por
negligencia manifiesta al patrimonio de la Republica; 9)
Abandono injustificado al trabajo durante 3 dias habiles
en un lapso de 30 dias continuos; 10) Condena
penal...dictado por la Contraloria general de la
republica; 11) Solicitar o recibir dinero o cualquier otro
beneficio...; 12) Revelacion de asuntos reservados,
confidenciales o secretos..; 13) Tener participacién por
si o por interpuestas personas, en firmas o sociedades
gue estén relacionadas con el respectivo 6rgano..; 14)
Haber recibido tres evaluaciones negativas
consecutivas segun lo previsto en el articulo 58 de esta
Ley.

Es importante no pasar por alto la interrogante de aplicar o no el fuero

sindical o la inamovilidad laboral a los funcionarios publicos, como la que

deriva del embarazo o la suspension de la relacion de trabajo.

Obviamente, si los funcionarios publicos gozan de estabilidad absoluta, como
se desprende de la LEFP, resultaria improcedente (innecesario) que a éstos
también se les aplicaran las normas relativas al fuero sindical o a la
inamovilidad laboral, dependiendo del caso en que se encuentren. Esta
posicion se confirma en el Convenio N° 98, al disponer en su Articulo 6 que a

los funcionarios publicos se les excluye de la aplicacion de dicho Convenio,
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pues estos se rigen por unos estatutos especiales. Comprobandose de esta

otra manera la presente tesis.

Por lo tanto, a manera de resumen final, no se puede hacer residir la
naturaleza juridica de la inamovilidad laboral dentro del ambito de la
estabilidad, como lo sefala Petit (1999,14) en los siguientes términos:

..hay quienes incluyen a los supuestos de inamovilidad

gue precave la Ley laboral y consideramos que no se

ubican en ninguno de los dos tipos de estabilidad

mencionados, esto es, ni dentro de la estabilidad

absoluta ni dentro de la estabilidad relativa por lo que

seria una suerte de estabilidad intermedia, que nos

atreveriamos a denominar estabilidad temporal.
Coincidimos con este autor en la negacion de la inamovilidad como
estabilidad absoluta, pero no compartimos la idea de que aquella (la

inamovilidad) sea una estabilidad temporal, ya que existen multiples

diferencias entre ambos términos. Entre las cuales se pueden mencionar:

1.- La estabilidad, segin se ha comentado tiene un origen totalmente
diferente a la inamovilidad, pues la estabilidad surge como derecho de
oposicion al despido, teniendo su origen en Alemania con las
indemnizaciones por parvas y otras indemnizaciones por la ruptura unilateral
del contrato de trabajo por voluntad del patrono como lo comenta Rodriguez

(1993, 15). Sobre este punto expresa De La Cueva (1975, citado por
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Bustamante y Bustamante, 1982,322): ..la idea de estabilidad en el trabajo es

una creacion de la Asamblea Magna de 1917.... Ademas se puede agregar
que surge del derecho al trabajo como lo estipulan la CRBV en su Articulo
93, la LOT en sus Articulos 102, 112, 116, 125 y 126, los Convenios
Internacionales N° 122 y N° 158, y otras normas internacionales, como: la
Declaracion Universal de los Derechos del Hombre, el Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales y la Convencién Americana
sobre Derechos Humanos en materia de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales (Protocolo de San Salvador). La inamovilidad, por su parte tiene
su origen en la libertad sindical senalada igualmente en la CRBV en su
Articulo 95, en la LOT en sus Articulos 450, 452, 453, 454, 506, 520, 525,
526 y 533 relacionados con la libertad sindical; en los Convenios
Internacionales N° 87 y 98 ratificados por Venezuela y en la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos, la Declaracion Americana de los
Derechos y Deberes del Hombre y en la Convencién Americana sobre

Derechos Humanos (Pacto de San José€), como ya se ha apuntado.

2.- Ambas instituciones tienen entre nosotros un fundamento legal diferente.
Asi, la estabilidad laboral tiene su base legal en el Articulo 112 de la LOT,
mientras la inamovilidad tiene su fundamento en el Articulo 506 y en otras

normas de derecho colectivo de la LOT.
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3.- La estabilidad permite sustituir la obligacién de reincorporacién con el
pago de una indemnizacién, mientras que la inamovilidad no acepta

indemnizaciones como la estipulada en el Articulo 125 de la LOT.

4.- La estabilidad opera en el ambito del Derecho Individual del Trabajo
mientras que. la inamovilidad forma parte del Derecho Colectivo del Trabajo,
a excepcion de los casos que se refiere a la trabajadora embarazada, a la
trabajadora que adopta un nifio menor de 3 afios, a los trabajadores
afectados por la suspensién del contrato individual de trabajo, a los
tripulantes de buques mercantes y a los trabajadores de la industria

petrolera.

5.- La estabilidad en el trabajo ha sido catalogada como un Derecho
Humano, segun la Declaracion Universal de los Derechos Humanos y otras
normativas internacionales ya expresadas. En cambio, la inamovilidad por si
misma no es considerada Derecho Humano Fundamental, aunque si lo es la

libertad sindical que constituye su fundamento.

6.- La estabilidad tiene su procedimiento regulado en el Articulo 116 de la
LOT, que es un procedimiento totalmente diferente al de la inamovilidad
consagrado en el Articulo 453 ejusdem. En el primer caso el competente el

Juez del Trabajo y en el segundo caso lo es el Inspector.
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De esta manera se ha demostrado que la inamovilidad laboral no puede ser
considerada estabilidad absoluta ni mucho menos estabilidad temporal,
porque evidentemente existen diferencias muy marcadas entre ambas

instituciones.

- Dictamenes de la Consultoria Juridica del Ministerio del Trabajo

Para profundizar sobre este punto fue necesario revisar los Dictamenes del
Ministerio del Trabajo desde el afio 1972. Producto de esta investigacion
pudimos ubicar dos Dictdmenes cuyos contenidos estan relacionados con el
tema de estudio y avalan la tesis planteada. A continuaciéon nos referiremos

brevemente a los mismos.

- Dictamen N° 12 de la Consultoria Juridica del Ministerio del Trabajo, de

fecha 30 de Mayo de 2003.

En este Dictamen se establece que: la inamovilidad laboral tiene su esencia
fundamental en el hecho de que se protege un interés colectivo relacionado
con Derechos Humanos laborales, la libertad sindical, la maternidad, la salud,

etc.
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Es por ello que para que un patrono pueda despedir a un trabajador
investido de fuero sindical o inamovilidad laboral se requiere la autorizacion
previa otorgada por el Inspector del Trabajo, quien es el competente para
conocer del procedimiento de calificacion de falta establecido en el Articulo

453 de 1a LOT.

La importancia de este Dictamen radica en determinar la esencia de la
inamovilidad laboral, al especificar que ésta protege o tutela Derechos
Humanos, es por ello que el Estado protege a esos trabajadores que gozan
de tales derechos. Por lo tanto, si el patrono desea despedir a uno de estos
trabajadores requiere una autorizacién previa por parte del Inspector del

Trabajo, como lo preve la LOT en su Articulo 453.

- Dictamen N° 17 de la Consultoria Juridica del Ministerio del Trabajo, de

fecha 27 de Junio de 2003.

Entre sus ideas principales se encuentran:

a) Los funcionarios de carrera gozan de estabilidad absoluta, proteccion

especialisima contenida en la Ley del Estatuto de la Funcion Publica, y no les

es aplicable la inamovilidad laboral prevista en la LOT. Por ello si tales

funcionarios incurren en una causal de destitucion prevista en la, LEFP se les
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debe abrir una averiguacion disciplinaria de acuerdo a lo establecido en el

Articulo 79 ejusdem.

Esta posicion esta fundamentada en el Articulo 6 del Convenio N° 98 de la

OIT al que antes hicimos referencia.

b) El Articulo 30 de la LEFP otorga una proteccién especial a los funcionarios
de carrera, al disponer que sélo podran ser retirados del servicio por las
causales contempladas en la referida Ley. Esto constituye una estabilidad
absoluta, no operando en este caso calificacion ni autorizacién previa de

ningun o6rgano administrativo para despedirlo.

c) La estabilidad absoluta de la que gozan los funcionarios publicos de
carrera viene a ser una proteccién superior a la que disfruta el resto de los
trabajadores, tanto obreros del sector publico como trabajadores del sector
privado, quienes se rigen por la LOT. Es por ello que surge la necesidad del
Estado de brindarle a esos otros trabajadores una proteccion especial como
la inamovilidad, cuando estan ejerciendo su derecho a organizarse

sindicalmente.
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Este Dictamen consolida aun mas el planteamiento anterior sobre el hecho
de que la estabilidad absoluta es propia de los funcionarios publicos, lo que
hace innecesario la aplicacion de las normas sobre fuero sindical o

inamovilidad laboral a estos funcionarios.

- En la Jurisprudencia

En sentencia emanada de la Sala Politico Administrativa de la CSJ, de fecha
13 de Diciembre de 1995, con ponencia de la Magistrado Dra. Josefina
Calcarfio de Temeltas, en el juicio de Solciret Yelitza Tovar Gonzalez,
Sentencia N° 935, se expresé textualmente lo siguiente:

Este derecho a la estabilidad de los funcionarios
judiciales dimana de la propia normativa pertinente, por
lo que contrariamente a la situacion de los empleados y
trabajadores que se desempenan en el ambito privado,
no se ve limitado a las circunstancias en que la Ley
Organica del Trabajo establece supuestos de
inamovilidad, como ocurre por ejemplo, cuando se
discute una convencion colectiva, cuando la mujer esta
embarazada o cuando el trabajador forma parte de una
directiva sindical.

Si bien la garantia de los trabajadores que estén en
supuestos de inamovilidad regidos por la legislacion
laboral ordinaria es la necesidad de previa calificacion
del 6rgano administrativo competente de lo justificado
del despido, los funcionarios publicos — y en el caso los
que estan al servicio del Poder Judicial- tienen como
garantia- no un momento determinado sino durante
toda la relacion laboral-que no podran ser destituidos de
sus labores sin antes haberse efectuado un
procedimiento en su contra de naturaleza disciplinaria
gue concluya en una providencia administrativa que
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encuadre a su actuacién en las especificas causales de
destitucion previstas legal o estatutariamente...
Explica de esta manera que la estabilidad absoluta del funcionario publico
durante su relacion de trabajo nada tiene que ver con los supuestos de
inamovilidad temporal que consagra la LOT y que vienen dados por razones
sindicales, de proteccion a la familia y a la maternidad. Asi, se garantiza a los
funcionarios publicos que no podran ser destituidos sin un procedimiento

disciplinario previo en su contra.

En este mismo sentido se pronuncié la Sala Politico Administrativa en
sentencia del 15 de Diciembre de 1.995, con Ponencia del Magistrado Dr.
Humberto J. La Roche, en el juicio de Diva Hernandez y otros, Sentencia N°

980.

Otra sentencia a considerar es la emitida por el Juzgado Superior Tercero del
Trabajo de la Circunscripcion Judicial del Distrito Federal y Estado Miranda
en fecha 8 de Febrero de 1993, del Dr. Heraclio NUfiez Rincon, en el juicio
del Sindicato Asociacion de Profesionales, Técnicos y Afines del Instituto de
Prevision y Asistencia Social para el personal del Ministerio de Educacion
(Sinapta-lpasme), recopilada por Pierre (1993, 207). En esta sentencia se

determina que la naturaleza administrativa de los asuntos laborales que se
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de la aplicacion de las leyes laborales en determinados aspectos.

La referida sentencia expresa lo siguiente:

...a tal efecto lo que otorga el articulo 8 de la LOT a los
funcionarios publicos es Unica y exclusivamente el
derecho a la negociacion colectiva y a la huelga, sin
consagrar la inamovilidad derivada del fuero sindical
que se otorga a los trabajadores a los cuales se les
aplica la LOT, en virtud de que estos ultimos no gozan
de estabilidad absoluta.... Por el contrario los
funcionarios publicos de carrera por su sola situacion
juridica, disfrutan de estabilidad absoluta, porque en
ningun caso la administracién puede retirarlos sin
motivo legal.... En conclusién no existe la inamovilidad
por fuero sindical para los funcionarios publicos de
carrera ya que éstos gozan de algo superior a la
inamovilidad, como lo es la estabilidad absoluta....

Venezuela, S.A. En esta sentencia se lee lo siguiente:

En nuestro ordenamiento juridico no existe un beneficio
absoluto que proteja en ningin caso al trabajador de
manera completa ante el patrono, pues éste ultimo
siempre cuenta con la posibilidad de rescindir la
relacion, tal como puede efectuarse de conformidad con
lo preceptuado en el Articulo 125 de la LOT; igualmente
en los casos de los fueros establecidos en la misma
norma en cuestion, se le permite al patrono solicitar la
calificacion del despido ante la Inspectoria del
Trabajo...la Sala encuentra incorrecta la utilizacién
indiscriminada que la doctrina ha hecho sobre la nocién
de estabilidad, de acuerdo con la que pretende

refieren a los funcionarios publicos, por su relacién estatutaria, los excluye

Finalmente, es importante mencionar la sentencia N° 1185, Exp N°03-0775,

de fecha 17 de Junio de 2004 (TSJ- Sala Constitucional) Petroleos de
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equiparar sus efectos llegandola a asimilar por sus
consecuencias con la de inamovilidad.

Es importante destacar que la estabilidad comprende
una institucion que aplica al Derecho Individual del
Trabajo,...contenida en el Articulo 112 LOT.. Otra cosa
es la inamovilidad institucion propia del Derecho
Colectivo del Trabajo que jamas puede confundirse con
la estabilidad, siendo que entre ellas existe una relacion
de género a especie.

Esta decision aclara que en nuestra LOT no existe la estabilidad absoluta
sino relativa y que existen diferencias entre la estabilidad y la inamovilidad no
siendo equiparables, por cuanto aquella es una institucion propia del Derecho
Individual del Trabajo mientras que la inamovilidad pertenece al Derecho

Colectivo del Trabajo.

Por lo tanto se puede concluir que la inamovilidad laboral es una proteccién
especial del Estado, de caracter temporal, atribuida a determinados
trabajadores, que ampara Derechos Humanos Fundamentales como la
libertad sindical, mientras que la estabilidad absoluta es aquella de la cual

disfrutan los funcionarios publicos de carrera.
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CONCLUSIONES

Con la realizacion del presente trabajo se concluye lo siguiente:

-La estabilidad laboral persigue la permanencia o conservacion del puesto de
trabajo, sin poder interpretarse que sea por todo el tiempo de vida util del

trabajador o hasta que quede incapacitado o sea jubilado.

- En Venezuela, la Ley Organica del Trabajo consagra la estabilidad relativa

o impropia, que surgié con la entrada en vigencia de la LCDI (1974).

- No se puede negar la existencia de dos (2) clases de estabilidad , como lo
son la absoluta o propia y la relativa o impropia; siendo ésta clasificacion la
mas aceptada por la doctrina, debiéndose entender a la estabilidad absoluta
como aquella propia de los funcionarios publicos de carrera, y sin llegar a

confundirla con la inamovilidad laboral.

- La estabilidad relativa permite el despido injustificado, si bien lo sanciona

con el pago de una indemnizacion como la que entre nosotros se encuentra

consagrada en el Articulo 125 de la LOT.
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- Desde el punto de vista filosdfico, la estabilidad laboral es considerada un
Derecho Humano no soélo por estar estipulada como tal en Ordenamientos
Juridicos Internacionales como en la Declaracién Universal de los Derechos
del Hombre, en el Pacto Internacional de los Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales, en el Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre
Derechos Humanos en materia de Derechos Economicos, Sociales y
Culturales (Protocolo de San Salvador) y en los Convenios de la OIT N° 122
sobre la Politica de Empleo y N° 158 sobre la Terminaciéon de la Relacion de
Trabajo, sino también por tener su fundamento en un Derecho Natural del ser
humano, como lo es el derecho al trabajo y en la dignidad humana, ya que
todas las personas tienen necesidades que satisfacer coadyuvando esta
estabilidad al logro de la felicidad de los seres humanos, desconociéndose al
trabajo como mercancia como lo senala también la Doctrina Social de la

Iglesia en la Enciclica Papal Rerum Novarum del Sumo Pontifice Ledn XII.

- La inamovilidad laboral tiene su origen en la libertad sindical, siendo ésta un
Derecho Humano Fundamental. La inamovilidad tutela y protege a
trabajadores que cumplen funciones de defensa de intereses colectivos,
quienes no pueden ser despedidos, trasladados o desmejorados en sus
condiciones de trabajo sin justa causa previamente calificada por el Inspector
del Trabajo. Existen ciertos casos de trabajadores protegidos por

inamovilidad laboral que no estan ligados a la actividad gremial alguna como

125




por ejemplo la trabajadora embarazada, entre otros, como se evidencia en
nuestro ordenamiento juridico. Mayoritariamente la inamovilidad se encuentra
regulada en el Derecho Colectivo del Trabajo y en Normas Internacionales
como en la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, la Declaracion
Americana de los Derechos y Deberes del Hombre y en la Convencion
Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José), en los Convenios
Internacionales N° 87 sobre la Libertad Sindical y la Proteccion del derecho a
la Sindicacion y N° 98 sobre el Derecho a la Sindicacién y a la Negociaciéon
Colectiva, ratificados por Venezuela. Esta posicion es avalada por la Doctrina
de la Consultoria Juridica del Ministerio del Trabajo, Dictamenes N° 12 de

fecha 30 de Mayo de 2003 y N° 17 de fecha 27 de Junio de 2003.

- Diversos estudiosos han catalogado a la inamovilidad como estabilidad
absoluta, pero a nuestro modo de ver esta teoria carece de fundamento
porque la estabilidad absoluta es propia de los funcionarios publicos de
carrera, como lo expresa la LEFP (2002), avalada esta Ley por la CRBV
(1999). Coincide con nosotros la Consultoria Juridica del Ministerio del
Trabajo, Dictamenes N° 12 de fecha 30 de Mayo de 2003 y N° 17 de fecha
27 de Junio de 2003 determinando que la inamovilidad es considerada una
proteccion del Estado a Derechos Humanos, como por ejemplo a la libertad
sindical, por lo tanto si un patrono pretende despedir a un trabajador

investido de fuero sindical requiere de autorizacion previa del Inspector del
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Trabajo correspondiente; no gozando esos funcionarios publicos de carrera

de esa proteccion especial como lo es la inamovilidad en caso de que
ejerzan el derecho a la libertad sindical ya que gozan de una proteccion
superior como lo es la estabilidad absoluta siendo diferente el caso de los
trabajadores con estabilidad relativa que si requieren de esta proteccion. En
esta direccion existe doctrina judicial de vieja data y una mas reciente de
fecha 17 Junio de 20004 de la Sala Constitucional, del Tribunal Supremo de
Justicia que senalé que el patrono puede solicitar en los casos de fuero, la
calificacién ante el Inspector del Trabajo no teniendo una inamovilidad
absoluta, siendo ésta una institucién propia del Derecho del Trabaijo,
considerandose incorrecta la equiparacion entre estabilidad absoluta e

inamovilidad.

- Para finalizar se puede afirmar que la naturaleza juridica de la inamovilidad
laboral consiste en una proteccion especial del Estado de caracter temporal
que gozan determinados trabajadores, amparando a Derechos Humanos
Fundamentales, protegiendo a esos trabajadores no sélo del despido sino
también del traslado o desmejora en sus condiciones de trabajo. Por todo lo
antes expuesto es que se concluye diciendo que existe un divorcio rotundo
entre inamovilidad y estabilidad, siendo inapropiado catalogar a la
inamovilidad laboral como estabilidad temporal, pues entre ambos términos

existen multiples diferencias.
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C158 Convenio sobre la Terminacion de la Relacion de Trabajo, 1982

Habiendo tomado nota de las normas internacionales que contiene la

Recomendacion sobre la terminacién de la relacion de trabajo, 1963;

Habiendo tomado nota de que desde la adopcion de la Recomendacion
sobre la terminacion de la relacion de trabajo, 1963, se han registrado
novedades importantes en la legislacién y en la practica de numerosos
Estados Miembros relativas a las cuestiones abarcadas por dicha

Recomendacion;

Considerando que en razon de esas novedades es oportuno adoptar nuevas
normas internacionales en la materia, habida cuenta en particular de los
graves problemas que se plantean en esta esfera como consecuencia de las
dificultades econdmicas y de los cambios tecnoldgicos sobrevenidos durante

los ultimos afios en gran namero de paises;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la

terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa del empleador, cuestidén

gue constituye el quinto punto del orden del dia de la reunién.
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Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un
convenio, adopta, con fecha 22 de junio de mil novecientos ochenta y dos, el
presente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre la

terminacién de la relacién de trabajo, 1982:

Parte |. Métodos de Aplicacion, Campo de Aplicacion y Definiciones

Articulo 1

Debera darse efecto a las disposiciones del presente Convenio por medio de
la legislacion nacional, excepto en la medida en que esas disposiciones se
apliquen por via de contratos colectivos, laudos arbitrales o sentencias

judiciales, o de cualquier otra forma conforme a la practica nacional.

Articulo 2

1. El presente Convenio se aplica a todas las ramas de actividad econémica

y a todas las personas empleadas.

2. Todo Miembro podra excluir de la totalidad o de algunas de las
disposiciones del presente Convenio a las siguientes categorias de personas

empleadas:
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a) Los trabajadores con un contrato de trabajo de duracién determinada o

para realizar determinada tarea;

b) los trabajadores que efectlien un periodo de prueba o que no tengan el
tiempo de servicios exigido, siempre que en uno u otro caso la duracién se

haya fijado de antemano y sea razonable;

c) los trabajadores contratados con caracter ocasional durante un periodo de

corta duracion.

3. Se deberan prever garantias adecuadas contra el recurso a contratos de
trabajo de duraciéon determinada cuyo objeto sea eludir la proteccién que

prevé el presente Convenio.

4. En la medida en que sea necesario, y previa consulta con las
organizaciones de empleadores y de trabajadores interesadas, cuando tales
organizaciones existan, la autoridad competente o el organismo apropiado de
cada pais podra tomar medidas para excluir de la aplicacion del presente
Convenio o de algunas de sus disposiciones a ciertas categorias de
personas empleadas cuyas condiciones de empleo se rijan por disposiciones
especiales que en su conjunto confieran una proteccion por lo menos

equivalente a la que preve este Convenio.
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5.-En la medida en que sea necesario, y previa consulta con las

organizaciones de empleadores y de trabajadores interesadas, cuando tales
organizaciones existan, la autoridad competente o el organismo apropiado de
cada pais podra tomar medidas para excluir de la aplicacion del presente
Convenio o de algunas de sus disposiciones a otras categorias limitadas de
personas empleadas respecto de las cuales se presenten problemas
especiales que revistan cierta importancia habida cuenta de las condiciones
de empleo particulares de los trabajadores interesados o de la dimensién o

naturaleza de la empresa que los emplea.

6. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera enumerar, en la
primera memoria sobre la aplicacion del Convenio que someta en virtud del
articulo 22 de la Constitucion de la Organizacién Internacional del Trabajo,
las categorias que hubieren sido excluidas en virtud de los parrafos 4 y 5 del
presente articulo, explicando los motivos de dicha exclusién, y debera indicar
en las memorias subsiguientes el estado de su legislacion y practica respecto
de las categorias excluidas y la medida en que aplica o se propone aplicar el

Convenio a tales categorias.

Articulo 3

138




A los efectos del presente Convenio, las expresiones terminacion y
terminacion de la relacion de trabajo significan terminacion de la relacién de
trabajo por iniciativa del empleador.

Parte Il. Normas de Aplicacion General

Seccion A. Justificacion de la Terminacion

Articulo 4

No se pondra término a la relacién de trabajo de un trabajador a menos que
exista para ello una causa justificada relacionada con su capacidad o su
conducta o basada en las necesidades de funcionamiento de la empresa,
establecimiento o servicio.

Articulo 5

Entre los motivos que no constituiran causa justificada para la terminacién de

la relacion de trabajo figuran los siguientes:
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a) La afiliacion a un sindicato o la participacién en actividades sindicales
fuera de las horas de trabajo o, con el consentimiento del empleador, durante

las horas de trabajo;

b) ser candidato a representante de los trabajadores o actuar o haber

actuado en esa calidad;

c) presentar una queja o participar en un procedimiento entablado contra un
empleador por supuestas violaciones de leyes o reglamentos, o recurrir ante

las autoridades administrativas competentes;

d) la raza, el color, el sexo, el estado civil, las responsabilidades familiares, el
embarazo, la religién, las opiniones politicas, la ascendencia nacional o el

origen social,

e) la ausencia del trabajo durante la licencia de maternidad.

Articulo 6

1. La ausencia temporal del trabajo por motivo de enfermedad o lesién no

debera constituir una causa justificada de terminacién de la relaciéon de

trabajo.
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2. La definicién de lo que constituye una ausencia temporal del trabajo, la

medida en que se exigira un certificado médico y las posibles limitaciones a
la aplicacion del parrafo 1 del presente articulo seran determinadas de
conformidad con los métodos de aplicacion mencionados en el articulo 1 del

presente Convenio.

Seccion B. Procedimientos Previos a la Terminacién o en Ocasion de ésta
Articulo 7

No debera darse por terminada la relacion de trabajo de un trabajador por
motivos relacionados con su conducta o su rendimiento antes de que se le
haya ofrecido la posibilidad de defenderse de los cargos formulados contra

él, a menos que no pueda pedirse razonablemente al empleador que le

conceda esta posibilidad.

Seccion C. Recurso Contra la Terminacion

Articulo 8

141




1. El trabajador que considere injustificada la terminacién de su relacion de

trabajo tendra derecho a recurrir contra la misma ante un organismo neutral,

como un tribunal, un tribunal del trabajo, una junta de arbitraje o un arbitro.

2. Si una autoridad competente ha autorizado la terminacion, la aplicacién del
parrafo 1 del presente articulo podra variar de conformidad con la legislaciéon

y la practica nacionales.

3. Podra considerarse que el trabajador ha renunciado a su derecho de
recurrir contra la terminacion de su relacion de trabajo si no hubiere ejercido

tal derecho dentro de un plazo razonable después de la terminacién.

Articulo 9

1. Los organismos mencionados en el articulo 8 del presente Convenio
estaran facultados para examinar las causas invocadas para justificar la
terminacién de la relacién de trabajo y todas las demas circunstancias
relacionadas con el caso, y para pronunciarse sobre si la terminacion estaba

justificada.

2. A fin de que el trabajador no esté obligado a asumir por su sola cuenta la

carga de la prueba de que su terminacion fue injustificada, los metodos de
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aplicacion mencionados en el articulo 1 del presente Convenio deberan

prever una u otra de las siguientes posibilidades, o ambas:

a) Incumbira al empleador la carga de la prueba de la existencia de una
causa justificada para la terminacién, tal como ha sido definida en el articulo

4 del presente Convenio;

b) los organismos mencionados en el articulo 8 del presente Convenio
estaran facultados para decidir acerca de las causas invocadas para justificar
la terminacion habida cuenta de las pruebas aportadas por las partes y de
conformidad con los procedimientos establecidos por la legislacion y la

practica nacionales.

3. En los casos en que se invoquen para la terminacién de la relacién de
trabajo razones basadas en necesidades de funcionamiento de la empresa,
establecimiento o servicio, los organismos mencionados en el articulo 8 del
presente Convenio estaran facultados para verificar si la terminacién se debié
realmente a tales razones, pero la medida en que esos organismos estaran
facultados también para decidir si esas razones son suficientes para justificar
la terminacién debera determinarse por los metodos de aplicacién

mencionados en el articulo 1 de este Convenio.
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Articulo 10

Si los organismos mencionados en el articulo 8 del presente Convenio llegan
a la conclusion de que la terminacion de la relacién de trabajo es injustificada
y si en virtud de la legislacion y la practica nacionales no estuvieran
facultados o no consideraran posible, dadas las circunstancias, anular la
terminacion y eventualmente ordenar o proponer la readmision del
trabajador, tendran la facultad de ordenar el pago de una indemnizacién

adecuada u otra reparacion que se considere apropiada.

Seccion D. Plazo de Preaviso

Articulo 11

El trabajador cuya relacion de trabajo vaya a darse por terminada tendra
derecho a un plazo de preaviso razonable o, en su lugar, a una
indemnizacion, a menos que sea culpable de una falta grave de tal indole
que seria irrazonable pedir al empleador que continuara empleandolo

durante el plazo de preaviso.

Seccion E. Indemnizacién por fin de Servicios y Otras Medidas de Proteccién

de los Ingresos.
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Articulo 12

1. De conformidad con la legislacion y la practica nacionales, todo trabajador

cuya relacion de trabajo se haya dado por terminada tendra derecho:

a) A una indemnizacion por fin de servicios o a otras prestaciones analogas,
cuya cuantia se fijara en funcién, entre otras cosas, del tiempo de servicios y
del monto del salario, pagaderas directamente por el empleador o por un

fondo constituido mediante cotizaciones de los empleadores; o

b) a prestaciones del seguro de desempleo, de un régimen de asistencia a
los desempleados o de otras formas de seguridad social, tales como las
prestaciones de vejez o de invalidez, bajo las condiciones normales a que

estan sujetas dichas prestaciones; o

c¢) a una combinacion de tales indemnizaciones o prestaciones.

2. Cuando el trabajador no retina las condiciones de calificacion para tener

derecho a las prestaciones de un seguro de desempleo o de asistencia a los

desempleados en virtud de un sistema de alcance general, no sera exigible el

pago de las indemnizaciones o prestaciones mencionadas en el parrafo 1,
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apartado a), del presente articulo por el solo hecho de que el trabajador no

reciba prestaciones de desempleo en virtud del apartado b) de dicho parrafo.

3. En caso de terminacién por falta grave podra preverse la pérdida del
derecho a percibir las indemnizaciones o prestaciones mencionadas en el
parrafo 1, apartado a), del presente articulo por los métodos de aplicacién

mencionados en el articulo 1 del presente Convenio.

Parte Ill. Disposiciones Complementarias Sobre la Terminacion de la
Relacion de Trabajo por Motivos Econémicos, Tecnoldgicos, Estructurales o

Analogos.

Seccion A. Consulta de los Representantes de los Trabajadores

Articulo 13

1. Cuando el empleador prevea terminaciones por motivos econémicos,

tecnolégicos, estructurales o analogos:

a) Proporcionara a los representantes de los trabajadores interesados, en
tiempo oportuno, la informacién pertinente, incluidos los motivos de las

terminaciones previstas, el nimero y categorias de los trabajadores que
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puedan ser afectados por ellas y el periodo durante el cual habrian de

llevarse a cabo dichas terminaciones;

b) de conformidad con la legislacion y la practica nacionales, ofrecera a los
representantes de los trabajadores interesados, lo antes posible, una
oportunidad para entablar consultas sobre las medidas que deban adoptarse
para evitar o limitar las terminaciones y las medidas para atenuar las
consecuencias adversas de todas las terminaciones para los trabajadores

afectados, por ejemplo, encontrandoles otros empleos.

2. La aplicacioén del parrafo 1 del presente articulo se podra limitar, mediante
los métodos de aplicacion mencionados en el articulo 1 del presente
Convenio, a los casos en que el nimero de trabajadores cuya relacién de
trabajo se prevea dar por terminada sea por lo menos igual a una cifra o a un

porcentaje determinados del personal.

3. A los efectos del presente articulo, la expresion representantes de los
trabajadores interesados se aplica a los representantes de los trabajadores
reconocidos como tales por la legislacion o la practica nacionales, de
conformidad con el Convenio sobre los representantes de los trabajadores,

1971.
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Seccion B. Notificaciéon a la Autoridad Competente
Articulo 14

1. De conformidad con la legislacion y la practica nacionales, el empleador
que prevea términaciones por motivos econdmicos, tecnolodgicos,
estructurales o analogos las notificara lo antes posible a la autoridad
competente, comunicandole la informacion pertinente, incluida una
constancia por escrito de los motivos de las terminaciones previstas, el
namero y las categorias de los trabajadores que puedan verse afectados y el

periodo durante el cual habrian de llevarse a cabo dichas terminaciones.

2. La legislacion nacional podra limitar la aplicabilidad del parrafo 1 del
presente articulo a los casos en que el nimero de trabajadores cuya relacion
de trabajo se prevea dar por terminada sea por lo menos igual a un numero o

a un porcentaje determinados del personal.

3. El empleador notificara a las autoridades competentes las terminaciones a
gue se hace referencia en el parrafo 1 del presente articulo con un plazo
minimo de antelacion a la fecha en que se procedera a las terminaciones,

plazo que sera especificado por la legislacion nacional.
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Parte IV. Disposiciones Finales

Articulo 15

Las ratificaciones formales del presente Convenio seran comunicadas, para

su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.
Articulo 16

1.-Este Convenio obligard Unicamente a aquellos Miembros de la
Organizacién Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el

Director General.

2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones

de dos Miembros hayan sido registradas por el Director General.
3. Desde dicho momento, este Convenio entrara en vigor, para cada
Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su

ratificacion.

Articulo 17
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1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra denunciarlo a la

expiracion de un periodo de diez anos, a partir de la fecha en que se haya
puesto inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro,
al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no

surtira efecto hasta un afio después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un
afo después de la expiracion del periodo de diez afios mencionado en el
parrafo precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este
articulo quedara obligado durante un nuevo periodo de diez anos, y en lo
sucesivo podra denunciar este Convenio a la expiracién de cada periodo de

diez afos, en las condiciones previstas en este articulo.

Articulo 18

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificara a
todos los Miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo el registro
de cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los

Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la segunda

ratificacion que le haya sido comunicada, el Director General llamara la
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atencion de los Miembros de la Organizacion sobre la fecha en que entrara

en vigor el presente Convenio.

Articulo 19

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicara al
Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de
conformidad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una
informacion completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de

denuncia que haya registrado de acuerdo con los articulos precedentes.

Articulo 20

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracion de la Oficina

Internacional del Trabajo presentara a la Conferencia una memoria sobre la

aplicacion del Convenio, y considerard la conveniencia de incluir en el orden

del dia la Conferencia la cuestién de su revision total o parcial.

Articulo 21
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1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique

una revisién total o parcial del presente, y a menos que el nuevo convenio

contenga disposiciones en contrario:

a) La ratificacion, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara, ipso
jure, la denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las disposiciones
contenidas en el articulo 17, siempre que el nuevo convenio revisor haya

entrado en vigor,

b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el

presente Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los Miembros.
2. Este Convenio continuara en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el

cConvenio revisor.

Articulo 22

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente

auténticas.

152




C122 Convenio sobre la Politica del Empleo, 1964

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 17 junio 1964, en

su cuadragésima octava reunion;

Considerando que la Declaracién de Filadelfia reconoce la obligacion
solemne de la Organizacion Internacional del Trabajo de fomentar, entre
todas las naciones del mundo, programas que permitan lograr el pleno
empleo y la elevacion del nivel de vida, y que en el preambulo de la
Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo se dispone la lucha

contra el desempleo y la garantia de un salario vital adecuado;

Considerando, ademas, que de acuerdo con la Declaracion de Filadelfia
incumbe a la Organizacion Internacional del Trabajo examinar y considerar
los efectos de las politicas econdmicas y financieras sobre la politica del

empleo, teniendo en cuenta el objetivo fundamental de que todos los seres
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humanos, sin distincién de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su

bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y

dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades;

Considerando que la Declaracion Universal de Derechos Humanos dispone
que toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la protecciéon contra el

desempleo;

Teniendo en cuenta las disposiciones de los convenios y recomendaciones
internacionales del trabajo en vigor relacionados directamente con la politica
del empleo, especialmente el Convenio y la Recomendacion sobre el servicio
del empleo, 1948; la Recomendacion sobre la orientacion profesional, 1949;
la Recomendacion sobre la formacién profesional, 1962, asi como el
Convenio y la Recomendacion sobre la discriminacion (empleo y ocupacion),

1958;

Teniendo en cuenta que estos instrumentos deben ser considerados como

parte integrante de un programa internacional mas amplio de expansion
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economica basado en el pleno empleo, productivo y libremente elegido;

Habiendo decidido la adopcion de diversas propuestas relativas a la politica
del empleo que se hallan incluidas en el octavo punto del orden del dia de la

reunion, y

Habiendo determinado que estas propuestas revistan la forma de un

convenio internacional,

adopta, con fecha nueve de julio de mil novecientos sesenta y cuatro, el
siguiente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre la politica

del empleo, 1964:

Articulo 1

1. Con el objeto de estimular el crecimiento y el desarrollo econémicos, de

elevar el nivel de vida, de satisfacer las necesidades de mano de obra y de
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resolver el problema del desempleo y del subempleo, todo Miembro debera

formular y llevar a cabo, como un objetivo de mayor importancia, una politica

activa destinada a fomentar el pleno empleo, productivo y libremente elegido.

2. La politica indicada debera tender a garantizar:

a) que habra trabajo para todas las personas disponibles y que busquen

trabajo;

b) que dicho trabajo sera tan productivo como sea posible;

c) que habra libertad para escoger empleo y que cada trabajador tendra
todas las posibilidades de adquirir la formacién necesaria para ocupar el
empleo que le convenga y de utilizar en este empleo esta formacion y las
facultades que posea, sin que se tengan en cuenta su raza, color, sexo,

religion, opinién politica, procedencia nacional u origen social.
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3. La indicada politica debera tener en cuenta el nivel y la etapa de desarrollo

econdémico, asi como las relaciones existentes entre los objetivos del empleo
y los demas objetivos econémicos y sociales, y sera aplicada por métodos

apropiados a las condiciones y practicas nacionales.

Articulo 2

Por los métodos indicados y en la medida en que lo permitan las condiciones

del pais, todo Miembro debera:

a) determinar y revisar regularmente las medidas que habra de adoptar,
como parte integrante de una politica econdmica y social coordinada, para

lograr los objetivos previstos en el articulo 1;

b) tomar las disposiciones que pueda requerir la aplicacion de tales medidas,

incluyendo, si fuere necesario, la elaboraciéon de programas.
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Articulo 3

En la aplicacion del presente Convenio se consultara a los representantes de
las personas interesadas en las medidas que se hayan de adoptar y, en
relacion con la politica del empleo, se consultara sobre todo a los
representantes de los empleadores y de los trabajadores con el objeto de
tener plenamente en cuenta sus experiencias y opiniones y, ademas, de
lograr su plena cooperacion en la labor de formular la citada politica y de

obtener el apoyo necesario para su ejecucion.

Articulo 4

Las ratificaciones formales del presente Convenio seran comunicadas, para

su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 5
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1. Este Convenio obligara unicamente a aquellos Miembros de la
Organizacién Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el

Director General.

2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones

de dos Miembros hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrara en vigor, para cada
Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su

ratificacion.

Articulo 6

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra denunciarlo a la
expiracion de un periodo de diez afos, a partir de la fecha en que se haya
puesto inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro,
al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no

surtira efecto hasta un afno después de la fecha en que se haya registrado.
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2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un

afio después de la expiracion del periodo de diez afios mencionado en el
parrafo precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este
articulo quedara obligado durante un nuevo periodo de diez afios, y en lo
sucesivo podra denunciar este Convenio a la expiracion de cada periodo de

diez afios, en las condiciones previstas en este articulo.

Articulo 7

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificara a
todos los Miembros de la Organizacién Internacional del Trabajo el registro
de cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los

Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la segunda
ratificacion que le haya sido comunicada, el Director General llamara la
atencion de los Miembros de la Organizacion sobre la fecha en que entrara

en vigor el presente Convenio.
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Articulo 8

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicara al
Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de
conformidad cbn el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una
informacioén completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de

denuncia que haya registrado de acuerdo con los articulos precedentes. \

Articulo 9

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo presentara a la Conferencia una memoria sobre la
aplicacion del Convenio, y considerara la conveniencia de incluir en el orden

del dia de la Conferencia la cuestion de su revision total o parcial.

Articulo 10
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1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique

una revision total o parcial del presente, y a menos que el nuevo convenio

contenga disposiciones en contrario:

a) la ratificacion, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara, ipso
jure, la denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las disposiciones
contenidas en el articulo 6, siempre que el nuevo convenio revisor haya

entrado en vigor;

b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el

presente Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. Este Convenio continuara en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el

convenio revisor.

Articulo 11

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente
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C87 Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacién, 1948

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en San Francisco por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 17 junio 1948 en

su trigésima primera reunion;

Después de haber decidido adoptar, en forma de convenio, diversas
proposiciones relativas a la libertad sindical y a la proteccion del derecho de
sindicacion, cuestion que constituye el séptimo punto del orden del dia de la

reunion;

Considerando que el preambulo de la Constitucién de la Organizacién
Internacional del Trabajo enuncia, entre los medios susceptibles de mejorar
las condiciones de trabajo y de garantizar la paz, "la afirmacién del principio

de la libertad de asociacion sindical”;
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Considerando que la Declaracion de Filadelfia proclamé nuevamente que "la
libertad de expresion y de asociacion es esencial para el progreso

constante™;

Considerando que la Conferencia Internacional del Trabajo, en su trigésima
reunién, adopté por unanimidad los principios que deben servir de base a la

reglamentacion internacional, y

Considerando que la Asamblea General de las Naciones Unidas, en su
segundo periodo de sesiones, hizo suyos estos principios y solicitd de la
Organizacién Internacional del Trabajo la continuacidon de todos sus
esfuerzos a fin de hacer posible la adopciéon de uno o varios convenios
internacionales, adopta, con fecha nueve de julio de mil novecientos cuarenta
y ocho, el siguiente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre

la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién, 1948:

Parte |. Libertad Sindical

Articulo 1

165




Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo para el cual esté

en vigor el presente Convenio se obliga a poner en practica las disposiciones

siguientes.

Articulo 2

Los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincién y sin autorizacion
previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen
convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola

condicion de observar los estatutos de las mismas.

Articulo 3

1. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores tienen el derecho
de redactar sus estatutos y reglamentos administrativos, el de elegir
libremente sus representantes, el de organizar su administracién y sus

actividades y el de formular su programa de accion.

2. Las autoridades publicas deberan abstenerse de toda intervencion que

tienda a limitar este derecho o a entorpecer su ejercicio legal.

Articulo 4
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Las organizaciones de trabajadores y de empleadores no estan sujetas a

disolucién o suspensioén por via administrativa.

Articulo 5

Las organizaciones de trabajadores y de empleadores tienen el derecho de
constituir federaciones y confederaciones, asi como el de afiliarse a las
mismas, y toda organizacion, federacién o confederacion tiene el derecho de

afiliarse a organizaciones internacionales de trabajadores y de empleadores.

Articulo 6

Las disposiciones de los articulos 2, 3 y 4 de este Convenio se aplican a las
federaciones y confederaciones de organizaciones de trabajadores y de

empleadores.

Articulo 7

La adquisicion de la personalidad juridica por las organizaciones de
trabajadores y de empleadores, sus federaciones y confederaciones no
puede estar sujeta a condiciones cuya naturaleza limite la aplicacion de las

disposiciones de los articulos 2, 3 y 4 de este Convenio
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Articulo 8

1. Al ejercer los derechos que se les reconocen en el presente Convenio, los
trabajadores, los empleadores y sus organizaciones respectivas estan
obligados, lo mismo que las demas personas o las colectividades

organizadas, a respetar la legalidad.

2. La legislacion nacional no menoscabara ni sera aplicada de suerte que

menoscabe las garantias previstas por el presente Convenio.

Articulo 9

1. La legislacion nacional debera determinar hasta qué punto se aplicaran a
las fuerzas armadas y a la policia las garantias previstas por el presente

Convenio.

2. De conformidad con los principios establecidos en el parrafo 8 del articulo
19 de la Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, no debera
considerarse que la ratificacion de este Convenio por un Miembro

menoscaba en modo alguno las leyes, sentencias, costumbres o acuerdos ya
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existentes que concedan a los miembros de las fuerzas armadas y de la

policia garantias prescritas por el presente Convenio.

Articulo 10

En el presente Convenio, el término organizacion significa toda organizacion
de trabajadores o de empleadores que tenga por objeto fomentar y defender

los intereses de los trabajadores o de los empleadores.

Parte Il. Proteccidon del Derecho de Sindicacion

Articulo 11

Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo para el cual esté
en vigor el presente Convenio se obliga a adoptar todas las medidas
necesarias y apropiadas para garantizar a los trabajadores y a los

empleadores el libre ejercicio del derecho de sindicacion.

Parte Ill. Disposiciones Diversas
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Articulo 12

1. Respecto de los territorios mencionados en el articulo 35 de la
Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, enmendada por el
Instrumento de enmienda a la Constitucién de la Organizacién Internacional
del Trabajo, 1946, excepcion hecha de los territorios a que se refieren los
parrafos 4 y 5 de dicho articulo, tal como quedd enmendado, todo Miembro
de la Organizacion que ratifique el presente Convenio debera comunicar al
Director General de la Oficina Internacional del Trabajo, en el plazo mas
breve posible después de su ratificacion, una declaracion en la que

manifieste:

a) Los territorios respecto de los cuales se obliga a que las disposiciones del

Convenio sean aplicadas sin modificaciones;

b) los territorios respecto de los cuales se obliga a que las disposiciones del
Convenio sean aplicadas con modificaciones, junto con los detalles de dichas

modificaciones;

c) los territorios respecto de los cuales es inaplicable el Convenio y los

motivos por los que es inaplicable;
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d) los territorios respecto de los cuales reserva su decision.

2. Las obligaciones a que se refieren los apartados a) y b) del parrafo 1 de
este articulo se consideraran parte integrante de la ratificacion y produciran

sus mismos efectos.

3. Todo Miembro podra renunciar, total o parcialmente, por medio de una
nueva declaracion, a cualquier reserva formulada en su primera declaracidon

en virtud de los apartados b), ¢) o d) del parrafo 1 de este articulo.

4. Durante los periodos en que este Convenio pueda ser denunciado, de
conformidad con las disposiciones del articulo 16, todo Miembro podra
comunicar al Director General una declaracion por la que modifique, en
cualquier otro aspecto, los términos de cualquier declaracion anterior y en la

gue indique la situacioén en territorios determinados.

Articulo 13

1. Cuando las cuestiones tratadas en el presente Convenio sean de la

competencia de las autoridades de un territorio no metropolitano, el Miembro
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responsable de las relaciones internacionales de ese territorio, de acuerdo
con el gobierno del territorio, podra comunicar al Director General de la
Oficina Internacional del Trabajo una declaracion por la que acepte, en

nombre del territorio, las obligaciones del presente Convenio.

2. Podran comunicar al Director General de la Oficina Internacional del
Trabajo una declaracién por la que se acepten las obligaciones de este

Convenio:

a) Dos o mas Miembros de la Organizacion, respecto de cualquier territorio

que esté bajo su autoridad comun; o

b) toda autoridad internacional responsable de la administracion de cualquier

territorio, en virtud de las disposiciones de la Carta de las Naciones Unidas o

de cualquier otra disposicién en vigor, respecto de dicho territorio.

3. Las declaraciones comunicadas al Director General de la Oficina
Internacional del Trabajo, de conformidad con los parrafos precedentes de
este articulo, deberan indicar si las disposiciones del Convenio seran

aplicadas en el territorio interesado con modificaciones o sin ellas; cuando la




declaracion indique que las disposiciones del Convenio seran aplicadas con

modificaciones, debera especificar en qué consisten dichas modificaciones.

4. El Miembro, los Miembros o la autoridad internacional interesados podran
renunciar, total o parcialmente, por medio de una declaracion ulterior, al
derecho a invocar una modificacion indicada en cualquier otra declaracion

anterior.

5. Durante los periodos en que este Convenio pueda ser denunciado de
conformidad con las disposiciones del articulo 16, el Miembro, los Miembros
o la autoridad internacional interesados podran comunicar al Director General
una declaracién por la que modifiquen, en cualquier otro respecto, los
términos de cualquier declaracion anterior y en la que indiquen la situacién

en lo que se refiere a la aplicacion del Convenio.

Parte IV. Disposiciones Finales

Articulo 14
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Las ratificaciones formales del presente Convenio seran comunicadas, para

su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 15

1. Este Convenio obligara unicamente a aquellos Miembros de la
Organizacién Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el

Director General.

2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones

de dos Miembros hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrara en vigor, para cada
Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su

ratificacion.

Articulo 16

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra denunciarlo a la
expiracion de un periodo de diez afios, a partir de |la fecha en que se haya

puesto inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro,
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al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no

surtira efecto hasta un afio después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un
ano después de la expiracion del periodo de diez afios mencionado en el
parrafo precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este
articulo quedara obligado durante un nuevo periodo de diez afios, y en lo
sucesivo podra denunciar este Convenio a la expiraciéon de cada periodo de

diez afos en las condiciones previstas en este articulo.

Articulo 17

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificara a
todos los Miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo el registro
de cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los

Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la segunda

ratificacion que le haya sido comunicada, el Director General llamara la
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atencion de los Miembros de la Organizacion sobre la fecha en que entrara

en vigor el presente Convenio.

Articulo 18

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicara al
Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de
conformidad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una
informacion completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de

denuncia que haya registrado de acuerdo con los articulos precedentes.

Articulo 19

A la expiracién de cada periodo de diez afios, a partir de la fecha en que este
Convenio entre en vigor, el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo debera presentar a la Conferencia General una
memoria sobre la aplicacion de este Convenio, y debera considerar la
conveniencia de incluir en el orden del dia de la Conferencia la cuestién de la

revision total o parcial del mismo.
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Articulo 20

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique
una revisién total o parcial del presente, y a menos que el nuevo convenio

contenga disposiciones en contrario:

a) La ratificaciéon, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara, ipso
jure, la denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las disposiciones
contenidas en el articulo 16, siempre que el nuevo convenio revisor haya

entrado en vigor;

b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el

presente Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. Este Convenio continuara en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el

convenio revisor.

Articulo 21
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Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente

auténticas. |
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C98 Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacién
colectiva, 1949

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 8 junio 1949 en su

trigésima segunda reunién;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la
aplicacion de los principios del derecho de sindicacion y de negociacion
colectiva, cuestion que constituye el cuarto punto del orden del dia de la

reunion, y

adopta, con fecha primero de julio de mil novecientos cuarenta y nueve, el
siguiente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre el derecho

de sindicacién y de negociacion colectiva, 1949:

Articulo 1
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1. Los trabajadores deberan gozar de adecuada proteccion contra todo acto

de discriminacion tendiente a menoscabar la libertad sindical en relacién con

su empleo.

2. Dicha proteccion debera ejercerse especialmente contra todo acto que

tenga por objeto:

a) Sujetar el empleo de un trabajador a la condicién de que no se afilie a un

sindicato o a la de dejar de ser miembro de un sindicato;

b) despedir a un trabajador o perjudicarlo en cualquier otra forma a causa de su
afiliacion sindical o de su participacion en actividades sindicales fuera de las horas

de trabajo o, con el consentimiento del empleador, durante las horas de trabajo.

Articulo 2

1. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberan gozar de
adecuada proteccion contra todo acto de injerencia de unas respecto de las otras,
ya se realice directamente o por medio de sus agentes o miembros, en su

constitucion, funcionamiento o administracién.
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2. Se consideran actos de injerencia, en el sentido del presente articulo,

principalmente, las medidas que tiendan a fomentar la constitucion de
organizaciones de trabajadores dominadas por un empleador o una organizacion de
empleadores, o a sostener econdmicamente, o en otra forma, organizaciones de
trabajadores, con objeto de colocar estas organizaciones bajo el control de un

empleador o de una organizacion de empleadores.

Articulo 3

Deberan crearse organismos adecuados a las condiciones nacionales, cuando ello
sea necesario, para garantizar el respeto al derecho de sindicacion definido en los

articulos precedentes.

Articulo 4

Deberan adoptarse medidas adecuadas a las condiciones nacionales, cuando ello
sea necesario, para estimular y fomentar entre los empleadores y las
organizaciones de empleadores, por una parte, y las organizaciones de
trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociacion

voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de contratos colectivos, las
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condiciones de empleo.

Articulo 5

1. La legislacion nacional debera determinar el alcance de las garantias previstas en
el presente Convenio en lo que se refiere a su aplicaciéon a las fuerzas armadas y a

la policia.

2. De acuerdo con los principios establecidos en el parrafo 8 del articulo 19 de la

Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, la ratificacion de este

Convenio por un Miembro no podra considerarse que menoscaba en modo alguno
las leyes, sentencias, costumbres o acuerdos ya existentes, que concedan a los
miembros de las fuerzas armadas y de la policia las garantias prescritas en este

Convenio.
Articulo 6

El presente Convenio no trata de la situacién de los funcionarios publicos en la
administracion del Estado y no debera interpretarse, en modo alguno, en

i
‘ menoscabo de sus derechos o de su estatuto.
1
]
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Articulo 7

Las ratificaciones formales del presente Convenio seran comunicadas, para su

registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 8

1. Este Convenio obligara Unicamente a aquellos Miembros de la Organizacion

Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el Director General.

2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones de dos

Miembros hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrara en vigor, para cada Miembro, doce

meses despues de la fecha en que haya sido registrada su ratificacion.

Articulo 9

1. Las declaraciones comunicadas al Director General de la Oficina Internacional del
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Trabajo, de acuerdo con el parrafo 2 del articulo 35 de la Constitucion de la

Organizacion Internacional del Trabajo, deberan indicar:

a) Los territorios respecto de los cuales el Miembro interesado se obliga a que las

disposiciones del Convenio sean aplicadas sin modificaciones;

b) los territorios respecto de los cuales se obliga a que las disposiciones del
Convenio sean aplicadas con maodificaciones, junto con los detalles de dichas

modificaciones;

c) los territorios respecto de los cuales es inaplicable el Convenio y los motivos por

los cuales es inaplicable;

d) los territorios respecto de los cuales reserva su decision en espera de un examen

mas detenido de su situacion.

2. Las obligaciones a que se refieren los apartados a) y b) del parrafo 1 de este

articulo se consideraran parte integrante de la ratificacion y produciran sus mismos

efectos.

3. Todo Miembro podra renunciar, total o parcialmente, por medio de una nueva
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declaracion, a cualquier reserva formulada en su primera declaraciéon en virtud de

los apartados b), ¢) o d) del parrafo 1 de este articulo.

4. Durante los periodos en que este Convenio pueda ser denunciado de
conformidad con las disposiciones del articulo 11, todo Miembro podra comunicar al
Director General una declaracion por la que modifique, en cualquier otro respecto,
los términos de cualquier declaracion anterior y en la que indique la situaciéon en

territorios determinados.

Articulo 10

1. Las declaraciones comunicadas al Director General de la Oficina Internacional del
Trabajo, de conformidad con los péarrafos 4 y 5 del articulo 35 de la Constitucion de
la Organizacion Internacional del Trabajo, deberan indicar si las disposiciones del
Convenio seran aplicadas en el territorio interesado con modificaciones o sin ellas;
cuando la declaracion indique que las disposiciones del Convenio seran aplicadas

con modificaciones, debera especificar en qué consisten dichas modificaciones.

2. El Miembro, los Miembros o la autoridad internacional interesados podran

renunciar, total o parcialmente, por medio de una declaracion ulterior, al derecho a
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invocar una modificacion indicada en cualquier otra declaracion anterior.

3. Durante los periodos en que este Convenio puede ser denunciado de
conformidad con las disposiciones del articulo 11, el Miembro, los Miembros o la
autoridad internacional interesados podran comunicar al Director General una
declaraciéon por la que modifiquen, en cualquier otro respecto, los términos de
cualquier declaracion anterior y en la que indiquen la situacion en lo que se refiere a

la aplicacion del Convenio.

Articulo 11

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra denunciarlo a la
expiracion de un periodo de diez afos, a partir de la fecha en que se haya puesto
inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro, al Director
General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no surtira efecto hasta

un afo después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un afio
después de la expiracion del periodo de diez afios mencionado en el parrafo

precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este articulo quedara
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obligado durante un nuevo periodo de diez afos, y en lo sucesivo podra denunciar

este Convenio a la expiracion de cada periodo de diez afios, en las condiciones

previstas en este articulo.

Articulo 12

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificara a todos los
Miembros de la Organizacién Internacional del Trabajo el registro de cuantas
ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los Miembros de la

Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la segunda
ratificacion que le haya sido comunicada, el Director General llamara la atencién de
los Miembros de la Organizacion sobre la fecha en que entrara en vigor el presente

Convenio.

Articulo 13

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicara al Secretario

General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de conformidad con el
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articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una informacién completa sobre
todas las ratificaciones, declaraciones y actas de denuncia que haya registrado de

acuerdo con los articulos precedentes.

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo presentara a la Conferencia General una memoria sobre la
aplicacion del Convenio y considerara la conveniencia de incluir en el orden del dia

Articulo 14 |
de la Conferencia la cuestion de su revision total o parcial.

Articulo 15

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique una
revision total o parcial del presente, y a menos que el nuevo convenio contenga 'f

disposiciones en contrario:

a) La ratificacién, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara, ipso jure, la
denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las disposiciones contenidas en

el articulo 11, siempre que el nuevo convenio revisor haya entrado en vigor,
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b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el presente

Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. Este Convenio continuara en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para las Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el convenio

revisor.

Articulo 16

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente

auténticas.
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