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EXAMEN JURIDICO DEL CONTENIDO EN LA CARTA DE DESPIDO SEGUN LA
REFORMA PROCESAL LABORAL EN COSTA RICA

Proyecto de Graduacion, Licenciatura en Derecho — San José, Costa Rica:

Silan Navarro, J., 2018

Resumen ejecutivo

Los cambios que se han visto implicados dentro de la Reforma Procesal Laboral, vienen
a generar diversas interrogantes que bajo la arista investigativa a la luz de la nueva normativa,
propicia que se cumpla con los aspectos necesarios para que se efectlie una investigacion con las
necesidades requirentes del numeral 35 del Codigo de Trabajo, en su parte medular: carta de
despido.

Con la carta, se propicia uno de los cambios mas significativos, aparte de los aspectos
procesales que se plantean con la reforma. La carta de despido plantea un cambio para el patrono
y Si se quiere ver, una ventaja que a su vez, genera una obligacion que protege y propicia para
algunos, un descontento en la aplicacion de la Reforma, contrario a este proposito, con la carta se
intuye una agilizacion y proteccion en el desarrollo del escenario del despido.

Mediante la investigacion se examingé la trascendencia juridica del contenido en la carta
de despido segln la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica por medio de una investigacion
exploratoria-explicativa, ademas, el enfoque por el que se decantd la examinacion juridica para el
aprovechamiento de los instrumentos en el desarrollo de la investigacion es de tipo cualitativo.

A raiz del planteamiento del problema de la investigacion, surgio la interrogante: (el
contenido del articulo 35 del Cddigo de Trabajo resulta suficiente para la defensa del trabajador?;
con la investigacion se logro se responder a la pregunta basica del proyecto de investigacion y se
obtuvieron conclusiones relevantes que se establecen a continuacion:

Hay un uso confuso de la etimologia carta de despido. Debe de tenerse claro que el articulo
35 del Cédigo de Trabajo en su reforma, expone dos conceptos: carta y certificacion de despido.
La primera obedece a la entrega obligatoria en caso de que el despido sea por una falta atribuida al
colaborador, por su parte, el certificado de entrega en casos de que termine el tiempo del contrato

laboral entre partes.
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Ademas, debe prestarse atencion a la forma de entrega de la carta de despido, en donde el
contenido de la carta, debe corresponder a hechos facticos, claros y precisos. Con el desarrollo de
la investigacion se dilucidd que es preciso que la carta incluya los hechos facticos que originaron
el despido del trabajador, la finalidad es que los mismos sean comprendidos con claridad y en un
eventual proceso se mida la gravedad de estos segun el trabajo desempefiado y las circunstancias
que mediaron para el despido.

Otra situacion es que a nuestro haber, debe precisarse el sitio de almacenamiento del
documento o elemento probatorio en caso de que el trabajador se niegue a recibir el documento. Y
por el tema en cuestion, a la luz de los derechos laborales, se requiere una apertura en casos en los
que el despido carezca de carta.

Es preciso reafirmar que por la rama de derecho que nos ocupa, debe de valorarse el
contexto en el que se realiza el despido laboral del trabajador. Ademas, que es oportuno hacer
énfasis en la descripcion detallada de los hechos que se justifiquen en la carta como elemento de
prueba a utilizar con posterioridad en un proceso laboral.

Finalmente, se constata que aunque la intencion de la ratio legis pretende subsanar en
gran medida, aspectos de fundamento a derecho, se podria propiciar una clara desventaja a la luz
de quien se disponga hacerlo en una discusion de aplicacion mas amplia del derecho, a fin de lograr
la proteccidn de las garantias laborales de cada persona, segiin su caso y que se proteja el desarrollo

del debido proceso y acceso a la justicia en casos de ser necesario.
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Lista de Acronimos

A continuacion, se presenta el contenido con las abreviaturas usadas en el desarrollo de la
investigacion.

RPL: Reforma Procesal Laboral.

UCR: Universidad de Costa Rica.

STS/SSTS: Sentencia/Sentencias del Tribunal Supremo.

STSJ/SSTSJ: Sentencia/Sentencias del Tribunal Superior de Justicia.

TC: Tribunal Constitucional.

TS: Tribunal Supremo

CT: Cédigo de Trabajo
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Capitulo I: Introduccion

Planteamiento del problema

Con el establecimiento de la Reforma Procesal Laboral (RPL) en Costa Rica, los cambios
han llegado, con ello, los distintos escenarios que se visibilizan son tan variables como novedosos
en temas de Derecho Laboral. La RPL abre consigo muchas aristas, una de ellas, es la referente a
la carta de despido, de alli el objeto de esta investigacion que promete una examinacion juridica
del contenido en la carta.

Es bésico establecer que el tema del derecho laboral en Costa Rica es uno de los aspectos
mas significativos en el desarrollo de la poblacion, esto consecuentemente repercute en el
desarrollo de los aspectos ligados al area del trabajo; este aspecto no hace menos importantes los
diversos comportamientos de quienes componen la fuerza laboral y quienes la proporcionan: los
empleadores.

Asi, si hay trabajo, también hay relaciones, que a su vez repercuten en el desarrollo de las
personas y en consecuencia, se tienen despidos que aunque en la mayoria de las veces son
inesperados o no se quisieran, obligan a las partes a que requieran la intervencion de un moderador,
y es por medio de la ley que se resuelven las diferencias entre las partes.

Esas diferencias se efectlan a partir de las relaciones humanas a través de la relacion
laboral, en donde una de las partes tiene una posicion de poder y la otra se encuentra en clara
desventaja.

Sin embargo, el ordenamiento juridico viene a proteger a las partes, y en este caso, no es
la excepcion. Costa Rica ha sido un pais que a través de la historia protege los derechos de la clase
trabajadora, derechos que son resguardaos dentro de la normativa nacional y que, si bien repercute
en cargas sociales, a veces exageradas, engloba todo un sistema de aspectos esenciales de interés
para la fuerza laboral en el pais.

Con la entrada en vigor de la RPL, se dieron una serie de cambios que el legislador
establece, en principio, para que se propicie una mayor agilidad en el desarrollo de los procesos
laborales. Opiniones diversas se suscitan, pues las ultimas reformas en estructuras procesales del
Derecho han colapsado el sistema; en algunos casos por falta de conocimiento, personal para
dinamizarlo e inclusive instrumentos para la aplicaciéon de la normativa, sin embargo, eso es tema

de discusion para otra investigacion.
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Lo cierto, es que esos obstaculos que podrian repercutir con los cambios que se propician
através de la RPL es bueno premeditarlos, y a su vez establecer pardmetros que podrian converger
en puntos de referencia para que se agilicen los procesos, y en consecuencia, la ley se aplique de
la mejor forma. Inconvenientes son muchos, preponderantemente el desfase que se tiene entre el
planteamiento de un proyecto de ley, su aprobacion en el momento que se tienen las necesidades y
el tiempo de entrada en vigor.

En este mismo orden de ideas, la investigacion planteada centra a la carta de despido como
uno de los cabios que se presentan con la normativa, estos cambios vienen a regular lo que la
jurisprudencia ha indicado pero sitla una serie de aspectos que son limitantes para el empleador, y
hacen una pauta en las modificaciones de la reforma, sin embargo, es el contenido de la misma lo
que va a tener un verdadero impacto para las partes y que sera el objeto de investigacion de este
trabajo final de graduacion.

Al ser la carta de despido, uno de los elementos obligatorios cuando se realice el despido
de un colaborador, esta debe de contener una serie de elementos que son necesarios para que el
empleador, asi como el trabajador delimiten las causales que podrian dar base a un proceso judicial.

Promete entonces, esta indagacion juridica, ser un medio de estudio que promueva, facilite
e instruya en este sentido, para que se contemplen los temas que sean esenciales para que, en caso
de ser necesario, se utilicen estos escritos como medio consultivo.

Es preciso establecer que surge en el planteamiento del tema de investigacion, una duda
razonable en cuanto a los antecedentes, puesto que el tema de la Reforma es reciente y a la
presentacion de esta razon se escudrifia la posibilidad de los debates surgidos que conlleven una
familiarizacion respecto al tema, pero al ser un elemento de cambio tras la aprobacién de la Ley
9343, la fundamentacién ira en torno al analisis juridico.

Esa carencia informativa, implica la propuesta de este proyecto final de graduacion, pero
mas alla de ello, el tema contiene una serie de ramificaciones que llevan a plantearse el objeto
investigado desde una perspectiva legal que trae consigo consecuencias, asi como derechos y
obligaciones para las partes litigantes.

A través de esta revelacion juridica que se presentara, se pretende que el vacio existente
respecto al tema sea sufragado y, ademas, se pueda detallar a grandes rasgos la importancia de que

la carta de despido sea uno de los elementos fundamentales que los empleadores entreguen al
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momento de una cesacion laboral, siendo la misma, una causa mas de revision documental de las
empresas y del mismo colaborador en el caso necesario.

En este mismo orden de ideas, surge la prerrogativa amplia y clara sobre el contenido que
lleva consigo la carta de despido, objeto fundamental de esta investigacion. Ese contenido que
debe, en principio, cumplir con los pardmetros establecidos por ley para que prevenga, sitle y
clarifique tanto para el trabajador y el patrono la causal de despido, todo a la luz de los
enfrentamientos posteriores en escenarios de contencion que se tengan por las diversas diferencias
entre las partes.

Asi, se entenderd por medio de este escrito la importancia de los aspectos juridicos que
vaya a contener la carta de despido, con la finalidad de que se abarquen todos los aspectos legales
que se requieran, o bien, se comprenda las implicaciones juridicas que podrian sobresalir al
prescindir de la carta.

Por otro lado, debe detallarse que, a diferencia de otras modificaciones legales, la
obligatoriedad que se presenta para el patrono respecto a la expedicion de esta carta de despido es
bajo principios legales, pero a su vez, esta deberia darse con un contenido que satisfaga las posibles
aristas en las que podria verse implicado, como supra se citd.

Los cambios que se han visto implicados dentro de la Reforma Procesal Laboral, que
como es bien sabido, entré a regir desde el 25 de julio del afio 2017 y que trae a colacion el
planteamiento que se establece en la presente investigacion viene a generar diversas interrogantes
que pretenden ser resueltas planteando claramente el objeto de la investigacion y las aristas que
surgen decantado lo que se va a desarrollar.

Asi, basta con comprender bajo la arista investigativa a la luz de los hechos citados, que
se alcanza la verdadera preponderancia para su desarrollo, ademas, se cumplen los aspectos
necesarios para que se propicie una investigacion con las necesidades requirentes e importancia
actual, trayendo consigo la interrogante precisa de ese tema: ¢el contenido del articulo 35 del
Cddigo de Trabajo resulta suficiente para la defensa del trabajador?

Objetivos
Objetivo General.
Examinar la trascendencia juridica del contenido en la carta de despido segun la Reforma

Procesal Laboral en Costa Rica.
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Objetivos especificos.

1.  Conceptuar la carta de despido segun la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica.

2. ldentificar los contenidos minimos establecidos en el articulo 35 a efectos de
fundamentar la carta de despido.

3. Inferir la significancia de la revision exhaustiva de los contenidos en la carta de
despido en el marco de la defensa de las garantias laborales.

Justificacion

La planeacion del tema en torno a la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica, a la luz de
su entrada en vigor es de suma importancia, no solo por los alcances sino porque la reforma toca
aspectos significativos en el desarrollo de las relaciones que proporcionan la economia del pais.
Los diversos aconteceres que se presenten conforme avanzan la aplicacion de la ley van a
determinar las pautas a seguir, mismas que se llevan de acuerdo con las implicaciones que se
desarrollen en el planteamiento de la RPL.

Por medio del establecimiento de un tema de graduacion novedoso, por la reciente entrada
en vigor de la normativa, se viene a crear una apertura en las distintas vias que se desarrollen de
acuerdo con los cambios que se efectien con el planteamiento de la ley laboral. Esta dicotomia
entre lo anterior y lo vigente, sitda en la palestra una serie de aristas que permitan la aplicacion de
los procesos de forma efectiva, en principio.

En este mismo orden de ideas, uno de los cambios mas significativos, aparte de los
aspectos procesales gque se plantean con la reforma, lo encontramos implicito a la luz del articulo
35 del Codigo de Trabajo; dentro del mismo, la carta de despido plantea un cambio para el patrono
y si se quiere ver, una ventaja que a su vez, plantea una obligacion que protege y genera para
algunos, un descontento en la aplicacion de la Reforma, que si se quiere ver en temas juridicos,
deviene en una agilizacion y proteccion en el desarrollo de distintos escenarios que pueden surgir
con la terminacion de una relacion laboral.

Al ser posiciones distintas entre quienes expiden la carta (empleadores), y la fuerza laboral
del pais, se ubica una preocupacion normal que no se ha visibilizado como se requiere: el contenido
de la carta de despido.

La dicotomia surge cuando no se sabe qué es lo que debe de contener la carta, o por lo

menos, cuales son los aspectos fundamentales que la misma debe de incluir para que cumpla los
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requisitos establecidos y se cumpla con los presupuestos legales y la intencion que se permea del
legislador: proteccion y agilidad en los procesos.

Con la reforma, la carta debe de contener con claridad el motivo por el que se esta
finalizando la relacién laboral; ya no sera valido entonces mencionar Gnicamente como base del
despido el articulo 81 del Codigo de Trabajo, se debe de dar detalle que sea claro y conciso pero
que abarque los hechos que dieron origen a la terminacion laboral.

Este contenido al que se hace hincapié en la investigacion es trascendental, puesto que, en
un litigio, estos hechos que contenga la carta, son los unicos que el empleador podra alegar en su
defensa, consiguiendo que mediante la reforma se asiente el criterio de Sala Segunda por medio de
la jurisprudencia antes de que se diera la Reforma Procesal Laboral, en donde se ha indicado que
los hechos que dan por terminada la relacion laboral, deberian de ser los Unicos que se ventilen en
un proceso judicial.

Ademas, cabe destacar en este aspecto, que se debe de indicar que la carta de despido es
obligatoria en cuanto a su entrega, pero el contenido va a cambiar dependiendo del tipo de despido:
con responsabilidad patronal o sin responsabilidad. Esta diferenciacion es oportuna realizarla,
puesto que los hechos que contenga una carta con responsabilidad patronal se seguiran basando en
el articulo 85 inciso d del Cédigo de Trabajo, puesto que el despido con responsabilidad patronal
es una facultad legal que tiene el empleador.

Sin embargo, a la luz de los aspectos citados, podria darse que esto tienda a confundir al
empleador; y se omita lo que verdaderamente se requiera dentro del contenido de la carta de
despido, que viene a ser obligatoria y una delimitante en el desarrollo de los procesos laborales de
tinte judicial y que de acuerdo con las necesidades impregnadas que actualmente vive el pais, trae
a colacién muchos aspectos susceptibles para las personas, uno de ellos, y el mas importante: el
desarrollo laboral del individuo.

Asi, examinar juridicamente el contenido que debe de indicar la carta de despido segun
los cambios suscitados a través de la RPL, es de vital importancia puesto que pone en enmienda a
las economias que mueven el pais y claramente, repercute en el desarrollo del ordenamiento
juridico en materia laboral.

Antecedentes
Es preciso establecer que a la fecha del inicio de la presente investigacion, la Reforma

Procesal Laboral tiene menos de un afo de ser puesta en vigencia, por lo que los antecedentes que
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del tema desprenden no son muchos, pero si los suficientes como para pensar que la Reforma ha
generado diversos criterios en el poco tiempo que tiene en vigencia.

Este factor referente al tiempo repercute en que no haya suficientes antecedentes como se
quisiera para este tema, pero si temas ligados al desarrollo de la reforma, sus implicaciones y
pequefios rasgos conexiones implicitas con la carta de despido.

Sin embargo, es preciso establecer los antecedentes histéricos que dieron como
consecuencia la aprobacion de la RPL, los aspectos preponderantes de la reforma y ademas el punto

de conexidn que es tema central de esta investigacién: la carta de despido.

Evolucién del concepto de trabajo

La doctrina ha establecido que el Derecho del trabajo es un desprendimiento del Derecho
civil. Este ligamen no es por ocurrencia de los desarrolladores; tras las transformaciones que supuso
la Revolucion Industrial y la Revolucion Francesa, junto con las ideologias politicas y juridicas
que se suscitaban en ese momento, se dio pie a una regulacion que se requeria de acuerdo con los
hechos que presentaban en temas econémicos, sociales, politicos y consecuentemente, juridicos.

La aplicacion de este tipo de derecho para la regulacion de las relaciones laborales fue
sumamente importante en ese lapso, ya que permitio el inicio de la regulacion especializada y con
ello el respeto plasmado normativamente por medio de este tipo de derecho.

La rigidez propia del liberalismo mostrd en ese momento, que los valores consagrados
por el Derecho civil no se verificaban en la realidad, puesto que el trabajador solo dispone de su
energia, conocimiento y técnicas que vaya a desarrollar en sus labores, mismas que debe ofrecer a
quien la vaya a utilizar, que sera un empresario, a cambio de una retribucion econémica, pero,
¢dénde quedaba el valor de quién generaba ese trabajo?

Para esos tiempos, como la necesidad de obtener un empleo era mucho mayor que las
probabilidades de encontrarlo, situacion que no dista de la realidad nacional, la voluntad Unica del
empleador establecia los derechos y obligaciones entre las partes. Esto condujo a un régimen de
extrema explotacion de la mano de obra, sin precedentes en la historia: jornadas extenuantes,
salarios miserables, pagados muchas veces en vales, pésimas condiciones de seguridad e higiene,
entre otros.

Para Artiles (s.f), esta etapa se caracteriza por la progresiva consolidacion de los sistemas
de relaciones laborales, por el establecimiento de procedimientos estables de regulacion, por el

desarrollo de la legislacion laboral y por los derechos de negociacion colectiva. Asimismo, en esta
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etapa los sistemas de relaciones laborales adquieren autonomia con respecto al sistema politico; y
es muy logico aplicable a la situacion de entonces, puesto que es claro que la institucionalizacion
del conflicto supone el establecimiento de procedimientos reglamentados y gradualistas para su
resolucion. (p.169)

Ademas, en esta etapa el Estado tiene una creciente intervencion econémica para regular

los mercados y para complementar a la iniciativa privada. El Estado se convierte en un

impulsor de la legislacion laboral y de la regulacion de las condiciones de trabajo alli
donde las organizaciones sindicales y empresariales son débiles, como es el caso, por
ejemplo, de Francia. Pero, ademas, en esta etapa del pacto keynesiano (o del contrato
social de posguerra) el Estado del Bienestar adquiere importancia con la finalidad de
corregir las desigualdades sociales que genera el mercado laboral. Con este nuevo papel
del estado como institucion social cohesionadora y redistributiva, el sistema capitalista en
las sociedades desarrolladas obtiene legitimacion, lealtad de las masas y preserva el orden

institucional. (Artiles, s.f, 169)

Sin embargo, no tardo en surgir una reaccion por parte de estos afectados por este sistema,
alentada por el pensamiento revolucionario de la época; por su parte, el instrumento por excelencia
en esa lucha fue la organizacién sindical, y pese que los ordenamientos penales consideraban un
delito la existencia y funcionamiento de los sindicatos, estos se formaron y consolidaron hasta
llegar a constituir una verdadera amenaza contra el régimen economico y politico de la época.
Situacion que hasta entonces, ocupa las oposiciones mas fuertes contra el Estado en la lucha por
derechos de la clase trabajadora.

Por su parte, autores como Atrtiles (s.f) han indicado que el sindicalismo y la cuestion de
las relaciones laborales esta presente en la obra de los autores clasicos de las ciencias sociales. Karl
Marx y Frederich Engels quienes tratan la cuestion sindical como uno de los grandes
acontecimientos sociopoliticos contemporaneos.

Sin embargo, el sindicalismo aparece como un hecho contradictorio y desvalorizado.
Contradictorio, en primer lugar, porque el proletariado es el sujeto histérico del cambio
revolucionario para alcanzar la sociedad comunista, acontecimiento que por otra parte forma parte
de un proceso ineluctable. Y desvalorizado, en segundo lugar, porque para una parte de la tradicién
marxista conviene que el verdadero poder revolucionario y subversivo del proletariado esté fuera

de las organizaciones sindicales de la época.
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En este orden de ideas, éstas tienen una orientacion fundamentalmente economicista y no
tienen una conciencia politica, puesto que son organizaciones de la “aristocracia obrera”: de
trabajadores de oficio y, por tanto, en muchos casos se trata de sindicatos cuya afiliacion es
restringida. Lenin, en particular, sefiala en (Qué hacer? (1902), que los sindicatos deben estar
subordinados al partido, como vanguardia del proletariado. Es decir, en esta determinada tradicion
marxista el sindicato es una mera correa de transmision del partido para conectar y movilizar a las
masas. (p.160)

Esta evolucion, ha indicado que para los trabajadores, se ha tenido conciencia de que solo
por esa via podrian presionar al Estado, en organizaciones colectivas y no individuales, todo con
la finalidad de que hubiese una fijacion de reglas basicas para las relaciones laborales, asi como a
sus propios empleadores, con el fin de lograr un régimen de trabajo menos abusivo en donde se les
garantizaran sus derechos.

En dicha situacién, quienes ocupaban puestos referentes al Estado, se vieron forzados a
abandonar su posicién neutral en la determinacién del contenido de los derechos y obligaciones de
los sujetos laborales individuales, que iba acompafiada de una intervencion represiva sobre las
acciones sindicales.

Asi, el contrato que vinculaba al trabajador con el empleador —entonces llamado

arrendamiento de servicios— fue extraido del Derecho civil para poder apartarlo de los

valores antes mencionados y sujetarlo a otros distintos e incluso contrarios. Este es el
origen del contrato de trabajo y del area que se ocupa de todas las relaciones derivadas de

él: el Derecho del trabajo. (Mujica, 2009, p.12)

Asi las cosas, es menester hacer un especial énfasis a la evolucion constante como rasgo
caracteristico del Derecho Laboral para que pueda cumplir con su finalidad de regular las
situaciones surgidas de las relaciones de trabajo en sentido juridico.

En este mismo orden, estamos hablando de la necesidad siempre presente en el derecho
de transformar las situaciones de hecho en situaciones juridicas, es decir, se lograr plasmar en el
ordenamiento juridico las normas para guiar la conducta de los ciudadanos en su interaccion social.
En el caso especifico que nos ocupa en esta investigacion, las relaciones juridicas se establecen
normalmente entre dos sujetos; uno de ellos tiene el deber de comportarse de una determinada
manera Y el otro tiene el poder de exigir del anterior que realice el comportamiento debido, lo cual

genera deberes y derechos correlativos.
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Por su parte, respecto al formador de la legislacion laboral, nos indica el historiador
Vladimir de la Cruz que:

Estas leyes surgieron como excepcion, luego como rama especializada del derecho

comun, para atender conflictos que se presentaban de orden econdmico social entre estos

sectores sociales (...) Primero atendieron de forma aislada los casos de una empresa, luego
los de un gremio y por ultimo de los diferentes gremios y oficios hasta alcanzar a toda la

clase trabajadora de una region o pais determinado. (p.290)

En este punto, es importante destacar la importancia que tiene la seguridad juridica por
medio de la evolucién que ha tenido el Derecho Laboral, ya que este desarrollo implica certeza y
tranquilidad para ambas partes en las que median las relaciones laborales, tanto trabajadores como
patronos; por consiguiente, al lograr un cumplimiento del Derecho Laboral, se suscita una
proteccién efectiva de los derechos de los trabajadores y con ello un establecimiento que si bien en
muchos casos ha sido lento, recurre a las necesidades del momento.

De ahi que la evolucion del Derecho Laboral tiene una ardua tarea, puesto que siempre las
implicaciones sociales van a marcar el desarrollo de esta rama, todo ligado a las necesidades
conjuntas que se susciten a través de lo que suceda, asi esta evolucién sera la encargada de
transformar los afios venideros en la materia que nos ocupa; el pais no se escapa del surgimiento

de esta rama juridica, afirmacion desarrollada en el siguiente apartado.

Surgimiento de la regulacion laboral en Costa Rica

Ha pasado algun tiempo, sin embargo, el surgimiento del derecho laboral costarricense, a
diferencia de otros paises, para fortuna del pais, no muestra una historia tefiida de sangre o guerra,
pero si de mucha hidalguia para su desarrollo de la mano con una blsqueda constante de bienestar
y respeto por las garantias laborales.

En el pais, el movimiento sindical desde el siglo XX ha tenido una importante y destacada
accion, este factor ha contribuido a una atmdsfera social de socorro mutuo que lentamente fue
tornandose en grupos organizados de trabajadores en la defensa de sus derechos.

...correspondera a la administracion del Dr. Calderon Guardia (1940-1944) la iniciativa y

la puesta en ejecucién de las principales normas sobre estos temas, en conjunto con el

Partido Vanguardia Popular y la Iglesia Cat6lica, y el respeto y respaldo de sus lideres,

Manuel Mora y Monsefior Victor Manuel Sanabria. Asimismo, ellos son la oposicién

legislativa de los sectores mas conservadores, los cuales lograron la inclusion en la
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Constitucion de 1871 Las garantias sociales por la reforma constitucional de la Ley 24 de

2 de julio de 1943. Al sobrevenir, después de la Guerra Civil de la Junta de Gobierno y la

Asamblea Nacional Constituyente de 1948, pese a que las fuerzas conservadoras del

liberalismo se oponian a la continuidad de estos derechos sociales, el Partido Socialista

Demdcrata no estaba aprobado por las garantias, sino que estaban de acuerdo con los

planteamientos formulados en el Proyecto de Consenso Politica que se remitio a la

Asamblea Constituyente. (Araya, 2005, p.81)

Pero este planteamiento no se dio tan facilmente. En 1934, cuando estalla la huelga
bananera en Costa Rica con la aparicion del Partido Comunista (Vanguardia), se produce un
cambio que cambia la historia del pais en temas laborales.

Tras la huelga, los sindicatos empiezan a tener participacion social llegando a aliarse no
solamente con los comunistas, sino incluso con el Republicano Calderonista. Debido a estas
alianzas politicas, el pais pudo tener una legislacion social importante, en donde no se trato de
simplemente crear un Cddigo de Trabajo, sino que se tratd ademas de una legislacion de orden
social trascendente, que hasta la fecha marca el rumbo del pais en materia laboral.

...las Garantias Sociales (1943) tuvieron una estructura logica que se referia primero a

garantias de proteccion a la familia como base de la sociedad; segundo, a las normas

protectoras del trabajador o derecho laboral; tercero, a la prevision social que incluye las
normas relativas a la seguridad social. Tal estructura se mantuvo o lo que el mérito y la
originalidad fue del gobierno del doctor Calderén Guardia, asi como las fuerzas que le
apoyaron, tal como lo he visto correspondié a la Junta de Gobierno y la Asamblea

Constituyente el mantenimiento la Constitucion de 1949 e introdujo algunas mejoras, las

cuales estan en el Titulo denominado Derechos y Garantias Sociales. (Araya, 2005, p.81)

Para ese entonces, todo lo que ocurria a nivel interno por la participacion de los
trabajadores a través de sus sindicatos, ademas del partido que se encontraba en el gobierno, al
mando del Dr. Rafael Angel Calderén Guardia, el Partido Comunista, con Manuel Mora y la de la
Iglesia Catdlica, con Monsefior Rubén Sanabria hicieron la diferencia.

Por su parte, la alianza internacional de las potencias de los Estados Unidos de América y
Rusia, las corrientes filosoficas en Europa y la Il Guerra Mundial fueron factores que coadyuvaron

profundamente en el cambio surgido a raiz del Codigo de Trabajo.
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Si bien las estructuras sociales del momento, y en lo particular el Codigo de Trabajo nace
en un contexto muy particular, pues ciertas instituciones laborales no fueron favorecidas
especialmente, pues la economia nacional, correspondia a un esfuerzo mundial, en el que
se cifraba el destino de la Humanidad, y en el que la produccién se dirigia a sostener el
conflicto bélico, hizo que algunas de las instituciones laborales nacieran con deficiencias
importantes, lo que podemos apreciar con mayor énfasis en lo tocante al area colectiva.
Sin embargo, fue claro y evidente el surgimiento del Derecho laboral, en todas sus
dimensiones a partir de la promulgacién del Cédigo de Trabajo, que en lo interno se
respetd, a pesar de la Guerra Civil de 1948, y es que curiosamente, a raiz de esta guerra
civil, lo que podia esperarse no ocurre, gracias a que a pesar de todo lo que podemos decir
de nuestros gobernantes, debemos abonarles que ha habido algunos profundamente
visionarios, y esto no fue la excepcién en 1948, pues no solo mantuvo el Cédigo de

Trabajo, y las demas leyes sociales, ademas de mantener el capitulo de libertades sociales,

que es basicamente el mismo que habia nacido durante el Gobierno del Dr. Calderon

Guardia, ya que en la Constituyente de 1949, aparte de respetarse, practicamente igual, el

capitulo de garantias sociales, no se tocé el Cédigo de Trabajo, y por el contrario, se

mantuvo el mismo espiritu social cristiano que esa legislacion tenia, y de hecho la primera
reforma de importancia, en torno a derechos laborales, la ejecuta un gobernante social-
demdcrata, quien propone la ley del aguinaldo, nos referimos a don Luis Alberto Monge

Alvarez, quien participé en el movimiento sindical. De manera que la visionaria manera

de ser de algunos de nuestros politicos, permitieron en lo politico, que con el correr del

tiempo, el Derecho Laboral no sufriera lesiones legislativas, y decimos lesiones
legislativas, porque si se han producido muchas lesiones interpretativas en la

administracion de justicia... (Fallas, 2011)

Ahora bien, surge uno de los temas medulares dentro de los mecanismos del ordenamiento
juridico costarricense para que el Derecho Laboral costarricense pueda evolucionar
satisfactoriamente ante las situaciones planteadas: la consolidacion de una mayor seguridad
juridica en las relaciones obrero- patronales y sus beneficios.

Asi, para autores como Araya (2005), en el Derecho Laboral costarricense los principales
instrumentos formales para la regulacion juridica de las relaciones obrero- patronales son los

siguientes:
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1. La via legislativa: creacion, modificacion o extincion de las normas positivas
contenidas en el ordenamiento juridico (Constitucién Politica, Codigo de Trabajo,

leyes especiales, los convenios adoptados por la OIT y ratificados por la Asamblea

Legislativa).
2. La suscripcion de Convenciones Colectivas.
3. Los reglamentos y directrices del Poder Ejecutivo mediante el Ministerio de

Trabajo, organizaciones tripartitas, entre otros.
4. La Jurisprudencia de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia y de la Sala
Constitucional.

Esta regulacion conceptualiza lo que encierra el Derecho Laboral dentro de su normativa
nacional, y con ella una lucha constante por la defensa de los derechos de la clase trabajadora, estos
instrumentos supra citados claramente repercuten en los alcances que se tienen a través de este
particular derecho, que contiene diversas aristas a tomar en cuenta; situacion que ha dado pie al
surgimiento de la RPL, permitiendo que se afirme a través de este surgimiento del Derecho Laboral
en el pais, a uno de los mayores, sino el mayor cambio en materia laboral que nos ocupa.

Antecedentes histdricos de la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica.

Bajo el expediente 15.990 se tramitd en la Asamblea Legislativa la ley 9343, ley que dio
como resultado la Reforma Procesal Laboral. La RPL tuvo como punto de partida el afio de 1999
por iniciativa de la Corte Suprema de Justicia de integrar una comision conformada, por los
entonces magistrados, Jorge Hernan Rojas Sanchez y Dr. Bernardo Van der Laat Echeverria, los
jueces de trabajo Dr. Luis Fernando Salazar Alvarado y el Dr. Victor Arddn Acosta, asi como el
Lic. Mauricio Castro Méndez, a ellos se les encomendd la tarea de redactar el proyecto.

En el afio 2003 fue el Dr. Orlando Aguirre Gomez fue quien realiz6 el proyecto final y
para el 2004 fue entregado al presidente de la Corte Suprema de Justicia, el Dr. Luis Paulino Mora,
quien realizo los aportes finales a la reforma.

Posteriormente, la Sala Segunda de la Corte y otros miembros ligados al poder judicial,
presentaron el proyecto a los distintos sectores relacionados con la administracién de justicia
laboral, y en un acto solemne realizado el 25 de agosto del afio 2005, se procedié con la entrega
del proyecto al ex Presidente de la Republica, el Dr. Abel Pacheco de la Espriella quien remitio a
la Asamblea Legislativa el texto para seguir con los trdmites de aprobacion y ser publicado en el

diario oficial la Gaceta nimero 188 del 30 de septiembre del afio 2005.
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Antecedentes de la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica.

Andrés Castro Segura y Luis Alejandro Rojas Lizano en el 2009 realizaron un “Analisis
del proyecto de ley de reforma procesal laboral a la luz de la legislacion y la jurisprudencia procesal
laboral actual” en su tesis para aspirar al grado de licenciados en derecho de la facultad de Derecho,
los autores analizaron a fondo las principales innovaciones y cambios que pretendia introducir el
proyecto de ley de reforma procesal laboral, en el ordenamiento juridico costarricense, a la luz de
la legislacion y jurisprudencia procesal laboral anterior.

Los abogados utilizaron diversos métodos investigativos que decantaron en un analisis
sobre las principales consecuencias que traeria la reforma procesal laboral, a través del método
comparativo, el método histérico y el método I6gico deductivo, lo que les permitid hacer
proyecciones en relacion con las posibles consecuencias, tanto positivas como negativas de la
aplicacion efectiva de los principios del derecho laboral procurada en el proyecto de Reforma.

Al respecto los autores mencionan que una particularidad del proyecto, “es que obliga a
la parte empleadora a que, en caso de despido, las defensas opuestas deberan ser las mismas que
sirvieran como causa, y que asi le fueran indicadas al trabajador al momento de comunicarse su
cese de labores, segun la forma prevista en el numeral 35 del Codigo de Trabajo, que refiere a la
carta de despido solicitada por el trabajador”. (Castro y Rojas, 2009, p.49)

Por su parte, la doctrina también se ha desarrollado. La autora Ana Lidia Retana Acevedo
publico en abril del afo 2017 el libro “Reforma Procesal Laboral, impacto, retos y acciones
prioritarias”, el mismo “procura brindar una informacion sencilla y amigable de los alcances de la
nueva normativa laboral, con respuestas propositivas sobre qué nos corresponde hacer y ajustar al
interior de nuestras organizaciones o a nivel individual, preparandonos para asumir los retos de
inmediato”. (Lehmann, 2018)

La autora desarrolla en su libro los alcances de la RPL, impactos y desafios de las
organizaciones, retos y prioridades en el area de talento humano, ademas, realiza un diagnostico
de recursos humanos y un plan de accion.

También se encuentra dentro del material consultivo el ejemplar titulado “Esquema
Sistematico de la Reforma Procesal Laboral y normas sistematicas”, escrito por el juez y docente
Jorge Olaso Alvarez, el mismo explica el actuar en los procedimientos que se reforman y establecen

tras la aplicacion de la Ley 9343, asi como reglas de aplicacion e infracciones.
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Dentro de libro, Olaso desarrolla los procedimientos cautelares o anticipados, el proceso
ordinario de mayor cuantia, también las reglas para procedimientos ordinarios de menor cuantia y
las infracciones a las leyes de trabajo y seguridad social. Llama la atencion que el desarrollo del
documento establece paso a paso el rumbo a seguir en temas como el proceso de proteccion de
fueros especiales y tutela del debido proceso, las pretensiones sobre seguridad social y el
procedimiento especial para riesgos de trabajo e introduccion en la Reforma de la restitucion de
trabajadores que sufrieron esos riesgos y reinstalacion legal, finalmente el juez desarrolla el articulo
254 y su procedimiento introducido en la Reforma Laboral contenidos en los articulos 554 al 559.

Es preciso mencionar que ambos libros se encuentran en el mercado, sin embargo, no
tratan el tema de la carta de despido y su contenido, sino que recalcan el procedimiento a seguir en
los casos en que se propicie un despido y las partes vayan a un posible litigio.

Por su parte el M.Sc. Mauricio Castro Méndez en fecha 9 de diciembre del 2016 publico
para la Oficina de Paises de la OIT para América Central, Haiti, Panama y Republica Dominicana
el “Estudio sobre la Reforma Procesal Laboral” con objeto de ayudar a comprender cuél es la nueva
regulacion incluida en la Reforma Procesal Laboral (ley no. 9343) sobre aspectos especialmente
relevantes para las personas trabajadoras y sus organizaciones.

De acuerdo con Castro (2016) se hace una reforma importante al articulo 35 indicando
que:

Existen escritos sobre la RPL que desarrolla aspectos a tomar en cuenta para esta
investigacion, uno de ellos es el cambio que produce la reforma, al respecto Jorge Mario Soto
Alvarez (2008) para la Revista Pensamiento Actual de la Universidad de Costa Rica (UCR) ha
indicado que “existe un gran nivel de litigiosidad en la sociedad costarricense, lo cual ha traido
como consecuencia que los tribunales de justicia se encuentren saturados de expedientes” (p.40).
Esta particularidad en los procesos laborales del pais viene a delimitar un poco las actuaciones de
las partes, puesto que, a la luz de los cambios generados, en principio Unicamente limita a lo que
el empleador establece en la carta para su disputa. (p.95)

En su investigacion, Castro menciona que anteriormente el articulo en realidad no
establecia la obligacion de entregar una carta de despido, sino la obligacion del empleador de
entregar, a solicitud del trabajador, un certificado en el que constare el tiempo inicial y final de la
relacion laboral, la clase de trabajo ejecutado y si el trabajador lo solicitaba la manera cémo trabajo

y las cusas de terminacion el contrato de trabajo. (p.95)
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Esta particularidad en los procesos laborales del pais viene a delimitar un poco las
actuaciones de las partes, puesto que, a la luz de los cambios generados, en principio Unicamente
limitara a lo que el empleador establece en la carta para su disputa.

Se expone que los retos existentes para la reforma seran muchos, puesto que los procesos
de cambio son siempre una expectativa y la dindmica judicial toma un lapso no despreciable en
comprender el desarrollo de la reforma, ademas las dificultades practicas observadas con el proceso
anterior no fueron subsanadas y esto podria traer un arrastre, por lo que los retos a futuro son
realmente preponderantes para el sistema judicial en Costa Rica.

Ademas, el Dr. Ronny Viales Hurtado, los historiadores David Chavarria Camacho y
Roberto Araya Chinchilla analizan las relaciones entre politica socio-laboral y poder para
identificar cuales son los actores y actoras sociales y cuales son los grupos de interés que participan
en el proceso de formulacion del problema y del planteamiento de politicas publicas, desde un
enfoque relacional, y se utiliza como caso de estudio las etapas clave en la construccién de la
reforma a la Ley de Reforma Procesal Laboral, proyecto de ley No 9343, aprobado en diciembre
de 2015, propiamente en la seccién Memorias de la Revista Digital de Historia y Arqueologia desde
el Caribe de la Universidad del Norte en Colombia.

Los autores Viales, Chavarria y Araya (2016) exponen que:

Durante el proceso histérico de elaboracion, discusion y aprobacion de la Reforma
Procesal Laboral participaron distintos actores y actoras, medios de comunicacion y organizaciones
nacionales e internacionales pertenecientes al sector publico y privado, quienes discutieron los
aspectos principales de esta reforma, enmarcandolos dentro de una gran cantidad de tdpicos que

giraron alrededor de temas trascendentales para la sociedad y el desarrollo econémico del pais.
(p.72)

Antecedentes conexos a la carta de despido.

En cuanto a la carta de despido, en su investigacion el M.Sc. Mauricio Castro Méndez
realiza un analisis del momento de la presentacién en relacion con el articulo 35 con diferenciacién
de los conceptos carta y certificado de despido, ademas sefiala los aspectos primordiales en la
formalidad del documento sefialando que la entrega de la carta de despido sin responsabilidad

patronal es de entrega obligatoria. Si el empleador no entrega dicha carta personalmente o en el
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plazo de diez dias luego de finalizada la relacion laboral, no podréa alegar ninguna causal de despido
en un posterior proceso judicial. (Castro, 2016, p.96)

También, como elemento conexo a la carta de despido, antecede “El Despido como
Herramienta de Reestructuracion de las Empresas y de las Administraciones Publicas” de la D2
Maria Dolores Agudo Valdés, de la Universidad de Murcia, Espafa. La autora expone que ‘el
contenido de la carta de despido viene exigiendo que la comunicacion escrita proporcione al
trabajador un conocimiento claro, suficiente e inequivoco de las causas alegadas por el empresario
para proceder a la extincion del contrato de trabajo”. (Agudo, 2015, p.23)

Por su parte Julia VVarela Araya en una ponencia sobre la RPL recopilada (s.f), en el escrito
Principales cambios de la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica indica que “otra novedad es la
contenida en el numeral 500 de la Reforma en cuanto a la carta de despido, pues en el parrafo
segundo del citado articulo se indica que el empleador solo podra alegar como hechos justificantes
de la destitucion los indicados en la carta de despido entregada a la persona trabajadora, de la forma
prevista en el articulo 35 del Codigo de Trabajo™. (Varela, sf, p.29)

Estos antecedentes son esenciales en el desarrollo del estudio, puesto que de alguna u otra
forma, los contenidos de peso se relacionan con el tema a tratar en el desarrollo de la investigacion,
todos con sus aristas distintas pero reflejadas en aspectos sustanciales respecto a los objetivos
planteados.

Cabe destacar que hasta la fecha de presentacion de este Trabajo Final de Graduacion, no
se encontraron antecedentes similares en contenido al estudio en proceso, este factor podria tomarse
como un aporte a la doctrina que pueda desarrollarse. Sin embargo, debe de tomarse en cuenta que
el tema ha sido desarrollado con anterioridad por parte de la Sala Segunda, en donde se ha indicado
lo que la normativa viene a regular; sin embargo, como se ha mencionado supra, el objeto de esta
investigacion es el contenido relevante que tenga la carta para la generacion de efectos juridicos, y
a su vez, determinar por medio de la examinacion juridica si lo que el legislador normé con base
al articulo 35 del CT resulta suficiente.

Es importante indicar que el poco tiempo de entrada en vigor la Reforma circunscribe este
detalle mencionado, que lejos de ser un obstaculo puede verse como una oportunidad a la luz de la
aplicacion de la Ley 9343 para que se regule y se tomen en cuenta los diversos aspectos referentes
ala RPL.



36

Proyecciones

La revelacion de la trascendencia juridica del contenido en la carta de despido segln la
Reforma Procesal Laboral en Costa Rica es el objetivo de esta investigacion, para cumplirlo se
debe de delimitar claramente los posibles aspectos espaciales y temporales que podrian surgir en
el transcurso de la investigacion. Este factor tendria, a la luz de la investigacion claramente los
factores a tomar en cuenta en el desarrollo del tema en cuestion.

Indicar a priori, que los aspectos relevantes en cuanto a los alcances son de vital
importancia, puesto que permite desarrollar los hibridos a tomar en cuenta en el transcurso del
estudio para realizar diversos aportes en relevancia de la investigacion.

Por su parte, las oportunidades que podrian sobrevenir con la investigacion conllevan el
mas preciso de los argumentos del desarrollo de estos escritos.

Asi, diversificar el funcionamiento del desarrollo del proyecto, claramente ayuda a
superar los diversos obstaculos que podrian surgir con el desarrollo de la investigacion; y, ademas,
pone en la palestra los diversos acontecimientos que en un inicio surgen referentes a la examinacion
del articulo 35 de la RPL. Antes de ello, es preciso que se establezcan aspectos de espacio y tiempo
que pueden ser proyecciones que delimiten o limiten el desarrollo de la investigacién y sus
contextos.

Aspectos espaciales y temporales.

La investigacion en su eje central tiene como punto focal desarrollar la trascendencia
juridica de la carta de despido, esto por la modificacion que se realiz6 en el articulo 35 del Cédigo
de Trabajo y que trae a colacion dos aspectos a tomar en cuenta: diferencia entre carta y certificado
de despido, bajo esta premisa, se investigara tnicamente el aspecto de la carta de despido.

Este aspecto hara énfasis en el contenido que debe supeditar la carta para que cumpla los
preceptos juridicos, este aspecto es trascendental, es el foco de la investigacion puesto que se
examinaran los aspectos fundamentales que debe de tener la carta; ya que se ha dicho que los
hechos deben de ser puntuales, ademas debe de contener otra serie de requisitos para el
cumplimiento normativo. El analisis del tema examinara si efectivamente el contenido de la carta
es suficiente para que el trabajador fundamente su demanda con lo que se recoge en la carta.

Es preciso establecer que surge la duda cuando el despido se produce bajo la
responsabilidad o sin responsabilidad patronal, y ademas, la ampliacion de hechos que podria surgir

en un conflicto entre las partes; es por ello por lo que no se pretende abarcar en esta investigacion
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a otros aspectos, enmarcando propiamente: el contenido de la carta de despido y sus alcances o
limitaciones que se pueden generar por la normativa actual.

Por su parte, la finalidad de esta carta plasma diferentes aristas que pueden surgir en torno
a ella, por lo que su contenido, tal y como lo ha desarrollado la jurisprudencia, resulta trascendental
para el desarrollo de los procesos judiciales. Y ademas, viene a establecer bajo la normativa
diversos aspectos de cumplimiento forzosos para el empleador.

Ahora bien, otro pardametro a tomar en cuenta es la motivacion de la carta, porque ha
tendido a confundirse los términos de carta y certificado laboral, como se mencioné en la
delimitacion espacial, ambos son distintos e implican distintos contenidos; y no deberia
confundirse una con la otra.

Todo lo anterior va de la mano con lo que se ha investigado a priori, pero sobre todo con
las posibles teorias que surgen en torno a la carta y lo que pudiese ocasionar un contenido no escrito
0 expresado en ella, este factor es el que nos explicara la investigacion en cuestion; para ello los
factores tiempo y espacio deben de tomarse en cuenta.

En cuanto el espacio es preciso delimitarlo, puesto que como se ha visto, del tema
desprenden muchos aspectos, sin embargo, el foco investigativo no debe perderse, puesto que de
lo contrario no se conseguiria el objeto de la investigacion.

Por su parte, uno de los aspectos fundamentales a tomar en cuenta, es el tiempo que se
dispone para realizar la investigacién, que, de la mano con una metodologia correcta puede tener
los alcances deseados en una buena proyeccion y organizacion para establecer claros antecedentes
en el tema que nos ocupa.

Sentadas las bases en cuanto a las delimitaciones espaciales y temporales respectivamente,
deberia de plantearse los alcances y limitaciones que hacen que pueda lograrse 0 no la
investigacion, permitiendo gque la misma avance, o en el peor de los casos, se estanque en su
desarrollo.

En este mismo orden de ideas, determinar los alcances y limitaciones en un proyecto de
investigacion es de suma importancia, este factor permite que se delimite la frontera real que abarca
el estudio sin que se inviertan recursos “tirando piedras al aire” o se llegue caer en ambigiiedades,
igualmente todo estudio tiene limitaciones que se salen de las manos de los investigadores.

Los alcances que se pretenden con la investigacion estan relacionados con establecer cuél

es el contenido que debe llevar la carta y como debe redactarse, donde son claves la coherencia del
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escrito y la flexibilidad que le permita a dicha carta ajustarse a la pluralidad y complejidad de las
empresas contemporaneas, desde las grandes industrias hasta las pequefias PIMES de rango
familiar. Y justo en este punto se centra la aportacién novedosa de la informacion.

La carta de despido segun la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica es la clave, pero
tampoco se puede convertir en una receta de cocina ni en un requisito rutinario que quede por
debajo de los preceptos normativos que estipula la Ley, sino que debe constituir una herramienta
funcional que brinde a las partes los alcances que la ley propicia.

También, como parte del desarrollo del tema, parece oportuno justificar la importancia
que conlleva la realizacion de la carta de despido de acuerdo con el ordenamiento juridico para que
se clarifique el desarrollo de la investigacion, en aras de justificar el objeto del tema en cuestion.
La justificacion va de la mano con los procesos que se desarrollan a través de la RPL, porque en
muchos casos, la apertura de estos ird determinado por el contenido de la carta de despido, de alli
la preponderancia que toma la carta en el tanto su contenido sea necesario de acuerdo con los
requerimientos normativos.

Entonces la clave estaria en, pormenorizar si los aspectos que se requieren en el contenido
de la carta de despido son suficientes para lo que la norma pretende alcanzar, centrdndose la
investigacion en determinar si los mismos, son Optimos y suficientes para que se proteja al
trabajador.

Asi como los guantes o el casco son medios de proteccion que protegen al obrero de los
accidentes y riesgos laborales mientras ejecuta su trabajo, la carta de despido se constituye también
en un medio de proteccion de este mismo trabajador en el momento de ser despedido.

Esta realizacion del proyecto de graduacion se vera justificado con el aporte de esta
investigacion, que pretende presentar una propuesta de carta de despido que se adeclie con el
parametro legal que se establece en el ordenamiento juridico.

Y finalmente, por medio del disefio de la carta, se pretende dar una propuesta Util para que
la carta pueda ser estudiada, utilizada e implementada como modelo de carta de despido segin las
caracteristicas esenciales en el despido laboral. Y la utilizacion de esta pueda darse tanto para fines
académicos como para fines profesionales.

Por su parte, para el desarrollo del tema es preciso establecer que para que la examinacion
juridica del articulo 35 de la RPL sea efectiva, hay aspectos que se convierten en puntos de

oportunidad para el desarrollo del objeto del proyecto, uno de ellos, si se quiere es la poca
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informacidn existente, ya que la premisa investigada supone el inicio de la doctrina que, si se
quiere, pudiese ser de valor para ser utilizada.

En otro aspecto, la falta de antecedentes que se tienen respecto al tema, por la novedad de
la entrada en vigor de la Reforma, ha hecho que ciertos aspectos no se vean cubiertos debido a que
hasta la fecha de presentacion de este proyecto la reforma tiene diez meses en su aplicacion; por lo
que los caminos que han sido tomados, o las lineas a seguir luego de las disposiciones legales son
muy pocas. Tanto asi que Unicamente se ha encontrado una tesis referente a la RPL, varios escritos
o0 investigaciones cientificas, articulos de revistas, opiniones juridicas y escasos libros.

Otro factor a tomar en cuenta es la realidad del Derecho Laboral en el pais, en muchas
ocasiones quienes se ven inmiscuidos en temas laborales desconocen los procedimientos a seguir,
por lo que el desarrollo del tépico no seria de la importancia que merece tener, ademas el
desequilibrio en los circulos de poder entre empleador y trabajadores es diverso y esto podria
generar que la normativa sea de ayuda, pero no lo suficiente para que se logre una equiparacion,
en cuanto al principio de proteccion laboral entre las partes.

Asi, este proyecto de graduacion que requiere una examinacion profunda de la normativa
en cuanto a la carta de despido, propiamente en su contenido, promete ser un elemento de ayuda
para que se acentue doctrina respecto al tema, que, si bien la Sala ha desarrollado aspectos ligados
al tema, la norma parece ser insuficiente para los alcances y repercusiones que se pudiesen tener
con la entrada en vigor de la RPL.

Establecidas las proyecciones, se da pie al siguiente apartado de la investigacion, que
promete generar una base tedrica de peso para el sustento de la investigacién, en aras de que la
misma se desarrolle dentro de los pardmetros de calidad para el aprovechamiento de esta en las

distintas areas, propiciado con ello informacidn de interés para quien la requiera.
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Capitulo I1: Marco Tedrico

El trabajo es parte de la vida diaria de la mayoria de las personas, al ser este uno de los
elementos que enmarcan la cotidianidad debe regularse como relacion juridica. Puede afirmarse
que, al ser este parte del dia a dia de los seres humanos, estas mismas relaciones que se originan a
partir del trabajo requieren una especialidad que permita comprender sus alcances, ventajas,
obligaciones y aspectos anexos.

Por su parte, las normas en virtud de incumplimientos laborales deben de ajustarse a los
procedimientos legal o convencionalmente previstos y en muchos casos a los contratos delimitados
por el empresario, en concordancia y en iguales terminos para las partes, sin embargo, la doctrina
ha desarrollado una serie de principios que deben de permear la relacion laboral; sin embargo,
segun el tema que nos atafie, a continuacion, se desarrollaran algunos de estos principios como

base teorica de la investigacion.

Principios del Derecho laboral
En el desarrollo de la relacién de trabajo son deberes laborales basicos del trabajador los
de cumplir tanto con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas

de la buena fe y diligencia.

Los principios ostentan un mayor grado de indeterminaciéon que las reglas, tanto en su
antecedente como en su consecuente. 2. Los principios son normas de aplicacion relativa
respecto a las circunstancias de hecho que se invoquen. 3. Los principios en su aplicacion
estan sujetos al principio de proporcionalidad y al método de la ponderacion. 4. Los
principios se presentan bajo la estructura de argumentos normativos, de cuyas
caracteristicas de aceptacion y reiteracion derivan su validez. 5. Los principios se

identifican por via de la interpretacion. (Goyes, Hidalgo, 2006, p. 32).

También estan configuradas estatutariamente como obligaciones del trabajador realizar el
trabajo convenido bajo la direccién del empresario o persona en quien éste delegue, de manera que
el trabajador y el empresario se someteran en sus prestaciones reciprocas a las exigencias de la

buena fe, uno de los principios que fundamenten la relacién laboral.
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En este mismo orden de ideas, los principios que atafien al tema en cuestion son: el
principio protector, principio de irrenunciabilidad, principio de continuidad, principio de primacia
de la realidad, principio de razonabilidad y en principio de buena fe.

Principio protector

El Lic. Luis Alban Arias Sosa, para la Revista Judicial, Costa Rica, N° 105, septiembre
2012, expuso que: el Derecho del Trabajo no esta inspirado en la igualdad de las partes, sino en la
idea de nivelar las desigualdades existentes entre ellas. La igualdad en este Derecho no es la salida,
es la meta. De alli la predileccion, consagrada en este principio juridico, por el obrero. Al
considerarlo, en términos genéricos, el mas débil de la relacion laboral. Esta integrado, el principio
protector, por tres manifestaciones o reglas: in dubio pro-operario, aplicacion de la norma mas
favorable y condicion més beneficiosa. Tocante a la primera, significa que entre dos 0 mas sentidos
de una norma habréa de optarse, en caso de duda, por el mas conveniente para el empleado. Es decir,
interpretar pro-trabajador.

En este orden de ideas, pese a lo expresado, como resulta obvio, no puede prevalecer
contra el claro tenor de la ley (es inviable su uso en forma indiscriminada), de manera que la carta
de despido viene a proteger a la luz de la normativa al trabajador, puesto que insta a que lo que se
establezca en ella se funde en hechos claros y concisos que medien dentro del despido que se le
realiza.

Acerca de a la segunda manifestacion, en donde se toma en cuenta que en los concursos
de normas vigentes y de cualquier categoria impera la concedente de méas derechos al obrero, es
claro que se rompe la escala de las fuentes, en un determinado caso, pues perfectamente podria
tratarse de una norma inferior (mas favorable) imponiéndose a una superior (menos benévola),
puesto que solo los hechos alegados en la carta seran los que el patrono pueda alegar en un proceso
judicial.

En cuanto a la tercera regla, supone estar en presencia de una condicion especifica
merecedora de ser respetada, es decir, lo establecido en la carta. Ello en el tanto favorece mas al
empleado que la nueva condicién a regir. Esto bajo el alero del tema de los derechos adquiridos.
No entran dentro de este supuesto, entonces, las situaciones transitorias que se presenten podrian
afirmarse que son ascensos con el mismo patrono.

El autor hace una definicion de este principio en un concepto que abarca tres postulados

de los que es comun leer en la doctrina: in dubio pro-operario, aplicacion de la norma més favorable
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y condicién mas beneficiosa; ambos podrian encontrarse tanto el escrito, como jurisprudencia
desarrollada por la Sala en sus supuestos individuales.

Al respecto Munita (2014) ha mencionado que una manifestacion del principio protector
seria la regla hermenéutica in dubio pro-operario. Sobre la misma, su existencia y vigencia existen
serios reparos en la doctrina y jurisprudencia europeas. Invitado a intervenir en el Curso sobre
Principios del Ordenamiento Laboral y su Aplicacion (Aula de Torrelavega) en Cantabria, julio de
2002, Desdentado -Magistrado de la Sala en lo Social el Tribunal Supremo de Espafia- iniciaba su
exposicion sefialando: “El principio se eclipsa en la practica judicial y luce cada vez menos en la
teoria. No hay sobre él ni monografias, ni menos articulos en revistas especializadas™. (p.87)

Por su parte, el autor expone que, si la norma favorece determinados intereses
contractuales, "no puede extenderse tal tutela a su aplicacion, pues de otra forma pueden producirse
verdaderas arbitrariedades y una situacion de inseguridad juridica, radicalmente incompatible con
el Estado de Derecho", de manera que, no cabe atribuir a una norma, que de por si es tuitiva del
trabajador, un sentido o alcance mas amplio que aquel que tuvo en vista el legislador al dictarla.
En este sentido un juez no podria legitimamente extender su aplicacion a situaciones no previstas
para asi crear un derecho aln mas protector. (p.88)

A razon del interés del tema el principio protector va a decantar en la utilizacion de la
carta como elemento probatorio por el que se funden los hechos de litigio entre el empleador y el
colaborador; es asi como la funcion de este principio viene a postular su utilizacion entre tanto la
carta sea ese factor que vaya a brindar seguridad juridica de una u otra forma al trabajador.

Principio de irrenunciabilidad.

De forma clara Goyes menciona que este principio “significa que, siendo las normas del
derecho laboral de orden publico que afectan al colectivo, no son susceptibles de renuncia alguna,
ya sea de manera forzada o voluntaria”. (2012, p.176)

Es preciso establecer que existen derechos laborales sobre los cuales no se puede disponer,
cuando estos estan estimados asi por el ordenamiento juridico y les concede caracter imperativo.
De manera, que la carta, certificado o comunicacién, como quiera Ilamarsele, viene a ser
obligatoria, situacion que la normativa convierte en un derecho irrenunciable, decantando por una
negativa para que se considere su no entrega un elemento que beneficie a la parte empleadora. Sin

embargo, la irrenunciabilidad conoce limites, presenta sus atenuaciones cuando no se trata de



43

derechos indisponibles y cabe el establecimiento de acuerdos, por ejemplo, en el caso del preaviso
y la cesantia, que son derechos discutibles y controvertidos. (Arias, 2012, p.128)

Este principio también se ha desarrollado en la seguridad social, especificamente frente a

las prestaciones econdmicas de vejez, invalidez y sobrevivientes, que garantiza el sistema

determinando que figuras como la prescripcion de derechos puede convertirse en un limite

a la irrenunciabilidad, de ahi que frente a prestaciones subsidiarias como la indemnizacion

sustitutiva que consagra el sistema pensional colombiano, la Corte haya expresado: “(...)

la indemnizacién sustitutiva de la pensién de sobrevivientes, no puede estar sujeta
respecto de su reconocimiento a un limite temporal, pues por tratarse de una prestacion
subsidiaria o sustitutiva de un derecho pensional, ostenta por extension la naturaleza de

irrenunciabilidad e imprescriptibilidad” (T-896 de 2010). (Goyes, 2012, p.176)

Por su parte este principio “es justamente el que prohibe que los actos de disposicion del
titular de un derecho recaigan sobre derechos originados en normas imperativas y sanciona con la
invalidez la trasgresion de esta regla”. (Mujica, 2009, p.27)

Se puede afirmar entonces, bajo este principio, no seria validos que dentro del contenido
de la carta de despido el empleador indique que bajo el despido al trabajador no se le cancelaria la
liquidacidn o las vacaciones; o como se mencion0 supra, la misma entrega de la carta. Parece l6gico
mencionar la premisa, pero la aplicacion de la ley podria dar al traste con casos de esta indole. No
solamente la ley lo prohibiria, sino que también es uno de los principios esenciales de la aplicacion
del Derecho laboral.

Principio de continuidad.

Es claro que siempre se requiere que una relaciéon laboral perdure en el tiempo, sin
embargo, el hecho de que esta se interrumpa ve consigo una serie de factores que son vinculantes
para la relacion laboral, y que, por ende, terminaria en un despido que, segun la RPL, debe de ir
acompafado de la carta de despido. Esta continuidad segin Arias Sosa (2012) “la sustitucion del
empleador no afecta la continuidad: el reemplazo del patrono no termina con el ligamen, su relevo
asume las obligaciones preexistentes”. (p.130)

Consiste en atribuirle a la relacion de trabajo la mas larga duracion posible. Como se

refiere Schick, “la vigencia de este principio fue una de las principales conquistas que el

Derecho del Trabajo consagré a favor del trabajador al entregarle al contrato extrema
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dureza y resistencia en la duracion, superando la liberalidad de la locacion y disolucion
cuando el vinculo era regulado conforma la locacion de servicios”, (Martinez, 2017, p.27)

En este mismo orden de ideas, el autor expone que para el Derecho Laboral es prioritario

asignarle la mas larga duracion posible a las relaciones obrero-patronales. Esto por estar en juego

la subsistencia del trabajador. Lo deseable es que la actividad se mantenga continua,

permaneciendo en el tiempo, hasta el momento de la pension. Asi las cosas, como seguidamente

se mostrard, diversas consecuencias surgen del postulado considerado.

La rama juridica del Trabajo prefiere los contratos de duracion indefinida (sin fecha de
terminacién): existiendo dudas sobre el plazo, el convenio devendra en indeterminado;
siendo permanente el caracter del servicio a prestar, no es dable pactar un tiempo
determinado; si el acuerdo a término fijo llega a expirar con persistencia de las causas de
origen, el contrato tornase indefinido. También exhibe una amplia admision de las
transformaciones del vinculo laboral: muchas veces las prestaciones y condiciones de
trabajo varian con el curso de los afios, hay una separacion respecto al momento inicial,
son observables modificaciones; sin embargo, la relacion subsiste 51. Asimismo denota
resistencia a las rupturas unilaterales injustificadas provenientes del empleador: interesa
sobremanera la estabilidad en el trabajo; genéricamente, comporta una firme tendencia
contra los despidos. En el sector publico habria que coincidir con alguna causal (no la
mera voluntad patronal), la esfera privada si tolera el rompimiento encausado pero lo hace
oneroso. (Arias, 2012, p.129)

Por su parte, Martinez (2017), afirma que la mayoria de los autores equiparan este

principio con el de estabilidad en el empleo. Mario de la Cueva al pronunciarse al respecto nos

sefiala que “la estabilidad de los trabajadores en sus empleos comprende dos modalidades: la

primera que consiste en la permanencia o duracion”. (p.27)

Al respecto, este autor menciona que la estabilidad del derecho del trabajador de conservar

su empleo debe de darse en tanto no medie justa causa de despido y subsistan las causas y la materia

que dieron origen a la relacién laboral, y justifica este principio con tres aspectos basicos:

a) El trabajo por regla general es el més grande patrimonio con el que cuenta el trabajador,
de ahi que sea necesario el poderlo conservar.
b) La estabilidad es condicidn necesaria para que el trabajador obtenga mejoras en su

salario, mejores beneficios, prerrogativas, ascensos, etcétera y,
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c) La estabilidad en el empleo es una pretension universal de nuestros tiempos pues

contribuye a solucionar el problema de la desocupacion y proporciona al hombre que

trabaja, seguridad y tranquilidad. (Martinez, 2017, p.28)

Este principio, a pesar de que pueda no estar ligado a la carta de despido, prende un
elemento esencial para el trabajador, su conservacion de empleo; situacién que podria darse en
caso de que las causas alegadas en la carta no sean validas para su destitucion.

Principio de primacia de la realidad.

En una relacion laboral, es basico que se establezcan los pardmetros a seguir cuando se
contrate un servicio, al hablar de contratacion no precisamente debe de ser a través de un contrato
laboral, que, aunque deberia ser la via en la que se reclute al trabajador, no siempre o en la mayoria
de las ocasiones es asi.

Este principio significa que en caso de disconformidad entre lo que ocurre en la practica
y lo que surge de documentos o acuerdos, debe darse preferencia a lo primero, es decir, a lo que
sucede en el terreno de los hechos. (Martinez, 2017, p.28)

En este mismo orden de ideas, este autor expone que este principio implica encontrar
justificacion logica en los hechos, conductas y circunstancias que motivan todo acto discrecional
de los poderes publicos, resulta indispensable en la resolucion de casos y en el analisis de los hechos
alegados por las partes y en los medios probatorios tendientes a la comprension de estos para
alcanzar una conclusion por demas justa. (p.30)

Bajo este panorama surge el principio de primacia de la realidad, en el que se establece
que los hechos son los que privan sobre los documentos, de manera que, si se logra comprobar que
un colaborador hace otras labores distintas a las de su contrato, priva lo que realmente hace.

“Es la efectividad en el servicio, que cualquier otra cosa, la causante de la tutela laboral
para el obrero. Lo importante es atenerse a las circunstancias de trabajo reales. El principio autoriza
al operario juridico a profundizar en el contexto y determinar lo correspondiente”. (Arias, 2012,
p.130)

Asi se afirma que, entre hechos y documentos, se imponen los primeros. En caso de darse
este tipo de discordancias, entonces, la opcion es por lo factico, es decir, la realidad de los hechos
que se hayan suscitado. De manera que la carta de despido debe de ser un elemento en el que prive

la realidad de la situacion del trabajador en el respaldo de sus derechos.



46

Principio de razonabilidad.

Se ha dicho que el derecho exige una base racional ya que en si mismo se trata de un juego
entre medios y fines: los fines ultimos del derecho. Al ser el derecho un orden humano, es
imprescindible recurrir a las “razones” del derecho para otorgarle justificacion.

El principio de razonabilidad, o el debido proceso legal sustantivo que es aplicado en el

derecho estadounidense, es un control riguroso de aquellas normas que versan sobre

determinadas materias sensibles, sobre todo cuando se regulan las llamadas “libertades
preferidas”, o en ciertas materias del derecho a la igualdad como sexo, raza, religion, etc.

(Sapag, 2008, p.181)

Es preciso establecer que la razonabilidad opera como un criterio que permite arribar a
una solucion justa dentro del derecho, ya sea una solucién normativa, una solucién en un proceso
contencioso, etc. Esta razonabilidad, va a ser un claro objeto del contenido que conlleve la carta de
despido segun la RPL, ya que apela a que la misma se realice bajo los preceptos legales que
delimiten para el empleador el proceso que adquiera tintes de litigio.

Patron y empleado deben proceder, en lo que a su nexo respecta, conforme al sentido

comin Tratase de un instrumento orientador para los dos. Asi disfrutaran de

compatibilidad y actuaciones coherentes. La idea de lo razonable viene a introducir en el

Derecho Laboral una medida de equilibrio. (Arias, 2012, p.130)

Principio de buena fe.

Como ya es sabido, la RPL establece la obligatoriedad de la carta, sin embargo, esta
obligatoriedad tiende a confundirse ya que se realiza bajo los parametros normativos que a ley
establece, sin embargo, en muchas ocasiones por ser una relacion laboral y el trabajador verse en
una relacion de poder, no se establece mediante los medios oportunos las pruebas para que se
detenga probatoriamente la relacion entre las partes. Confundiéndose en muchos casos la buena fe
de una de las partes.

Segun Arias (2012) este postulado general refiere a un honesto y escrupuloso
cumplimiento de sus deberes por ambas partes. Derivandose una exigencia de confianza reciproca,
revelada en actividades leales y bien intencionadas. Entre otros corolarios provenientes, de las
lineas predecesoras, estarian: poner empefio en las tareas, abstencidn de actos que puedan resultar
perjudiciales, cuidar los bienes como un buen padre de familia, observar buenas costumbres

durante la jornada, inhibirse de caer en competencia desleal, etc. (p.131)



47

Se pueden considerar como conductas sancionables a traves de este articulo los actos que

puedan ocasionar o hayan ocasionado dafios materiales en el patrimonio de la empresa,

como son el uso de materiales, maquinaria, bienes, medios o locales del empresario en
beneficio propio del trabajador o de un tercero, la apropiacion indebida de dinero,
materiales o productos, o el desvio de oportunidades de negocio de la empresa en

beneficio propio. (Fernandez, 2014, p.28)

Podria afirmarse entonces, que cuando medie la buena fe, no debe de haber mala intencion
entre las partes. De manera que cuando se pruebe que una de las partes dentro de la relacion laboral
carece de este principio, estariamos hablando de una relacién carente de este presupuesto.

Para Fernandez (2014), para que se considere transgresion de la buena fe contractual no
es necesario que la conducta del trabajador se considere dolosa o intencionada, bastara con que la
conducta sea culposa o negligente y que esa negligencia sea grave e inexcusable. Hay ocasiones en
las que el convenio colectivo tipifica conductas negligentes con niveles de gravedad diferentes a
las transgresiones de la buena fe, por lo que, si no se dan los requisitos de gravedad y culpabilidad
para proceder al despido disciplinario, se aplicard la sancion méas favorable para el trabajador.
(p-36)

El trabajo y su regulacion en Costa Rica

En Costa Rica, el trabajo es uno de los derechos que enmarcan la regulacion dentro de la
Constitucion Politica (CP), en su normativa se establece al trabajo como un derecho fundamental
de los seres humanos. El articulo 56 de la CP se lee:

El trabajo es un derecho del individuo y una obligacion con la sociedad. El Estado debe

procurar que todos tengan ocupacion honesta y Gtil, debidamente remunerada, e impedir

que por causa de ella se establezcan condiciones que en alguna forma menoscaben la
libertad o la dignidad del hombre o degraden su trabajo a la condicion de simple
mercancia. El Estado garantiza el derecho de libre eleccion de trabajo.

Asi, es preciso establecer que el Estado estd llamado a involucrarse en la relacion juridica
generada a partir de las relaciones de empleo que se generen en el pais, pero para que se desarrolle
este derecho, se requiere que haya colaboradores, esos que van a dar pie a la produccién por medio
de su desarrollo. Al respecto, el Cédigo de Trabajo en su articulo 4 refiere: “trabajador es toda
persona fisica que presta a otra u otras sus servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros

en virtud de un contrato de trabajo expreso o implicito, verbal o escrito, individual o colectivo”.
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El uso cotidiano y cientifico contemporaneo del trabajo como concepto abstracto, referido

a cualquier tipo de actividad productiva o generadora de valor econémico y susceptible

de intercambio mercantil, tiene una corta historia, un largo periodo de incubacion social

y cultural y estd sometido a un proceso de innovacion permanente. (Blanch, Espuny, Gala,

Artiles, 2003, p.30)

En este orden de ideas, es preciso establecer que el empleo en muchos casos es el centro
de la vida de los individuos; del trabajo se depende la estabilidad, modo de vida, bienestar y
mantenimiento econdmico de las familias, entre otros. Este foco que posee el trabajo, en donde
indudablemente por ser un medio en donde se relacionan los individuos, debe regularse; con la
finalidad de proteger a la parte mas débil de esa relacion. Precisamente, la ley ordinaria recoge y
establece una serie de manifestaciones concretas.

En este sentido, es importante destacar que el trabajo ha entrado en una nueva etapa a
partir del desarrollo més imperioso de las economias a nivel mundial, la puesta en marcha de nuevas
tecnologias y los nuevos repuntes laborales, razén que enfrenta transformaciones vertiginosas
surgidas de los cambios sociales, econémicos, politicos e inclusive, culturales.

Este derecho en su aplicacién tiende a conseguir el equilibrio social como un derecho

laboral y un deber social, sefialando que el trabajo no es un articulo de comercio y exige

respeto para la dignidad del trabajador, imponiendo al patrén la obligacién de asegurar la
vida, salud y nivel econdmico decoroso para el trabajador. Igualmente, establece la
inexistencia de distinciones entre gremios y trabajadores, menos aiin con motivo de raza,

sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicién social. (Hernandez, 2015, p.9)

Por su parte, el derecho del trabajo no ignora que el trabajador no es sustancialmente libre
al celebrar el contrato y establecer los derechos y obligaciones de las partes, porque no es tampoco
materialmente igual al empleador.

También se entiende incorporado al trabajador (como sujeto activo de la infraccion),

cuando éste tolera la ejecucion de las vias de hecho por parte un tercero, dentro del &mbito

de la empresa, omitiendo todo tipo de auxilio. Desde luego, se parte de la base que el
trabajador ha tenido la posibilidad racional y cierta de oponerse a la vias de hecho, ya que
en caso contrario no podria exigirsele un comportamiento que desborda su propia
capacidad. Lo que ocurre en este caso, es que la actitud pasiva y de tacita aquiescencia

refleja una participacion laboralmente reprochable, cuestion que ha llevado a configurar
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ese tipo de situaciones dentro de un supuesto tipico de malos tratos de obra. (lureta, 2013,

p.195)

Este hecho es el que justifica la propia existencia del ordenamiento protector del
contratante débil. Pero, en este caso, adopta una perspectiva formal puesto que a esta rama le
interesa que juridicamente el trabajador pueda expresar su consentimiento, sin considerar que los
condicionamientos economicos lleguen a tener un vicio.

En este mismo orden de ideas, se entiende que hay una falta de libertad real, para cuya
subsanacion se repercute en una serie de reglas de tutela al contratante desfavorecido (trabajador),
tras las cuales este adquiere la igualdad y libertad juridicas frente a su contratante. No hay ademas
otra opcion, porque de no proceder asi, claramente se tendria que restringir la regulacion respecto
de las relaciones laborales, en las que se haya podido verificar la presencia de una real y efectiva
libertad de asociacion para ambas partes.

De manera que lo anterior, debe de permitir el desarrollo estructurado de modelos
normativos en donde se proteja a las partes, en mayor medida al trabajador. Esto lo permite el
desarrollo de distintos conceptos que la doctrina ha establecido, sentido que da pie a que se estudie
dentro de este apartado la evolucion que ha tenido el concepto del trabajo en relacion con el objeto
de la investigacion que nos ocupa.

Surgimiento de la Reforma Procesal laboral

Es preciso afirmar que el surgimiento de la reforma, luego de la aparicion de Codigo de
Trabajo en 1943 ha sido el cambio mas significativo en materia laboral en Costa Rica, sin embargo,
este proceso no fue facil, tiene toda una historia por detras que enmarca las diversas necesidades
que la evolucidn de la sociedad ha tenido.

En 1943 se aprobo en el pais el Codigo de Trabajo y esto dio pie a que se tutelaran bajo
la normativa los derechos de los trabajadores en el pais.

Hacia 1998, se comienza a gestar la Reforma Procesal Laboral (RPL), esta iniciativa se
realizé durante el proceso de concertacion entre el gobierno y los sectores empresariales, las
organizaciones sindicales y otras organizaciones de la sociedad civil. Para ese entonces una
modificacion al Cddigo parecia lejana, pero la demanda normativa y el avance de los derechos en
pro de los trabajadores se requeria.

No es sino, que en el afio 2000 se llevaria la RPL a la Corte Suprema de Justicia, ente que

considerd urgente la modernizacion del Cédigo de Trabajo. Posteriormente, la RPL fue aprobada
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por la Asamblea Legislativa el 13 de setiembre del 2012, pero el 9 de octubre fue parcialmente
vetada por el gobierno de Laura Chinchilla.

Para 12 de diciembre del 2014, el expresidente Luis Guillermo Solis Rivera levanté el
veto, sin embargo, tras el levantamiento, el 7 de agosto de la Sala Constitucional declaro esta
medida inconstitucional. Posteriormente, las fracciones de la Asamblea Legislativa en el 2015
acordaron modificar el proyecto, y se aprobo el 9 de diciembre de ese mismo afio.

Finalmente, 25 de enero de 2015, Luis Guillermo Solis Rivera firma junto al ministro de
trabajo de ese entonces, Victor Morales Mora, la Reforma Procesal Laboral que moderniza el

Caodigo de Trabajo, entrando en vigor el dia 25 de julio del 2017.

Conceptualizaciéon del Derecho Laboral

La conceptualizacion primordial que se debe de realizar para comprender los alcances
tedricos de la presente investigacion contiene una serie de aristas que implican definiciones
técnicas para instaurar, en primera instancia, los distintos conocimientos que se puede generar a
partir de la investigacion; de manera que, en el presente apartado se suscitara todo el contenido
tedrico y doctrinario que respalde la investigacion.

Para realizar la investigacion se plantea conceptualizar una revelacion juridica de la
trascendencia que implican los tépicos primordiales de esta examinacion juridica, ya que con ello
se prepondera el objeto central en el cumplimiento de la tarea, para ello se recalca la siguiente:
revelacion juridica.

Realizar una revelacion implica dar a conocer algo que no ha sido descubierto, sin
embargo, como bien se ha indicado en los apartados prioritarios de la investigacion, bajo la premisa
de la carta de despido, existen ya, varias teorias que abarcan contextos nacionales por medio de la
jurisprudencia e internacionales, en paises como Esparfia, Chile y Estados Unidos.

Para Artiles (s.f), “el derecho del trabajo como un derecho colectivo para mitigar las
asimetrias de poderes que supone un derecho individual, aunque, de hecho, el derecho formal esta
impregnado de esta logica individualista, lo que oculta habitualmente la autonomia de las partes
(capital y trabajo) en la aplicacion del derecho y en la generacion de normas negociadas por los
agentes sociales” (p.175)

Es preciso, a la luz de lo citado, desarrollar los principios de derecho laboral que se ligan
al tema en desarrollo; como es bien sabido, estos principios son pilares fundamentales, y lejos de

su aporte a través de la doctrina merecen primordial desarrollo para el sustento del respeto de los
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derechos laborales. Al ser el despido una de las caras opuestas pero suscitadas a traves del Derecho
laboral, esta investigacion desarrollara los principios en cuestion.

Por su parte, desarrollar el despido y sus implicaciones individuales, asi como colectivas
sera de absoluta relevancia para la comprension del desarrollo investigativo. Este tema ira de la
mano con la regulacion que ha venido a instaurarse a través de la reforma y sus implicaciones
relacionadas con la carta de despido.

Ademas, como parte de la sustentacion de esta conceptualizacion, se desarrollardn dos
teorias sobre el tema en especifico de esta investigacion: la carta de despido; ambas teorias
pertenecientes a un analisis comparado en Espafia y Estados Unidos, la primera, tendiente a un
derecho laboral proteccionista, la segunda, a un derecho con tintes capitalistas, en donde el patrono
podria verse beneficiado.

Para la elaboracion de este trabajo de investigacion se ha procurado traer a colacion las
implicaciones que se tienen tras la puesta en marcha de la RPL, sin embargo, no se puede dejar de
lado una revision bibliogréafica, que permitida establecer una reflexion tedrica en donde se
estructuren las ideas sobre el objeto de estudio.

Dada la fuerte interaccién de los principios del derecho laboral y los temas conexos de la
investigacion, este marco tedrico presenta una vision integradora, que se torna imprescindible para
explicar de forma clara las implicaciones de la carta de despido como elemento obligacional para
la parte empleadora.

La magistrada Julia Varela Araya en un ensayo titulado “Principales cambios de la
Reforma Procesal Laboral en Costa Rica”, expone que:

“El Codigo de Trabajo de Costa Rica fue emitido mediante Ley No. 2 del 27 de agosto

de 1943, como resultado de lo que se ha conocido como la era de la Revolucion Social,

donde se consolidaron las principales garantias laborales de las personas trabajadoras,
muy de avanzada para la época y en cuanto a su cobertura subjetiva establecio que
regularia “los derechos y obligaciones de patronos y trabajadores con ocasion del trabajo,
de acuerdo con los principios cristianos de justicia social” (art. 1); apostando asi, por
reglas claras como fuente para lograr la paz entra ambos colectivos del desarrollo

economico del pais”.
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A partir del 25 de julio del 2017, la ley 9343 realiza modificacion por completo en la parte
procesal en el Cddigo de Trabajo, y se aborda tres ejes, a saber: derecho individual, derecho
colectivo y lo relativo a los trabajadores del Estado.

De acuerdo con Varela, en el derecho individual, del cual desprende el cambio que se
investiga el presente proyecto donde se sustenta el argumento en torno a la carta de despido, la
autora indica que:

En cada uno de esos ejes se establecen cambios importantes. En el primero se establece

una mayor tutela para las personas trabajadoras para lograr la tutela efectiva de sus

derechos estableciendo la obligacion del empleador de entregar la carta de despido con
los hechos imputables para sancionar. Se establecen mayores causas de discriminacion
que son tutelables mediante el proceso de fueros especiales o “amparo laboral”, se crea la
asistencia letrada gratuita para grupos vulnerables, etc.

En el caso de los derechos colectivos se precisan los casos en que procede la huelga legal,
se fijan los requisitos para la declaratoria de huelga, se da mayor protagonismo a las partes

para la integracion de los tribunales de conciliacion y de arbitraje. (Varela, s.f, p.39)

Conceptualizacion de la carta de despido

Es preciso establecer que la Reforma establece un nuevo sistema probatorio. El articulo
25 del Codigo de Trabajo indica que la prueba plena del contrato escrito s6lo podra hacerse con el
documento respectivo. La falta de éste se imputara siempre al patrono; esta indicacion es precisa
para establecer que bajo la modificacién del articulo 35 del Codigo de Trabajo, la carta de despido
se vuelve un instrumento probatorio en caso de que las partes vayan a un litigio.

Bajo este presupuesto, es preciso establecer que el articulo 476 de la Reforma indica que
“La actividad probatoria en el proceso laboral tiene como objetivo fundamental la bisqueda de la
verdad material”, esta verdad material es parte de lo que puede llegar a decantarse bajo la carta de
despido.

Con la Reforma, se retoma la jurisprudencia de la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, con ello se desarrollan los elementos que le corresponde probar al patrono, entre ellos esta:
la entrega a la persona trabajadora de la carta de despido, con indicacion de las razones que

motivaron la extincion de la relacién laboral.
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La carta de despido.

Es preciso establecer que el despido es la forma en la que se le da fin a la relacion
contractual existente entre el trabajador y la empresa. Con esta accién, el empleador destituye a un
empleado, que, en la mayoria de los casos, no volvera a ocupar el puesto de trabajo que tenia en la
empresa, esta cesacion, supone ciertos requisitos formales y legales para que no sea considerado
como despido improcedente.

La expresion despido no debe entenderse constrefiida, en principio, al que tuviera origen

disciplinario, ya que su significado también comprende por lo general cualquier otro cese

unilateralmente impuesto por el empresario al trabajador, aun cuando estuviera fundado
en causa ajena a su incumplimiento contractual, grave y culpable. El despido, pues,
constituye concepto genérico, diversificable, por razén de su causa, en especies distintas.

Por tanto, la resolucion del contrato de trabajo que unilateralmente decide el empresario

es incluible dentro del concepto genérico de despido. (Gonzales, 2010, p.21)

Para que se realice el despido, deber suscitarse por medo de un procedimiento formal que
empieza con la comunicacion de la decision a través de la carta de despido. Con esta carta, se le
informa al trabajador de su destitucion, las condiciones de su despido (hechos fundamentados) y
los plazos en que se realizara.

Es este orden de ideas, es preciso afirmar que la carta de despido es el primer paso para
iniciar el despido de manera formal, pues es la manera de comunicar a un trabajador que no
continuara formando parte de la empresa.

Pero existen situaciones contraindicadas respecto al tema; por ejemplo, en Espafia, en
donde se ha indica respecto a la carta que:

Esta solucién no plantea problemas con respecto a la primera de las funciones de la carta

de despido, a saber, la garantia del derecho de defensa del trabajador. En este sentido, la

STSJ de Madrid de 10 de septiembre de 2008, recaida en el recurso de suplicacién n°

2613/08- 5% admite la posibilidad de ampliar la carta de despido en la conciliacion

administrativa previa al proceso laboral y mantiene que el trabajador no sufrié indefension

alguna, pues los hechos que le imputd el empresario, en la carta de despido y en la de
ampliacion, le constaban con anterioridad a la celebracion del acto del juicio, por lo que
pudo impugnar la extincion y preparar los medios de prueba que consideré convenientes

para su defensa. (Gil, 2009, p.115)


https://www.modelocurriculum.net/despido?utm_source=emprendepyme.net&utm_medium=Network&utm_campaign=post_link
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Con la carta, el empleador solo podra alegar como hechos justificantes de la destitucion
los indicados en ella de la forma prevista en el articulo 35 del Codigo de Trabajo. Esta disposicion
recoge lo que ya ha sido ampliamente analizado por la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, que ha dicho que el patrono no puede alegar con posterioridad al despido otras razones
distintas a las indicadas en la carta de despido. El articulo refiere:

Articulo 35.- A la expiracion de todo contrato de trabajo, la parte empleadora, a solicitud

del trabajador o trabajadora, deberé darle un certificado que exprese:

a) La fecha de su entrada y de su salida.

b) La clase de trabajo ejecutado.

Si el trabajador o trabajadora lo desea, el certificado determinara también:

c) La manera como trabajo.

d) Las causas del retiro o de la cesacién del contrato.

Si la expiracion del contrato obedece a destitucion por falta atribuida a la persona

trabajadora, la entrega de la carta de despido sera obligatoria; en ella se deben describir,

de forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en que se funda el despido. La
entrega se haré personalmente, en el acto del despido y debera documentarse el recibido.

Si el trabajador o la trabajadora se negara a recibirla, la entrega debera hacerla la parte

empleadora a la oficina del Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social de la localidad v,

si esta no existe, se entregara o enviara a la oficina méas cercana de ese Ministerio por

correo certificado, lo cual deberd hacer a mas tardar dentro de los diez dias naturales
siguientes al despido. Los hechos causales sefialados en la carta de despido serdn los

Unicos que se puedan alegar judicialmente, si se presentara contencion.

(Asi reformado por el articulo 3° aparte a) de la ley N° 9343 del 25 de enero de 2016,

"Reforma Procesal Laboral™.)

Como hace referencia el articulo, en esta carta el empresario, 0 la persona encargada de
ejecutar la destitucion deberd informar al trabajador de los motivos que justifican la decision que
se ha tomado; debera describir, de forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en que
se funda el despido y ademas la entrega de esta se hara personalmente, en el acto del despido y
debera documentarse el recibido.

La exigencia legal de la constancia de los hechos en la carta de despido disciplinario se

justifica sobre la base del derecho a tutela judicial, a efectos de no producir indefension al
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trabajador, ya que la inclusion de los hechos en la carta tiene como objetivo la
comprension del trabajador de las razones de su despido para que pueda concretarlas de
cara a su posterior defensa. La alegacion en la carta de despido de hechos que no sean
ciertos o que no logran ser probados en juicio no tiene incidencia en la validez de ésta, ya
que el requisito formal se cumple, sin embargo, la ausencia en la carta de despido de los
hechos que se le imputan al trabajador si la invalidaria y tendria como consecuencia

directa la improcedencia del despido. (Fernandez, 2014, p.48)

Es preciso establecer que podemos encontrar diferentes tipos de cartas de despido segun
los motivos por los cuales el trabajador deja de formar parte de la empresa.

El trabajador, puede solicitarla en casos de renuncia, mutuo acuerdo y despidos con
responsabilidad patronal, su entrega es obligatoria cuando la terminacion del contrato de trabajo se
da por un despido sin responsabilidad patronal, caso en que debe darse una descripcion detallada
de los hechos que fundamentan el despido.

Con la RPL, la entrega de la carta se hace personalmente y el recibido debe ser
documentado. En el supuesto que el trabajador se niegue a recibir la carta, el patrono debera
entregarla a la oficina del Ministerio de Trabajo de la localidad, o también puede enviar por correo
certificado dentro de los diez dias naturales siguientes al despido.

En paises como Espafia, otro aspecto relevante es la cuestion de la suficiencia de la carta
de despido, aspecto que se puede resumir en los siguientes términos:

1) La valoracién de si la carta de despido cumple este requisito, debe tener en cuenta una
gran variedad de circunstancias concretas.

2) Esta dependencia de circunstancias concretas aconseja consentir un amplio margen de
apreciacion a los 6rganos judiciales que tratan directamente de la fijacion de los hechos del caso.

3) Ello no impide, aunque si hace mas dificil, la revision de las calificaciones de su
suficiencia o insuficiencia de la carta.

Dentro de esta legislacion, el contenido de la carta de despido viene exigiendo que la
comunicacién escrita proporcione al trabajador un conocimiento claro, suficiente e inequivoco de
las causas alegadas por el empresario para proceder a la extincion del contrato de trabajo, todo ello
con el objeto de que el trabajador pueda impugnar la decision empresarial y preparar los medios de

prueba que juzgue convenientes para su defensa.
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Sin embargo, esta finalidad no se cumple cuando la debida comunicacion solo contiene
imputaciones genéricas e indeterminadas que perturban gravemente aquella defensa, esa
ambigliedad, es una clara posicién de ventaja de la que puede prevalerse la empresa en su oposicion
a la demanda del trabajador.

Podria decirse, que, en Costa Rica, la intencion del legislador es similar. En este orden de
ideas, se debe de tener en cuenta, que los motivos que se escriban en la carta de despido deben ser
los mismos que se defenderén ante el juez, en caso de que el trabajador impugne la destitucion
porgue no esta de acuerdo.

Para que estos principios sean procedentes debe de haber un trabajador, que a nuestro
criterio es el que ha hecho posible en el transcurso de los afios, que la regulacion del Derecho
Laboral tenga sentido.

En este mismo orden de ideas, podria afirmarse que, sin trabajador, no hay derecho
laboral; sin embargo, el ordenamiento ha establecido quién es un trabajador, situacion de la que
depende la utilizacion de este derecho y, por consiguiente, la puesta en practica del tema que nos
ocupa.

El Trabajador.

Para autores como Hernandez (2015), el trabajador “es la persona fisica, nunca moral, que
presta a otra fisica 0 moral, un trabajo personal subordinado mediante el pago de un salario”. (p.18).
Nuestra normativa, bajo el articulo 4 del CT indica que:

“Trabajador es toda persona fisica que presta a otra u otras sus servicios materiales,

intelectuales o de ambos géneros en virtud de un contrato de trabajo expreso o implicito,

verbal o escrito, individual o colectivo”.

Palomino (2015) sostiene que el hombre es una entidad individual, irrepetible y Unica; en
su viviente material y racional tiene una dimension social insoslayable; porque siendo un animal
que posee razon, tiene la cualidad de ascender o descender en el desarrollo humano. Por
consiguiente, es un ser dotado de inteligencia y de lenguaje articulado clasificado entre los
mamiferos del orden correspondiente a los primates, caracterizado por poseer un cerebro complejo
y stper evolucionado, postura erguida y manos, convertido en la expresion maxima de los seres
vivos -merced al desarrollo material de su cerebro- considerado el &pice de la evolucion, el progreso

y la prosperidad. (p.340)
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Sin embargo, no se puede negar que los trabajadores tienen una serie de obligaciones
minima de acuerdo con el contrato de trabajo, el autor Leodegario Fernandez (2015), las define
claramente, a su haber:

a) Cumplir las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas

de buena fe y diligencia.

b) Observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten.

c) Cumplir las o6rdenes e instrucciones del empresario, en el ejercicio regular de sus

facultades directivas.

d) No concurrir con la actividad de la empresa en los términos fijados en esta ley.

e) Contribuir a la mejora de la productividad.

f) Cuantos se deriven en su caso de los respectivos contratos de trabajo.

Por su parte, nuestro ordenamiento es claro, en su articulo 71, dentro del mismo se
establecen las obligaciones que tiene el trabajador en donde se indica:

Fuera de las contenidas en otros articulos de este Codigo, en sus Reglamentos y en sus

leyes supletorias o conexas, son obligaciones de los trabajadores:

a.  Desempefiar el servicio contratado bajo la direccién del patrono o de su

representante, a cuya autoridad estaran sujetos en todo lo concerniente al trabajo;

b.  Ejecutar éste con la intensidad, cuidado y esmero apropiados, y en la forma, tiempo

y lugar convenidos;

c.  Restituir al patrono los materiales no usados y conservar en buen estado los

instrumentos y Utiles que se les faciliten para el trabajo; es entendido que no seran

responsables por deterioro normal ni del que ocasione por caso fortuito, fuerza mayor,
mala calidad o defectuosa construccion;

d.  Observar buenas costumbres durante sus horas de trabajo;

e.  Prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro o riesgo inminente en que las

personas o intereses del patrono, o de algin compafiero de trabajo estén en peligro, nada

de lo cual le daré derecho a remuneracion adicional;

f. Someterse a reconocimiento médico, sea al solicitar su ingreso al trabajo o durante

éste, a solicitud del patrono, para comprobar que no padecen alguna incapacidad

permanente o alguna enfermedad profesional, contagiosa o incurable; o a peticion de un

organismo oficial de Salubridad Publica o de Seguridad Social, con cualquier motivo;
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(El dictamen C-040-2008 de 8 de febrero de 2008_ establece que la frase "alguna

incapacidad permanente 0" del presente inciso quedé tacitamente derogada por la Ley

de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad (N° 7600 de 29 de

mayo de 1996)

g.  Guardar rigurosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los

productos a cuya elaboracion concurran directa o indirectamente, o de los cuales tenga

conocimiento por razén del trabajo que ejecutan; asi como de los asuntos administrativos

reservados, cuya divulgacion pueda causar perjuicios al patrono, y

h.  Observar rigurosamente las medidas preventivas que acuerden las autoridades

competentes y las que indiquen los patronos, para seguridad y proteccion personal de ellos

0 de sus comparieros de labores, o de los lugares donde trabajan.

Certificado vs Carta de despido.

Realizar la diferenciacion entre el certificado y la carta de despido es de suma importancia
para la realizacion de este trabajo. Tener clara las diferencias de lo que implica una y la otra tienen
distintos aspectos relevantes para pormenorizar la delimitacion del tema que se desarrolla. Al
respecto, el articulo 35 del Codigo de Trabajo (CT) desarrolla:

Certificado.

A solicitud del empleador, la certificacion laboral es el documento que se expide a
solicitud del empleador para que conste la existencia del vinculo laboral.

El certificado establecido en el articulo 35, se debe entregar a solicitud del trabajador. En

él se debe hacer constar el tiempo inicial y final de la relacion laboral, la clase de trabajo

ejecutado y si el trabajador lo solicitaba la manera cémo trabajo y las cusas de terminacion
el contrato de trabajo. Si la extincion del contrato obedece a una causal de despido

atribuible a la persona trabajadora, la entrega de la carta es obligatoria. (Varela,2015, p.26)

Carta de despido.

A diferencia del certificado, la carta de despido es mas formal, segun la ley.

Para el tema que nos ocupa, en la carta de despido debe indicarse de forma detallada, este
factor es de suma importancia ya que suscita “en forma puntual, detallada y clara, el hecho o los
hechos en los que se funda el despido”. La entrega debe hacerse personalmente a la persona

trabajadora, pero si esta se niega a recibirla, el empleador debe entregarla en la Oficina del Trabajo
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el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la localidad, o a la mas cercana, a mas tardar en los
diez dias siguientes al despido. Los hechos causales de despido sefialados en la carta de despido
seran los Unicos que se pueden alegar judicialmente si se presentara contencion.

De esta forma, la entrega de la carta de despido sin responsabilidad patronal es de entrega
obligatoria. Si el empleador no entrega dicha carta personalmente o en el plazo de diez dias luego
de finalizada la relacion laboral, no podra alegar ninguna causal de despido en un posterior proceso
judicial.

Si la entrega en forma y tiempo solamente podra alegar las causales de despido que se
fundamenten en los hechos puntualmente detallados en la carta de despido. De esta forma la
persona trabajadora, desde el momento que es despedida conocera clara y puntualmente cuales son
los hechos por los que esta siendo despedido, y podra valorar si estos hechos son ciertos, si
configuran una causal de despido, y podra pre constituir la prueba necesaria de cara al proceso
judicial. El articulo que regula esta normativa se lee:

Articulo 500.- En el mismo escrito de contestacion de la demanda o la contrademanda
deberan oponerse todas las defensas formales y de fondo, con indicacion de los hechos impeditivos,
las razones que sirven de fundamento a la oposicién y ofrecerse los medios de prueba que le
correspondan.

En caso de despido, el empleador o la empleadora solo podra alegar como hechos
justificantes de la destitucion los indicados en la carta de despido entregada a la persona
trabajadora, de laforma prevista en el articulo 35 de este mismo Cdodigo, o0 tomados en cuenta
en el acto formal del despido, cuando ha sido precedido de un procedimiento escrito.

Se podra justificar la falta de la entrega de la carta y alegar las conductas atribuidas como
causa del despido sin responsabilidad, si al mismo tiempo se comprueba haber entregado copia del
documento a la oficina del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, en la forma y los términos
indicados en el articulo 35 de este Codigo.

(Asi reformado por el articulo 2° de la ley N° 9343 del 25 de enero de 2016, "Reforma
Procesal Laboral™.) El subrayado no es del original.

Finalmente, el ultimo aspecto de relevancia en torno a la modificacion del regimen de
despido es el del plazo de prescripcion que se tiene para la entrega de la carta y que esta tenga todos

los aspectos correspondientes.
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Es preciso establecer que a través de los principios supracitados, es basico establecer las
teorias que respaldan la presente investigacion, este factor se ve reflejado en las garantias que
implican los derechos laborales y las diversas doctrinas que se han planteado a traves del desarrollo
en las distintas areas de la materia que nos ocupa. A continuacion, las teorias de los derechos
laborales; posteriormente se desarrollara la teoria de la injuria laboral y garantias laborales, esta

altima por la que se decanta el marco medular de esta investigacion.

Teoria de derechos laborales

Es preciso comprender que las relaciones laborales designan practicas y reglas que
estructuran las relaciones entre los asalariados, los empresarios y el Estado en diferentes &mbitos:
dentro de una empresa, una rama de actividad, un territorio determinado o la economia en general.

Antonio Martin Artiles (s.f) en su desarrollo doctrinario ha establecido que estas
relaciones pueden ser individuales o colectivas, de modo que los actores pueden estar directamente
implicados o bien pueden relacionarse por medio de sus representantes (como pueden ser los
grupos, los sindicatos de asalariados, las organizaciones empresariales o bien las instituciones del
Estado). Asimismo, estas relaciones pueden ser informales y formales (acuerdos, convenios
colectivos, reglamentos, leyes, etc.). (p.153)

Esta amplia definicion de las relaciones laborales permite delimitar un campo de
investigacion, en este caso bajo las teorias ligadas al despido: teoria de la injuria laboral y la teoria
garantista.

Las relaciones laborales se han desarrollado junto con el proceso de industrializacion en

los paises occidentales a partir de la segunda mitad del siglo XVIII. La expresion

relaciones laborales tiene como antecedente la expresion anglosajona Industrial Relations,
que aparece hacia finales del siglo X1X, como ya hemos indicado anteriormente. Dicho
término aparece por primera vez en 1885 y se consagra como expresion hacia 1924, con
la creacion de un departamento de relaciones industriales en el Ministerio de Trabajo
britdnico. Doce afios més tarde, también en Estados Unidos, se cre6 una Comision de

Relaciones Industriales por encargo del presidente William Howard Taft para analizar las

causas de un conflicto derivado de un accidente mortal, asi como proponer los medios

para remediarlo. (Artiles, s.f, p.153,154)

El auge tripartito, el reconocimiento de los sindicatos y los derechos de negociacién

colectiva constituyen el marco contextual que propicia la emergencia de una teoria especifica sobre
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las relaciones laborales en los paises relacionados con derecho anglosajon, como el caso de Costa
Rica.

Artiles, explica en el desarrollo de esta teoria que surgen varios doctrinarios que explican
el nacimiento de las relaciones laborales; el primero, Commons, quien es uno de los fundadores de
la economia laboral y participa en estudios empiricos sobre cuestiones referidas al movimiento
obrero y la emigracion. El segundo es otro de los pioneros singulares de este periodo: Perlman,
discipulo de Commons e inmigrante polaco, este doctrinario, trata de ir mas alld de las
consideraciones sobre el trabajo y las instituciones sociales y aporta nociones tedricas para
considerar a los sindicatos como agentes sociales constructores de mecanismos de regulacién del
orden social en el nivel micro en la empresa. (p.165)

“Es decir, mediante la negociacién y la regulacion conjunta los sindicatos se pueden
considerar agentes sociales que facilitan una alternativa al conflicto abierto y generalizado. Y, en
cuarto lugar, también tenemos que considerar en este periodo la escuela de relaciones humanas,
vinculada ahora a una iniciativa empresarial para mejorar la productividad y suavizar el rechazo
que producia la organizacion taylorista del trabajo”, de ahi en adelante se sitian muchas teorias
que decantan en lo que hoy conocemos a través de las doctrinas.

Teoria de la injuria laboral

El doctrinario Guillermo Cabanellas de Torres, en su Diccionario de Derecho Laboral, ha
definido a la injuria laboral diciendo que es “todo acto o dicho contra razén y justicia, capaz de
perturbar el orden y la armonia indispensable para el mejor desenvolvimiento de las relaciones
entre el empresario y su dependiente o subordinado”.

Esta perturbacion en la mayoria de las ocasiones trae a colacion el despido, situacion que,
tras la RPL, como se ha venido indicando, contrasta en la realizacion de la carta; sin embargo, cabe
la interrogante, que bajo este aspecto sobre la discusion posterior se puede realizar. Y es que al
haber una injuria como razén de despido, parece ser que, si esta no perturba el desempefio del
colaborador, no habria una causal justa de despido.

En el mismo sentido, Bonetto de Rizzi ha expresado que tanto la doctrina como la
jurisprudencia en paises como Argentina han acordado que debe entenderse que “la injuria laboral
es un incumplimiento, falta, inobservancia de las obligaciones del contrato de trabajo, tanto sea por
accion u omisién de una de las partes, que importa dafio, menoscabo o perjuicio a la seguridad,

honor, interés de la otra parte o su familia. (Bonetto, 2008, p.14).



62

Por su parte, el Diccionario Juridico de Ossorio y Cabanellas de las Cuevas define a la
injuria laboral como “aquellos actos realizados por el empleado o por el empleador que, por afectar
la seguridad, el honor o los intereses de la otra parte o de su familia, dan lugar a la ruptura del
contrato de trabajo”.

Esta ruptura de la que los autores hablan ha sido desarrollada mas ampliamente. Al
respecto Teran Cornejo (2012) desarrollo que:

“...la concepcidn de injuria laboral es mas amplia que la de injuria penal y sobre esto la
Segunda Sala de lo Laboral y Social de la Corte Suprema de Justicia ha dicho: Tanto la
doctrina como la jurisprudencia de la Corte Suprema han considerado de manera uniforme
que la expresion injurias graves utilizada por el articulo 172 (173) del Codigo del Trabajo,
no ha de entenderse necesariamente referida al delito de injurias tipificado por el Cédigo
Penal, porque debe ser evaluada en el marco de la relacion de trabajo y a partir de los
especiales vinculos que como consecuencia de ésta se generan entre las partes; de manera
que bien podrian ciertas conductas entrafiar injuria suficiente para dar por terminado el
contrato de trabajo, aunque no se configure delito alguno, porque no se trata de aplicar
una pena, sino de examinar si una de las partes ha ofendido de tal modo a la otra que se
ha quebrantado el clima de colaboracién minima entre ellas, al punto de resultar imposible
la continuacion de la relacion laboral sin menoscabo de la dignidad personal del
ofendido”.

Este desarrollo tedrico trae a colacion el desarrollo del contenido que procura se tenga
dentro de la carta de despido, puesto que, si Unicamente se tiene la perspectiva de la injuria, y esta
es utilizada como causal de despido, la argumentacion de la terminacion de la relacion laboral no
va a ser, a nuestro criterio, lo suficientemente amplia como para ser una causal de despido.

Ahora bien, si se habla de un incumplimiento contractual generado por medio de una
injuria, si habria pie para determinar este factor como un elemento probable a raiz de los hechos
que se susciten para que sea una causal de terminacion de la relacion laboral.

Teoria gradualista

Esta teoria es la mas reciente respecto al tema que nos ocupa y ha sido desarrollada a
través de la doctrina y la jurisprudencia, decantando en que en ocasiones se requiere una sancion
que finalice en el despido debido a la proporcionalidad de los actos que el colaborador vaya

realizando en el transcurso del tiempo.
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Asi se ha destacado que a través de esta teoria la reiterada doctrina jurisprudencial que
existe respecto de la calificacion de los hechos y la valoracion de las conductas en materia de
despido, para erigirse en causas que justifiqguen sancion de despido, han de alcanzar cuotas de
culpabilidad y gravedad suficiente, lo que excluye su aplicacién bajo meros criterios objetivos,
exigiéndose, por el contrario, un andlisis individualizado de cada conducta, tomando en
consideracion las circunstancias que configuran el hecho, asi como las de su autor, pues sélo desde
tal perspectiva cabe apreciar la proporcionalidad de la sancion. (Toledo, 2015)

La teoria gradualista es expresion del principio de proporcionalidad que debe exigirse

entre falta y sancion e implica, como ha puesto de relieve la jurisprudencia, la graduacion

de las penas —sanciones— en funcion de la gravedad de las conductas pero también supone
la aplicacion del principio de igualdad a la relacion de trabajo. Es ésta una teoria
mayoritaria que se aplica ampliamente a partir del Estatuto de los Trabajadores. (Moreno,

2005, p.262)

Sin embargo, se ha establecido que por medio de la teoria se atafie un incumplimiento
contractual en donde haya una clara concurrencia de culpabilidad y gravedad suficiente, bajo dos
aspectos: individualizacion y proporcionalidad.

a) Individualizacion

Este aspecto establece las peculiaridades de cada caso sera sometido a decisién con sus
especificos elementos, entre los cuales cobra especial relieve el factor humano. Esto es claro, ya
que, segun la RPL, en el tema que nos atafie, en el caso de la carta de despido, esta debe de
entregarse personalmente, en el acto del despido y debera documentarse el recibido; esta
individualizacién supone que la persona deba recibir el documento personalmente.

Al respecto se ha dicho que la esencia del incumplimiento no esté en el dafio causado, sino
en el quebranto de la buena fe depositada y de la lealtad debida, no esta en el resultado sino en los
actos que han llevado a él; por lo expuesto, el incumplimiento no va a quedar enervado por la
inexistencia de perjuicio, aunque la jurisprudencia tiende a considerarlo como uno de los factores
a ponderar en la valoracion de la gravedad de la conducta sancionable. (Toledo, 2015)

b) Proporcionalidad.

Hecho el examen individualizado de lo que da pie al despido de un colaborador, se debe
poner en balanza los elementos subjetivos y objetivos que dan pie a que se genere una sancion que

termine con la cesacion de la relacion laboral.
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En este mismo orden de ideas debe de analizarse la intencion del infractor, circunstancias
que concurren en la conducta y posibilidad de la existencia de provocacion previa por parte del
empresario. Al realizarse este andlisis se sitUa en la balanza la proporcionalidad de la sancién;
misma que va a ser puntualizada en los hechos que de forma clara y coherente deben ser
enumerados mediante la carta de despido que se le entregue al colaborador.

Asi los criterios empleados deben de entender distintos aspectos que han sido analizados
con anterioridad (Toledo, 2015) para la aplicacion de esta teoria, que, a nuestro haber, se adapta de
mejor forma al objeto de analisis de esta investigacion.

Analisis de la doctrina gradualista atendiendo a los siguientes aspectos, muy habituales en

el ambito del derecho laboral sancionador:

La transgresion de la buena fe contractual.

La buena fe es consustancial al contrato de trabajo, en cuanto que por su naturaleza
sinalagmatica, genera derechos y deberes reciprocos, traduciéndose el deber de mutua
fidelidad entre empresario y trabajador en una exigencia de comportamiento ético
juridicamente protegido y exigible en el ambito contractual, y pudiendo definirse la buena
fe en sentido objetivo como un modelo de tipicidad de conducta exigible, que condiciona

y limita por ello el ejercicio de los derechos subjetivos. (Toledo, 2015)

Ligado ampliamente al principio de buena fe, esta transgresion supone que se decante el
empleador por dar por finalizada la relacion laboral, situacion que repercute en la carta de despido

que debe ser entregada al trabajador segun el analisis de la normativa a la luz del articulo 35CT.

No es necesario que la conducta tenga caracter doloso

Cuando se aplican las sanciones, no debe de haber consigo un estigma equivoco. Las
conductas que se propicien pueden ser validas para que se justifiguen como causales de despido,
puesto que el empleador siempre va a verse en su disposicién de cortar el trabajo con cualquier
colaborador. La diferencia es que bajo la RPL, si esta teoria se aplica, debe de darse una
comunicacién de despido, pero si el mismo es por justa causa, los hechos deben ser descritos con
claridad y coherencia, y en mejor medida de forma factica.

Por su parte, se ha destacado que la denominada teoria gradualista, segun la cual la sancion

de despido s6lo en ultimo extremo debe imponerse, dada su trascendencia, debiendo tratarse de
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infraccion grave y culpable, concluyendo que la otra cuestion que se plantea en la calificacion de
tal despido si como improcedente o nulo. (Salinas, 2010, p.8-9)

Esta teoria supone la base medular de este apartado, esto mediante los principios que se
ligan al desarrollo de esta teoria, puesto que su funcion ‘‘no se reduce al caso particular de las
lagunas existentes en la legislacion’’, sino que en realidad ‘‘toda la experiencia juridica y, por tanto,
también la legislacion que la integra descansa sobre los principios generales del derecho, que
pueden ser considerados como los pilares y paredes maestros del edificio juridico’’. De ahi, que a
la luz de los principios es ‘‘como debemos interpretar y aplicar los modelos juridicos a la relacion
social sobre cuya juridicidad ha de decidir el juez, aunque haya dificultades de ajuste’’. (Podetti,

1997, p.139)

Principios del Derecho del Trabajo ligados a la examinacion del contenido de la carta de
despido, segun la RPL

Con base a la teoria que argumenta esta investigacion, existen diversos principios que
refieren al trabajador y su relevancia en el desarrollo de sus labores, que finalmente si no se
efectdan de la forma Optima, conducen al despido. En este caso, hay tres principios que requieren
ser desarrollados para la comprension efectiva del tema.

La traduccion juridico-positiva, en materia laboral de muchos de estos principios,

contenidos en los articulos de la Constitucion resefiados y en muchos otros, que harian

excesivamente prolija la enumeracion, la encontramos en el Estatuto de los Trabajadores

y, de modo singular en el articulo 4.°, que enumera los «derechos laborales basicos».

(Sanchez, 2013, p.147)

El principio de centralidad de la persona del trabajador.

En el derecho privado se entiende que para que este pueda tener sus efectos, la persona
debe ser su centro, esta centralidad se visualiza con notable nitidez en el derecho de dafos, en
donde el ‘“‘arquetipo es hoy la persona’’, ya que ‘‘no se trata de ubicar el dafio en la cosa-cuerpo y
luego sefialar su propietario, sino advertir de qué manera el perjuicio a la persona referente sobre
una relacion con su sistema de pertenencias’’. (Podetti, 1997, p.145)

Este principio a su vez presenta el principio protectorio y sus principios derivados que
emergen de las relaciones laborales que se tengan entre las partes, este factor estudia a profundidad

la finalidad que se desprende del articulo 35 del Cédigo de Trabajo, en donde se hace alusién a la
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carta de despido y los hechos que a posteriori pueden ser alegados en un posible proceso laboral
de las partes.

El principio protectorio.

Para mejor apreciar al principio protectorio cabe puntualizar que el derecho del trabajo se
origind para proteger al trabajador, esta es una proteccion imprescindible para que ‘el
ordenamiento juridico como sistema de paz sea social y moralmente justo’” en un plano abstracto
y remoto tenga su fundamento en la justicia.

El principio protectorio, consistente en una tutela preferencial a favor del trabajador

(Simi), tiende ‘‘a nivelar desigualdades’ (Pla Rodriguez), desigualdades de caracter

social, econémico y cultural, entre el trabajador y el empleador, lo que se traduce en menor

poder de negociacién en el primero de ellos. Con la salvedad de que en la medida que
opere eficazmente el garantismo colectivo esas desigualdades se atenGan notablemente,
de todos modos, respecto del trabajador individual, suele mantenerse su situacion de

inferioridad, por lo que conserva su vigencia el principio protectorio. (Podetti, 1997, 147)

A su vez, este principio protectorio del trabajo encuentra una serie de ramificaciones que
emergen dentro de la doctrina que desarrolla este tema, a su vez concreta una serie de elementos
que sugiere los cambios suscitados a partir de la RPL.

Principio de indisponibilidad.

El principio de indisponibilidad resulta de la restriccion dispositiva individual del

trabajador, y que como irrenunciabilidad consiste en la ineficacia de un acto de voluntad

suyo para hacer ‘‘abandono de un derecho reconocido a su favor’’ (Pla Rodriguez).

Llevado a su extremo, este principio colocaria al trabajador como un ‘‘menor tutelado”’,

cuando lo que debe perseguirse es su promocion integral, y que en lo juridico se logre que

sea de verdad sui iuris. De ahi que esa indisponibilidad ceda en la celebracion de un
negocio liberatorio, en el cual se garantice su libertad de decision por el acompafiamiento
de la respectiva entidad sindical o del contralor del negocio por autoridad administrativa

0 judicial. (Podetti, 199, p.147)

Asi, parece oportuno afirmar que esta ramificacion del principio permite ver a la carta de
despido como un elemento formal establecido para el trabajador, pero no una obligacion que

repercuta negativamente al colaborador, materialmente hablando.
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Principio de jerarquia normativa.

Este principio de jerarquia normativa, segun Podetti (1997) consiste en la aplicacion
preferencial de las normas minimas inderogables; y en caso de concurrencia de la norma mas
favorable, ya sean estas normas legales, convencionales, colectivas o contractuales individuales.
Todo con la repercusion de la proteccion en la relacion de poder que se genera entre empleador y
colaborador. (p.147)

Parece oportuno afirmar, que a través de este principio, deberia de adecuarse el contenido
de la carta de despido a lo que establece la norma, que a nuestro criterio queda corta por las
necesidades que a posteriori pueden verse implicadas; ya sea por un error formal o material del
empleador, o en su defecto una aceptacion por parte del empleador sin comprender o verificar lo
que la carta de despido indica.

Principio de la condicién més beneficiosa.

El principio de la condicion méas beneficiosa recepta como derecho adquirido, es decir,
que reuna todos los presupuestos exigidos por la norma para su imputacion a favor del sujeto en
calidad de prerrogativa juridica individualizada.

En este caso, debe de tratarse de condiciones originadas en normas contractuales, ya sean
expresas o tacitas de alcance individual, ya que las originadas en convenciones colectivas tienen

su propio régimen en orden a la vigencia temporal de sus clausulas. (Podetti,1997, p.148)

Principio de igualdad de trato.

Por su parte Podetti (1997) hace mencion de este principio de igualdad de trato, que se
concreta en que, de parte del empleador, el trabajador reciba un tratamiento igual, para iguales, en
iguales circunstancias. De este principio se configura el respectivo derecho subjetivo a no ser

tratado arbitrariamente con desigualdad. (p.147)

El principio de favor de la duda.

En su origen, el principio in dubio pro operario implico invertir el principio vigente en el
derecho privado, segun el cual los casos dudosos deben resolverse a favor del deudor. La
inversion consistio ‘‘en otorgar un amparo a la parte mas débil en el contrato de trabajo;
parte mas débil que, precisamente a consecuencia de su debilidad, se encuentra en la

mayoria de los casos en la situacion de acreedor’’ (Deveali). (Podetti,1997, p.148)
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El principio de primacia de la realidad.

Este principio, representa, para el tema que nos ocupa un elemento elemental: honestidad,
bajo este principio, muchas de las relaciones laborales se constituyen por relaciones laborales de
confianza, este sentido le da a este principio un elemento necesario para que en caso de que haya
una discordia, prive la realidad de lo que acontecio.

Como consecuencia simultanea de la buena fe, de la desigualdad entre las partes, del

repudio al fraude y a la simulacion de ilicitos, y a la interpretacion racional de la voluntad

de las partes en orden a cual es el negocio juridico laboral que concertaron, se configura
el principio de la primacia de la realidad. Este principio ‘‘significa que en caso de
discordancia entre lo que ocurre en la practica y lo que surge de documentos o acuerdos,
debe darse preferencia a lo primero, es decir a lo que sucede en el terreno de los hechos

(Pl& Rodriguez). La consecuencia practica es que comprobada la inadecuacion

documental o contractual a la realidad de la relacion laboral de que se trate, son de directa

aplicacion las normas imperativas que la rigen, a despecho de la que se aparento. (Podetti,

1997, p.149)

Régimen de despido

Es preciso establecer que “con relacion al régimen de despido la RPL establece tres
modificaciones fundamentales. La primera de ella es que sitia un tratamiento especial para el
despido de personas protegidas por un fuero especial y para los despidos discriminatorios, lo cual
hemos analizado anteriormente”. (Varela, 2015, p.14)

Ademas, la RPL modifica las reglas de despido de la generalidad de las personas
trabajadoras, como se ha conceptuado, al modificar la dindmica relacionada con la entrega de la
carta de despido establecida en el articulo 35 del Cédigo de Trabajo.

Con relacion a la carta de despido, la RPL reforma el articulo 35 del Cddigo de Trabajo.

Este articulo en realidad no establecia la obligacion de entregar una carta de despido, sino

la obligacién del empleador de entregar, a solicitud del trabajador, un certificado en el que

constare el tiempo inicial y final de la relacién laboral, la clase de trabajo ejecutado y si
el trabajador lo solicitaba la manera como trabajo y las causas de terminacién el contrato
de trabajo.

Justamente, en derecho comparado, autores como Josep M. Blanch Ribas, Maria Jesus

Espuny Tomas, Carolina Gala Duran, Antonio Martin Artiles en su libro Teoria de las relaciones
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laborales han dicho que ““el despido debera ser notificado por escrito al trabajador, haciendo constar
los hechos que lo motivan y la fecha en que tendra efectos, sin embargo, por convenio colectivo
podran establecerse otras exigencias formales para el despido y en caso de reclamacion, el despido
sera procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alegado por el empresario en el
momento de despedir al trabajador.
En este caso se extingue la relacion laboral sin derecho a indemnizacion para el trabajador.
Improcedente cuando no quede acreditado el citado incumplimiento o bien no se cumplan
los requisitos de forma exigidos legalmente. En caso de despido improcedente, el
empresario, en el plazo de cinco dias desde la notificacion de la sentencia, podra optar
entre readmitir al trabajador o abonarle una indemnizacion de cuarenta y cinco dias de
salario por afio de servicio con un maximo de cuarenta y dos mensualidades. Si el
despedido fuera un representante de los trabajadores o un delegado sindical, la opcion
entre la indemnizacion o la readmision le correspondera a él. (Blanch, 2003, p.327)
Volviendo al &ambito nacional, la Sala Constitucional ha sefialado que, si a un trabajador
se le indica una causal de despido en la carta indicada en el articulo 35, seria inconstitucional alegar
luego en juicio otras causales de despido (SCV 2170-93 y 3302-93).
Llama la atencién que este criterio también lo ha sostenido la Sala Segunda de la Corte, y
ha expuesto que si se entrega el documento con las causales de despido, luego no se
pueden alegar otras distintas en juicio; en este caso, si la carta de despido no era entregada,
seria hasta el proceso judicial que el trabajador estaria en capacidad de conocer cuéles
eran las causales contra las que se tendrian que defender. Desde la perspectiva laboral, la
conducta indebida esta constituida por la realizacion de actos que carecen de justificacion
contractual y normativa. La ilicitud, por lo tanto, surge de un desborde del contenido
obligacional cuyo nucleo definitorio estd conformado por el programa contractual y por
el marco normativo. De esta forma, la ejecucion de una conducta indebida refleja la
vulneracion de un deber legal o contractual, sin que exista justificacion en algun derecho
0 sin gue se presente una causa que elimine la reprochabilidad a su autor. (lruteta, 2013,
p.183)
Otro aspecto para tomar en cuenta, conforme al articulo 414 del Cddigo de Trabajo, es el

plazo para que los empleadores puedan despedir justificadamente a las personas trabajadoras, o
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para disciplinar sus faltas, ya que prescribe en un mes que corre a partir del momento que se dio la
causa de despido.

Cabe destacar que, en el caso de la trabajadora embarazada, cuando el despido se realice
sin autorizacion del Ministerio de Trabajo, puede solicitar la reinstalacion a traves de proceso agil
y prioritario, e incluso puede solicitar reinstalacion, como medida cautelar, antes del inicio del
proceso judicial.

Tipos de despido.

Despido disciplinario.

El despido disciplinario es consecuencia del ejercicio del poder disciplinario y
sancionador del empleador cuando los trabajadores incumplen sus obligaciones laborales, en este
caso, los colaboradores, podran ser sancionados por la empresa, de acuerdo con la graduacion de
faltas y sanciones que se establezca su reglamento en respaldo con el Codigo de Trabajo.

Pedro Irureta Uriarte (2013) ha desarrollado que este tipo de despido exige la concurrencia
de una trilogia de requisitos: la conducta debe ser indebida, grave y comprobada. Indica el autor,
que la falta de justificacion de la conducta deja en evidencia su caracter indebido; es decir, para
que el acto cuestionado cumpla con el estandar exigido resulta imprescindible que se trate una
conducta no amparada por el iter legal y contractual, y que desde luego no tenga eximentes. (p.183)

Curiosamente, y a pesar de la relevancia que esta tematica adquiere en el sistema de

relaciones laborales, este tipo de causas de despido disciplinario ha sido asumido por el

ordenamiento legal sin mayor anélisis doctrinario. Més alla del desarrollo jurisprudencial,
en nuestro pais no existen estudios monograficos sobre las causas de despido disciplinario

y ni siquiera las obras generales se han adentrado en resolver la totalidad de las

implicancias juridicas de cada una de las hipotesis extintivas. (lurieta, 2013, p.183)

En el caso de Costa Rica, la legislacion establece taxativamente las causas de despido
disciplinario, se leen:

Articulo 81.- Son causas justas que facultan a patrono para dar por terminado el contrato

de trabajo:

a.  Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma abiertamente inmoral,

0 acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su patrono;
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b. Cuando el trabajador cometa alguno de los actos enumerados en el inciso anterior
contra algiin compafiero, durante el tiempo que se ejecutan los trabajos, siempre que como
consecuencia de ello se altere gravemente la disciplina y se interrumpan las labores;

c.  Cuando el trabajador, fuera del lugar donde se ejecutan las faenas y en horas que no

sean de trabajo, acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su patrono o

contra los representantes de éste en la direccion de las labores, siempre que dichos actos

no hayan sido provocados y que como consecuencia de ellos se haga imposible la
convivencia y armonia para la realizacién del trabajo;

d. Cuando el trabajador cometa algun delito o falta contra la propiedad en perjuicio

directo del patrono o cuando cause intencionalmente un dafio material en las maquinas,

herramientas, materias primas, productos y demas objetos relacionados en forma
inmediata e indudable con el trabajo;

e. Cuando el trabajador revele los secretos a que alude el inciso g) del articulo 71;

f. Cuando el trabajador comprometa con su imprudencia o descuido absolutamente

inexcusable, la seguridad del lugar donde se realizan las labores o la de las personas que

alli se encuentren;

g. Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono, sin causa

justificada durante dos dias consecutivos o durante mas de dos dias alternos dentro del

mismo mes- calendario.

(Asi reformado el inciso anterior por el articulo 1° de la Ley N° 25 de 17 de noviembre

de 1944)

Por su parte, la configuracion del ndcleo definitorio de las vias de hecho en el ambito del
despido disciplinario se ha estructurado en términos amplios, cuestion que permite incorporar
dentro del mismo a todo tipo de agresiones fisicas, rifias, peleas o pendencias que provoque el
trabajador. La ejecucion de estas no supone necesariamente la pura agresion corporal o la comisién
de lesiones, ya que, en definitiva, lo que se busca proteger es la disciplina interna necesaria para

realizar las labores. (lurieta, 2013, p.183)
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Despido Objetivo.

Este tipo de despido es el que se realiza bajo causas de suspensién y extincion del contrato
de trabajo por causas que son validas para la cesacion del contrato laboral, y, ademas, se acreditan
las causas por las que se realiza.

La jurisprudencia espafiola ha dicho que, en este caso de despido, “los requisitos que haya
que de expresar la comunicacion escrita del trabajador y la expresion de la causa indudablemente
han de ser los mismos que se exigen para el despido disciplinario, debiéendose entender que la
expresion causa es equivalente a hechos”. Sentencia del TS de 16 de enero de 2009

Por su parte, de acuerdo con la extincion del contrato por causas objetivas, es decir, la
carta de despido en sentencia del TS de 10 de noviembre de 2011 se indica que “en la carta del
despido debe constar las causas motivadoras del despido, las concretas dificultades o situaciones
economicas negativas. El incumplimiento conlleva la declaracién de nulidad del despido™.

Es preciso establecer que la extincion del contrato basada en causas de caracter objetivo
previstas por la propia ley y las potestades que tiene el empleador, siendo estas causas, elementos
independientes de la voluntad del trabajador.

En la sentencia del TS de 16 de enero de 2009, del Tribunal de Espafia, se establece que:

“Los requisitos que haya que de expresar la comunicacion escrita del trabajador y la

expresion de la causa indudablemente han de ser los mismos que se exigen para el despido

disciplinario, debiéndose entender que la expresion causa es equivalente a hechos”.

Generalmente estas causas son ligadas al tener que prescindir del trabajador porque ya no
se requiere en el sitio de labores, generalmente son sobrevenidas con posterioridad al ingreso en la
empresa, también porque se da una falta de adaptacion a las modificaciones técnicas del puesto de
trabajo, o puede haber alguna necesidad del empleador de reorganizar los puestos de trabajo sobre
la base de causas econdmicas.

Al respecto la legislacion en su articulo 86 también indica que:

El contrato de trabajo terminara sin responsabilidad para ninguna de las partes por las

siguientes causas:

a.  Por el advenimiento del plazo en los contratos a plazo fijo, salvo el caso de prérroga,

y por la conclusion de la obra en los contratos para obra determinada;

b.  Por las causas expresamente estipuladas en él, y

C. Por mutuo consentimiento.
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Bajo este tipo de despido, el empresario debera comunicar por escrito su decision al
trabajador y poner a su disposicion las indemnizaciones pertinentes que la normativa indica.
Destaca que al igual que en el caso del despido disciplinario, el despido por causas objetivas sera
procedente cuando se prueben las causas alegadas por el empresario, ya que si no se convertiria el
despido en uno nulo.

También debemos sefialar que estos despidos objetivos no siempre resultan confirmados
por los tribunales sociales una vez son impugnados por el trabajador que venia prestando servicios,
lo que implica la sancién de su improcedencia o nulidad con las consecuencias legales que supone
a efectos indemnizatorios o de readmision.

En este caso, esa nulidad seria cuando el despido se genere cuando se propicie por alguna
de las causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion Politica o en la ley, produciendo una
clara violacion de derechos fundamentales, asi como en el caso de que afecte a trabajadoras

embarazadas y hasta el periodo de lactancia.

Despido colectivo.

El despido colectivo se asocia a la afectacién de un namero plural de trabajadores. Con
tal proposito, las legislaciones suelen establecer reglas especiales para los despidos que
comprenden a varios trabajadores, especificamente si tales despidos derivan de una misma causa.
En general, las legislaciones apuntan a una restriccion del concepto, en cuanto exigen tres
elementos fundamentales:

a)  Un numero minimo de trabajadores objeto de la medida.

b)  Que los despidos se concreten en un periodo determinado.

c)  Que obedezcan a causas econdmicas de peso.

La legislacion establece que un contrato colectivo es el que se celebra entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, 0 uno o varios sindicatos de patronos, por virtud
del cual el sindicato o sindicatos de trabajadores se comprometen, bajo su responsabilidad, a que
algunos o todos sus miembros ejecuten labores determinadas, mediante una remuneracion que debe
ser ajustada individualmente para cada uno de éstos y percibida en la misma forma. (Cddigo de
trabajo, articulo 49)

En el caso de Costa Rica, el pais recoge igualmente como causas de extincion la quiebra,
la liquidacion judicial o extrajudicial, que tengan como consecuencia necesaria, directa e inmediata

el cierre del negocio o el cese definitivo de los trabajos cuando se trata del negocio colectivo.
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Cuando se produce una extincion del contrato de trabajo fundada en causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion, y esto afecta a un determinado nimero de trabajadores se
entendera que concurren las causales del despido colectivo.

Este tipo de despido, por su trascendencia y nimero de trabajadores afectados, esta
sometido a un procedimiento complejo en el que intervienen los representantes de los trabajadores
y la correspondiente autoridad laboral, en el caso de Costa Rica, el Ministerio de Trabajo.

El procedimiento de despido colectivo se iniciard por escrito, mediante comunicacion de
la apertura del periodo de consultas dirigida por el empresario a los representantes legales de los
trabajadores, a la que deberda acompariarse, segun la causa alegada, la documentacion legalmente
establecida.

En otro orden de ideas, estos despidos pueden ser a su vez procedentes o nulos, ambas
formas implican distintas consideraciones y en muchos casos, de ellos depende la forma en cémo
se realice el despido y consecuentemente los hechos que se generen a partir de la forma en que se

realiza el despido.

Despido procedente.

La declaracion por el érgano jurisdiccional de la procedencia del despido implica que el
acto unilateral del empresario se ha realizado con plena correccion respetando las garantias
formales y las motivaciones de fondo. Es decir, este es el despido que realiza el patrono cuando se
imputan causas taxativas en la legislacién que de la mano con su potestad de imperio le permiten
realizar el despido.

En el caso del despido disciplinario se debe calificar como procedente cuando se ha
acreditado el incumplimiento del contrato de trabajo alegado en el escrito de comunicacién por el
empresario. Por su parte, en el caso del despido objetivo, este serd procedente cuando el
empresario, habiendo cumplido los requisitos formales exigibles, acredite la concurrencia de la
causa legal indicada en la comunicacion escrita.

Como se ha desarrollado anteriormente, las circunstancias van a ser relativas a las
condiciones de trabajo y dependientes del acto de despido; y en ello los procesos van a variar
dependiendo de la persona, la norma y la declaracion de hechos probados que se generen a partir
de la entrega de la carta.

En lo que respecta al despido procedente como calificacién posible del despido, basta

simplemente concluir que su problematica se remite, en positivo, a la de las causas del despido, el



75

campo de actos y conductas con un significado social y juridico suficiente para que el ordenamiento
habilite al empresario a rescindir unilateralmente el contrato de trabajo de los asalariados a su
servicio. (Baylos, 2015, p.152)

Procedimiento de despido.

Para que se realice un despido efectivo, debe de haber un debido proceso que permita a
las partes implicadas garantizar sus derechos y obligaciones de la mano con la normativa.

En cuanto a la proteccion de empleados publicos y privados con régimen de estabilidad la
persona trabajadora tiene derecho a que se le siga un procedimiento previo al despido, en ese
proceso se debe garantizar el derecho de defensa y para que aplique en empleo privado debe existir
una norma que le atribuya estabilidad.

Por su parte en el caso del dirigente sindical y representante de trabajadores debe de existir
una autorizacién previa del Ministerio de Trabajo cuando este haya cometido una falta grave. Esta
proteccion incluye a miembros de sindicato en formacién, dirigentes sindicales, candidatos a la
junta directiva del sindicato y representantes de los trabajadores.

Ademas, se prohibe el despido discriminatorio. Por su parte, también se prohibe
discriminar en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, situacion que seria una causa

de despido para persona encargada.

Contenido de la carta de despido

Establecido el despido como elemento fundamental en el desarrollo del cuerpo de la
investigacion, es vital comprender que el contenido de la carta de despido es de suma importancia
para la valoracion del objeto de esta investigacion. Con la carta, el patrono no puede alegar con
posterioridad al despido otras razones distintas a las indicadas en la carta de despido.

El despido debera ser notificado por escrito al trabajador, y dentro del mismo deben de
figurar los hechos que lo motivan y la fecha en que tendr efectos, es decir, hechos facticos.

Aungue en esta exigencia no se impone una pormenorizada descripcion de los hechos, si
exige que la comunicacion se haga de forma escrita para que proporcione al trabajador un
conocimiento claro, suficiente e inequivoco de los hechos que se le imputan. Al respecto, el derecho
comparado espafiol ha dicho:

La notificacion por escrito del despido se concreta en la llamada comunmente “carta de

despido”. La notificacion de la carta de despido deberd hacerse al trabajador
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personalmente, mediante todos los medios razonables de los que disponga el empresario,

como la entrega en el centro de trabajo, en el domicilio del trabajador con acuse de recibo,

carta certificada, notificacion notarial, telegrama, etc. Pese a esto, la jurisprudencia ha
admitido la posibilidad del despido tacito (sin mediar carta de despido) para la
reclamacion del trabajador cuando existan hechos concluyentes de la voluntad del

empresario de resolver el contrato. (Fernandez, 2014, p.6)

La finalidad es que no quepan dudas racionales de los hechos del despido, y solo estos
puedan ser impugnados mediante la decisién empresarial, y asi preparar los medios de prueba que
se faciliten para su defensa.

No se recomienda que la carta contenga imputaciones genéricas e indeterminadas, pues
perturban la defensa, lo que podria incurrir en que se atente contra el principio de igualdad de partes
al constituir una posicion de ventaja de la que puede prevalerse la empresa en su oposicion a la
demanda del trabajador, o, por el contrario, si se quisiera, a través de la ley, el incumplimiento de
lo que la normativa establece al amparo del articulo 35 del Codigo de Trabajo.

La carta debe de tener constancia de recibido por parte del colaborador y en caso de que
este se negare a recibirla, utilizar los medios que la ley indica, como se ha desarrollado dentro de
la investigacion.

En el pais, esta “disposicion recoge lo que ya ha sido ampliamente analizado por la Sala
Segunda de la Corte Suprema de Justicia, que ha dicho que el patrono no puede alegar con
posterioridad al despido otras razones distintas a las indicadas en la carta de despido”. (Varela, s.f,
p.28)

Al respecto, en paises como Espafia, la doctrina judicial insiste, como se ha dicho, en que
la carta de despido debe especificar de forma concreta, clara y precisa los hechos que pueden
constituir sancién de despido, como requisito necesario para que el trabajador conozca las razones
que produjeron el despido y defenderse contra las mismas. Por otra parte, también se exige que
figure la fecha a partir de la que el despido tendré efectos, como requisito para determinar cuando
se inicia el computo del plazo para que el trabajador pueda presentar demanda contra acto de
despido. Cuando en la carta de despido no se aluda a ningln tipo de dificultades empresariales
desde el punto de vista econdmico que deban ser consideradas importantes y la medida adoptada
tampoco tenga un caracter de razonable desde el punto de vista de la gestion empresarial el despido
serd considerado improcedente. STSJ Catalufia 12/06/2001 (R. 5081/2001)
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Recae sobre el empresario la carga de probar que entrego la carta de despido al trabajador.

Si el trabajador objeto del despido se niega a recibir la carta de despido, la empresa no

esta obligada a intentar otro tipo de notificacion, y esta negativa no invalida la carta. Y, si

el trabajador se niega a firmar la carta, el empresario debera solicitar la presencia de un
representante de trabajadores para que confirme la negativa; si esto no fuera posible,
debera pedir la presencia de dos testigos.

Ese documento debera contener los hechos que motivan el despido y la fecha concreta en

que tendra efectos. (Fernandez, 2014, p.6)

Ademas, se ha insistido en que el empresario no podréa alegar, de tramitarse demanda por
despido, otros motivos que los contenidos en la comunicacion escrita para notificar el mismo,
situacién que se deslucida a la luz del articulado 35 de la RPL

Al respecto Asesorias Xara (s.f), recoge que “los Tribunales han manifestado que las
imputaciones criticas al comportamiento laboral del operario respecto a su diligencia, rendimiento
o disciplina, contenidas en la carta de despido, no implican intromision ilegitima en su honor,
siempre que las expresiones no resulten vejatorias ni ofensivas”. (p.1)

Aspectos basicos de la carta de despido.

A la luz de la normativa nacional cuando se produzca una finalizacion contrato de trabajo,
“la parte empleadora, a solicitud del trabajador o trabajadora, deberd darle un certificado con los
aspectos que la ley indica”: la fecha de su entrada y de su salida, la clase de trabajo ejecutado y si
el trabajador o trabajadora lo desea la manera como trabajo y las causas del retiro o de la cesacion
del contrato, esto es en principio, el certificado, que como se ha indicado anteriormente es distinto
a la carta.

Esto debe ser asi porque el contenido de la carta o0 comunicacion de despido sera lo que

marque las posibilidades de defensa y de prueba de la empresa en el caso de que el despido

sea impugnado judicialmente; ya que a la empresa no se le permitira formular en juicio
alegaciones o pruebas distintas a las contenidas en la carta de despido. Asi pues, la carta
de despido debe proporcionar al trabajador un conocimiento claro, suficiente e inequivoco
de los motivos por los que la empresa pone fin a su relacion laboral, a fin de que éste
pueda valorar si impugna o no la decision de la empresa sin padecer indefension.
(Coyuntura, 2010, p.)
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El Codigo de Trabajo, ahora indica que, si la finalizacion del contrato obedece a
destitucion por falta atribuida a la persona trabajadora, la entrega de la carta de despido sera
obligatoria. Esta carta, contendra ademas de los aspectos que se requieren para el certificado, otros
mas en donde se deben describir, de forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en que

se funda el despido.

Entrega de la carta.

La comunicacion de la carta de despido debe realizarla el empresario, o la persona
habilitada por el mismo al efecto, y debe ser, obligatoriamente entregada al trabajador o quien actle
como mandatario de este. lgualmente, la citada comunicacion ha de ser fehaciente, es decir, el
empresario ha de demostrar que el trabajador despedido la ha recibido.

La legislacion es clara al establecer que “la entrega se hard personalmente, en el acto del
despido y deberd documentarse el recibido. Si el trabajador o la trabajadora se negara a recibirla,
la entrega deberéa hacerla la parte empleadora a la oficina del Ministerio de Trabajo y de Seguridad
Social de la localidad v, si esta no existe, se entregara o enviara a la oficina mas cercana de ese
Ministerio por correo certificado, lo cual debera hacer a mas tardar dentro de los diez dias naturales

siguientes al despido”. (Articulo 35, Cédigo de Trabajo)

Elementos esenciales del contenido.

La carta de despido debera de contener puntualmente los aspectos que son requeridos por
el ordenamiento juridico, estos contemplan una serie de requisitos que, en caso de ser necesarios,
van a ser Utiles como prueba en un proceso entre las partes, puesto que los hechos que se aleguen
en la carta seran los Unicos que el empleador podré alegar, en principio.

a)  Lafecha de su entrada y de su salida.

b)  Laclase de trabajo ejecutado

c)  Lamanera como trabajo.

d) Las causas del retiro o de la cesacién del contrato.

e)  Elhecho o los hechos en que se funda el despido de forma puntual, detallada y clara.

Los hechos alegados por el empresario que dan razon de su decisién de despedir son,

naturalmente, los fundamentales y a ellos se debe restringir la argumentaciéon y la

justificacion empresarial desde el inicio del procedimiento, a través de la carta de despido,
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0 a través de su depuracion contrastada en el expediente contradictorio cuando éste se

requiera legal o convencionalmente. (Baylos, 2012, p128)

Ademés, de estos hechos que integran la normativa, a nuestro haber deben de
puntualizarse ademas otros aspectos como lo son las firmas de acuse de recibo, firmas de testigos
que presenciaron la entrega y en el caso que no se pudiese realizar personalmente, la constatacion
del documento fechado y sellado por el funcionario de correos (para la certificacion del contenido
de esta).

También parece oportuno indicar, que si el despido obedece a una acumulacion de
sanciones estas sean adjuntas a la carta, y ademas que se incluya si el trabajador tuvo negativa en
caso de recibirla y las manifestaciones que este pudo tener para no recibirlas; por su parte, también
merece detallar en el documento las Ultimas cancelaciones que se le haran al colaborador y las
fechas especificas del pago de estas.

En este orden de ideas, merece atencion especial que haya un recibido que el empleador
pueda realizar para que se justifique la entrega de la carta, que a manera de proteccion para ambas
partes podria resultar beneficioso en una posible disputa judicial. Ademas, que haya uno o dos
testigos en el tanto se dé la entrega, parece oportuno para ambas partes.

Asi detallado los elementos, teorias e informacion del contenido necesario de la
investigacion que nos ocupa, se dard pie a la metodologia que se utilizara para realizar la

investigacion, en atencion a los criterios seleccionado de la examinacion juridica en curso.
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Capitulo Ill: Marco Metodoldgico

Para la realizacién de un correcto desarrollo de la metodologia de la investigacion, es
preciso seleccionar un método que propicie un correcto desarrollo del objeto de la investigacion.
Este factor es fundamental porque permite instaurar un disefio y un producto acorde con lo indicado
por Sampieri que permita llevar a buen rumbo los objetivos que se plasmaron para el desarrollo de
este proyecto de graduacion.

La metodologia es la herramienta que acerca al investigador a la puerta del conocimiento
y facilita la comprension de un tema. Sobre ello Gallardo (1991) dice: “metodologia es el conjunto
de los procedimientos y técnicas mediante las cuales se determinan fuentes, se obtiene informacion
de ellas y se les analiza y sistematiza”. (p.32)

Una metodologia es todo el proceso que se va a llevar a cabo en la investigacién, con la
finalidad de llegar al objetivo del presente proyecto, ademas, de investigar todos los factores que
vayan de la mano con el argumento de la propuesta investigativa para obtener los resultados
deseados.

Resultan ser entonces condiciones de vialidad operativa para el disefio de

esquemas organizativos y de control de cada uno de los sectores involucrados, a

fin de garantizar un balance entre los &mbitos y niveles de toma de decision de

cada uno de ellos, para lograr asi construir una situacion de compromiso en torno

al papel esperado de parte de cada sector para el logro de los objetivos que les

son comunes. (L&caris, 2004, p.20)

Con este proyecto, el método repercute que se desarrolle un procedimiento general, por
su parte, las técnicas e instrumentos que se van a describir a continuacion y que se utilicen, van a
ser un medio especifico para llegar al objetivo del proyecto de la mano con las variables de la
investigacion.

Enfoque

Un proyecto de acuerdo con el paradigma que se manejen en la investigacion puede tener
varias clasificaciones, éstas pueden ser segln su finalidad, su temporalidad, el caracter de la
medida, entre otras. Con base al objeto planteado en el desarrollo de la investigacidon, el enfoque
por el que se decanta este proyecto para el aprovechamiento de los instrumentos en el desarrollo

de la investigacion es de tipo cualitativa.
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El creciente énfasis en la Investigacion Cualitativa surge, al menos en parte, del
reconocimiento de las limitaciones que los métodos cuantitativos evidencian al intentar
estudiar algunas de las situaciones y fendmenos que integran la complejidad de la
existencia humana. Es obvio que la intuicion, las emociones, los sentimientos, las
creencias o los valores explican aspectos del comportamiento humano cuyo analisis

escapa a los métodos propios de la investigacion cuantitativa.” (Icart et al, 2000: 21)

El enfoque de la investigacion plantea darle una correcta estructura al trabajo, esto con el
fin de que se complemente el objeto de la investigacion para el desarrollo de los elementos que se
deben de emplear en aras de que se desarrolle de manera éptima.

Es asi como el enfoque elegido busca descubrir o generar teorias, ademas de poner énfasis
en la profundidad de forma cualitativa, ya que permite la realizacion de una examinacion juridica
de la propuesta en torno a la carta laboral que extienda en caso del despido de un colaborador.

Es preciso establecer que el despido laboral tiende a ser en muchos casos una situacion
que genere fuertes inconvenientes entre las partes, este factor contribuye a que, en torno a él, se
susciten fuertes detrimentos en las garantias de la parte mas desfavorecida dentro de la relacion
laboral.

El informe de la investigacion cualitativa es la Unica evidencia que tiene el investigador

para hacer creibles los resultados obtenidos. Es por eso que la investigacién realizada

aplicando este modelo tiene valor si da la posibilidad de hacer un buen informe, el cual
debe ser una reconstruccion de lo que se hizo, de tal forma que el lector pueda seguir paso

a paso la investigacion y llegar a la misma conclusion. (Hernandez, 2006, p.107)

Lo que se ha hecho a través del ordenamiento juridico con los afios, es procurar proteger
al trabajador. Tras la Reforma Procesal Laboral en el pais, esta situacion se acentta y propiamente
en cuanto a la carta de despido se desarrolla puntualmente el contenido de esta. Sin embargo, este
contenido, a pesar de ser uno de los cambios que antes de la puesta en vigor de la Reforma la
jurisprudencia ha venido desarrollando, parece no ser insuficiente para el propdsito del legislador.

El trabajo tiene como caracteristica esencial, la falta de antecedentes que se deslucida, ya
que al ser este tema uno de los cambios establecidos a través de la Reforma, repercute claramente
en este factor. Sin embargo, esta situacion viene a entablar un andlisis que de la mano con la

examinacion de la normativa pone en la palestra los diversos matices que puede tomar esta
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obligacion que el empleador tiene, y que viene a limitar su defensa o si se quiere, ampliarla por
medio de lo que se establezca en la carta de despido.
Tipo de investigacion

Esta investigacion indaga sobre el contenido de la carta de despido, ademas, examina de
una forma detallada el contenido y los efectos que el mismo provoca tras la extensién de la carta
de despido al colaborador, asi la misma se ubica en el tipo de investigacion exploratoria-
explicativa.

El estudio, explora debido a que se realiza para obtener un primer conocimiento de una
situacion, con la finalidad de hacer posteriormente un desarrollo més profundo del tema que nos
ocupa. En este mismo orden de ideas, la misma pretende explicar los fendmenos de la carta de
despido y sus relaciones para conocer su estructura y los aspectos que intervienen en ellos.

La investigacion exploratoria ‘“es aquella que se efectlia sobre un tema u objeto poco
conocido o estudiado, por lo que sus resultados constituyen una vision aproximada de dicho objeto.
Generalmente este tipo de investigacion es muy 1til en la toma de decisiones administrativas”, por
su parte la explicativa se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante el establecimiento de
relaciones causa - efecto. En este tipo de investigaciones ademéas de los objetivos, se deben
establecer hipotesis. (Pérez, 2016, p.96)

El derecho del trabajo, por ser este uno de los insumos principales dentro del desarrollo
del individuo, es plenamente desarrollado en la jurisdiccién del pais, este factor viene a proveer
diversos conocedores de la materia, que implementan con claridad el factor analitico y examinador
para el desarrollo de este tema.

Es asi, como Unicamente se va a desarrollar el tema dentro del ambiente laboral, personas
que se desenvuelvan en este ambito y doctrinarios que hayan estudiado el tema en aras de establecer
claros antecedentes para el desarrollo del tema que nos ocupa.

Es preciso establecer que la profundidad de significados que se establecen para el
desarrollo del tema, han sido ampliamente desarrollados en el apartado anterior de la investigacion,
esto con el fundamento de que se comprendan los tres fendmenos primordiales de esta
investigacion: el despido, la carta de despido y su contenido.

Este tipo de investigacion liga el tipo con el enfoque elegido para el desarrollo de la
investigacion, permitiendo que se puedan correlacionar de una mejor forma y aportar las distintas

formas o contenido que puede tener la carta de despido para que se cree de una manera oportuna.
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Disefio

Es preciso establecer el disefio de la investigacion, puesto que delimita la investigacion de
una mejor forma y permite una correcta técnica en el desarrollo de esta. En este orden de ideas, el
disefio viable para el desarrollo de esta investigacion engloba un disefio y un producto en donde se
produce una explicacién general o teoria al respecto de la investigacion, por medio del disefio de
la Teoria fundamentada. (Sampieri, 2014, p.472)

Es asi como el objeto de estudio se fundamentara en el proceso, accién o interacciones
entre individuos, en este caso de quienes son despedidos: los colaboradores que reciben la carta
por parte del empleador.

En este mismo orden de ideas, se utilizard& como instrumentos de recoleccion de datos
comunes las entrevistas, con la finalidad de aprovechar el maximo lo que los expertos pueden
aportar en el desarrollo de la investigacién, para que finalmente se tenga como producto (en el
reporte) una teoria que explica un fendmeno responde al planteamiento de la investigacion puesto
que no se dispone de teorias adecuadas para el contexto de la investigacion.

Muestra de la investigacion

Toda aquello que propicie datos y provea al investigador de informaciones que requieran
un tratamiento de indole investigativo debe de respaldarse por fuentes. En este caso, un sujeto o
fuente de informacion son los respaldos de nacientes informativas (personas, libros y proyectos)
que generan al proyecto informacion relevante que complemente la investigacion y que le den
sustento a la factibilidad del medio de comunicacion.

Bajo este esquema, se utilizaran dos entrevistados: Jorge Olaso Alvarez y Juan Luis Guisti
Soto, ambos juristas, de amplia experiencia laboral y bagaje en el tema de la RPL.

Jorge Olaso Alvarez magistrado de Sala Segunda, juez en ejercicio y profesor en la
Universidad de Costa Rica y la Universidad Libre de Derecho en las areas de Derecho civil,
Procesal civil, Mercantil, Laboral, Familia y Penal. Olaso es master en Derecho de la Universidad
Nacional de Educacion a Distancia (UNED), licenciado en Derecho de la Escuela Libre de Derecho
de la Universidad Autonoma de Centroamérica y tiene un Doctorando en Derecho de la UNED.

Olaso, ademas, imparte clases en formacion de jueces Il y ha publicado libros referentes
a la materia que nos ocupa: “La prueba en materia laboral”, publicada por la Editorial Juridica

Continental, en octubre de 2009, “La prueba en materia civil”, publicada por la editorial Editorama,



84

San José, Costa Rica, en el afio 2006 y el “Derecha Sancionatorio Laboral”, Editorial Juridica
continental, setiembre 2017, ademds publicd el “Esquema sistematico de la reforma procesal
laboral y normas conexas”, de la Escuela Judicial del Poder Judicial en el 2017.

El segundo entrevistado es Juan Luis Giusti Soto, juez contencioso y civil de hacienda y
es elegible juez cuatro como juez laboral, actual profesor de la Universidad Internacional de las
Américas, capacitador de jueces en el tema de la Reforma Procesal Laboral y capacitador de la
Reforma Procesal Laboral en el Colegio de Abogados en todo el pais, antes y después de la entrada
en vigor.

En cuanto al ambito académico de interés, Giusti Soto se ha desarrollado en las &reas de
Derecho Constitucional, Derecho Publico y Derecho laboral, cuenta con una Maestria en derecho
publico, Universidad de Costa Rica, 2005, ademas de una Maestria en derecho constitucional por
la Universidad Estatal a Distancia, 2003 y una Especializacion en Jurisdiccion Constitucional,
Universidad Carlos I11. Sus publicaciones son: “Relaciones Laborales Colectivas en Costa Rica”,
Editorial Magister, San José Costa Ricas, 1995 y “Derecho Laboral Individual” Editorial Magister,
San José, Costa Rica. 1998.

Ambos profesionales cuentan con vasta experiencia en el ambito de Derecho laboral, y en
la actualidad se mantienen vinculados al tema de la Reforma Procesal Laboral, situacion que los

hace conocedores en amplitud del objeto de la investigacion.

Unidades de Analisis

Las unidades de analisis que se utilizaran para el desarrollo de la investigacion son
fundamentales, con ellas se ponen en marcha los objetivos de la investigacion; de la mano con la
adecuada instrumentalizacion, este factor permite que se desarrollen las unidades de analisis de una
forma adecuada en el transcurso del proceso de la investigacion.

Paraello la entrevista estructurada es lo ideal, estas entrevistas se van a utilizar para buscar
la informacion pertinente que permita establecer un contenido claro conforme al objeto de la
investigacion, en aras de que su desarrollo sea oportuno en la bdsqueda de datos suficientes que
permitan una mejor viabilidad de la investigacion en curso. Con la finalidad de instaurar claramente
el desarrollo de la investigacién en todas sus aristas, resolviendo el problema claramente y
buscando una teoria que fundamente el desarrollo del proyecto.

Para conceptuar la carta de despido segun la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica, se

utilizara la entrevista que permita identificar claramente la carta de despido; por su parte, la
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investigacion plantea establecer los contenidos minimos establecidos en el articulo 35 a efectos de
fundamentar la carta de despido e inferir la significancia de la revision exhaustiva de la parte
sustantiva en la carta de despido en el marco de la defensa de las garantias laborales, para que
finalmente, el examen juridico permita disefiar una propuesta de carta de despido de acuerdo con
el planteamiento de la investigacion.

De manera que las unidades de analisis a utilizar para el desarrollo de la investigacion de
acuerdo con los objetivos planteados de la examinacion juridica son:

e La Reforma Procesal Laboral.

e La fundamentacion de la carta de despido.

e Los contenidos en la carta de despido en el marco de la defensa de las garantias
laborales.

Estas unidades de analisis que se plantean para el tema en investigacion, como se cit6
supra, seran acentuadas por medio de la entrevista que permite un intercambio de ideas con las
opiniones de los especialistas en la materia que nos ocupa y que se plantee que mediante este
instrumento lo pertinente para cumplir el método de la investigacion con base al objeto.
Instrumentos

Las técnicas e instrumentos que se desarrollen en la investigacion son fundamentales para
la aplicacion del analisis del proyecto como cuerpo del desarrollo de la propuesta, para ellos es
fundamental identificar cuales seran los que se someten a la investigacion.

En este caso se utilizaran instrumentos cualitativos por medio de la entrevista estructurada,
ya que esta informacion cualitativa se destaca por ser muy minuciosa en el analisis e interpretacion
de los datos para poder obtener el resultado esperado del investigador. Esto debe ser por medio de
métodos en donde se observan acontecimientos, opiniones o razonamientos de expertos, o bien, de
informaciones que requieran un conocimiento previo del investigador.

En las entrevistas estructuradas el investigador lleva a cabo una planificacion previa de
todas las preguntas que quiere formular, ademas, prepara un guion con preguntas realizado de
forma secuenciada y dirigida. En esta entrevista el entrevistador no podra realizar ningun tipo de

comentarios, ni realizar apreciaciones. (Garcia, s.f)
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Este tipo de entrevista, la entrevista estructurada, sigue una serie de preguntas fijas que
han sido preparadas con anterioridad y se aplican las mismas preguntas a todos los

entrevistados.

En el caso de las entrevistas de trabajo se suelen usar sistemas de puntuacién para evaluar
a los candidatos. Esto facilita enormemente la unificacion de criterios y la valoracion del

entrevistado. (Garcia, s.f)

Este tipo de instrumento se selecciona para poder recolectar la informacion de una manera
correcta dentro del propésito de la investigacion, permitiendo un desarrollo ordenado en relacion
con el objeto de estudio en el desarrollo del método elegido para este proyecto. Ademas, permite
acentuar ciertos criterios de la investigacion permitiendo un desarrollo deseable en el desempefio

de los instrumentos.

Por medio de estos instrumentos, expertos que se han dedicado a la implementacion,
capacitacion y desarrollo de fuentes relacionadas con la RPL.

Procedimiento de recoleccion de datos

Para Pérez (2016) la diversidad y la variedad de los ambitos contextuales en los que se
desarrollan los hechos y los fendbmenos estudiados en la investigacion hace necesario identificar
claramente el espacio donde se realizara la recoleccion de datos, en este caso las entrevistas. (p.65)

Estas técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener la
informacién que permiten que se obtengan en el momento oportuno, por su parte las
investigaciones cualitativas proporcionan una “descripcion intima” de la vida social. En las
ciencias humanas la recoleccién de datos y la interpretacion estan vinculadas, por lo que no existe
una division tajante entre ambas etapas. (p.155)

Es asi como la entrevista se realizard en los meses de agosto y septiembre del 2018, por
medio de citas previas con los especialistas, promediando una hora, en donde se permita una

recoleccion efectiva de lo que se requiere para el desarrollo de la investigacion.
Método

Es preciso establecer que el método de factorizacién, propuesto por el investigado Roberto
Hernandez Sampieri indica que de los objetivos especificos saldra las unidades de analisis que
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tienen contenido en el marco tedrico y que se dividiran en categorias para describirlas, analizarlas
e interpretar los datos para contestar la pregunta de la investigacion.

Este método permite que se ponderen los instrumentos utilizados para el desarrollo de la
investigacion en apoyo con la doctrina, que permita diversificar el desarrollo de la investigacion,
en aras de procurar un desarrollo 6ptimo del objeto de este proyecto. Esta particularidad en el uso
del método permite una amalgama de probabilidades tras la recoleccion de datos, mismos que se
pueden generar para el establecimiento de una teoria fundamentada que dé base al propdsito de

este proyecto.



88

CAPITULO IV: Andlisis de Resultados

Realizar una amalgama de la informacién para el cumplimiento del método selecto con
base en el disefio de la investigacion planteada, refiere a que el analisis cualitativo organice los
datos recogidos, se transcriban cuando resulta necesario y se codifiquen con base a la informacién
selecta.

Sampieri plantea que la codificacion tiene dos planos o niveles. Del primero, se generan
unidades de significado y categorias. Del segundo, emergen temas y relaciones entre conceptos. Al
final se produce una teoria enraizada en los datos. (Hernandez, 2014, p.394)

En este apartado, con el respaldo de la teoria aplicada se analiza cada una de las bases de
la investigacion para resolver la interrogante. Inicialmente, se va a analizar cada uno de los
problemas establecidos en el estudio para establecer posteriormente, su relacion entre si y
responder al cuestionamiento de la investigacion.

El informe también puede tener como objetivo convencer a un jurado del valor de la

investigacion realizada, por lo que se deben prever los posibles cuestionamientos o puntos

débiles que pueda tener. Ademas, debe ser lo suficientemente explicito y detallado para
que el lector pueda determinar por si mismo la validez de los resultados y permitir a otro
investigador repetir la investigacién bajo las mismas condiciones y llegar a resultados

similares. (Ledn, 2006, p.106)

Es asi como por medio de las unidades de andlisis se clasificara la informacion para cada
una de ellas, generando una segmentacion que permita realizar las categorias del apartado que nos
ocupa.

En este mismo orden de ideas, los principales cuestionamientos que ayudan a responder
el problema de la investigacion se centran en los contenidos informativos requeridos. A
continuacion, se teoriza cada una de las categorias con base a la teoria aportada en la investigacion
realizada, para establecer las respuestas depuradas a través de las bases del estudio realizado.
Clasificacion de la informacion por unidad de analisis

Para Hernandez Sampieri (2016) por medio de esta clasificacion se pretende mostrar el
procedimiento usual de recoleccion y analisis de los datos con el método de las entrevistas para

recabar informacion pertinente.
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Se recogen datos —en la muestra inicial— de una unidad de analisis o caso y se analizan.

Simultdneamente se evalla si la unidad es apropiada de acuerdo con el planteamiento del

problema y la definicion de la muestra inicial. Se recolectan datos de una segunda unidad

y se analizan, se vuelve a considerar si esta unidad es adecuada; del mismo modo, se

obtienen datos de una tercera unidad y se analizan; y asi sucesivamente. (Hernandez, 2016,

p. 396)

La Reforma Procesal Laboral.

Esta variable se desarrolla el surgimiento de la Reforma Procesal laboral y la
conceptualizacién del Derecho Laboral que permita realizar una correcta relacion con base a la

conceptualizacion de la carta de despido segun la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica.

Surgimiento de la Reforma Procesal Laboral.

Hacia 1998, se comienza a gestar la Reforma Procesal Laboral (RPL), esta iniciativa se
realizd durante el proceso de concertacion entre el gobierno y los sectores empresariales, las
organizaciones sindicales y otras organizaciones de la sociedad civil. Para ese entonces una
modificacion al Cédigo parecia lejana, pero la demanda normativa y el avance de los derechos en
pro de los trabajadores se requeria.

No es sino, que en el afio 2000 que se llevaria la RPL a la Corte Suprema de Justicia, ente
que consideré urgente la modernizacion del Codigo de Trabajo. Posteriormente, la RPL fue
aprobada por la Asamblea Legislativa el 13 de setiembre del 2012, pero el 9 de octubre fue
parcialmente vetada por el gobierno de Laura Chinchilla.

Para 12 de diciembre del 2014, el expresidente Luis Guillermo Solis Rivera levanté el
veto, sin embargo, tras el levantamiento, el 7 de agosto de la Sala Constitucional declaré esta
medida inconstitucional. Posteriormente, las fracciones de la Asamblea Legislativa en el 2015
acuerdan modificar el proyecto aprobandolo el 9 de diciembre de ese mismo afio.

Finalmente, 25 de enero de 2015, Luis Guillermo Solis Rivera firma junto al ministro de
trabajo de ese entonces, Victor Morales Mora, la Reforma Procesal Laboral que moderniza el
Cddigo de Trabajo, entrando en vigor el dia 25 de julio del 2017.

Conceptualizacion del Derecho Laboral.

La conceptualizacién primordial que se debe de realizar para comprender los alcances

tedricos de la presente investigacion contiene una serie de aristas que implican definiciones
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técnicas para instaurar, en primera instancia, los distintos conocimientos que se puede generar a
partir de la investigacion; de manera que, en el presente apartado se suscitaréd todo el contenido
tedrico y doctrinario que respalde la investigacion.

Para realizar la investigacion se plantea conceptualizar una revelacion juridica de la
trascendencia que implican los topicos primordiales de esta examinacion juridica, ya que con ello
se prepondera el objeto central en el cumplimiento de la tarea, para ello se recalca la siguiente:
examinacion juridica.

Realizar una examinacién implica dar a conocer algo que no ha sido descubierto, sin
embargo, como bien se ha indicado en los apartados prioritarios de la investigacién, bajo la premisa
de la carta de despido, existen ya, varias teorias que abarcan contextos nacionales por medio de la
jurisprudencia e internacionales, en paises como Espafia, Chile y Estados Unidos.

La fundamentacién de la carta de despido.

Por su parte, esta conceptualizacion pretende fundamentar la carta de despido para
propiciar una categorizacién que permita comprender el concepto de la carta de despido y las
formas de despido de acuerdo con la base del articulo 35 que indica una diferenciacion entre un
despido justificado y uno injustificado.

La carta de despido segun los contenidos con base al articulo 35 de la RPL.

Es preciso afirmar que la carta de despido es el primer paso para iniciar el despido de
manera formal, pues es la manera de comunicar a un trabajador que no continuara formando parte
de la empresa.

Pero existen situaciones contraindicadas respecto al tema; por ejemplo, en Espafia, en
donde se ha indicado respecto a la carta que:

Esta solucion no plantea problemas con respecto a la primera de las funciones de la carta

de despido, a saber, la garantia del derecho de defensa del trabajador. En este sentido, la

STSJ de Madrid de 10 de septiembre de 2008, recaida en el recurso de suplicacién n°

2613/08- 5%, admite la posibilidad de ampliar la carta de despido en la conciliacion

administrativa previa al proceso laboral y mantiene que el trabajador no sufrié indefension

alguna, pues los hechos que le imputd el empresario, en la carta de despido y en la de
ampliacion, le constaban con anterioridad a la celebracion del acto del juicio, por lo que
pudo impugnar la extincion y preparar los medios de prueba que consideré convenientes

para su defensa. (Gil, 2009, p.115)
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Con la carta, el empleador solo podra alegar como hechos justificantes de la destitucion
los indicados en ella de la forma prevista en el articulo 35 del Codigo de Trabajo. Esta disposicion
recoge lo que ya ha sido ampliamente analizado por la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, que ha dicho que el patrono no puede alegar con posterioridad al despido otras razones

distintas a las indicadas en la carta de despido.

Diferenciacion entre la carta y el certificado de despido.

Realizar la diferenciacion entre el certificado y la carta de despido es de suma importancia
para la realizacion de este trabajo. Tener clara las diferencias de lo que implica una y la otra tienen
distintos aspectos relevantes para pormenorizar la delimitacion del tema que se desarrolla. Al
respecto, el articulo 35 del Cédigo de Trabajo (CT) desarrolla:

Certificado.

A solicitud del empleador, la certificacion laboral es el documento que se expide a
solicitud del empleador para que conste la existencia del vinculo laboral cuando el contrato laboral,
por razones temporales o contractuales ha finalizado.

El certificado establecido en el articulo 35, se debe entregar a solicitud del trabajador. En

él se debe hacer constar el tiempo inicial y final de la relacion laboral, la clase de trabajo

ejecutado y si el trabajador lo solicitaba la manera como trabajé y las cusas de terminacion
el contrato de trabajo. Si la extincion del contrato obedece a una causal de despido

atribuible a la persona trabajadora, la entrega de la carta es obligatoria. (Varela,2015, p.26)

Carta de despido.

A diferencia del certificado, la carta de despido es mas formal y de entrega obligatoria
para el patrono en los casos que la falta en la que se funda el despido sea atribuida al trabajador.

Para el tema que nos ocupa, en la carta de despido debe indicarse de forma detallada los
hechos en los que se funda el despido, este factor es de suma importancia ya que suscita en “en
forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en los que se funda el despido™. La entrega
debe hacerse personalmente a la persona trabajadora, pero si esta se niega a recibirla, el empleador
debe entregarla en la Oficina del Trabajo el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la
localidad, o a la més cercana, a mas tardar en los diez dias siguientes al despido. Los hechos
causales de despido sefialados en la carta de despido seran los Unicos que se pueden alegar

judicialmente si se presentara contencion.
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De esta forma, la entrega de la carta, certificado o comunicacion de despido, como se
analizara mas adelante, sin responsabilidad patronal es de entrega obligatoria. Si el empleador no
entrega dicha carta personalmente o en el plazo de diez dias luego de finalizada la relacion laboral,
no podra alegar ninguna causal de despido en un posterior proceso judicial.

Los contenidos en la carta de despido en el marco de la defensa de las garantias

laborales.

Indicar los contendidos de la carta de despido para inferir la significancia de la revision
exhaustiva de los mismos en el marco de la defensa de las garantias laborales, permite que bajo los
principios técnicos del desarrollo de la categorizacion se dilucide la importancia de los contenidos
referidos al articulo 35 y los aspectos basicos que debe de contener la carta para que se cumpla la

voluntad de la ley en la defensa de las garantias laborales.

Contenido de la carta de despido.

Establecido el despido como elemento fundamental en el desarrollo del cuerpo de la
investigacion, es vital comprender que el contenido de la carta de despido es de suma importancia
para la valoracion del objeto de esta investigacion. Con la carta, el patrono no puede alegar con
posterioridad al despido otras razones distintas a las indicadas en la carta de despido.

El despido debera ser notificado por escrito al trabajador, y dentro del mismo deben de
figurar los hechos que lo motivan y la fecha en que tendra efectos. Aunque en esta exigencia no se
impone una pormenorizada descripcion de los hechos, si exige que la comunicacion se haga de
forma escrita para que proporcione al trabajador un conocimiento claro, suficiente e inequivoco de
los hechos que se le imputan para su despido. Al respecto, el derecho comparado espafiol ha dicho:

La notificacion por escrito del despido se concreta en la llamada cominmente “carta de

despido”. La notificacion de la carta de despido deberd hacerse al trabajador

personalmente, mediante todos los medios razonables de los que disponga el empresario,
como la entrega en el centro de trabajo, en el domicilio del trabajador con acuse de recibo,
carta certificada, notificacion notarial, telegrama, etc. Pese a esto, la jurisprudencia ha
admitido la posibilidad del despido tacito (sin mediar carta de despido) para la
reclamacion del trabajador cuando existan hechos concluyentes de la voluntad del

empresario de resolver el contrato. (Fernandez, 2014, p.6)
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La finalidad es que no quepan dudas racionales de los hechos del despido, y solo estos
puedan ser impugnados mediante la decision empresarial, y asi preparar los medios de prueba que
se faciliten para su defensa en un eventual proceso.

No se recomienda que la carta contenga imputaciones genéricas e indeterminadas, pues
perturban la defensa, lo que podria incurrir en que se atente contra el principio de igualdad de partes
al constituir una posicion de ventaja de la que puede prevalerse la empresa en su oposicion a la
demanda del trabajador, o, por el contrario, si se quisiera, a través de la ley, el incumplimiento de
lo que la normativa establece al amparo del articulo 35 del Codigo de Trabajo.

La carta debe de tener constancia de recibido por parte del colaborador y en caso de que
este se negare a recibirla, utilizar los medios que la ley indica, como se ha desarrollado dentro de
la investigacion.

En el pais, esta “disposicion recoge lo que ya ha sido ampliamente analizado por la Sala
Segunda de la Corte Suprema de Justicia, que ha dicho que el patrono no puede alegar con
posterioridad al despido otras razones distintas a las indicadas en la carta de despido”. (Varela, s.f,
p.28)

Al respecto, en paises como Espafia, la doctrina judicial insiste, como se ha dicho, en que
la carta de despido debe especificar de forma concreta, clara y precisa los hechos que pueden
constituir sancién de despido, como requisito necesario para que el trabajador conozca las razones
que produjeron el despido y defenderse contra las mismas. Por otra parte, también se exige que
figure la fecha a partir de la que el despido tendré efectos, como requisito para determinar cuando
se inicia el computo del plazo para que el trabajador pueda presentar demanda contra acto de
despido. Cuando en la carta de despido no se aluda a ningln tipo de dificultades empresariales
desde el punto de vista econdémico que deban ser consideradas importantes y la medida adoptada
tampoco tenga un caracter de razonable desde el punto de vista de la gestion empresarial el despido
sera considerado improcedente. STSJ Catalufia 12/06/2001 (R. 5081/2001)

Recae sobre el empresario la carga de probar que entregé la carta de despido al trabajador.

Si el trabajador objeto del despido se niega a recibir la carta de despido, la empresa no

esta obligada a intentar otro tipo de notificacion, y esta negativa no invalida la carta. Y, si

el trabajador se niega a firmar la carta, el empresario debera solicitar la presencia de un
representante de trabajadores para que confirme la negativa; si esto no fuera posible,

deberd pedir la presencia de dos testigos.
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Ese documento debera contener los hechos que motivan el despido y la fecha concreta en

que tendré efectos. (Fernandez, 2014, p.6)

Ademas, se ha insistido en que el empresario no podra alegar, de tramitarse demanda por
despido, otros motivos que los contenidos en la comunicacién escrita para notificar el mismo,
situacion que se deslucida a la luz del articulado 35 de la RPL

Al respecto Asesorias Xara (s.f), recoge que “los Tribunales han manifestado que las
imputaciones criticas al comportamiento laboral del operario respecto a su diligencia, rendimiento
o disciplina, contenidas en la carta de despido, no implican intromision ilegitima en su honor,

siempre que las expresiones no resulten vejatorias ni ofensivas”. (p.1)

Aspectos basicos de la carta de despido.

A la luz de la normativa nacional cuando se produzca una finalizacion contrato de trabajo,
“la parte empleadora, a solicitud del trabajador o trabajadora, debera darle un certificado con los
aspectos que la ley indica”: la fecha de su entrada y de su salida, la clase de trabajo ejecutado y si
el trabajador o trabajadora lo desea la manera como trabajo y las causas del retiro o de la cesacion
del contrato, esto es en principio, el certificado, que como se ha indicado anteriormente es distinto
a la carta.

Esto debe ser asi porque el contenido de la carta 0 comunicacion de despido sera lo que

marque las posibilidades de defensa y de prueba de la empresa en el caso de que el despido

sea impugnado judicialmente; ya que a la empresa no se le permitira formular en juicio
alegaciones o pruebas distintas a las contenidas en la carta de despido. Asi pues, la carta
de despido debe proporcionar al trabajador un conocimiento claro, suficiente e inequivoco
de los motivos por los que la empresa pone fin a su relacion laboral, a fin de que éste
pueda valorar si impugna o no la decision de la empresa sin padecer indefension.

(Coyuntura, 2010, p.23)

El Codigo de Trabajo, ahora indica que, si la finalizacion del contrato obedece a
destitucion por falta atribuida a la persona trabajadora, la entrega de la carta de despido sera
obligatoria. esta carta, contendrd ademas de los aspectos que se requieren para el certificado, otros
mas en donde se deben describir, de forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en que

se funda el despido.
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Entrega de la carta.

La comunicacién de la carta de despido debe realizarla el empresario, o la persona
habilitada por el mismo al efecto, y debe ser, obligatoriamente entregada al trabajador o quien actie
como mandatario de este. Igualmente, la citada comunicacion ha de ser fehaciente, es decir, el
empresario ha de demostrar que el trabajador despedido la ha recibido.

La legislacion es clara al establecer que “la entrega se hard personalmente, en el acto del
despido y deberd documentarse el recibido. Si el trabajador o la trabajadora se negara a recibirla,
la entrega debera hacerla la parte empleadora a la oficina del Ministerio de Trabajo y de Seguridad
Social de la localidad y, si esta no existe, se entregara o enviara a la oficina mas cercana de ese
Ministerio por correo certificado, lo cual debera hacer a mas tardar dentro de los diez dias naturales
siguientes al despido”. (Articulo 35, Codigo de Trabajo)

Elementos esenciales del contenido.

La carta de despido debera de contener puntualmente los aspectos que son requeridos por
el ordenamiento juridico, estos contemplan una serie de requisitos que, en caso de ser necesarios,
van a ser Utiles como prueba en un proceso entre las partes, puesto que los hechos que se aleguen
en la carta seran los unicos que el empleador podré alegar, en principio.

f)  Lafecha de su entrada y de su salida.

g) Laclase de trabajo ejecutado

h)  La manera como trabajo.

)] Las causas del retiro o de la cesacion del contrato.

)i El hecho o los hechos en que se funda el despido de forma puntual, detallada y clara.

Los hechos alegados por el empresario que dan razon de su decision de despedir son,

naturalmente, los fundamentales y a ellos se debe restringir la argumentacion y la

justificacion empresarial desde el inicio del procedimiento, a través de la carta de despido,

0 a través de su depuracién contrastada en el expediente contradictorio cuando éste se

requiera legal o convencionalmente. (Baylos, 2012, p128)

Ademés, de estos hechos que integran la normativa, a nuestro haber deben de
puntualizarse ademas otros aspectos como lo son las firmas de acuse de recibo, firmas de testigos
que presenciaron la entrega y en el caso que no se pudiese realizar personalmente, la constatacion
del documento fechado y sellado por el funcionario de correos (para la certificacion del contenido

de esta).
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También parece oportuno indicar, que si el despido obedece a una acumulacion de
sanciones estas sean adjuntadas a la carta, y ademas, que se incluya si el trabajador tuvo negativa
en caso de recibirla y las manifestaciones que este pudo tener para no recibirlas; por su parte,
también merece detallar en el documento las Gltimas cancelaciones que se le haran al colaborador
y las fechas especificas del pago de estas.

En este orden de ideas, merece atencion especial que haya un recibido que el empleador
pueda realizar para que se justifique la entrega de la carta, que a manera de proteccion para ambas
partes podria resultar beneficioso en una posible disputa judicial. Ademas, que haya uno o dos

testigos en el tanto se dé la entrega, parece oportuno para ambas partes.

Descripcidn de categorias de analisis segun el marco de referencia

Las categorias de andlisis segun el marco de referencia son propiamente las respuestas de los
expertos a las preguntas indicadas para el desarrollo de la investigacién, las mismas contienen
como base las variables indicadas en el desarrollo de la investigacion y sus categorizaciones en
conjunto con lo requerido para el cumplimiento de los objetivos que contextualizan la examinacién
juridica en curso.

A continuacion, la descripcion de las categorias que sustentan la base del desarrollo del tema

en cuestion, ambas por los sujetos entrevistados en atencion a las necesidades del tema.

Categoria de analisis: Reforma procesal laboral

Sobre esta categoria, los expertos desarrollan desde sus conocimientos como juristas dos
aspectos fundamentales que nos llevan al punto medular de esta investigacion: el surgimiento de
la reforma y la contextualizacion de la carta de despido, ambos con criterios unificados en cuanto
a la reforma, pero diversos en cuanto a la carta de despido.

Surgimiento de la Reforma Procesal Laboral.

Segun el profesor Juan Luis Giusti, la reforma en su parte medular es procesal, esto por
cuanto el modelo que ya se estaba utilizando, se llegd a determinar que no era bueno.

El entrevistado explicd que principalmente esta reforma se debidé porque tenia mucha
relacion con la materia civil, concretamente puntualizé en que era un proceso civil con algunos
aspectos de laboral; mientras que desde la Constitucion Politica en el articulo 70 la materia laboral

tiene una jurisdiccion especial.
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Asi debié de haber sido, y cuando nos dan la reforma de la parte procesal de algunas
reformas que no lo debié de haber sido era un proceso civil, y con un proceso civil no se
puede sobrellevar la parte laboral. EI segundo aspecto que se dio en esta reforma, es la
situacion de irse adaptando a la realidad de lo que son los procesales, ahora se esta
encaminando mas a la parte oral y a supuestamente acortar tiempo y evitar que el proceso
sea de muchas etapas, entonces copiando un poco lo penal, copiando un poco lo
contencioso, se hizo un hibrido en materia laboral, un hibrido del que yo tengo dudas de
que se vaya a aplicar totalmente, ya llevamos un afio y tienen mas enredos que efectividad,
pero igual lo tuvimos nosotros en contencioso, 0 sea, es una situacion que lleva mas afos
para acomodarse, pero basicamente para eso fue la reforma. Lo Unico que no era procesal
con un ligamen que ahora si tiene, era el articulo 35. (J. Giusti, comunicacion personal,

14 de agosto del 2018)

Por su parte, en una misma linea, con una explicacion méas alla de la pretension de la
reforma, Jorge Olaso comento en su entrevista para esta investigacion que se trata de una reforma
procesal, porque no es total de la norma, afirmando que lo que hay es posiciones sustantivas que
quedan vigentes a la norma del 43, haciendo énfasis al constitucional.

Reiter6 que es una reforma que modifica el procedimiento colectivo, procedimiento del
ordinario e introduce también ciertos procesos especiales que llama la norma, como son: fueros de
discriminacion, las infracciones, incluso el procedimiento del trabajador fallecido que se modifica
un poco, la reinstalacion del trabajador que sufre algin tipo de discapacidad que le impide practicar
el puesto, los procesos de menor cuantia, que se elimina el trdmite de los tribunales de menor
cuantia y se convierte una modificacion en cuanto a los recursos y la admisibilidad de ya sea el
recurso de casacion directamente ante la sentencia del juez, si es de mayor cuantia algunos
supuestos.

Es basicamente una reforma procesal, pero como reforma procesal que es, también
introduce un marco de reforma en cuanto a la carta de despido y creo que es esencial eso
porgque modifica la construccidn factica como se desarrolla en la mayoria de los procesos.
Porque la mayoria de procesos, la construccion se hace demanda versus contestacion, en
materia laboral...Tiene un 4mbito muy importante, ahora un 4mbito extrajudicial como el
de la carta del despido, porque al hacer la carta de despido yo construyo facticamente una

historia que después va tener que ser en la via de la constitucion de la demanda, entonces
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es importante la modificacion del articulo 35. (J. Olaso, comunicacion personal, 5 de

septiembre del 2018)

Conceptualizacion del Derecho Laboral.

La finalidad de esta interrogante, en cuanto a su variable era que los expertos referencien
la importancia del derecho laboral de la mano con la carta de despido, en el tanto se pudiese deducir
los alcances que la norma ha venido a traer con la reforma, ambos expertos coincidieron en la parte
medular de su redaccion, como también su ‘“normatizaciéon” que viene a tutelar, en principio, los
derechos del trabajador.

Para Giusti, que en adelante llamaremos también primer experto, por el orden de prelacion
en que se realizaron las entrevistas, la carta de despido es algo que tenia desde el inicio el codigo,
y la idea era que cuando se diera por terminada la relacion laboral, el trabajador pudiese salir de su
trabajo con una carta que dijera al menos dos aspectos que eran muy importantes para el trabajador:
desde cuando a cuando trabajo y en qué se desempefio, esto porque le servia como un tipo de carta
de referencia para buscar un nuevo empleo.

En su interrogatorio menciond: “entonces usted llegaba a un nuevo empleo y le decia -
mire, yo tengo esta carta, yo trabajé tantos afios y era carnicero-, entonces, por lo menos probaba
una antigiiedad para un nuevo empleo, indistintamente de como habia usted trabajado y porqué
habia salido, porque al igual que el actual, el 35 viejo tenia dos partes, eran: una parte que se debia
de certificar y otra parte que era solo a pedido del trabajador, entonces originalmente esa carta tenia
un fin de que solo manifestara una situacion de antigliedad y a qué se desempefiaba usted para
nuevos empleos, esa era basicamente la situacion”.

Por, su parte el experto menciona que cuando se discute en el procesal se introdujo una
situacion interesante, y es determinar que en esa misma manifestacion del patrono, este lo ligue
para un posible proceso a futuro, “que si dice que se despidié por “x” razon, eso seria la Unica razon
que se puede discutir en proceso, eso podria ser bien interesante...”, mencion6 Juan Luis Giusti.

El segundo experto, Jorge Olaso menciond que la importancia es mas que todo dentro de
lo procesal, ya la Sala Constitucional habia dictado una vision acerca del 35, como se menciona
anteriormente en esta investigacion.

Para el jurista a como estaba la norma en ese momento, se le hacia una integracion que
para él desde el punto de vista de los votos da Sala Constitucional giraba mas en torno a la funcion

del debido proceso porque el trabajador antes se encontraba en la disyuntiva, de que, como no le
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entregan carta, 0 en ocasiones la carta no le indicaban las razones del despido, entonces cuando
venia la contestacion de la demanda, el patrono construia facticamente cuéles son los hechos por
los cuales lo habia despedido, y esto originaba que se le diera un corto plazo al actor para que
pudiera debatir esos hechos.
Entonces basicamente lo que la Sala Constitucional en su momento quiso hacer fue darle una
integracion desde el punto de vista del debido proceso, o sea, que eso no se pudiera hacer y
que se le entregara la carta para que a efectos del trabajador, supiera cuéles iban a ser las
causas del despido y que entonces, desde el punto de vista desde la construccion de la
demanda, él pudiera debatir lo que le indican en la carta, eso es actualmente la hipotesis que
siguid la Sala Constitucional, después tuvo ciertos matices por parte de la Sala Segunda en
cuanto a si eso se podia debatir o no en la constitucion de la demanda, que también paso por
su momento, hasta que llegamos a la reforma de 35 en su actualidad, que basicamente lo que
hace es una vision totalmente distinta a la de la Sala, que lo que hace es desde el punto de
vista del debido proceso, y lo hace desde el punto de vista de la contestacion. Desde el punto
de vista de la carta, no me lo indica como decia el 35 anterior las causas, sino que me hace a
ir a una necesaria fundamentacion féctica de los hechos por los cuéles lo despido, no son
tanto causas, 0 menciono la norma, puedo citarla, sino que le construyo a €l los hechos
facticos por los cuales incurri6 en la falta, entonces eso conlleva a que si yo no le entrego
eventualmente la carta de despido, después al momento de contestar la demanda, yo no puedo
decir -ah, es que lo despedi por esto-, porque al no entregarle la carta, por decirlo asi no le
permite al juez, abrir el elenco probatorio de situaciones que no le entregué con la carta,

basicamente esa es la situacion. (J. Olaso, comunicacién personal, 05 de septiembre del 2018)

Categoria de andlisis: la fundamentacion de la carta de despido

Como se ha venidos dilucidando, los expertos tienen puntos en comin en cuanto a la
reforma, pero sustantivamente en cuanto al concepto carta, hay ciertos matices que dejan entrever
una conceptualizacion distinta.

Sobre esta categoria, con base al método de investigacion propuesto, ambo juristas,
contextualizaran, a su parecer, los contenidos basicos que debe de tener la carta, y a su vez el
certificado de despido, que permea una clara diferencia entre uno y otro, pero se legitiman a la luz
del articulo 35 de la RPL.
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La carta de despido segun los contenidos con base al articulo 35 de la RPL.

Para el jurista, Juan Luis Giusti cuando se discute en el procesal nuevo el tema en cuestion,
se introdujo una situacion relevante para determinar y establecer que en esa misma manifestacion
del patrono, esta pueda ser ligada para un posible proceso a futuro, el catedratico menciond “que
si dice que se despidio por “x” razon, eso seria la tinica razon que se puede discutir en proceso, €so
podria ser bien interesante”.

El menciona que la certificacion va a servir como prueba al trabajador para un proceso
eventual, y acoto en su entrevista que “si el patrono dijo que se daba por terminada por “x” causal
no puede agregarse otra consecuencia en el proceso, esto trae como consecuencia la posibilidad de
que procesalmente el patrono no invente... como se daba muchisimo antes, no daba carta, no daba
certificado.

El primer experto explicd que incluso a nivel de la Sala Constitucional, durante muchos
afios la Sala, obligd a los patronos a dar la carta del 35, y que esto sucedia “porque a la gente no se
la daban los patronos, y entonces lo que hacian era que se iban a la Sala y decian que no le habian
dado la carta del 35 y la Sala obligaba al patrono privado o publico a que se la diera, esto para lo
que te dije originalmente que era, cuando se analiza procesalmente, por qué deberia de existir una
carta y un certificado por separado y para qué fue, muchos casos que llegan a materia laboral a los
tribunales, cuando llega el trabajador y dice -a mi me despidieron por “a”- que fue lo que le dijeron,
el patrono se inventa un monton de cosas mas y entonces, ese otro montédn de cosas, el trabajador,
nunca se prepar0, nunca estuvo preparado, no tenia prueba para contrarrestar lo que dijo ahora el
patrono, entonces, esto lo que hace es que amarra ahora al patrono, lo amarra en el entendido en
que si usted dijo en el certificado “x”, eso €s lo Unico que se puede discutir en un proceso”.

Por su parte, el jurista Olaso menciona etimoldgicamente la palabra carta, estd mal
focalizada desde el punto de vista de documento, desde el documento en que se le entrega a la
persona y se indica la motivacién o los fundamentos por los cuales se le va a despedir, el segundo
experto en el proceso de investigacién, menciond puntualmente que:

El problema es que la visién de la norma evoca a una situacién donde queda fuera de todo

contexto la tecnologia, porque técnicamente la comunicacién ahora es por correo

electronico o por un video, o por Skype o por incluso un mensaje de WhatsApp, yo le
puedo comunicar verbalmente a un trabajador las razones por la cual lo despido, entonces,

si el chat de comunicacién de nosotros es un WhatsApp y yo le indico: -mire, lo voy a
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despedir, por esto y esto-. Si uno lee los hechos, y uno lee el contexto de la carta, uno dice:
€s0 no es una carta; ahora, yo creo que mas bien el contexto no puede evocar a la situacion
carta porque se deja de lado todo lo que es la tecnologia, y el derecho, desgraciadamente,
tiene que ir aparejado con eso, con la tecnologia. Para mi el concepto de carta va mas que
todo ligado con la comunicacién, no lo evoguemos a la carta como documento, sino al
aspecto de comunicacion, al aspecto de comunicar los hechos por los cuales lo despedi,
eso es una hipotesis que la norma no plantea y que digamos en jurisprudencia por lo menos
de tribunales y de la Sala no lo he visto hasta la postre, pero creo que por ahi deberia de
ser la hipotesis, aunque a mi me choca la idea de carta, creo que mas bien la redaccion
mas feliz hubiera sido “comunicacion de despido”, para hacerlo méas amplio, porque desde
el punto de vista carta, evoca a una entrega fisica, pero reitero: me deja de lado muchos
aspectos de la comunicacion tecnoldgica. (J. Olaso, comunicacion personal, 05 de

septiembre del 2018)

Diferenciacion entre la cartay el certificado de despido.

A la luz del marco de referencia de investigacion, y del contenido del articulo en cuestion,
hacer una diferenciacion entre ambos conceptos, permite, en principio aclarar la conceptualizacion
juridica, o la etimologia de la examinacion juridica.

Para Juan Luis Giusti Soto, el primer experto-jurista en consulta, la carta sigue siendo la
misma, no cambia del articulo anterior al de la reforma.

En su haber, la carta prueba cuanta actividad tuvo el trabajador en la organizacién y en
qué se desempefiaba, por su parte el magistrado, Jorge Olaso, comenta que “de acuerdo al contexto
de la norma del 35, la carta evoca a una situacion de despido sancionatorio... me parece que el
certificado de despido evoca a una situacion de cese de la relacion, digamos cuando le estoy
pagando todo al trabajador y simplemente le estoy diciendo que termino por esta circunstancia y le
pago todo”.

Giusti menciono:

El certificado es procesal meramente, lo que hace es que obliga; lo diferente es que a la

expiracion del contrato por falta atribuida a la persona trabajadora, o sea, tiene que ser por

causa achacable al trabajador, entonces si al trabajador lo despedimos por una falta
atribuida al trabajador, ahora si, tiene que emitirse siempre el certificado... para efectos

procesales tiene que darse el certificado, a diferencia de la carta, la carta es a pedido



102

expreso del trabajador y el certificado es obligado por ley, tanto es asi que establece que
todo procedimiento, de que si el trabajador no la quiere recibir, hay obligacién legal del
patrono de enviarla para efectos de que se quede ahi. (J. Guisti, comunicacion personal,
14 de agosto del 2018)

Por su parte, el segundo experto comentdé que la diferenciacion de conceptos es

importante, porque a su parecer, la carta es una situacion de despido sancionatorio, y por lo

contrario, en el cese no se acostumbra a que el empleador le comunique al trabajador porqué lo

estd cesando, simplemente le estd pagando todo. Ante esta interrogante, el juzgador menciono a

raiz de la reforma que “en el marco de una situacion de despido discriminatorio y que el trabajador

puede eventualmente acudir a un fuero por discriminacién o cualquier forma analoga de

discriminacion, creo que es importante que en el cese, igual que en la carta, el empleador le indique

las razones por los cuales lo ces6”.

A veces, suceden situaciones como esta, y eso si lo he visto en antecedentes de la Sala en
materia de fueros por discriminacion, puede ser que en el cese yo le ponga, bueno le paga
todo, pero en realidad le pone eso porgue no tiene los fundamentos de los hechos o la
prueba para poderlo despedir, entonces uno le hace el cese con el pago de todo, entonces
que es lo que se encuentra uno en la practica, que a veces yo le pongo el cese y después
cuando él me presenta el folio y me alega, mire es que usted me estaba discriminando por
estar sindicalizado y por eso fue que me cesé y el empleador se encuentra en la disyuntiva
que cuando él llega y dice:-ah no miré, no fue que lo cesé sino que incurrié en esto y esto,
se cae en una disyuntiva interesante; por lo menos yo no comparto la hipotesis que ha
mantenido la Sala Segunda en el sentido de que yo puedo como empleador, indicar que el
cese ocurrié con fundamento factico a otra situacion y debatirlo en el proceso, a mi me
parece que eso es como cambiar el contexto a toda la perspectiva, seria como modificarle,
lo cesé pero realmente fue por esto, yo no soy de esa hipdtesis en ese sentido, no he
suscrito votos en ese sentido, no comparto eso, yo creo en que mas bien si yo no tengo las
razones por la cual lo puedo despedir facticamente y no lo puedo probar yo tengo que
hacer un cese, pero en el cese yo le tengo que decir: un momentito, yo lo estoy cesando y
le voy a pagar todo, pero realmente las causales que me llevan a cesarlo obedecen a esto
y esto, con indicacion, porque eso me sirve para objetividad, racionalidad y

proporcionalidad cuando él me alegue la discriminacion, yo le voy a decir: -no sefior, no



103

lo estoy discriminando, lo cesé y fue por estas razones-, y me permitiria debatir en el

marco de cese la objetividad, racionalidad y proporcionalidad tal y como lo indica el 478

inciso 10 de la reforma. (J. Olaso, comunicacion personal, 12 de septiembre del 2018)
Categoria de andlisis: los contenidos de la carta de despido en el marco de la defensa de las
garantias laborales

Bajo las indagaciones realizadas, ambos expertos rindieron sus criterios que enmarcan la
importancia de los contenidos de la norma del 35 de la RPL, que a su vez tocan aspectos de forma
y fondo en la practica de la norma, ambos dieron su parecer sobre los contenidos que evoca la
norma y los aspectos basicos que el legislador acenttio por medio de la reforma del tema en estudio.

Contenido de la carta de despido.

La interrogante por responder en este criterio fue: ¢es suficiente el contenido que la
normativa indica de acuerdo con el articulo 35 para la proteccion de los derechos del trabajador?,
¢por que?

Giusti, mencion6 que le quedaban muchas dudas, porque como analitico del contenido
normativo, siempre iba a tener dudas de la aplicacién del contenido de una norma, Olaso acoté que
“desde el punto de vista de los hechos si, en cuanto a el fundamento de los hechos si porgue lo hace
mas comprensible”.

Para el primer experto toda norma nueva, trae un problema de razonabilidad en la
aplicacion futura, menciond que uno de los inconvenientes es que en caso de que el trabajador no
reciba el certificado, no se dijo en el Ministerio de Trabajo donde debia quedar registrado, y
recordd que “gue hay informaciones semestrales que hay que mandar al Ministerio de Trabajo, que
nadie las manda, pero diga que algin patrono las mande, articulos 22, 23 del Codigo de Trabajo™.
Ademas hizo una critica a la norma porque deja un portillo abierto, acotd:

...cuando dice oficina del Ministerio de Trabajo, hay oficinas del Ministerio de Trabajo

en todo el pais, entonces cual es el problema de oficinas en todo el pais, que entonces

usted tenia su relacion laboral en Quepos y digamos que la mas cercana sea Golfito, usted
la manda al de Golfito, patrono por obligacion, pero resulta ser que no hay certeza, salvo
el patrono de que la envid y sin esa certeza, entonces lo que resulta ser es que hay una
contencién y en un proceso futuro manda a pedir ese certificado y Golfito te dice -yo no
la tengo-, pedis en un lugar cercano y no esta, yo hubiera preferido que la ley hubiera

dicho que la puede presentar en cualquier oficina, y esto qué significa que se tiene una
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obligacion de tenerlo en un registro central Unico, para que de ahi se pida para todo el pais,

entonces, los jueces podemos tener un poco mas de tranquilidad y decirle -oficina de

certificado de terminacion de relacion laboral, envieme lo que tenga de certificado de Juan

Luis Giusti- y entonces me lo envia, pero en este desorden no se va saber donde estan los

certificados. (J. Guisti, comunicacion personal, 14 de agosto del 2018)

Ademas el jurista menciono que en materia laboral, muchos casos se pierden por falta de
prueba para el trabajador, pero por las imprecisiones de la ley, puede que se pierda la intencion del
legislador y se regrese a las falencias que se desarrollaban con anterioridad, “donde usted duraba
seis ocho meses notificando a alguien y volvia ser igual, aqui va ser igual por falta de precision de
la ley; los legisladores no entienden que los jueces lo que necesitamos es certeza y una sancion
cuando no se puede determinar que usted no cumplid, entonces para mi, si, tiene un efecto procesal
en donde la intencion es muy buena pero le falté precision a la ley para evitar estos problemas”.

Por su parte, el segundo experto menciona que prefiere hechos que causa. Olaso comento
que desde la politica de una empresa que cuenta con un departamento legal, el abogado, tiene que
construir la carta en virtud de los hechos que va a tener que hacer contenciosos via contestacion de
la demanda después, entonces la carta se judicializa porque es una consecuencia que va a tener que
desarrollarse en el proceso.

Ademas, acotd que hay una hipotesis que le llama la atencion: “que eso lo puedo hacer en
el marco de una empresa en un tipo de trabajo en donde tengo un tipo de prestacion de servicios,
pero en los casos en donde se trata de una servidora doméstica, del sefior que tiene un peén en
Tucurrique de Cartago, y si yo le estoy pidiendo a ese sefior que es una persona que esta
acostumbrado a decirle a las personas, no, realmente usted dejé abierta la cerca de los animales y
se fueron y por eso lo despido, el sefior no le va a entregar carta evidentemente, se lo va decir
verbalmente y se va ir”.

Para Jorge Olaso si se esta bajo una normativa de caracter social, la materia laboral, se
debe de partir de la premisa del trabajador pero también se debe partir de la premisa del empleado
y analizar supuestos muy concretos.

Aspectos basicos de la carta de despido.

En el analisis de esta variable, en su posicion Giusti Soto menciond que “la carta no me
preocupa porque quedo igual, es el certificado, el certificado tenia que haber dicho: mandelo por

correo certificado, debe guardarse por un espacio de tiempo “x...”, la constancia de que lo presento
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o lo envi6”. Ademas, acoto sobre la necesidad de que hubiera un registro Unico en donde todos
esos certificados llegaran y que efectivamente todos los jueces pudieran pedir los certificados.

El primer experto menciono que “la intencion es buenisima, es patrono usted no se invente
causales; la otra es la situacion que hable de que el trabajador no la recoja, es una situacion que no
deberia de darse, incluso modernamente, deberia obligarse a todo trabajador a tener actualizado un
correo electronico en su lugar de trabajo y si no lo recibié porque no le dio la gana, porque se fue
corriendo y no quiso el dia que le dijeron venga y recoge el certificado, se lo envio por correo
electronico y pruebo que se lo envié por correo electronico”. Criticd la falta de uso de los recursos
en la actualidad, y acotd que “en esas ambigtiedades quien va a terminar ganando de nuevo son los
patronos y entonces el fin no se va a cumplir”.

El catedrético, reiterd que en este momento el factor nimero uno para que el trabajador
pierda un proceso es que no tiene el expediente, y dijo que hubiese sido “mas conveniente
establecerlo, aqui que el patrono mantuviera la obligacion de estarle mandando todos los
movimientos laborales al trabajador, ahora, si el correo se rechaza o no tiene suficiente capacidad,
0 usted mintié o lo cambid y no dijo, ya eso es problema del trabajador...”

Luego dijo: “yo hubiera metido como obligacion del patrono de enviarlo al correo
electrénico y al trabajador de mantener en orden todo su expediente; en el caso del certificado ahi
el trabajador tendria su prueba, pero no recargar a un Ministerio de Trabajo y ademas de no tener
los medios para mantener esta informacion, igual vamos a terminar en lo mismo y mas enredado,
porque va a perderse tiempo en el proceso laboral”, finalizo.

Bajo este mismo analisis, el segundo experto mencioné que “lo que deberiamos de hacer,
es ser claros en las razones, algo que a los seres humanos nos cuesta mucho, decir porqué lo estamos
finalizando, entonces, para mi la claridad radica en esa situacion de que uno en el punto de vista
técnico, si hace cartas, deberia fundamentar, es decir: los hechos claros son estos”, y dijo que hay
que pensar si eventualmente se es la parte demandada en un proceso o si se el empleador y se esta
despidiendo, “también tengo que pensar en una cosa y como puedo probar eSo, porque el proceso
va llegar a eso”.

En su entrevista, Olaso ademas menciono:

La norma lleva a suspicacias, porque dice ante la autoridad de trabajo, pero no dice cuél,

entonces si estabamos en Limon y lo entrego en Heredia, puedo hacer esos bemoles

porque dice autoridad de trabajo, uno pensaria que donde se desarrollé la dependencia o
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la relacion, tendria que buscar en todos los ministerios para ver donde esta la carta,
entonces si puede haber un ejercicio abusivo de parte del empleador. (J. Olaso,
comunicacién personal, 05 de septiembre del 2018)

Para el magistrado, se comprende la intencion del legislador, pero también refiere a que

si hay situaciones en donde no se va a tener carta, entonces no se estaria garantizando una situacion

de defensa efectiva, y puntualizé que a la norma le criticaria tres situaciones: la denominacion de

carta, el vacio en caso de situacion del despido verbal y la situacion de los 10 dias que permite

abusos.

Bajo este supuesto anterior, Olaso menciono:

Yo le digo al trabajador que venga por la carta y él no llega, entonces sé que en el 35 dice
que dentro de los 10 dias lo puedo presentar a Ministerio. Le puedo decir al trabajador que
lo despido y no le entrego la carta, entonces el defensor va decir que no le entregaron
carta, pero puede ser que el otro eventualmente como tiene que plantear la defensa, qué
va ser, presentarla en el término de 10 dias ante el Ministerio; entonces cuando se hace la
contestacion y dice -yo la entregué en el Ministerio, porque él no la quiso recibir-, la parte
se coloca en ese desbalance, porque si el trabajador o el defensor dice que no se entregd
carta, a mi me entraria una suspicacia en donde uno dice que va llamar al Ministerio,
sabiendo que el empleador va a proteger su derecho desde el punto de vista de
construccion factica de la carta de despido, pues ahi esa carta va a estar; es el
planteamiento ideal, porque uno pretenderia que a nivel nacional se tuviera un registro de
todos los despidos, en donde yo cuando plantee la demanda conozca lo que habia en la
carta, pero no me suenan planteamientos en donde se me diga que se entregd ante el
Ministerio y ya llegar a la audiencia preliminar o complementaria, me diga -vea, yo tengo
un problema, porque no me entregaron la carta-, entonces se hace una construccion porque
él contestd y técnicamente yo no pude, entonces se produce un desbalance importante que
la norma no resuelve, entonces si a mi como juzgador me alegan un desbalance importante
desde el actor y no le entregaron carta y fue ante el Ministerio, yo diria: bueno, suspendo
la audiencia, pongo en conocimiento de usted la carta y le doy 10 dias, por un eventual
principio de defensa, pero la norma no prevé eso, esto es una construccion que estoy
haciendo del 535 con el 536 de la reforma, pero me parece que se causa deshalances

importantes. (J. Olaso, comunicacion personal, 05 de septiembre del 2018)
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Prospeccion de categorias de analisis segun el marco de referencia

Indicadas y descritas las categorias o variables en el desarrollo de la investigacion, este
segmento del andlisis que nos ocupa, trae a colacion la prospeccién de la examinacion juridica
luego de establecer las descripciones de los expertos, que a su vez, clarifican, segin sus
conocimientos lo referente al tema de investigacion en cuestion.

La RPL, la fundamentacion de la carta de despido, los contenidos de la carta de despido
en el marco de la defensa de las garantias laborales son las categorias primordiales que se
desarrollan en este apartado, que a su vez desarrollan variables que sustentan el marco investigativo

y permiten realizar a la luz de lo antes expuesto la examinacion juridica que se busca.

Categoria de analisis: Reforma procesal laboral

La Reforma Procesal Laboral ha traido una gran movilizacion, tal y como lo mencionaba
uno de los expertos, toda norma nueva trae consigo cierto hermetismo que tiene el conocedor del
derecho, porque de su aplicacion van a depender muchos factores. Ademas, las bases que se tenian
con anterioridad y los conocimientos a priori, pueden o no, ser significativos para la aplicacion de
la nueva norma.

Este factor preponderante tiene como base este estudio en cuestion, que si bien no es
generalizado, procura sintetizar el analisis o0 examinacion juridica bajo el articulo 35 de la reforma;
es preciso afirmar que a la luz de la investigacion, esta norma trae consigo una serie de factores
que deben analizarse para su aplicacion.

En este mismo orden de ideas, desde el surgimiento, hasta la conceptualizacion del
derecho laboral en referencia a la carta de despido, se dilucida como base una variable, que
Ilamaremos etimoldgica respecto a la carta, certificacion o comunicado de despido, que en adelante,
para efectos de este analisis llamaremos justificante de despido.

Surgimiento de la Reforma Procesal Laboral.

Tras el surgimiento de la RPL, fueron muchos los factores que se permearon; lo que hay
que entender con esta reforma, es que viene a realizarse un cambio desde la del 43, que en su parte
sustantiva se ve como necesario para el nuevo desarrollo del derecho laboral en todas sus aristas,
basicamente en su parte medular: el proceso.

Hay que comprender que los tiempos han cambiado, con ello los tipos de trabajo e

inclusive la relacion primordial que para muchos es la base del problema: obrero-patronal; desde
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ahi, la constitucion de las herramientas de forma y fondo en aras de que se regule el derecho
adecuado a la sociedad en la que se vive tras la reforma.

No se puede olvidar que los fueros de proteccién que se norman, asi como los procesos
especiales que trae esta reforma, pero como parte medular de la examinacion juridica, la
justificacion de despido, que a su vez conlleva elementos distintivos en su proceso porque
enmarcan una “judicializacion del proceso”, como diria Jorge Olaso, y esto es porque se modifica
la construccion factica del proceso laboral, que podria hacerlo distinto de la mayoria de los
procesos.

A la luz de lo investigado, segun la intencion del legislador y como bien lo reafirma Guisti,
“lo Unico que no era procesal con un ligamen que ahora si tiene, era el articulo 35”, y esta
afirmacion es fundamental, porque si bien el articulo no pertenece siquiera a la parte procesal de la
reforma, viene a modificar el proceso que surge a través de lo que propone el numeral a la luz de
su analisis en concordancia con la regulacion laboral, verbigracia 478 y 500 del CT.

Es entonces que el surgimiento de esta reforma, en la parte que nos ocupa (articulo 35 CT)
viene a normar que en caso de despido en la coyuntura de que la “falta sea atribuida a la persona
trabajadora la entrega de la carta de despido sera obligatoria”, dicho de otra forma, el legislador
identifica a la carta como el documento obligatorio que debe de ser entregado, pero ademas, le
obliga a darlo porque la misma norma se lee en su Gltima linea: “los hechos o causales sefialados
en la carta de despido seran los Unicos que se puedan a legar judicialmente si se presenta
contencion”, dicho de otro modo, solamente los hechos que se aleguen en la carta podran ser
tomados en cuenta en un eventual proceso.

Pese a que la norma indica que cuando lo dicho anterior, se reafirma cuando se expire un
contrato laboral, en el parecer de que el empleador cese al trabajador con todas sus garantias
laborales, a solicitud del colaborador, este podra indicar en el certificado las causas de retiro o de
la cesacion del contrato.

Lo anterior trae consigo una nueva manera de llevar el proceso en los casos en que el
trabajador sea despedido, sin embargo desde la etimologia, como lo indicaba Jorge Olaso, parece
ser que tanto la carta como el certificado son comunicaciones que deben hacerse via documental,
dechado la documentacion del recibido o la entrega que debe darse en el caso de que el trabajador
no la reciba; este aspecto deja de lado los trabajos en los que el colaborador no realiza labores

dentro de la edificacion del lugar, o en casos mas distintos, donde no hay sitio de trabajo, se esta



109

fuera del pais, no hay medios de comunicacion que sepan utilizarse, o inclusive el empleador no
sepa siquiera escribir o leer, como pudiera ocurrir en trabajos de labores de campo, artesanales o
muy rudimentarias.

En este mismo orden de ideas, también seria déptimo pensar en el desarrollo que se ha
tenido hasta la actualidad, en donde de igual modo la norma parece dejar de lado comunicaciones
mas expeditas, como lo son: mensajes de texto, correos electronicos y usos en general de portales
electrénicos que vienen aligerar procesos de comunicacion.

Es asi como la RPL, en el tema medular que se plantea como carta de despido, limita 'y no
ayuda a establecer una amplitud en la norma, en donde lo que se podria pretender mas que un
cuidado o garantia al trabajador en caso de despido injustificado, o a la luz de las teorias sustentadas
en la investigacion, revelen una falacia juridica para sustentar el despido, y en su lugar se deja de
lado formas en las que la terminacion de la relacion laboral podria darse, ademas de las condiciones
o factores a tomar en cuenta segun las partes involucradas.

Conceptualizacion del Derecho Laboral.

El derecho laboral en todas sus aristas, representa tras los afios una lucha entre los que se
ven limitados en la defensa de sus garantias y el empleador. De ahi que la construccion y
modificacion de la norma, a la luz del articulo 35 no puede deslegitimarse la intencion del
legislador: un fuero de protecciéon en donde se indique las razones de la causal de despido, en el
tanto yo empleador solamente pueda discutir por lo que lo despedi.

Es claro que en situaciones del proceso, siempre se va a dilucidar una parte vulnerable, el
trabajador, este ciertamente, en la mayoria de las ocasiones por falta de prueba y en desmedidos
principios de proporcionalidad y racionalidad, tiende a verse afectado en un proceso laboral.

La norma es clara en su haber, es clara en su procedimiento y viene a limitar las causas
del despido en un eventual proceso, sin embargo, en el transcurso de la aplicacion la critica refiere
a las hipdtesis que podrian darse entre la entrega, el recibido, el envio del documento e inclusive la
posibilidad en caso de pérdida del documento.

Para este apartado, en una hipotesis en donde Unicamente se tiene la perspectiva de la
injuria, y esta es utilizada como causal de despido, la argumentacion de la terminacion de la
relacion laboral no va a ser, a nuestro criterio, lo suficientemente amplia como para ser una causal

de despido que pueda justificarse en un proceso; entonces en una hipotesis en donde esta sea parte
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elemental del desarrollo del trabajador viene a situar en balance otras causales que requiera el
empleador como fundamento de un despido.

Ahora bien, ¢qué podria suceder en casos donde el trabajador se niegue a recibir la carta
de despido?, adicionemos que el empleador envie la carta al Ministerio de Trabajo tal como lo
indique la norma, y en ese término de 10 dias el patrono agregue mas causales de despido; y si
ademas, el trabajador inicia un proceso en el entendido en que tiene “x” situacion como causal de
despido, en proceso de apertura de prueba se utilice la carta y él no tuvo el debido o correcto
asesoramiento legal para premeditar y preparar su prueba... seria valida la hipotesis a preparar, o
mejor adn, saber que en casos como estos el juzgador tenga la posibilidad de poner en conocimiento
al trabajador y brindar un tiempo prudencial para su defensa, sin embargo, quedan dudas del debido
proceso porque la norma no lo prevé.

Si bien la intencion de la norma es elemental, porque es clara en que las causales a alegar
por parte del empleador para el despido del colaborador serdn las Unicas contenida en la carta,
podria dilucidarse que hay una distincién clara de garantizar el derecho de defensa del trabajador,
pero en caso contrario, podria abrir un portillo para que el trabador por medio de prueba refute las
causales de su despido y genere una desventaja en el balance del proceso, que a la luz de lo supra
citado, delimita la defensa del patrono y abre una arista de juego de poderes y astucia del derecho,
segun las parte que se represente en el proceso.

De manera que es preciso establecer que una calificacion de los hechos y la valoracion de
las conductas en materia de despido, de manera clara y estableciendo los hechos facticos como
causal de despido para erigirse en causas que justifiquen sancion de despido, han de ser lo
suficientemente claros para alcanzar cuotas de culpabilidad y gravedad suficiente, lo que repercute
en criterios objetivos, como lo destacaba Jorge Olaso, que en concordancia con Guisti vienen a
tener un punto en comun en donde se explique a detalle lo que origind el despido.

La teoria de la realidad en conjunto con la norma pretende esta finalidad, sin embargo, las
situaciones que se podrian originar a traves de los vacios de la norma podrian ser varios como se
explico anteriormente.

Categoria de andlisis: la fundamentacion de la carta de despido

En el jiron medular de la investigacion, esta examinacion refleja como parte sin igual a la

carta y es claro, el articulo 35 a la luz de la normativa habla de una carta que debe de ser entregada

en caso de que el despido obedezca a una falta del trabajador, sin embargo, el articulo hace
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referencia que, en algunos casos, se utiliza como sinénimo o en su gran mayoria no se distingue el
uno del otro. Para efectos de este apartado y como se hizo mencion en lineas anteriores, llamaremos
a la carta, comunicacion o certificado de despido: justificacion de despido.

La justificacion de despido se atafie a través de un incumplimiento contractual, una clara
concurrencia de culpabilidad y gravedad suficiente, bajo dos aspectos claros: la individualizacion
y la proporcionalidad que debe de manejarse para efectuarlo. En este analisis de la categoria se
haré una prospeccion de la carta de despido segun los contenidos con base al articulo 35 de la RPL,
ademas, se establecera la diferenciacion entre la carta y el certificado de despido, que a la luz de la
investigacion refleja una clara disension entre los dos aspectos.

La carta de despido segun los contenidos con base al articulo 35 de la RPL.

La norma indica que a la expiracién de un contrato laboral, se deberd de entregar a
solicitud del trabajador: la fecha y la entrada de su salida y ademas la clase de trabajo ejecutado; la
norma establece que ademas de estos requisitos debera de agregarsele la manera en como trabajo
y las causas de retiro de la cesacion del contrato, esto va a ser obligatorio en caso de que la
destitucion obedezca a una falta atribuida a la persona trabajadora.

Es fundamental que bajo estos aspectos, la carta de despido debe de ser en su forma
fundamental el elemento probatorio por el cual se va a fundar la defensa del empleador, este factor
viene a atribuir diversos aspectos basicos que son preponderantes para el debido proceso en
seguimiento de la reforma de esta norma.

Situar en el contexto de la norma, toma parte relevante que esta debe de entregarse
personalmente, en el acto del despido y deberd documentarse el recibido; esta individualizacion
supone que la persona deba recibir el documento personalmente, sin embargo, no prevé qué
medidas tomar para que el trabajador constate en caso de no recibirla la causa factica que se
describira en la carta a posteriori por parte del empleador.

Esta situacion viene a establecer diferentes elementos que son necesarios para un eventual
proceso en donde la fecha de la entrada y la salida es necesario para establecer el inicio y la
terminacion de la relacién laboral en el tanto se pueda determinar, asi como qué tipo de trabajo
realizé el colaborador y la forma en como lo hizo, bajo este aspecto es fundamental a nuestro
criterio, que se indique puntualmente si su trabajo fue excelente, muy bueno, bueno, regular o malo,
de ahi hay relacion a la causa en la que se origind el retiro o la cesacion del contrato de forma

puntual, detallada y clara.
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No se recomienda que la carta contenga imputaciones genéricas e indeterminadas, pues
perturban la defensa, lo que podria incurrir en que se atente contra el principio de igualdad de partes
al constituir una posicion de ventaja de la que puede prevalerse la empresa en su oposicion a la
demanda del trabajador, o, por el contrario, si se quisiera, a través de la ley, el incumplimiento de
lo que la normativa establece al amparo del articulo 35 del Codigo de Trabajo.

Bajo los supuestos anteriores, lejos de establecerse los hechos que son causales que
originaron el despido, es necesario que estos sean facticos, es decir, hechos facticos comprensibles
en donde el trabajador sepa porqué se le esta despidiendo, es decir, por qué incurrio en una falta
grave y ademas facticamente lo que ocurrio; verbigracia: falta grave por hurto de papel de
impresion desde la fecha de su contratacion el dia 22 de marzo del 2017 hasta el 06 mantenido de
forma constante hasta mayo del 2018, para un total de 48 paquetes de papel de impresion. Claro,
conciso y detallado.

Lo anterior, porque en un eventual proceso laboral se ve obligado a que el patrono sustente
su defensa solamente en los hechos que se alegaron en su despido, pero ademas convendria que
para efectos de la realizacion de la justificacion de despido, se indique dentro de la carta que no se
le despidié por otras causales mas que la alegada y en el mejor de los casos, bajo una asesoria y
formato técnico, las causas graves atribuidas bajo normativa que no fueron hechos atribuibles a su
despido.

Aunque lo anterior parezca innecesario, seria Optimo pensar en este recurso para que para
efectos del trabajador, se asegure la causal de despido; y para que el trabajador constate que va a
tener la prueba que da como base el despido en las condiciones que la normativa establece para
cada caso.

Otro de los factores respecto a la opinidn de los expertos y el anlisis de esta investigacion,
es en los casos en que se deba de llevar la carta de despido a la oficina mas cercana del Ministerio
de Trabajo, situacion que la ley no determina con claridad, puesto que no se refiere a un
departamento para su almacenamiento, o en el mejor de los casos un sistema para hacerlo; ademas,
tampoco prevé la ley el tiempo en que deba de permanecer la carta de despido almacenada en las
oficinas de este ministerio.

En este mismo orden de ideas, preocupa los casos en que el destino de la justificacion de
despido, via correo certificado o entrega personal se pierda, puesto que en un eventual proceso el

patrono ha cumplido con su obligacién y la causal puede que se amplie o sea distinta a la del origen
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del despido como supra se citd; situacion que se reafirma a la luz del articulo 500 del CT, de manera
que los factores que determina el articulo 35 respecto al tema que nos ocupa, si bien es claro en su
haber, la aplicacion de la normativa no otorga la certeza necesaria para temas posteriores que
puedan surgir en un eventual proceso.

Diferenciacion entre la cartay el certificado de despido.

La normativa en su lectura habla de un certificado y una carta de despido, en su recitacion
indica que el certificado debe de ser entregado en casos de la terminacion del contrato laboral y
que otrosi, podria adicionarsele como trabajo y la causal del despido, posterior se lee que la carta
debe de ser obligatoria en casos de que el despido obedezca a una falta atribuida al trabajador, lo
que hace deducir que existen dos conceptos como tal.

Se ha establecido durante este analisis que esta carta o/y certificado toma preponderancia
cuando de analizar los hechos en los que es entregada se trata, sin embargo existen claras
diferencias, que a nuestro criterio y el de los expertos debe ser individualizado.

Para Juan Luis Guisti “a diferencia de la carta, la certificacion tiene una situacion de que
ahora le va a servir de prueba, a usted trabajador para un proceso eventual, y si el patrono dijo que
se daba por terminada por “x” causal no puede agregarse otra consecuencia en el proceso, esto trae
como consecuencia la posibilidad de que procesalmente el patrono no invente como se daba
muchisimo antes, no daba carta, no daba certificado”, por su parte, Jorge Olaso mencioné en su
entrevista que “de acuerdo al contexto de la norma del 35, la carta evoca a una situacion de despido
sancionatorio, me parece que el certificado de despido evoca a una situacion de cese de la relacion,
digamos cuando le estoy pagando todo al trabajador y simplemente le estoy diciendo que termino
por esta circunstancia y le pago todo”.

Luego del andlisis realizado y con la contribucién de los expertos la carta de despido viene
a ser lo que debe de entregarsele al trabajador de forma obligatoria en caso de que el despido
obedezca a una causal factica sancionatoria, mientras que el certificado es lo que debe de entregarse
en casos de que se termine el contrato laboral entre las partes; este factor diferenciador toma
relevancia en el tanto deba realizarse un despido sancionatorio (cese), pero debido a la normativa,
parece ser a la luz de las hipotesis surgidas a lo largo de la investigacion, que no debe haber una
carta o un certificado, sino una comunicacion que sustente el despido del trabajador, llamada por

esta autora: justificacion de despido.
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En este mismo orden de ideas, la justificacion de despido debe de darse en el momento
del despido por los medios que sean necesarios para dejar constancia de la entrega del justificante,
pero que amén concurran factores 6ptimos que permitan que en cualquier caso que se produzca un
despido, segun las razones que fueren se entregue o se efectle la comunicacion del despido con su
causal. Ya, mas cotidianamente, cualquier persona que sea cesada o despedida de su trabajo, ya sea
efectuado o no de forma efectiva, merece saber las razones por las cuéles esta siendo alejado de su
trabajo.

Desde luego, la teoria de la realidad nos lleva a que se desprenda que la esencia del
incumplimiento no esta en el dafio causado, sino en el quebranto de la buena fe depositada y de la
lealtad debida, estos a su vez, no estan en el resultado sino en los actos que han llevado a él, de
manera que justificar esos actos es realmente necesarios para efectos de ambas partes a la luz de la
normativa.

Categoria de andlisis: los contenidos de la carta de despido en el marco de la defensa de las
garantias laborales

Realizar una prospeccion de los contenidos de la justificacion de despido, prevé mas alla
de la normativa los casos en las que se vea implicado la necesidad de realizar un proceso laboral.

Para este apartado, es preciso comprender que a pesar de que a la luz de la investigacion
desarrollada, es la base del articulo 35 lo que nos argumenta y Ileva a un proceso de andlisis de los
contenidos.

Ciertamente, la aplicacion de la norma no puede estar alejada a sus concordantes, en los
que se deja entrever aun mas el sentido de la utilizacion del documento como tal, razén que bajo
este apartado los articulos 478 del régimen probatorio y el 500 del procedimiento ordinario,
resultan necesarios para comprender el analisis de estas variables en estudio.

Contenido de la carta de despido.

Queda clara la normativa en su sentido practico, la carta como instrumento de
investigacion de este proyecto es el centro de la investigacion, la norma a su haber repercute en el
seguimiento de una linea didéctica que permite tener supuestos numerados en cuanto a su
contenido: fecha en la que se labord, la clase de trabajo, como se realizé el trabajo, la causa por la
que se despide y a nuestro haber, los hechos facticos por los que se le despide al colaborador.

Sin embargo, es la interpretacion que se ha dado en este sentido en lo que nos centra la

investigacion, y como de por medio en la examinacion juridica del articulo, podrian verse
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implicados una serie de hechos que lleven a pensar diversas hipotesis en los que la ley sea util y
clara, u otros escenarios en donde la aplicacion de este articulo cause un vacio juridico que permita
una aplicacion distinta a la ratio de la ley.

En cuanto a la critica normativa, hay que acentuar segun la base tedrica de esta
investigacion que un analisis individualizado de cada conducta, tomando en consideracion las
circunstancias que configuran el hecho, asi como las de su autor son primordiales para que se
efectle la justificacion de despido.

En su haber quedan ciertas dudas en su desarrollo, pues como lo menciond el catedratico
Juan Luis Guisti, “toda norma nueva, trae un problema de razonabilidad en la aplicacion futura, o
sea, usted no va a saber como va a ser la reaccion de las personas o de las instituciones”, otrosi esta
afirmacion nos lleva a una pregunta basica; ¢si la norma, lleva a esta interrogante por parte del
legislador, es clara en su redaccion para su aplicacion?

En su entrevista, el experto primero aseverd que la norma indica que los documentos
deben de enviarse al Ministerio, pero en el Ministerio de Trabajo no se dijo donde debe de quedar
aquello registrado, situacion que alarma y es punto medular para una eventual solicitud probatoria.

Debe reconocerse que puede que en el transcurso del desarrollo del proceso, ya hayan
pasado algunos afios y este por asuntos de demora, notificaciones, situacion de testigos o procesos
anexos al litigio en cuestion hagan que el documento desde su entrega hasta la solicitud por medio
del proceso se pierda.

Ahora bien, en el caso que el trabajador no tenga la documentacion, si esta se designo al
Ministerio, pueda que esta sea solicitada a peticion de parte, sin embargo, debe hacerse la
aclaracion que la normativa establece que le corresponde al patrono comprobar la entrega de la
carta a la luz del numeral 500; sin embargo la misma atafie a comprobar la entrega de la carta,
verbigracia: un recibido, una boleta, cualquier modalidad y las causales que en ella se indicaron.
Es decir, podria pensarse que en caso de un eventual proceso, si el patrono comprueba la entrega
de la carta, perfectamente podria preparar el desarrollo de su defensa en casos donde se pierda el
registro del documento o el documento en si a nivel institucional, bien podria darse una preparacion
por mas causales de despido en donde el trabajador, a la luz de la contestacion y en medio de su
derecho de defensa, vea vulnerado en derecho de defensa como tal en el desarrollo de la contencion,

debo de aclarar que lo anterior es solo una hipotesis.
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Por su parte, la normativa indica que debe de pormenorizarse la causal de despido y mas
adelante cita que los hechos deber ser claros en su detalle, y si, este elemento parece ser necesario
y fundamental para las partes, puesto que como es sabido, van a ser sobre los Unicos que el
empleador funde su defensa, ya que la normativa lo indica puntualmente: “en caso de despido, el
empleador o la empleadora solo podra alegar como hechos justificantes de la destituciéon los
indicados en la carta de despido entregada a la persona trabajadora”, esto ultimo podria
interpretarse como una certeza que se provee al trabajador de que no se aleguen mas hechos en un
eventual proceso.

Justamente, el jurista Jorge Olaso, concuerda en que los contenidos de la norma son
suficientes “desde el punto de vista de los hechos si (son suficientes) ...porque lo hace mas
comprensible”; todo en cuanto el empleador indique con claridad, buena redaccion y de forma
veraz los hechos por los cuales se funda el despido. Hechos que deberian ser facticos, es decir que
se fundamente en los hechos reales, vale la pena explicar la atinencia a este concepto, proveniente
del vocablo latino “factum” que significa “hecho” mas el sufijo “ico” que indica una relacion, es
decir una relacion profunda con los hechos, esto determinaria a nivel juridico con claridad la causal
de despido, explicados con claridad suficiente, sujeto, verbo y predicado, tal cual.

Sin embargo, lo anterior merece que se determine otra hipotesis en su desarrollo, que por
ser esta una materia en defensa de las garantias laborales es valida. En una situacion hipotética, el
empleador hace un despido y debe entregar el justificante de despido, posterior a su entrega, que
debe hacerse en términos de 10 dias en caso de que no se reciba, luego de un andlisis financiero se
entera de que su colaborador, ademas de los hechos atribuidos en el documento, tiene otras causales
validas que propicien su despido...

Lo anterior merece una reflexion juridica al respecto, qué pasaria en casos donde se
descubren mas causales que por cuestion de tiempo durante el lapso de despido y la entrega de la
carta a posteriori se vean descubiertas... habria que plantear otro escenario juridico, sin embargo
la normativa no lo prevé.

Ademas, otra de las criticas surgidas durante la examinacion juridica en el desarrollo, es
que “la carta se judicializa porque es una consecuencia que va a tener que desarrollarse en el
proceso”, explica Olaso, esto recae en el entendido que la construccion que se realiza como parte
demandada no iria a radicar en la situacion procesal, sino que como parte demandada debe de

construirse la carta en funcion de lo que el juez va a hacer. Esta afirmacion, a diferencia de otros
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procesos judiciales repercute en que la justificacion de despido “tiene que ser como el andamiaje
en el cual yo tengo que construir la contestacion, y técnicamente tengo que llevar las armas claras
en cuanto a los hechos, pero en cuanto a la construccion de esos hechos via prueba”, afirmé el
jurista refiriéndose al tema.

El también catedratico comentd: “yo le podria decir al trabajador que lo voy a cesar y
dentro de tres dias, le entrego la carta de cese, cuando llega le digo: tiene dos dia de no laborar y le
entrego la carta de despido, hasta eso se podria idear. Entonces tendria que argumentar que ahi
hubo una violacién del debido proceso e incluso se podria pensar que un ejercicio abusivo del
derecho de acuerdo con el 20, 21, 22 del Codigo Civil”.

En este mismo orden de ideas, la justificacion de despido como documento probatorio, no
tendria que ser un documento simplemente con los hechos que la normativa indica, sino que tendria
que tener una asesoria técnica para realizarla como empleador, para prever su defensa en un
eventual proceso, otrosi de las situaciones que podrian desarrollarse, pero ademas, para que el
elemento probatorio sea valido y el juez tenga atenciéon al mismo en su valoracion durante el
proceso.

En este sentido, obedece especial atencién la graduacion de las sanciones en funcion de la
gravedad de las conductas de cada caso concreto, que inclusive pueden ser objeto de firma de
contrato inicial o indicaciones de seguimiento laboral para el colaborador, sin dejar de lado que
deben de establecerse las peculiaridades de cada caso con sus especificos elementos, para que en
el entendido de la norma, esta tenga utilidad en su aplicacion. La norma tiene que ser analizada
conforme a la realidad social, historica y politica de las personas.

Aspectos basicos de la carta de despido.

Durante la examinacion juridica, determinar los aspectos basicos que debe de tener la
justificacion de despido son base para el desarrollo a posteriori que se tenga con la utilizacion del
documento, desde la construccion factica de los hechos a argumentar, la forma de entrega de la
carta, su almacenamiento e inclusive los datos que de ella se desprendan son relevantes. Los
expertos y la examinacién de la investigacion, luego de analizado el tema en su amplitud, llevan a
cuestionarse ¢cual es el contenido que deberia de tener a carta de despido para que se cumpla la
voluntad del legislador?

Para Olaso, los hechos deben de ser construidos en funcion no de una jerga juridica, sino

mas bien un lenguaje en donde el trabajador pueda entender las razones por las cuales lo despido,
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es decir, que se explique con claridad y sencillez porqué se le esta despidiendo, pero lejos de
explicarsele al trabajador, lo verdaderamente relevante en este aspecto es que se comprenda el
motivo factico que desencadenaron en el despido y se piense, con la debida asesoria técnica, en
funcion de la justificacion de despido como elemento probatorio en un eventual proceso.

Sin embargo, las afirmaciones anteriores dependeran del contexto en que se desarrolle la
utilizacion de la normativa, pero no se puede dejar de lado, como lo afirma Guisti, que “en este
momento el factor nimero uno para que el trabajador pierda un proceso es que no tiene el
expediente”, expediente que deberia de incluir una eventual carta de despido y que podria ser o no
de beneficio para el colaborador mismo en un eventual proceso.

Concuerdo con el profesor Guisti en donde realiza una critica, tal y como se describe en
este analisis en la necesidad de actualizacion de las plataformas tecnoldgicas que permita un
registro en tiempo real, seria ideal para las partes y su vez repercute y sitla en balanza los elementos
subjetivos y objetivos que dan pie a que se genere una sancion que termine con la cesacion de la
relacion laboral.

Por otra parte, estos aspectos podrian generar dos hipotesis, que como menciona Olaso,
hacen de la aplicacion de la norma la diferencia, y son: uno, la del juez que se apega a la norma, en
donde indique que si no le entrego carta pues no se abre el elenco probatorio, simplemente no se
puede debatir hechos del despido, cierra el balance probatorio en cuanto a eso; o dos, el juzgador
que dice analicemos la parte social y entra a realizar una prospeccion del caso en concreto.

Esta tlltima afirmacion generaria atin mas analisis porque “tendria que venir un argumento
de parte del abogado cuando se alegue, porque se tendria que decir en la contestacion que el cliente
no usa carta porque es un sefior tal y tal, incluso me tendria que llevar en la contestacion a su
cliente, entonces ante esa contestacion la norma es satanica, porque coloca al juzgador en una
situacion en donde el juez abre 0 no a pruebas, porque la norma lleva a eso, porque después de la
demanda y la contestacion lo que sigue es la apertura a pruebas, entonces esa prueba de la
contestacion es sobre la causal de despido, pero esta diciendo que no entregd carta por esto y esto,
entonces ahi tendria que hacer en la resolucion todo un fundamento técnico sobre por qué le voy
admitir un despido”, menciono6 Olaso.

En atencion a lo dicho por los expertos, estos aspectos que se desprenden de la
examinacion juridica resultan relevantes, y podriamos afirmar que aunque la intencion del

legislador era buena, como lo ha establecido el marco de investigacion, debe de vigilarse las
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peculiaridades de cada caso para ser sometido a decision con sus especificos elementos, se atafie
otrosi, un incumplimiento contractual en donde haya una clara concurrencia de culpabilidad y
gravedad suficiente, bajo dos aspectos: individualizacion y proporcionalidad, que en el marco de
la examinacion que nos ocupan requieren dos valoraciones mas: objetividad, racionalidad.
Interpretacion de todas las categorias de analisis

Al realizar este ultimo apartado del anélisis en desarrollo, es vital no perder el rumbo del
problema de la investigacion, este dio pie a que luego de la investigacion exhaustiva que se realizo
se llegue hasta estas lineas en desarrollo, de manera que cabe interpelar: ¢el contenido del articulo
35 del Cddigo de Trabajo resulta suficiente para la defensa del trabajador?, esta interrogante
permite a profundidad examinar la trascendencia juridica del contenido en la carta de despido segun
la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica, objetivo central de esta indagacion.

El desarrollo del derecho laboral en Costa Rica, ha traido grandes luchas a través de la
historia que se han visto inmiscuidas en el desarrollo de los individuos desde épocas de antafio. La
relevancia en el uso de la normativa laboral, conlleva a distintos escenarios que se han visto
permeados a lo largo de esta investigacion.

Con la Reforma Procesal Laboral y su entrada en vigor, son muchos los distintos
mecanismos de proteccion que se han visto relacionados a lo largo del estudio de esta reforma, sin
embargo, merece atencién especial la carta despido, 0 méas bien justificacion despido como se le
ha atribuido durante esta investigacion, ya que permite una mejor y mayor examinacion de acuerdo
con lo que podria suscitarse en el desarrollo de la utilizacion de la carta de despido, como lo indica
la ley.

Sin olvidar el sentido de la ratio, la razon primordial que obedece a este estudio es la
defensa de las garantias de los derechos del trabajador, que siempre se va a ver desprotegido ante
la contraparte, que en este caso va a ser el empleador en un eventual proceso judicial. La
significancia en el desarrollo de los procesos y ademas, la relevancia que toman, permite que la luz
de los hechos descritos con anterioridad en interpretacion de este analisis pueda suscitarse un
desarrollo pormenorizado de los hechos, que decantando en la normativa aplicada pueden tener
diferentes usos que se pierde del objetivo de la ley.

La preocupacion surge porque a traves de un andlisis realizado en las clases de derecho
laboral tomadas en la universidad, sobresalen distintos elementos que podrian utilizarse a través de

la norma para perjudicar al trabajador, y ya mas adelante en el estudio de esta investigacion, hemos
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visto como los elementos contenidos en la norma, pueden inclusive, causar confusion que atente
contra la defensa, el debido proceso, el elenco probatorio, elementos y factores fundamentales que
influyen en el desarrollo de la aplicacion de la ley en un proceso laboral.

En este mismo orden de ideas, a la luz de los hechos que hacen que esta investigacion
pueda surgir, tacticamente se emplean distintos elementos que vienen a traer una serie de
implicaciones juridicas que seradn desarrolladas en el transcurso de este andlisis, para ello
enumeraremos los principales factores de atencion, que en el transcurso de la investigacion han
surgido y merecen ser desarrollados. A continuacién, se hara una prospeccion los puntos que
merecen especial atencion en la examinacion juridica del tema en cuestion:

o Uso confuso de la etimologia carta de despido.

o Forma de entrega de la justificacion de despido.

o Contenido de la justificacion de despido.

. Almacenamiento del documento o elemento probatorio.

o Casos en el que el despido carezca de carta.

Uso confuso de la etimologia carta de despido.

Como se ha dilucidado en el transcurso de la investigacion, el primero de los expertos
menciona que la carta de despido es lo que al segundo experto comprende como certificado de
despido.

Maés alla de las diferencias que presenta la conceptualizacion de la carta como tal, lo que
se ha permeado en el transcurso de investigacion es la confusion que puede surgir en la aplicacion
de la normativa de acuerdo al tipo de despido que se desarrolle segun la relacion laboral; de manera
que evitando un vacio en la ley, a nuestro parecer, la carta como tal o el certificado debe de ser una
justificacion despido en la que se describa: la fecha de inicio y término de la relacion laboral, el
trabajo que se desempefio y el area en la que se desarrollé el colaborador, la causal de despido, los
hechos facticos de forma clara, llana y sencilla que originaron el despido, pero ademas, debe de
indicarse si el trabajador incurrié para efectos de su trabajo en una causal grave, muy grave o
inclusive, dependiendo del término del contrato y el trabajo del colaborador segun el caso concreto.

En este mismo orden de ideas, la finalidad es que se comprenda no solamente los hechos

sino que se interrelaciona el tipo de trabajo, la responsabilidad del trabajador y los hechos que
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nacen a la luz del despido que origine la terminacion de la realidad laboral, en respuesta a los
criterios de individualizacion, objetividad y racionalidad.

De manera que es preciso interiorizar en que el término carta se reduce Unicamente a un
elemento documental, sin embargo, podria ampliarse su vocablo a justificacion de despido, que
concierne a un justificante que el patrono entrega al trabajador en el que se detalle por qué se le
esta despidiendo. Esta incluida en su haber una comunicacion escrita en cualquiera de sus formatos,
una comunicacion oral o bien distintos mecanismos que puedan demostrar la justificacion de
despido por la que se termind la relacién laboral.

Se tiene clara la intencién del legislador, la cual se establece de forma precisa, en donde
el patrono Unicamente alegara en un eventual proceso judicial como causal de despido los hechos
descritos en la carta, sin embargo, esta situacion hace prever que se amplie la forma de la
comunicacién en forma de carta en si, y se evalUe la forma de trabajo y el desarrollo del entorno
laboral que cred la relacion laboral entre las partes.

En atencion a la normativa, es vital que todo despido realizado en una relacion laboral
tenga claro los hechos, la identificacion de la labor del colaborador, y la forma en cémo se
realizaba; esto va a permitir que en el momento de realizar un analisis integro en la relacién laboral,
se tengan claras las bases que originaron este despido Yy por consiguiente, el trabajador vea
protegido su derecho de defensa, otrosi el patrono tenga preparado en su haber y la defensa que
podria darse en un eventual proceso.

Merece especial atencion los casos en los que el trabajo no tiene consigo los elementos
que permitan que se desarrolle la normativa en una justificacion de despido, al ser la materia laboral
un derecho proteccionista del trabajador, es preciso que no se pierda la ratio y deba hacerse un
analisis dentro de las condiciones en las que se presente la situacion del trabajo de un colaborador
en un eventual proceso laboral

Forma de entrega de la justificacion de despido.

La entrega de la carta de despido en la aplicacion de la normativa, se ve dentro de los
ambitos en los que se desarrolla el derecho laboral. Cabe destacar que existe en la actualidad una
ampliacion de los recursos de trabajo y de las relaciones laborales, una tendencia que va en aumento

conforme los espectros de trabajo se va modernizando.
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La normativa no prevé bajo ninguno de los incisos el desarrollo de trabajos en donde el
trabajador no se encuentre dentro de su centro laboral, o bien, dentro de un espacio en donde se
desarrolle la relacion laboral como cominmente se conoce.

Es bien sabido que las relaciones laborales implican en algunas ocasiones, utilizacion de
mecanismos tecnologicos, posiciones geograficas distintas, idiomas distintos, culturas diversas,
labores que no se desarrollan dentro de los &mbitos de la “normalidad” de lo que se conoce como
relacion laboral, es entonces que la aplicacion de la normativa merece especial atencién a la forma
en la que se entrega la justificacion de despido.

La justificacion, lejos de tener que hacerse de forma personal, puede ampliar el &mbito no
solamente a su entrega intima como lo indica la ley, sino que también a diferentes mecanismos de
comunicacién que se manejen durante el contrato de la relacion laboral; podriamos hablar de
medios electronicos, comunicaciones verbales, comunicaciones interlineales (videos, mensajes de
VO0zZ, entre otros).

Por su parte, la norma preve en caso de que el trabajador se niegue a recibir la carta, que
esta se haga a través de la entrega oportuna al Ministerio de Trabajo, sin embargo parece ser
preocupante en los casos en donde la comunicacion, al implicarse como prueba irrefutable en caso
de un proceso laboral vaya a una oficina del Ministerio de Trabajo, puesto que la norma no indica
en qué oficina; solamente se indica que la mas cercana. Surgen entonces diversas interrogantes: en
qué parte del Ministerio de Trabajo se van a guardar estas cartas, qué tiempo deberia de almacenar
el Ministerio de Trabajo estas cartas, va haber una efectividad entre tanto se desarrolla el proceso
y el Ministerio de Trabajo aguarde estas cartas...

Contenido de la justificacion de despido.

Indicar el contenido que debe de tener la justificacion de despido, es base para que se
procure proteger al trabajador en caso de que su despido obedezca a un hecho por el cual se funde
su despido.

Como supra se cito el contenido ideal para la justificacion de despido, en caso de que se
haga segun la normativa, seria:

. La fecha de inicio y término de la relacion laboral: esto permitiria determinar el
tiempo que durd la relacion laboral, y en un eventual proceso si se cumplié con la entrega efectiva

en tiempo del documento.
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o El trabajo que se desempefid y el area en la que se desarrollo el colaborador: con la
finalidad que se conozca que la causal que se alega en los hechos fundados tenga relacion con su
despido, o bien, acarree consecuencias para su despido.

. La causal de despido: relacionada con el aspecto anterior en donde se indique
porqué se le esta despidiendo al trabajador de manera genérica, puesto que el siguiente aspecto
reflejaria los hechos facticos.

J Si, hechos facticos de forma clara, llana y sencilla que origin6 el despido, pero
ademas debe de indicarse si el trabajador incurri6 para efectos de su trabajo en una causal grave,
muy grave o inclusive, dependiendo del término del contrato y el trabajo del colaborador segun el
caso concreto, esto seria de utilidad para determinar si la causal, el trabajo desempefiado y los
hechos que se le achacan en su despido son concordantes para que se aleguen como fundamento
de la justificacion del despido.

. Debe ademas, indicarse el nombre, identificacion y demas datos del trabajador, que
permitan identificarsele correctamente.

. La justificacion de despido ademas de lo anterior, debe de contar con firma de ambas
partes que ponen fin a la relacion laboral, el trabajador y el empleador; en caso de no darse la firma
del trabajador, dejar constancia de su negativa y en su defecto realizar lo que indica la ley.

. Y para efectos de un eventual proceso, parece oportuno que haya al menos dos
testigos que presencien la entrega del documento o la negativa de recibirlo.

Almacenamiento del documento o elemento probatorio.

Segun la normativa, el documento debe de almacenarse en las oficinas méas cercanas del
Ministerio de Trabajo, donde se produjo la relacion laboral. Merece especial atencion este supuesto.

En un supuesto que sea teletrabajo y las partes estén en diferentes provincias, o en el peor
de los casos en paises distintos, donde se almacenara el documento; ciertamente coincido con los
expertos que un sistema en donde las cartas se almacenen seria idéneo; la digitalizaciéon de los
sistemas en cuanto a las propuestas de desarrollo laboral deberian de ser la salida a los diferentes
inconvenientes, insisto en el tanto la relacion laboral lo permita, sino lo que repercuta en cada caso
segun sea el trabajo que se desarrolle.

Ademas, como elemento probatorio, podria darse la situacion en la que el patrono logre

demostrar la entrega del certificado, el Ministerio de Trabajo el recibido, pero el documento no se
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ha encontrado; en esta situacion partiendo en que el trabajador siquiera haya leido la carta, o en el
peor de los escenarios no sepa leer el documento... qué pasaria en este caso, solamente la
jurisprudencia futura lo resolvera. En este supuesto hay un documento y una prueba, que a la luz
del articulo 500, el patrono podria perfectamente idear otras formas de realizar su defensa, puesto
en conocimiento la causa por la que esta siendo demandado en un proceso judicial.

A la luz del analisis realizado, merece atencion especial el tiempo en el que se deban de
guardar las comunicaciones, no se indica, pero las diferentes y diversas situaciones que podrian
surgir para apertura del elenco probatorio en un supuesto como el que nos ocupa podria ser lo
suficientemente largo como para saber cuanto tiempo deberian de permanecer las cartas guardadas
dentro de las oficinas del Ministerio de Trabajo.

Casos en los que el despido carezca de carta

En este apartado, merece atencién especial los casos en los que la terminacion de la
relacion laboral no tenga carta justificacion de despido como hemos llamado.

El contexto en donde la carta de despido sea entregada, seria lo 6ptimo a nuestro haber,
sin embargo, la razones por las que ésta deba de ser entregada no pueden estar alejadas de un
tecnicismo y un asesoramiento juridico que venga de por medio en la relacion laboral, y
ciertamente, no en todos los casos se tiene a este acceso.

Los criterios de razonabilidad, proporcionalidad individualizacion y objetividad se
deberian de cumplir por tratarse de la materia que nos ocupa, en cualquiera de las circunstancias
en donde se produzca una finalidad de la relacion laboral.

La racionalidad viene de la mano con el factor humano que merece. En este mismo orden
de ideas, como punto focal de esta investigacion y en sustento de las variables que se han venido
desarrollando en el contexto del proceso en cuestion hacen vital la observacion de este elemento,
puesto que en casos donde se carezca de la justificacion de despido, debe vigilarse en cualquiera
de sus formas, que se puedan argumentar los criterios objetivos y subjetivos en la proporcion de la
aplicacién de la norma.

Por su parte, la proporcionalidad encierra criterios sustantivos que emergen con la falta
provocada por el trabajador que influya como causal de despido fundamentada los hechos facticos
que originaron la terminacién de la relacion laboral. Este factor, sitGa una variable que provoca que
la base del desarrollo de la relacion laboral sea sustituida por una causal que merezca fuente del

desarrollo sustantivo, legal y critico para la terminacion de la relacion laboral.
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La individualizacion, trae consigo las caracteristicas que hemos mencionado a lo largo del
contenido de la carta o justificacion de despido, permite identificar al colaborador que realiz6 el
fallo en tu su desarrollo laboral y que desencadend el despido, acentuando las variables en cuanto
a las categorias de justificacion que el patrono utilizo para poder despedir sean permeados en el
desarrollo de la argumentacién del despido laboral.

Por su parte, la objetividad viene de la mano con los tres conceptos anteriores que
enmarcan el uso oportuno de la defensa de las garantias de los derechos del trabajador en la materia
gue nos ocupa, Yy encierra una serie de variables que emergen en la justificacién de despido como
elemento y base de prueba para el patrono para el trabajador antepuesto el proceso judicial.

De manera que, siendo afirmativamente en el transcurso de la examinacion juridica estos
criterios basicos en casos de que se carezca de la carta, se constata que vienen a subsanar en gran
medida, aspectos de fundamento a derecho que podrian propiciar, a la luz de quien se disponga
hacerlo a una discusion de aplicacion mas amplia del derecho, otrosi lograr la proteccion de las
garantias laborales de cada persona, segun su caso y finalmente, se proteja el desarrollo del debido
proceso y acceso a la justicia en casos de ser necesario.

De manera que la respuesta ante la interrogante de la suficiencia o no del contenido de la
norma en aras de la defensa de los derechos del trabajador, tiene su respuesta. De acé en adelante,
correspondera a quienes utilicen, apliquen o requieran la ley darle contexto, sin olvidar los recursos

que la misma permite y las finalidades que la norma tras la reforma trajo consigo.
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CAPITULO V: Conclusiones y recomendaciones

Uno de los aspectos fundamentales a los que llega una labor de investigacion, son las
conclusiones a traves de cada uno de los objetivos planteados que ayuden a procesar con éxito las
informaciones. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), las conclusiones son las inferencias
que se perciben de los resultados obtenidos en el trabajo de campo de acuerdo con los objetivos
planteados.

Conclusiones: resumen los resultados a que se llega en la investigacion. No son una

recopilacion de resultados, sino el resultado de su analisis, deben estar relacionadas con

los objetivos propuestos y dar respuesta a la problematica que motivo la investigacion. Se
pueden hacer conclusiones parciales para cada parte del cuerpo del informe y después
conclusiones generales y confirmar que los métodos, técnicas e instrumentos utilizados en

todas las etapas de la investigacion fueron los correctos. (Herndndez, 2014, p.107)

Mediante la investigacién y por medio de la examinacion juridica del desarrollo de las
indagaciones se obtienen las siguientes conclusiones y recomendaciones que para Hernandez
(2014) pueden existir o no, dependiendo de las caracteristicas de la investigacion, pero no deben
ser superfluas y estar respaldada por el trabajo realizado. (p.107)

Esta autora, a la luz de los objetivos de la investigacion planteada propone las
conclusiones siguientes, a su vez recomienda algunas situaciones juridicas con la debida propiedad
tras la examinacion juridica realizada.

La carta de despido segun la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica

Debe de tenerse claro que el articulo 35 del Cddigo de Trabajo en su reforma, expone dos
conceptos: carta y certificacion de despido. La primera obedece a la entrega obligatoria en caso de
que el despido sea por una falta atribuida al colaborador, por su parte, el certificado se entrega en
casos de que termine el tiempo del contrato laboral entre partes.

A la luz de la ley, aunque la redaccién de la norma es clara en cuanto a la etimologia carta,
lo que se pretende en si no es una carta como tal, sino un comunicado documental del despido del
trabajador con los requisitos que expresa la norma del articulo 35, tal y como lo viene a reafirmar
el articulo 500 del Cédigo de Trabajo del procedimiento ordinario.

La carta de despido segun la norma, para el cumplimiento de la ley y cuando se realice el

despido del trabajador, debe de contener cinco requisitos: la fecha de inicio y termino de la relacion
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laboral, el trabajo que desempefio, la a manera como trabajo, la causal de despido y los hechos
claros que originaron el despido del trabajador.

Es preciso establecer que la entrega de la carta de despido es obligatoria en casos donde
se le despide al trabajador sin responsabilidad patronal, porque se le termina la relacion laboral por
una la falta que es atribuida por los hechos que el trabajador realizo.

En este mismo orden de ideas, debe de afirmarse que la carta de despido incluye el
contenido del certificado de despido; a su vez la diferencia entre la entrega de la carta y el
certificado obedece especial atencion, puesto que esta ultima se realiza en el caso del término del
contrato laboral que no obedece al trabajador, la entrega se hace bajo peticidn del trabajador hacia
el patrono.

Luego del estudio realizado, es preciso afirmar que el articulo 35 tiene serias falencias en
su redaccion, esto disminuye la manera en la que puedan ser utilizados otros elementos como
elemento probatorio, e inclusive abre un portillo para que, con las hip6tesis planteadas con
anterioridad se den violaciones al debido proceso. De manera que no deberia haber referencia a

carta y certificado, sino a un unico documento: justificado de despido.

Respecto a los contenidos minimos establecidos en el articulo 35 a efectos de
fundamentar la carta de despido

Ademas de los contenidos de la carta: la fecha de inicio y término de la relacién laboral,
el trabajo que desempefid, la a manera como trabajo, la causal de despido y los hechos claros que
originaron el despido del trabajador.

Se concluye que es preciso que la misma incluya los hechos facticos que originaron el
despido del trabajador, la finalidad es que los mismos sean comprendidos con claridad y en un
eventual proceso se mida la gravedad de estos segun el trabajo desempefiado. Lo anterior atribuye
entonces a que es oportuno indicar el departamento de trabajo junto con la labor ejecutada del
colaborador, otrosi la justificacion de despido deberia de contener cémo se desarrollaba el trabajo;
si dentro de una oficina, taller, finca, entre otras situaciones diversas de la relacion laboral.

En este orden de ideas y segun la normativa, es preciso que el recibo de la justificacion de
despido deba de hacerse en el acto del despido, como lo indica la norma; pero en caso de que el

trabajador se niegue a recibir la justificacion de despido, debe enviarse copia, via certificado.
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Sobre la revision exhaustiva de los contenidos en la carta de despido en el marco de
la defensa de las garantias laborales

Es preciso reafirmar que por la rama de derecho que nos ocupa, debe de valorarse el
contexto en el que se realiza el despido laboral del trabajador. Ademas, que es oportuno hacer
énfasis en la descripcion detallada de los hechos que se justifiquen en la carta como elemento de
prueba a utilizar posterior en un proceso laboral.

Merece especial atencion, los tiempos que se justifiquen entre el despido y la entrega de
la carta al trabajador, no deberia permitirse en ninguna circunstancia que como trabajador se me
entregue una carta dias después de mi despido, o que no tenga como colaborador la responsabilidad
de constatar los hechos por los que se me esté despidiendo.

Por su parte, en cuanto a la defensa de las garantias laborales la intencién de la norma es
relevante, viene a cambiar la forma en la que se desarrolla el proceso laboral, porque le dice al
patrono: las causales alegadas son las Unicas que se pueden debatir en un eventual proceso judicial,
es excelente; pero también se abren una serie de dudas que tras el estudio de la normativa y como
se ha venido explicando en el desarrollo de la investigacion en cuestion sobre la proteccion al
trabajador.

En este orden de ideas, debe de tenerse claro la diferenciacion entre obligatoriedad y
necesidad, situacion que crea una clara necesidad de asesoramiento técnico para el patrono e

inclusive para el trabajador en el planteamiento de una contencion.
Recomendaciones para la carta de despido segun la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica

. La carta como indica la norma no deberia llamarse asi, etimoldégicamente, se
recomienda utilizar otro término, puntualmente: justificacion de despido. Al realizarse esta
recomendacion, resulta oportuno que se cambie el término en los articulos 35, 413, 478 y 500 del
Caodigo de Trabajo.

o Se recomienda realizar un cambio a la legislacién en donde se sustituya la palabra
carta y certificado a justificacion de despido, puesto que ello ampliaria la forma en la que se
comunique el despido y el mismo tenga validez dentro de las condiciones formales en las que se
dé la terminacion de la relacion laboral.

Asi, el cambio podria leerse de la siguiente forma:
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Articulo 35.- A la expiracion de todo contrato de trabajo, la parte empleadora, a solicitud
del trabajador o trabajadora, debera expedir una justificacién de despido que exprese:

a) La fecha de su entrada y de su salida.

b) La clase de trabajo ejecutado.

Si el trabajador o trabajadora lo desea, la justificacion de despido determinara también:

c) La manera como trabajo.

d) Las causas del retiro o de la cesacién del contrato.

Si la expiracion del contrato obedece a destitucién por falta atribuida a la persona
trabajadora, la entrega de la justificacién de despido sera obligatoria; en ella se deben describir, de
forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en que se funda el despido. La entrega se
haré personalmente, en el acto del despido y deberd documentarse el recibido. Si el trabajador o la
trabajadora se negara a recibirla, la entrega debera hacerla la parte empleadora a la oficina del
Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social de la localidad y, si esta no existe, se entregara o
enviara a la oficina méas cercana de ese Ministerio por correo certificado, lo cual debera hacer a
mas tardar dentro de los diez dias naturales siguientes al despido. Los hechos causales sefialados
en la justificacion de despido seran los Unicos que se puedan alegar judicialmente, si se presentara
contencion.

Recomendaciones respecto los contenidos minimos establecidos en el articulo 35 a
efectos de fundamentar la carta de despido

o Se recomienda realizar un cambio respecto de la forma del comunicado contenida
en el articulo 35, este podria enviarse por medios electrénicos en donde se incluye plataformas de
mensajeria de texto y video. Esta situacion permitiria que en casos de trabajos en donde no pueda
realizarse la justificacion de despido, otrosi seria oportuno que segun la relacion laboral, esta pueda
realizarse de forma testimonial en presencia, de al menos dos testigos.

. En cuanto a su forma de entrega, se recomienda aparte de la entrega en fisico,
enviarse también por correo electrénico a un correo proporcionado por el trabajador en el acto del
despido.

o Se recomienda la asignacion de una oficina en especifico que reciba las cartas de
despido en el Ministerio de trabajo, ademas de que se designe un tiempo prudente, de al menos 5

afios, donde se resguarde la carta de despido en su formato fisico.
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o Y ademas, se recomienda crear un sistema digital en las bases del Ministerio de
Trabajo en donde se almacenen las cartas de despido, y estos a su vez puedan ser accesados por los
Juzgados de Trabajo.

Con base a las recomendaciones, la lectura del articulo 35 deberia ser:

Articulo 35.- A la expiracién de todo contrato de trabajo, la parte empleadora, a solicitud
del trabajador o trabajadora, debera expedir una justificacion de despido que exprese:

a) La fecha de su entrada y de su salida.

b) La clase de trabajo ejecutado.

Si el trabajador o trabajadora lo desea, la justificacion de despido determinara también:

c) La manera como trabajo.

d) Las causas del retiro o de la cesacion del contrato.

e) El departamento para el que laboro.

Si la expiracion del contrato obedece a destitucion por falta atribuida a la persona
trabajadora, la entrega de la justificacion de despido seré obligatoria; en ella se deben describir, de
forma puntual, detallada y clara, el hecho o los hechos en que se funda el despido y la categoria de
la causa de su despido (gravisima, muy grave, grave). La entrega se hard personalmente, en el acto
del despido y debera documentarse el recibido en presencia de dos testigos.

Si el trabajador o la trabajadora se negara a recibirla, o no se encuentra en el domicilio del
empleador, la entrega debera hacerla la parte empleadora a la oficina de recepcién de documentos
laborales del Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social de la localidad en la que se encuentre su
centro de trabajo v, si esta no existe, se entregara o enviara a la oficina de recepcion de documentos
mas cercana de ese Ministerio por correo certificado, lo cual deber& hacer a mas tardar dentro de
los diez dias naturales siguientes al despido.

La justificacién de despido debe ser entregada via documental y electronica al correo
electronico que propicie el trabajador en el acto. Es obligacién del Ministerio de Trabajo conservar
el documento por un periodo de cinco afios desde su entrega y mantener un archivo actualizado por
plazo indefinido de las justificaciones de despido recibidas.

Los hechos y causales sefialados en la justificacion de despido seran los Unicos que se
puedan alegar judicialmente, si se presentara contencion, con las excepciones indicadas en la ley.

Se exceptlan de la entrega de la justificacion de despido las labores que logren probar su

falta de medios para la elaboracion del justificado.
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Recomendacion sobre la revision exhaustiva de los contenidos en la carta de despido
en el marco de la defensa de las garantias laborales

. Antes de la apertura a prueba, en casos donde se justifique la presencia de la carta
de despido y el trabajador no conozca de ella, debe propiciarse un traslado para conocimiento de
esta prueba, esto porgue se estaria violando el principio de defensa del trabajador.

o Resulta oportuno que en casos donde el trabajo y la causal de despido se deba por
situaciones de confianza, segun los alegatos del patrono, deberia permitirse en un eventual proceso
judicial, por medio de prueba en sustento de los hechos, ampliarse el espectro de justificacion del
despido. Puesto que en ocasiones las pérdidas de una empresa merecen especial fiscalizacion; de
manera que quepa la posibilidad que tras una investigacion se arrojen datos que beneficien o
perjudiquen al colaborador.

o Se recomienda agregar al CT un 35 Bis con la finalidad de indicar la posibilidad de
amplitud de los hechos en que se funde la justificacién de despido y los casos en que se pierda el
documento, siguiente:

Articulo 35 Bis.- Si la expiracion del contrato obedece a destitucion por falta atribuida a
la persona trabajadora designada en su oficio como trabajador de confianza, la entrega de la
justificacion de despido sera obligatoria como lo indica el articulo anterior.

Si el trabajador o la trabajadora se negara a recibirla, la entrega debera hacerla la parte
empleadora a la oficina del Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social de la localidad y, si esta
no existe, se entregara o enviard a la oficina mas cercana de ese Ministerio por correo certificado,
lo cual debera hacer a mas tardar dentro de los tres meses siguientes al despido y con adjunto de
prueba documental pericial. Los hechos causales sefialados en la justificacion de despido seran los
Gnicos que se puedan alegar judicialmente, si se presentara contencion.

La justificacion de despido debe ser enviada via electronica al correo electrénico que
propicie el trabajador en el acto de su despido.

. Se recomienda la utilizacién de un formato de justificacion de despido como el

siguiente:
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(Lugar y fecha del despido)
Sefiores:
(Nombre del trabajador)
Ministerio de Trabajo

Presente

DESPIDO JUSTIFICADO

Por este medio hago constar que el dia (fecha del despido) el sefior (nombre del
trabajador), con cédula de identidad (nimero de cédula) y con domicilio en (domicilio), ha sido
DESPIDO JUSTIFICADAMENTE por causa (gravisima, muy grave, grave) debido a (indicar
hechos facticos) en su lugar de trabajo.

El colaborador prestaba servicios de (indicar el tipo de trabajo) en nuestra empresa
(indicar nombre de la empresa), propiamente en el departamento de (indicar el departamento en
que laboro) e ingreso en fecha (indicar fecha de ingreso) y damos por concluida la relacion laboral
el dia (indicar fecha de entrega de carta).

Al colaborador se le cancela al momento de su despido y en el acto un monto total de
(indicar monto) equivalente a (indicar lo que se le va cancelar de ley) y ademas (indicar si algo mas
esta incluido en el monto que se esta cancelando).

La empresa (nombre de la empresa) da fe que las casillas marcadas a continuacion no
fueron causales de despido:

() Robo

() Hurto

() Acoso laboral a otro compariero

() Pérdida de confianza justificada por sus labores de circunspeccion
() Faltas injustificadas a laborar

() Puesta en riesgo del sitio laboral por drogas ilicitas o licitas

() Desempefio incorrecto injustificado de sus labores

() Otra causal que merezca atencion:




133

(En caso de ser necesario llenar este apartado)

La confianza que se le deposit6 al sefior (nombre del colaborador) nos lleva a indicar que
cumplimos el requisito normativo del articulo 35 en concordancia con el 35 Bis, 478 y 500 del
Caodigo de Trabajo, sin embargo hasta el plazo otorgado por ley, la empresa no ha medido los dafios
totales que el trabajador causo, siendo estos causa posible derivados de su despido en el alegato en
un proceso judicial, por lo que la documentacion se entregara en la oficina de recepcion de

documentos del Ministerio de Trabajo de (nombre del lugar) en el plazo que la ley indica.

(En caso de hacerlo en el momento del despido)

Este documento fue entregado el dia (indicar fecha de entrega) en (indicar domicilio de
la empresa), o0 en su defecto en la oficina del Ministerio de Trabajo de (indicar lugar donde se hizo
la entrega) y se extiende documento digital al correo (indicar correo) propiciado por (nombre del
trabajador despedido) para realizar el trdmite efectivo del proceso. Este documento reserva copia

fiel y exacta en los expedientes de nuestra empresa.

Es todo.

(Nombre, cédula y firma del encargado de despido)

USO EXCLUSIVO DEL COLABORADOR

Doy fe de que este documento ha sido leido en mi despido, quedo satisfecho y he
comprendido lo que en el mismo se establece. Se me entregd y envid copia a mi correo y/o

expediente de trabajo electrdnico.

Nombre;
Cédula:

Firma:
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Apéndice

Apéndice A

Categoria de analisis. La fundamentacion de la carta de despido

Surgimiento de la Reforma Procesal Laboral.

¢De qué trata la Reforma Procesal Laboral y qué se pretendio con su realizacion?

Conceptualizacion del Derecho Laboral

¢Podria destacar la importancia del Derecho Laboral, referenciando a la carta de
despido?

Categoria de analisis. La fundamentacion de la carta de despido

La carta de despido segun los contenidos con base al articulo 35 de la RPL

¢Qué es la carta de despido?

Diferenciacion entre la carta y el certificado de despido

¢Cuél es la diferencia entre el significado y la carta de despido?

Categoria de analisis. Los contenidos de la carta de despido en el marco de la
defensa de las garantias laborales

Contenido de la carta de despido

¢Es suficiente el contenido que la normativa indica de acuerdo con el articulo 35 para
la proteccion de los derechos del trabajador?, ¢por qué?

Aspectos basicos de la carta de despido.

¢Cudl es el contenido que deberia de tener a carta de despido para que se cumpla la
voluntad del legislador?

Apéndice B

Entrevista transcrita realizada a manera de comunicacién personal a Juan Luis Giusti Soto,
14 de agosto del 2018.

La reforma en su parte medular es procesal, es toda la parte procesal. Esto por cuanto el
modelo que ya se estaba utilizando, se llegd a determinar que no era bueno, principalmente porque
tenia mucha relacion con la materia civil, era un proceso civil con algunos aspectos de laboral;
mientras que desde la Constitucion Politica en el articulo 70 nosotros tenemos una jurisdiccion

especial, asi debi6 de haber sido, y cuando nos dan la reforma de la parte procesal de algunas
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reformas que no lo debi6 de haber sido era un proceso civil, y con un proceso civil no se puede
sobrellevar la parte laboral.

El segundo aspecto que se dio en esta reforma, es la situacion de irse adaptando a la
realidad de lo que son los procesales, ahora se estd encaminando mas a la parte oral y a
supuestamente acortar tiempo y evitar que el proceso sea de muchas etapas, entonces copiando un
poco lo penal, copiando un poco lo contencioso, se hizo un hibrido en materia laboral, un hibrido
del que yo tengo dudas de que se vaya a aplicar totalmente, ya llevamos un afio y tienen mas
enredos que efectividad, pero igual lo tuvimos nosotros en contencioso, o0 sea, es una situacion que
Ileva mas afios para acomodarse, pero basicamente para eso fue la reforma. Ah bueno, y lo Unico
que no era procesal con un ligamen que ahora si tiene, era el articulo 35.

La carta de despido es algo que tenia desde el inicio el codigo, y la idea era que cuando se
diera por terminado, se pudiera salir del trabajador con una carta que dijera al menos, dos aspectos
que eran muy importantes para el trabajador: desde cudndo a cuando trabajo y en qué se desempefid,
esto porque le servia como un tipo de carta de referencia para buscar un nuevo empleo, entonces
usted Ilegaba a un nuevo empleo y le decia -mire, yo tengo esta carta, yo trabajé tantos afios y era
carnicero-, entonces, por lo menos probaba una antigiiedad para un nuevo empleo, indistintamente
de como habia usted trabajado y porqué habia salido, porque al igual que el actual, el 35 viejo tenia
dos partes, eran: una parte que se debia de certificar y otra parte que era solo a pedido del trabajador,
entonces originalmente esa carta tenia un fin de que solo manifestara una situacion de antigliedad
y a qué se desempefiaba usted para nuevos empleos, esa era basicamente la situacion. Cuando se
discute en el procesal nuevo, bueno, con la reforma que se dio en lo procesal, se introdujo una
situacion interesante y es determinar que una situacién de establecer que en esa misma
manifestacion del patrono lo ligue para un posible proceso a futuro que si dice que se despidid por
“x” razon, eso seria la tnica razon que se puede discutir en proceso, eso podria ser bien interesante;
digamos a diferencia de la carta, la certificacion tiene una situacion de que ahora le va a servir de
prueba, a usted trabajador para un proceso eventual, y si el patrono dijo que se daba por terminada
por “x” causal no puede agregarse otra consecuencia en el proceso, esto trae como consecuencia la
posibilidad de que procesalmente el patrono no invente como se daba muchisimo antes, no daba
carta, no daba certificado, porque incluso a nivel de la Sala Constitucional, durante muchos afios
la Sala, obligd a los patronos a dar la carta del 35, porque a la gente no se la daban los patronos, y

entonces lo que hacian era que se iban a la Sala y decian que no se la habian dado la carta del 35y
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la Sala obligaba al patrono privado o puablico a que se la dieran, esto para lo que te dije
originalmente que era, cuando se analiza procesalmente, por qué deberia de existir un carta y un
certificado por separado y para qué fue, muchos casos que llegan a materia laboral a los tribunales,
cuando llega el trabajador y dice -a mi me despidieron por “a”- que fue lo que le dijeron, el patrono
se inventa un montdén de cosas mas y entonces, ese otro montén de cosas, el trabajador, nunca se
prepard, nunca estuvo preparado, no tenia prueba para contrarrestar lo que dijo ahora el patrono,
entonces, esto lo que hace es que amarra ahora al patrono, lo amarra en el entendido en que si usted
dijo en el certificado “x”, eso es lo inico que se puede discutir en un proceso, para mi esa es la
diferencia. La carta sigue siendo la misma, no cambia del viejo al nuevo es la carta del 35 viejo, es
la carta que yo pueda probar cuanta actividad tengo y en qué me desempefiaba para poder conseguir
un nuevo empleo y el certificado es lo que viene de nuevo en eso que te digo.

El certificado es procesal meramente, lo que hace es que obliga; lo diferente es que a la
expiracion del contrato por falta atribuida a la persona trabajadora, o sea, tiene que ser por causa
achacable al trabajador, entonces si al trabajador lo despedimos por una falta atribuida al trabajador,
ahora si, tiene que emitirse siempre el certificado. Lo que nos queda duda es en los casos en que
no sea el trabajador, sino que sea el patrono en los casos en que por ejemplo, por no acceder a sus
apetitos y desviaciones, simplemente dijo -lo despido porque me da la gana- después llega a
contencién y entonces, como no tiene que llegar esto a contencidén entonces como no se da el
certificado, viene el problema porque el trabajador queda igual que antes; yo lo hubiera puesto, no
estaba en el proyecto, pero yo lo hubiera puesto a toda expiracién del contrato de trabajo, para
efectos procesales tiene que darse el certificado, a diferencia de la carta, la carta es a pedido expreso
del trabajador y el certificado es obligado por ley, tanto es asi que establece todo procedimiento de
que si el trabajador no la quiere recibir, hay obligacion legal del patrono de enviarla para efectos
de gue se quede ahi. Hay un segundo factor de duda, es donde van a quedar estos certificados, si
se van a guardar, como se van a guardar y si va llegar eventualmente para efectos de resolver los
asuntos, yo tengo mucha duda, porque lo que hace es que usted lo envia como patrono, si lo envio
bien 0 mal, empezamos con problemas, donde se va guardar mientras que se plantea el proceso y
a donde se pide, y hubiera establecido un lugar Gnico en el Ministerio de Trabajo en donde las
cartas se tengan que enviar y obligando al Ministerio de Trabajo a que las guarde por espacio de
cuatro afos, una cosa asi, por aquello; pero estd ambiguo en esa situacion y se puede dar un gran

problema.
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Quedo con muchas dudas, yo como analitico del contenido normativo, siempre voy a tener
dudas de la aplicacion del contenido de una norma. Toda norma nueva, trae un problema de
razonalidad en la aplicacion futura, o sea, usted no va saber como va ser la reaccion de las personas
0 de las instituciones respecto de lo que usted plasmd hoy, porque cuando usted, hablo del
legislador, determina que este sea el sentido de la norma y queda en el expediente legislativo qué
fue lo que usted dijo se sacaria la ratio legis, lo cierto es que no se sabe a ciencia cierta cuando se
empiece aplicar cudl va ser la reaccion de las personas y qué hueco le van a encontrar a la ley,
entonces desde ese punto de vista yo diria que le veo esas situaciones que te digo: que hay que
mandarlo al Ministerio de Trabajo, pero en el Ministerio de Trabajo no se dijo dénde debe de
quedar aquello registrado, entonces no es raro, acuérdese de que hay informaciones semestrales
que hay que mandar al Ministerio de Trabajo, que nadie las manda, pero diga que algun patrono
las mande, articulos 22, 23 del Cédigo de Trabajo, digamos que alguien las manda, y usted va a
pedir esa misma informacion al Ministerio de Trabajo seis meses después, un mes después y no se
sabe donde estd, se perdid, entonces qué torta que usted no tenga esa seguridad; cuando dice oficina
del Ministerio de Trabajo, hay oficinas del Ministerio de Trabajo en todo el pais, entonces cual es
el problema de oficinas en todo el pais, que entonces usted tenia su relacion laboral en Quepos y
digamos que la mas cercana sea Golfito, usted la manda al de Golfito, patrono por obligacion, pero
resulta ser que no hay certeza, salvo el patrono de que la envio y sin esa certeza, entonces lo que
resulta ser es que hay una contencién y en un proceso futuro manda a pedir ese certificado y Golfito
te dice -yo no la tengo-, pedis en un lugar cercano y no esta, yo hubiera preferido que la ley hubiera
dicho que la puede presentar en cualquier oficina, y esto qué significa que se tiene una obligacion
de tenerlo en un registro central Gnico, para que de ahi se pida para todo el pais, entonces, los jueces
podemos tener un poco mas de tranquilidad y decirle -oficina de certificado de terminacion de
relacion laboral, envieme lo que tenga de certificado de Juan Luis Guisti- y entonces me lo envia,
pero en este desorden no se va saber donde estan los certificados. Entonces, el patrono lo va mandar
y va decir bueno si bien es cierto dice que tiene que ser por correo, como, si hubiera dicho correo
certificado con copia que debe dejarse por un espacio de tiempo “x” el patrono, entonces qué es lo
que pasa, que cuando se inicia el proceso, yo juez le puedo decir al patrono, como esta por ley,
digame, porqué medio lo envid, a donde lo envid y deme la constancia de que lo envio, pero como
la ley no lo dice, lo mas seguro es que los patronos van a decir -ay, yo lo envié-, -en una carta, lo

mandé-, no hay un registro certificado, no va haber posibilidades de constatarlo y volvemos a lo
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que se queria evitar, que el patrono invente causales en el proceso. La mayoria de los casos, bueno,
muchos casos laborales se pierden por falta de prueba para el trabajador y otra es por la sorpresa
que se saca el patrono cuando le dice -yo a usted lo despedi por a, b, c-, dan dos vueltas al
abecedario y sacan ochenta mil causales, de las cuales el trabajador sin prueba, no se va poder
defender, entonces pierde su situacion; entonces yo creo que lo que se trataba de evitar era eso,
procesalmente que los patronos dijeran mas de la cuenta, pero por las imprecisiones de la ley, tal y
como quedo esto va ser igual que nada. Volvemos al mismo problema que teniamos en el proceso
viejo, e donde usted duraba seis ocho meses notificando a alguien y volvia ser igual, aqui va ser
igual por falta de precision de la ley; los legisladores no entienden que los jueces lo que necesitamos
es certeza y una sancion cuando no se puede determinar que usted no cumplio, entonces para mi,
si, tiene un efecto procesal en donde la intencién es muy buena pero le falté precision a la ley para
evitar estos problemas.

La carta no me preocupa porque quedo igual, es el certificado, el certificado tenia que
haber dicho: mandelo por correo certificado, debe guardarse por un espacio de tiempo “x”, digale
un afo o dos afios, porque recordamos que ahora se tiene un afo para plantear la demanda, entonces
dos afios por aquello, porque si usted le dice un afio a la larga al afio entero se plantea la demanda,
para evitar caducidad y prescripcion y el patrono como le dijeron un afio, al afio exacto bota el
comprobante, entonces es mejor un espacio mas amplio, la constancia de que lo present6 o lo envid,
que hubiera un registro Unico en donde todos esos certificados llegaran y que efectivamente todos
los jueves pudieran pedir los certificados, eso es para mi lo que le veo de hueco a esa ley, habria
que darle chance a ver qué pasa conforme el tiempo se vaya dando con la aplicacién para darle
tiempo a ver si se encuentran mas huecos, pero la intencion es buenisima, es patrono usted no se
invente causales; la otra es la situacién que hable de que el trabajador no la recoja, es una situacion
que no deberia de darse, incluso modernamente, deberia obligarse a todo trabajador a tener
actualizado un correo electronico en su lugar de trabajo y si no lo recibio porque no le dio la gana,
porque se fue corriendo y no quiso el dia que le dijeron venga y recoge el certificado, se lo envio
por correo electronico y pruebo que se lo envié por correo electronico, yo no sé por qué la gente le
tiene miedo al correo, cuando es de los medios en los que usted puede probar méas fehacientemente
de que lo envid. En esas ambigiedades quien va terminar ganando de nuevo son los patronos y
entonces el fin no se va cumplir, un correo electrénico actualizado para qué, y esta es una situacion

que no se metio, en donde se pudo haber ordenado el expediente administrativo del trabajador, no
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existe la obligacion de que el patrono mantenga el expediente de todo lo que acontecié en la
relacion laboral, que otro lo hubiera metido aqui, pero lo hubiera metido desde el punto de vista de
correo electrénico de que el trabajador pudiera mantener actualizado donde el patrono tenga la
obligacion, en donde cada cambio o situacion que se de en larelacion laboral, se le deba de notificar
a ese correo, entonces el trabajador va tener en un correo electronico todo lo que estd pasando. En
este momento el factor nimero uno para que el trabajador pierda un proceso es que no tiene el
expediente, pero seria mas conveniente que se hubiera establecido aqui que el patrono mantuviera
la obligacién de estarle mandando todos los movimientos laborales al trabajador, ahora, si el correo
se rechaza o no tiene suficiente capacidad, o usted minti6 o lo cambid y no dijo, ya eso es problema
del trabajador; yo lo hubiera metido porque es el principal factor de pérdida del trabajador, yo
hubiera metido como obligacion del patrono de enviarlo al correo electrénico y al trabajador de
mantener en orden todo su expediente; en el caso del certificado ahi el trabajador tendria su prueba,
pero no recargar a un Ministerio de Trabajo y ademas de no tener los medios para mantener esta
informacidn, igual vamos a terminar en lo mismo y mas enredado, porque va a perderse tiempo en

el proceso laboral.

Apéndice C

Entrevista transcrita realizada a manera de comunicacion personal a Jorge Olaso Alvarez,
05 de septiembre del 2018

Es una reforma procesal, porque no es total de la norma, lo que hay es posiciones
sustantivas que quedan vigentes a la norma del 43 y es una reforma que modifica lo que es
procedimiento colectivo, procedimiento del ordinario e introduce también ciertos procesos
especiales que Ilama la norma, como son: fueros de discriminacion, las infracciones, incluso el
procedimiento del trabajador fallecido que se modifica un poco, la reinstalacion del trabajador que
sufre algun tipo de discapacidad que le impide practicar el puesto, los procesos de menor cuantia,
que se elimina el trdmite de los tribunales de menor cuantia y se convierte una modificacion en
cuanto a los recursos y la admisibilidad de ya sea el recurso de casacion directamente ante la
sentencia del juez, si es de mayor cuantia algunos supuestos; y basicamente es una reforma
procesal, pero como reforma procesal que es, también introduce un marco de reforma en cuanto a
la carta de despido y creo que es esencial eso porque modifica la construccion factica como se

desarrolla en la mayoria de procesos.
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Porque la mayoria de los procesos, la construccion se hace demanda versus contestacion,
en materia laboral, por decirlo asi, tiene un &mbito muy importante, ahora un &mbito extrajudicial
como el de la carta del despido, porque al hacer la carta de despido yo construyo facticamente una
historia que después va tener que ser en la via de la constitucion de la demanda, entonces es
importante la modificacion del articulo 35.

La importancia es mas que todo dentro de lo procesal, ya la Sala Constitucional habia
dictado una vision acerca del 35, a como estaba en ese momento y se le hacia una integracion que
para mi desde el punto de vista de los votos da Sala Constitucional giraba mas en torno a la funcion
del debido proceso porque el trabajador antes se encontraba en la disyuntiva, de que, como no le
entregan carta a veces 0 en la carta no le indicaban las razones del despido, entonces cuando venia
la contestacion de la demanda, el patrono construia facticamente cuales son los hechos por los
cuales lo habia despedido y se le daba un corto plazo al actor para que pudiera debatir esos hechos,
entonces basicamente lo que la Sala Constitucional en su momento quiso hacer fue darle una
integracion desde el punto de vista del debido proceso, o sea, que eso no se pudiera hacer y que se
le entregara la carta para que a efectos del trabajador, supiera cuales iban a ser las causas del
despido y que entonces, desde el punto de vista desde la construccion de la demanda, él pudiera
debatir lo que le indican en la carta, eso es actualmente la hipoOtesis que siguid la Sala
Constitucional, después tuvo ciertos matices por parte de la Sala Segunda en cuanto a si eso se
podia debatir 0 no en la constitucién de la demanda, que también paso por su momento, hasta que
llegamos a la reforma de 35 en su actualidad, que basicamente lo que hace es una vision totalmente
distinta a la de la Sala, que lo que hace es desde el punto de vista del debido proceso, y lo hace
desde el punto de vista de la contestacion.

Desde el punto de vista de la carta, no me lo indica como decia el 35 anterior las causas,
sino que me hace a ir a una necesaria fundamentacion factica de los hechos por los cuéles lo
despido, no son tanto causas, 0 menciono la norma, puedo citarla, sino que le construyo a él los
hechos facticos por los cudles incurri6 en la falta, entonces eso conlleva a que si yo no le entrego
eventualmente la carta de despido, después al momento de contestar la demanda, yo no puedo decir
-ah, es que lo despedi por esto-, porque al no entregarle la carta, por decirlo asi no he permite al
juez, abrir el elenco probatorio de situaciones que no le entregué con la carta, basicamente esa es

la situacion.
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Si uno se pone a ver etimoldgicamente la palabra carta, esta mal focalizada desde el punto
de vista de documento, desde el documento que yo le entrego a la personay le indico la motivacién
o0 los fundamentos por los cuales lo voy a despedir, el problema es que, me parece a mi que la
vision de la norma evoca a una situacion donde queda fuera de todo contexto la tecnologia, porque
técnicamente ahora como es la comunicacion por correo electronico o por un video, o por Skype o
por incluso un mensaje de WhatsApp, yo le puedo comunicar verbalmente a un trabajador las
razones por la cual lo despido, entonces, si el chat de comunicacion de nosotros es un WhatsApp
y Yo le indico mire, lo voy a despedir, por esto y esto y si uno lee los hechos, y uno lee el contexto
de la carta, uno dice, eso 0 es una carta, ahora, yo creo que mas bien el contexto no puede evocar
a la situacion carta porque se deja de lado todo lo que es la tecnologia, y el derecho,
desgraciadamente, tiene que ir aparejado con eso, con la tecnologia. Para mi el concepto de carta
va mas que todo ligado con la comunicacién, no lo evoquemos a la carta como documento, sino al
aspecto de comunicacion, al aspecto de comunicar los hechos por los cuales lo despedi, eso es una
hipotesis que la norma no plantea y que digamos en jurisprudencia por lo menos de tribunales y de
la Sala no lo he visto hasta la postre, pero creo que por ahi deberia de ser la hipotesis, aunque a mi
me choca la idea de carta, creo que més bien la redaccion mas feliz hubiera sido “comunicacion de
despido”, para hacerlo mas amplio, porque desde el punto de vista carta, evoca a una entrega fisica,
pero reitero, me deja de lado muchos aspectos de la comunicacion tecnoldgica.

Me parece a mi que de acuerdo al contexto de la norma del 35, la carta evoca a una
situacion de despido sancionatorio, me parece que el certificado de despido evoca a una situacion
de cese de la relacion, digamos cuando le estoy pagando todo al trabajador y simplemente le estoy
diciendo que termino por esta circunstancia y le pago todo.

La situacion es importante, porque me parece a mi que la carta es una situacion de despido
sancionatorio, ahora en el cese no se acostumbra que el empleador le comunique al trabajador por
qué lo esta cesando, simplemente le esta pagando todo, pero ahora creo yo, que en el marco de una
situacion de despido discriminatorio y que el trabajador puede eventualmente acudir a un fuero por
discriminacion o cualquier forma analoga de discriminacion, creo que es importante que en el cese,
igual que en la carta, el empleador le indique las razones por los cuales lo ceso.

A veces, suceden situaciones como esta, y eso si lo he visto en antecedentes de la Sala en
materia de fueros por discriminacion, puede ser que en el cese yo le ponga, bueno le paga todo,

pero en realidad le pone eso porque no tiene los fundamentos de los hechos o la prueba para poderlo
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despedir, entonces uno le hace el cese con el pago de todo, entonces qué es lo que se encuentra uno
en la préctica, que a veces yo le pongo el cese y después cuando él me presenta el folio y me alega,
mire es que usted me estaba discriminando por estar sindicalizado y por eso fue que me cesé y el
empleador se encuentra en la disyuntiva que cuando él llega y dice:-ah no miré, no fue que lo cesé
sino que incurrio en esto y esto-, se cae en una disyuntiva interesante; por lo menos yo no comparto
la hipdtesis que ha mantenido la Sala Segunda en el sentido de que yo puedo como empleador,
indicar que el cese ocurrié con fundamento factico a otra situacion y debatirlo en el proceso, a mi
me parece que eso es como cambiar el contexto a toda la perspectiva, seria como modificarle, lo
cesé pero realmente fue por esto, yo no soy de esa hipdtesis en ese sentido, no he suscrito votos en
ese sentido, no comparto eso, yo creo en que mas bien si yo no tengo las razones por la cual lo
puedo despedir facticamente y no lo puedo probar yo tengo que hacer un cese, pero en el cese yo
le tengo que decir: un momentito, yo lo estoy cesando y le voy a pagar todo, pero realmente las
causales que me llevan a cesarlo obedecen a esto y esto, con indicacion, porque eso me sirve para
objetividad, racionalidad y proporcionalidad cuando €l me alegue la discriminacién, yo le voy a
decir, no sefior, no lo estoy discriminando, lo cese y fue por estas razones, y me permitiria debatir
en el marco de cese la objetividad, racionalidad y proporcionalidad tal y como lo indica el 478
inciso 10 de la reforma.

Desde el punto de vista de los hechos si, en cuanto a el fundamento de los hechos si
porque lo hace mas comprensible. Ahora yo prefiero hechos que causa, entiendo que en la politica
de una vision... le voy a dar dos perspectivas: 1. Desde la politica de una empresa que cuenta con
un departamento legal, yo tengo que tener la suficiente asesoria técnica para tener que decir -ups,
un momentito, como soy el jefe de recursos humanos de la empresa lo voy a despedir, pero entonces
tendria que Ilamar al abogado o a la abogada y decirle, un momentito, tengo esto, los hechos son
estos, y el abogado me va decir, ok tenemos esos hechos, y la prueba, porque se tiene que ir
preparando como va ser la contestacion, porque bueno va decir, tengo ese testigo, tengo esto... y
el abogado, tiene que construir la carta en virtud de los hechos que va tener que hacer contenciosos
via contestacion de la demanda después, entonces la carta se judicializa porque es una consecuencia
que va tener que desarrollarse en el proceso, y también hay hipétesis que me llama la atencion, que
eso lo puedo hacer en el marco de una empresa en un tipo de trabajo en donde tengo un tipo de
prestacion de servicios. Pero en los casos en donde se trata de una servidora doméstica, del sefior

que tiene un pedn en Tucurrique de Cartago, y si yo le estoy pidiendo a ese sefior que es una persona
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que estd acostumbrado a decirle a las personas, no, realmente usted dejé abierta la cerca de los
animales y se fueron y por eso lo despido, el sefior no le va a entregar carta evidentemente, se lo
va decir verbalmente y se va ir, entonces yo me pongo a pensar que Si s una normativa de caracter
social la materia laboral, yo tengo que partir de la premisa del trabajador pero tengo que partir de
la premisa del empleador, y tengo que analizar supuestos muy concretos en donde digamos, en ese
sefior de Tucurrique de Cartago, vamos a tener un sefior que me va decir, yo no le entregué carta
porque no escribo y para carta tengo que buscar un abogado, simplemente lo indiqué; entonces si
el abogado me hace ese planteamiento de la contestacion de la demanda y me dice a mi, mire el
empleador que estoy defendiendo es este, y estoy en el marco en donde el despido fue verbal,
cerrarse a una opcion en donde uno diga, no al no haber carta escrita no puedo debatir lo que me
estd indicado... no me suena. Pero bueno, es un planteamiento que me he puesto en duda, sobre
todo porque la norma se tiene que analizar conforme a la realidad social, histdrica y politica de las
personas que se ven en el caso y no me suena ese supuesto, pero es un planteamiento que hay que
hacer con visualizacion de esta norma via jurisprudencial.

Nosotros explicAbamos el contenido de la carta de despido en una situacion
pedagdgicamente hablando. Para poder explicar a una persona que no sea abogado o abogada la
carta de despido le deciamos, recuerde el amor que usted tenia a los 15 afios, recuerda que a usted
lo terminaron o lo termind, recuerda si usted le dijo a esa persona porqué era que lo estaba
terminando, entonces se quedaban pensando... y no, la verdad es que uno se va por la tangente, es
gue no somos compatibles, pero hay algo que nos se dice, es igual en la carta de despido, todo
comienza con una relacion lindisima de amor, que es el inicio de la relacion laboral, pero al
momento de terminarla, qué es lo que hacemos nosotros, nos vamos por la tangente, mire diferencia
incompatibles, no, no, qué es lo que deberiamos de hacer, ser claros en las razones, algo que a los
seres humanos nos cuesta mucho, decir porqué lo estamos finalizando, entonces, para mi la claridad
radica en esa situacion de que uno en el punto de vista técnico, si hace cartas, deberia fundamentar,
es decir, los hechos claros son estos, pero yo tengo que pensar si eventualmente soy la parte
demandada en un proceso o soy el empleador y estoy despidiendo, también tengo que pensar en
una cosa y como puedo probar eso, porque el proceso va llegar a eso, el trabajador me va indicar
a mi, bueno, un momento, me despidieron por eso pero en realidad no paso, la razon de la carga va
ser mia, entonces yo tengo que llevar esa construccion factica, que yo soy el que la construyo junto

con la prueba, esos tdpicos son importantes desde el punto de vista de claridad.
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A mi me gusta mas la norma como quedo ahora, pero me parece que los hechos deben de
ser construidos en funcion no de una jerga juridica, sino mas bien un lenguaje en donde el
trabajador pueda entender las razones por las cuales lo despido, es decir, robo de la mochila,
sustraccion de tal cosa, es decir que el trabajador pueda entender desde el punto de vista y no desde

el planteamiento técnico del derecho.



