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ACOSO LABORAL O MOBBING

Denuncia de acoso
laboral:
Intervencién de la
Direccién de
Inspeccién en
denuncias de acoso
laboral.
DAJ-AER-OFP-44-2018
Ver adema3s:
DAJ-AE-001-17

Denuncia de acoso
laboral:

Manejo de denuncias
de acoso laboral
cuando esta
involucrado un
contrato de

outsourcing.
DAJ-AER-OFP-90-2018

Procedimiento de
investigacion:
Investigacion ante el
Ministerio de Trabajo.
DAJ-AER-OFP 188-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-151-16

El trabajador afectado busca resolver su problema sin que eso lleve como
consecuencia la pérdida de su trabajo o su categoria, pero el problema es
que no encuentra identificado en la empresa, un drgano o superior
jerdrquico, al que pueda presentar su denuncia. Sustentado en la
normativa y con base en el Decreto N2 28578-MTSS “Reglamento de
Organizacion y de Servicios de la Inspeccidon de Trabajo”, la Direccion
Nacional de Inspeccidn tiene la potestad de intervenir y por ello el
trabajador afectado, tiene la posibilidad de acudir a sus oficinas a
interponer la denuncia respectiva y a recibir asesoramiento respecto de la
legalidad o ilegalidad de cada una de las acciones perpetradas por el
acosador laboral.

Aqui lo importante es que no existe una relacién laboral entre su persona
y la trabajadora que presta los servicios de limpieza en el Banco, por lo cual
no existe una relacion de jerarquia y subordinacién de acuerdo a lo
anterior, no podria tramitarse ninguna denuncia de acoso laboral como
una infraccién a las leyes laborales. Donde opera la figura del
“outsourcing”, la contratacién no es laboral; y para que el acoso laboral se
pueda tramitar como una infraccidn laboral, tiene que existir una relaciéon
contractual, por lo cual no consideramos procedente el procedimiento
Administrativo en su contra.

En el Manual de Procedimientos de la Inspeccidon de Trabajo de este
Ministerio se tiene establecido un procedimiento especial para denuncias
por hostigamiento o acoso laboral que cuenta con las siguientes etapas:
recepcion de la denuncia y asignacidn del caso; consideraciones previas
(verificacion de la existencia de politicas contra el acoso laboral: atencién
de denuncias, procedimiento, resultado del tramite); realizacion de
comparecencia oral y privada (en caso de no existir en el centro de trabajo
norma especial que regule este tipo de procedimiento, o bien, en aquellos
casos que, aun habiéndolo, no se tramita el reclamo); emisidn de informe
a cargo de los inspectores encargados; resolucion por parte del Director
Nacional de Inspeccién o Jefe Regional; presentacidn de la denuncia ante
el juzgado de menor cuantia competente, en caso de resolverse la
existencia de acoso laboral. Con base en la Directriz Ministerial, el
Inspector de Trabajo debe verificar de previo a la investigacién, si en el
centro de trabajo existe algln procedimiento establecido para proseguir
investigaciones por acoso laboral.
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Regulacién y
Tratamiento del acoso

laboral:
Fundamento juridico
de la proteccion
contra el acoso
laboral.

DAJ-AER-OFP 188-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-12-2018
DAJ-AER-OFP-060-17
DAJ-AE-135-15

Regulacién y
Tratamiento del acoso

laboral:
Politica de acoso

laboral en la empresa.
DAJ-AE-151-16

Nuestro ordenamiento juridico no ha regulado expresamente la figura del
acoso laboral, ello no implica que el trabajador no tenga derecho a su
reclamo y correspondiente indemnizacién, en aplicacion de los articulos
19,69 inciso c) y 83, todos del Codigo de Trabajo e incluso con la reciente
Reforma Procesal Laboral que aumenta los criterios de discriminacién que
pudieran ser alegados en un caso de acoso laboral; y del mds general
articulo 1045 del Cédigo Civil, por virtud del cual todo aquel que por dolo,
falta, negligencia o imprudencia causa a otro un dafio estd obligado a
repararlo, junto con los perjuicios.

Una “Politica Anti Hostigamiento Laboral” como la que pretenden
establecer, debe tener como principal objetivo la prohibicién, sancién y
prevencion del acoso psicolégico y moral en el trabajo, visto como practica
discriminatoria contra los derechos fundamentales del individuo, en su
condicion de trabajador o trabajadora. Igualmente se deben tomar en
consideracion algunas conductas que dan origen al acoso psicoldgico y
moral, como lo son: el aislamiento, asignacién y recargo de funciones,
calificativos negativos, discriminacion, ejercicio de mayor presion por parte
de los superiores, entre otros. Las sanciones que se deben proponer para
esas conductas pueden ser: la amonestacion escrita, la suspension y el
despido, segln la gravedad de los hechos, y establecer un procedimiento
para formular quejas en el lugar de trabajo, en la Inspeccién de Trabajo y
otro en sede jurisdiccional. Ademas, es necesario establecer los derechos
de la persona victima de acoso, garantizandole privacidad en la denuncia 'y
la prohibicién de despido por causa de la denuncia, salvo por falta grave.

ADQUISICION DE EMPRESAS

Manejo de relaciones
laborales:
Liquidacion y
recontratacion con
base en las politicas
laborales del

adquirente.
DAJ-AE-129-15

Si la empresa adquirente determind que las politicas laborales y salariales
actuales no son compatibles con sus politicas, puede liquidar a todos los
trabajadores con los derechos que nuestra ley les concede, es decir,
preaviso, cesantia, vacaciones y aguinaldo; y posteriormente volverlos a
contratar bajo los nuevos lineamientos. Quedara en cada trabajador si
desea o no el nuevo contrato, pues él puede irse en esa oportunidad.

34



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

AGUINALDO

Aplicaciéon de
gravamenes al
aguinaldo:

No sujecion del
aguinaldo a impuestos
o cargas sociales.
DAJ-AER-OFP-077-17

Calculo del aguinaldo:
Calculo del aguinaldo
en el sector municipal.
DAJ-AER-OFP- 056-17

Calculo del aguinaldo:
Improcedencia de
contemplar subsidios
por incapacidad para
el calculo de
aguinaldo.
DAJ-AE-034-16

Calculo del aguinaldo:
Obligacion de
contemplar todas las
sumas salariales para
el calculo del

aguinaldo.
DAJ-AE-022-15

Segun nuestra legislacion vigente, no debe rebajarse ninglun porcentaje al
monto del aguinaldo, razén por la cual no es necesario reportarlo a la
planilla del Instituto Nacional de Seguros, pues el aguinaldo es un beneficio
y no un salario, el cual esta exento no sélo del pago de cargas sociales, sino
también del impuesto sobre la renta y de cualquier otra obligacién que
tenga el trabajador, excepto el pago por pensién alimenticia.

La normativa aplicable es la contenida en "Ley de Pago de Aguinaldo a
Instituciones Autdnomas y Semiauténomas". En este caso, el periodo que
se toma en cuenta para el cdlculo del aguinaldo varia en relacién con lo
dispuesto en las normas aplicables a otros servidores publicos. Asi, en vez
de utilizarse la suma de los salarios percibidos entre el 1° de noviembre y
el 31 de octubre del afio siguiente, se contabilizan los doce meses
anteriores al 1° de diciembre, o sea, el periodo comprendido entre el 1° de
diciembre de un afio y el 30 de noviembre del siguiente. Luego ese monto
se divide entre doce para obtener el doceavo que establece la ley; y ese
seria el monto por concepto de aguinaldo.

Ahora bien de conformidad con lo expuesto y de acuerdo a su consulta,
queda claro que el periodo durante el cual el trabajador se encuentra
incapacitado, no se puede tomar en cuenta para efectos del célculo del
aguinaldo, si no que el periodo de incapacidad se debe de excluir, y tomar
solo los salarios que corresponden al tiempo efectivamente trabajado. Esto
en virtud de que lo que se reconoce al trabajador incapacitado son
subsidios y no salarios, y solo estos ultimos se toman en cuenta para el
calculo del pago de aguinaldo segun se indicé lineas atras.

De acuerdo al articulo anterior, para el calculo del aguinaldo se consideran
todas las sumas salariales, es decir, aquellas que son una contraprestacién
por el trabajo realizado, sin importar la denominacién que las partes le den
a esos montos. Teniendo claridad de qué se requiere para hacer el calculo
del aguinaldo, es importante ver qué es salario o sumas salariales. Desde
el punto de vista del contrato de trabajo, y de la relacidn que se origina a
partir de él, el salario es la contraprestacidn a cargo del patrono por el
servicio prestado personalmente por la persona trabajadora (articulo 162
del Cédigo de Trabajo). Por ello, es que existe la presuncién de que toda
suma entregada a la persona trabajadora es salario, salvo que se
demuestre lo contrario por parte del empleador. La caracteristica del
salario es que engrosa el patrimonio de la persona trabajadora, es a causa
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del servicio prestado, normalmente es un pago regular y peridédico, no es a
titulo gratuito, no es una liberalidad patronal y la persona trabajadora
dispone libremente de él. Si una suma dineraria no cumple con estas
caracteristicas no es salario, sino un monto que compensa los gastos en
gue debid incurrir la persona o un regalo.

Calculo del aguinaldo: Las comisiones recibidas se constituyen en un complemento de su salario.
Obligacién de incluir En consecuencia como el aguinaldo se calcula con base al promedio de los
comisiones dentro del salarios ordinarios y extraordinarios devengados en los doce meses
calculo del aguinaldo. anteriores (del 1° de diciembre del afio anterior y el 30 de noviembre del
DAJ-AER-OFP-95-2018 afio en que se paga), lo recibido como comisiones, que constituyen una
Ver ademas: Parte de la remuneracidn salarial, deben ser consideradas dentro de esos
DAJ-AE-379-16 salarios recibidos durante el periodo de calculo del aguinaldo.

Cancelacidn tardia del La falta de pago del aguinaldo dentro del plazo determinado por ley, de
aguinaldo. conformidad con el articulo 6 de la Ley de Aguinaldo en la Empresa Privada,
se considerara como una retencién indebida del salario y una falta grave a las
DAJ-AER-OFP-013-17 obligaciones del patrono. La falta serd sancionada ademas con una multa, de
acuerdo a los perjuicios que cause y al nUmero de trabajadores que el patrono
ocupe. En virtud de lo anterior, de conformidad con el articulo 83 inciso j) del
Cddigo de Trabajo, los trabajadores quedarian facultados para acudir a la via
judicial a reclamar el cumplimiento de dicho pago, en caso de incumplir el
patrono, la autoridad judicial autorizaria el rompimiento de la relacién laboral
con responsabilidad patronal, con el consecuente pago de todos los derechos
laborales, sean el monto adeudado por concepto de aguinaldo, vacaciones
proporcionales, preaviso y auxilio de cesantia.

Derecho al Aguinaldo: El derecho al aguinaldo, se encuentra regulado en la Ley de Aguinaldo de
Derecho al aguinaldo |a Empresa Privada, Ley N© 2412 del 23 de octubre de 1959, en la cual se
aunque se labore en establece la obligacion de todo patrono, sin distincién alguna, de pagar a
jornada disminuida. sus trabajadores un beneficio anual (aguinaldo) que serd equivalente a un
DAJ-AE-198-16 Mes de salario completo calculado con base en el promedio de los sueldos
ordinarios y extraordinarios devengados durante los doce meses
anteriores al 1 de diciembre del afio que se trate. La legislacidn laboral no
hace distincién alguna en cuanto al pago del aguinaldo para trabajadores
cuya jornada sea inferior al minimo establecido por el Cédigo de Trabajo;
razon por la cual, aunque se trate de un trabajador contratado para laborar
solo algunas horas o sdlo algunos dias de la semana, igual tiene derecho a
todos los beneficios laborales como ya lo indicamos, incluyendo el

aguinaldo.
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Inembargabilidad del
aguinaldo:
Imposibilidad de
aplicar embargos al
aguinaldo, salvo por
pensidn alimentaria.
DAJ-AER-OFP-51-2018

ARREGLO DIRECTO
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Podemos concluir que, conforme lo dicho y las normas transcritas, por ser
el aguinaldo un beneficio y no un salario, no se le puede aplicar ningun
embargo, salvo cuando se trate de pensidn alimenticia, en cuyo caso se
embarga hasta la mitad segun corresponda al monto de pensién asignado
por la autoridad judicial.

Conceptualizacion del
arreglo directo.

DAJ-AER-OFP-296-18
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-105-17

Obligatoriedad del
arreglo directo.

DAJ-AER-OFP-105-17

Regulacion del arreglo
directo:

Regulacion del arreglo
directo a partir de la
Reforma Procesal
Laboral.
DAJ-AER-OFP-085-17

Con base en las normas contenidas en los articulos del Cddigo de Trabajo,
podemos decir que el arreglo directo es el acuerdo entre patronos y
trabajadores (representado por un comité permanente de trabajadores)
gue contiene el arreglo a un conflicto de caracter econédmico social previo,
esto es, un conflicto centrado en la creacién o no de condiciones laborales
no contenidas en una norma juridica anterior.

En este sentido, un Arreglo Directo que haya cumplido con todos los
requisitos que se exigen para su negociacién y aprobacién, y en efecto haya
sido debidamente aprobado por este Ministerio, a pesar de ser un
instrumento que no constituye ley profesional como si lo es la Convencién
Colectiva de Trabajo, al momento de interpretar legalmente una
disposicion contenida en el mismo, se debe considerar la intenciéon que
tuvieron las partes al negociar y, en la medida en que constituyan un mayor
beneficio, se deben considerar incorporadas a los contratos de trabajo
existentes y por tanto de acatamiento obligatorio para las partes.

Luego de revisar el nuevo texto de la reforma procesal laboral esta
Direccién considera que el espiritu y esencia del Arreglo Directo se
mantiene incélume, debido a que sigue siendo un medio para soluciones
coyunturales o circunstanciales, sigue atendiendo la naturaleza de un
Comité Permanente de Trabajadores; y, de igual manera, el Arreglo Directo
no viene a ser excluyente de las demas figuras o mecanismos que existen
en la negociacién colectiva, sino que con la reforma procesal laboral
también sigue siendo complementario a éstas figuras. Vemos en el nuevo
articulo 616 una importante innovacion, pues se establece que cuando se
esté negociando una convencidn colectiva, se ejecute una conciliacién o
arbitraje y durante el desarrollo de una huelga, sélo se permite que la
suscripcién del arreglo directo sea realizada por la organizacién o el comité
responsable de la negociaciéon o del conflicto, esto a nuestro juicio
disminuye considerablemente la posibilidad de “fraude de ley”, pues no
permitira en el desarrollo de los supuestos anteriores que surja una nueva
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Vigencia del arreglo
directo.

DAJ-AER-OFP-164-2017

ASEGURAMIENTO

~
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representacién colectiva de trabajadores (Comité Permanente) que
pretenda sustituir la que se encuentra negociando mejores condiciones
para los trabajadores, o bien solucionando un conflicto laboral, ésta uUltima
es la que tendra total preponderancia, sin importar que sea un sindicato o
bien una coalicién temporal de trabajadores.

Expuesto y desarrollado lo anterior, se puede observar que no
necesariamente un arreglo directo debe tener un plazo de vigencia, pues,
dependiendo del tipo de controversia, el mismo no serd necesario, ya que
con la firma del arreglo el problema se estaria solucionando. No obstante,
cuando el arreglo directo establece condiciones que deben cumplirse en
tiempo y espacio, cabe la posibilidad de que, si se disponga un plazo para
su cumplimiento, lo cual no podria concebirse como un plazo de vigencia
del instrumento como tal.

Omisidn de
aseguramiento:
Obligacion de pagar
los salarios durante
pre y post parto por
omitir asegurar a
trabajadora
embarazada.
DAJ-AER-OFP-82-2018

Plazo para el
aseguramiento:
Deber de asegurar
desde el inicio de la
relacién laboral.
DAJ-AER-OFP-242-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-166-2018
DAJ-AER-OFP-258-2017
DAJ-AE-297- 16

Es una obligacion de todo patrono asegurar a los trabajadores tanto por
seguro social como por riesgos del trabajo. Si trabajador no cuenta con
seguro sea por enfermedad o riesgo, estara obligado un patrono a cubrir los
gastos que incurra el trabajador hasta restablecerse de la enfermedad,
ademads del salario dejado de percibir por no poder laborar. Al no tenerla
asegurada su patrono, es nuestro criterio que estaria en la obligacidn de
pagarle el tiempo que no labord durante la incapacidad, el pre y post-parto.

Hay una obligaciéon patronal hacia los trabajadores, éstos deben ser
asegurados para los regimenes del Seguro Social, por medio del sistema de
contribucion forzosa. Los aportes que se requieren para tener derecho a la
cobertura de los beneficios del seguro social, se generan por una obligacion
legal en virtud de la cual todo patrono este forzado a realizar, desde el
inicio de la relacidn laboral, sin excepcidn, las deducciones en el sueldo o
salario de las cuotas que corresponden al trabajador, ademds de la
proporcién del aporte que le corresponde como patrono. El Reglamento
de Salud en el articulo 66 estipula la obligacion de los patronos de
inscribirse ante la C.C.S.S en los primeros ocho dias habiles al inicio de su
actividad, de igual forma el trabajador debe ser inscrito en el mismo
tiempo lo cual es responsabilidad del patrono. De acuerdo a lo anterior
existe una obligacion patronal de asegurar a los trabajadores ante la Caja
Costarricense de Seguro Social maximo hasta ocho dias después de haber
iniciado la relacién laboral y de retener las cuotas obrero patronales de
éstos y reportar esos dineros a la institucién. Cabe sefialar la obligacidn de
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ASISTENCIA LEGAL

~

asegurar a los trabajadores contra Riesgos del Trabajo articulos 193 y
siguientes de Cédigo de Trabajo.

Asistencia legal
gratuita:
Organizaciones
facultadas para crear
Centros de asistencia
legal gratuita.
DAJ-AER-OFP-334-2017

Esto nos permite concluir que lo regulado en el articulo 455 del Cddigo de
Trabajo debe entenderse desde una perspectiva amplia, en el sentido de
gue cualquier organizacién gremial podrd, por su cuenta, establecer un
centro de asistencia legal gratuito que necesariamente debera tener una
finalidad y enfoque meramente social. Segun la redaccién del articulo 455
del Cédigo de Trabajo y el espiritu del legislador de otorgar el beneficio de
defensa laboral gratuita para un importante porcentaje de la poblacion
laboral de nuestro pais, consideramos que la creaciéon de centros de
asistencia legal-laboral gratuita no es exclusiva del Colegio de Abogados,
creemos posible que los Colegios de las diferentes profesiones tienen la
misma posibilidad, siempre y cuando su ley organica y reglamentacién
interna no establezca lo contrario. Las organizaciones sindicales,
organismos no gubernamentales y organizaciones sociales sin fines de
lucro pueden también crear centros de asistencia legal-laboral gratuita por
su propia cuenta, en el tanto, sean una organizacién gremial acorde al
concepto antes desarrollado.

ASOCIACIONES SOLIDARISTAS

Administracién de
fondos:
Imposibilidad de
aplicar porcentajes
adicionales al de
reserva.
DAJ-AE-027-15

Los recursos de las asociaciones tienen una fuente y un fin especifico, por
lo cual, éstas estan facultadas para realizar diversas actividades
econdmicas siempre en el marco de la legalidad, pero ademads, estan
obligadas a mantener un fondo de reserva para la atencién del pago de la
cesantia en el momento que corresponda, de conformidad con lo
establecido por el articulo 21 de la Ley citada. El porcentaje de reserva estd
previamente acordado por la asamblea general, érgano supremo de la
asociacién, y sélo podria ser modificado por la misma asamblea general.
En este sentido no habria posibilidad legal alguna para utilizar porcentajes
diferentes, de manera “aleatoria”, de otros conceptos que no sean del
propio porcentaje de reserva establecido por la asamblea, porque se
estaria con ello contraviniendo no sélo la ley, sino también la decision de
la asamblea general.
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Administracion de
fondos:
Imposibilidad de
distribuir fondo de
socorro mutuo entre
asociados con mas

antigiiedad.
DAJ-AER-OFP-41-2018

Administracion de
fondos:

Posibilidad de otorgar
créditos a exasociados
o trabajadores no
afiliados.
DAJ-AER-OFP-351-2018

Administracidon de
fondos:

Posibilidad de que la
asociacion realice
actividades
econdmicas.
DAJ-AE-155-16

Afiliacion y
desafiliacidn:
Desafiliacion por
traslados entre
instituciones del
Estado.
DAJ-AER-OFP-183-2018

En consonancia con los principios del solidarismo y el andlisis efectuado de
la normativa que gira en torno a las asociaciones solidaristas, y con base
en lo que estipula el articulo 7 de la Ley de asociaciones, no es viable, ni
por acuerdo de mayoria de miembros de la junta directiva, ni aunque esté
contemplado en el reglamento de socorro mutuo y sea aprobado por la
asamblea, la distribucién unicamente entre los asociados que tengan mas
de un afio de cotizar, ya que se estaria cometiendo un trato diferenciado
entre los asociados.

De conformidad con lo dispuesto por el articulo 8 de la Ley 6970, la
Asociacion, a través de sus érganos de gobierno y administracién, estaria
facultada para otorgar créditos convencionales, lineas revolutivas y
descuentos de contratos, (segun se trate de beneficios que otorgan a los
afiliados) a terceros, en el tanto se trate de las excepciones dispuestas por
la misma norma, (entendidos éstos como aquellos trabajadores que, no
siendo, o, ya no siendo afiliados a Asociacién), siguen laborando para el
mismo patrono. Lo anterior, justificado en los principios de solidaridad,
colaboracién y ayuda que sustentan a las asociaciones solidaristas, y
partiendo de criterios razonables que se originen en situaciones realmente
especiales que tengan esos trabajadores que, no puedan de modo alguno
ser atendidas por otras instituciones e impliquen un riesgo latente para
esas personas.

Por todo lo antes resefado y desarrollado, partiendo de que las actividades
econdmicas generadas por las asociaciones solidaristas no se hacen con
miras a un incremento de un capital o con caracter estrictamente lucrativo,
sino como medios para mejorar la realidad socioeconémica de sus
afiliados, dignificando y elevando con ello su nivel de vida, este tipo de
organizaciones pueden vender bienes o activos, pero haciendo la
importante salvedad que la venta se debe en estricto apego a lograr las
metas supraindicadas, ya que de lo contrario cualquier tipo de venta,
inversidén o negocio le estaria totalmente prohibido, aunque el mismo sea
licito.

De acuerdo a todo lo dicho anteriormente podemos analizar, que la
funcionaria, al momento de afiliarse, lo hace a derecho ya que presentaba
las dos condiciones que establece el estatuto de la Asociacidn, las cuales
son; una solicitud escrita dirigida a la Junta Directiva de la Asociacion y
tener la calidad de empleado de la Institucidon. Ademas, el articulo 5 de la
Ley de Asociaciones establece que; “El derecho de asociacién podra
ejercerse libremente por todos los trabajadores que laboren en una
empresa, en tanto cumplan con los requisitos sefialados en esta Ley...” Por
lo cual, la afiliacidn de la trabajadora se dio a derecho, ya que cumplié con
los requisitos. Una vez que dicha trabajadora es trasladada, la Oficina de

40



COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

Afiliacion y
desafiliacion:
Imposibilidad de afiliar
trabajadores que
laboran fuera del pais
y bajo leyes
extranjeras.
DAJ-AE-187-16

Afiliacién y
desafiliacion:
Imposibilidad de
afiliarse a asociacion
distinta de la existente
en la institucion para
la que se labora.
DAJ-AE-206-15

Afiliacion y
desafiliacién:
Imposibilidad de
limitar nuevas
afiliaciones por falta
de presupuesto
institucional.
DAJ-AER-OFP-259-2017

~

Recursos Humanos y Financiero debid de advertir a la Asociacidn, para que
esta la des-afiliara, ya que la misma en ese momento no cumplia con
requisitos para ser afiliada, ya que no era funcionaria del ente.

En consonancia con lo antes desarrollado en torno a la posibilidad de afiliar
trabajadores de la empresa que se encuentra en Nicaragua a la Asociacién
Solidarista de la empresa que se encuentra en Costa Rica, debemos reiterar
lo anteriormente dicho jurisprudencialmente: "Como principio general
puede decirse que las leyes son obligatorias y surten sus efectos en todo el
territorio costarricense..., y que como consecuencia de ello, se aplica la ley
del Estado dentro del cual se presta el servicio”. Es decir, para los
trabajadores que se encuentren en Nicaragua, deberd de aplicarse lo que
indica la Ley Nicaragliense con respecto a las Asociaciones Solidaristas, si
es que cuentan con legislacién que las regule; por lo cual en la empresa
Nicaraglense, deberdn de constituir una Asociacién Solidarista, si dicha
legislacién asi lo permite, no es viable de acuerdo a la territorialidad que
se afilien a la Asociacion que tiene la empresa en Costa Rica.

Al respecto conviene indicar que existen varios principios basicos sobre los
cuales se fundamenta la creacidn de la asociacion solidarista como
organizacidn social dentro de una empresa, para el caso en cuestion
merece la pena citar dos de ellos: por un lado, la posibilidad de procurar la
justicia y la paz social, la armonia obrero-patronal y el desarrollo integral
de sus afiliados, de conformidad con el articulo nimero 2 de la Ley de
Asociaciones Solidaristas, y la cooperacidn y aportes econdmicos
conjuntos de obreros y patrono para constituir el fondo necesario para
hacer del auxilio de cesantia un derecho real y para implementar otras
actividades propias de la asociacidn. Obviamente, estos objetivos llevan
implicito, para su consecucidn, el vinculo que debe existir entre los
trabajadores afiliados a la asociacién y la empresa que sirve de asiento a la
misma. Resulta, entonces, un imperativo incuestionable, que la afiliacién a
una Asociacion Solidarista sélo esta reservada para aquellas personas que
laboran directamente con la empresa de que se trata, pues al incluirse
funcionarios ajenos a la empresa, se desvirtuarian totalmente los
principios basicos supra citados.

La falta de presupuesto no constituye justificacién que permita limitar la
afiliacion de los funcionarios interinos, quienes tienen libertad de afiliarse,
si asi lo desean, desde el inicio de la relacién laboral, pudiendo efectuar su
ahorro personal, y debiendo esperar hasta después de superado el afio,
para que la Administracién proceda con el depdsito del aporte patronal de
los meses anteriores. Por ende, si el presupuesto proyectado no es
suficiente para cubrir a la totalidad de los aportes patronales de los
asociados, se generara una diferencia que debera ser cobrada por la
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Afiliacién y
desafiliacion:
Imposibilidad de
Ministros y
Viceministros de
afiliarse a asociacion
solidarista.
DAJ-AE-OFP-324-2018

Afiliacién y
desafiliacion:
Imposibilidad de
afiliarse a la misma
organizacion de la que
es trabajador.
DAJ-AE-192-16

Afiliacion y
desafiliacidn:
Pérdida de condicion
de afiliado por
incumplimiento en el
pago de aportes
personales.
DAJ-AE-120-15

Asociacion e introducida en el presupuesto del siguiente afio, de acuerdo
con la normativa vigente en materia de fondos publicos.

Es entonces que la Procuraduria mediante dictamen C-121-2015 citado,
viene a concluir de forma mas especifica que los Ministros y Viceministros,
al ser servidores publicos gobernantes elegidos directamente por el
Presidente, no son considerados funcionarios sujetos a una relacion de
empleo publico o privado con el Estado, sino que son jerarquicos
superiores, en razén de lo cual no se encuentran autorizados por la Ley
6970, Ley de Asociaciones Solidaristas, para ser afiliados ni para ser
beneficiarios del aporte patronal, conforme lo estipulan los articulos 5 y
14. En consecuencia, ante la existencia de este criterio de Procuraduria, no
gueda mas por parte de esta instancia Asesora que reconsiderar nuestro
criterio emitido en el pronunciamiento DAJ-AE-062-2013, asi como todos
los que hayan llegado a esa conclusion, para decir en el presente que los
Ministros y Viceministros en general, no pueden ser afiliados de
asociaciones solidaristas, ni tampoco ser beneficiarios del aporte patronal.

Solamente quienes laboran en la empresa donde opera la Solidarista,
pueden afiliarse a ella, por lo tanto, cualquier otro trabajador que no
labore en esa empresa no puede formar parte de la Solidarista. Siendo que
los trabajadores administrativos de una asociacién solidarista son
trabajadores de la Solidarista y no de la empresa donde funciona la misma,
estdn excluidos de la posibilidad de afiliarse a su mismo patrono, el tener
afiliados a éstos, contraviene la prohibiciéon que establece el articulo 8
inciso c) de la ley en mencidn.

Cémo se desprende del articulo 24 se establece como pérdida automatica
de la condicién de asociado, dejar de pagar seis cuotas o desautorizar al
patrono para que las deduzca de su salario. Esto significa, que los afiliados
gue se encuentren con su relacidn laboral suspendida, ya sea por permiso
con o sin goce de salario o incapacitados; deberdn pagar en forma directa
las cuotas a la asociacion, pues no existe mecanismo legal para mantener
la deduccién en tales circunstancias, ya que en unos casos no hay salario y
en el de incapacidad no existe fundamento legal para aplicar el rebajo de
las cuotas de los subsidios del trabajador. El asociado que no haya
cumplido sus compromisos da derecho a la asociacién para proceder a la
desafiliacion del afiliado, con esto nos referimos obviamente a los
compromisos propios de su condicidn de afiliado, aquellos que dependen
de su persona, como son el ahorro legal y el voluntario, pues no es posible
hacer la afirmacion anterior cuando se trate de compromisos que
corresponden al patrono.
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Ahorros personales:

Embargo de ahorros
personales.
DAJ-AE-OFP-28-2018

Ahorros personales:

Compensacion de
deudas con ahorros
personales.
DAJ-AER-OFP-264-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-039-16
DAJ-AE-280-15

Ahorros personales:

Plazo para la entrega
de ahorros personales.
DAJ-AE-022-16

Ver ademas:
DAJ-AE-363-16

Aporte patronal:

Entrega de aporte
patronal a exasociado.
DAJ-AE-150-15

Claramente hay una prohibicion de aplicar embargos a esos recursos de las
Asociaciones Solidaristas, obviamente se podran ejecutar los ahorros
cuando se aplique la norma del articulo 20, que permite deducir del ahorro
personal las deudas del afiliado cuando se va de la Asociacidn, pero en
términos generales es importante hacer énfasis en que no se pueden
embargar los aportes patronales ni el ahorro del afiliado, asi como
tampoco retenerlos de modo alguno, para conformar un fondo de ahorro
acumulado, cuya denominacidn no tiene sustento juridico. Consideramos,
con base en lo expuesto, que si no se trata de la excepcién indicada en el
articulo 20 citado, al aporte patronal o el ahorro del trabajador en poder la
ASECCSS, no se le puede aplicar embargo alguno, por cuanto la ley es clara
en ese sentido, pudiendo recaer algun tipo responsabilidad contra los
representantes de la asociacion por no ajustarse a lo que indica la misma.

De conformidad con la normativa citada, aparte del caso de la renuncia o
retiro del asociado, la ley no establece posibilidad alguna de que la
Solidarista cancele las deudas de los asociados con sus ahorros. En
conclusién, la Ley es clara en lo que estable particularmente el articulo 20
de la citada Ley 6970 de Asociaciones Solidarista, sefialando asi en los casos
en que la asociacién podra deducir de dichos ahorros los saldos vy
obligaciones que el asociado esté en deberle, asi como también indica en
qué casos opera la devolucidn de los ahorros, por lo que Unicamente se
permite ser devueltos a los asociados en caso de renuncia o retiro de la
misma por cualquier causa, en cuyo caso el asociado que renuncia, podria
cancelar sus deudas con dicho ahorro, no existiendo sustento juridico para
compensar deudas contraidas con la asociacion, por parte de un afiliado,
sin que exista de previo una renuncia de la misma.

Finalmente, debe tenerse presente que la asociacién cuenta con un plazo
maximo de 15 dias para realizar la entrega de los dineros, de conformidad
con el articulo 11 del Reglamento a la Ley de Asociaciones Solidaristas. Con
fundamento en lo anterior, la asociacidon deberd tomar las previsiones
internas necesarias para proceder con la entrega de los dineros en custodia
y sus rendimientos correspondientes, en el plazo sefialado.

Ahora bien, en el caso expuesto en la consulta, respecto del aporte
patronal en custodia de la Asociacidn Solidarista, es necesario aclarar que
independientemente de las razones que hayan ocasionado la terminacion
de la relacion laboral, el aporte patronal en custodia de la Asociacion
Solidarista debe ser entregado en su totalidad al ex trabajador asociado,
pues este es un dinero que forma parte de su patrimonio, al cual tiene
derecho de conformidad con el articulo 21 supra citado.
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Aporte patronal:
Entrega de aporte
patronal en casos de
liquidacidony
recontratacion de

personal.
DAJ-AER-OFP-183-2017

Aporte patronal:
Entrega de aportes
patronalesy
personales de afiliado
fallecido.
DAJ-AER-OFP-129-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-075-17

Aporte patronal:
Entrega del aporte
patronal segiin motivo
de terminacién de la
relacion laboral.
DAj-AER-OFP-321-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-045-16

Aporte patronal:

Imposibilidad de
acordar la suspension
temporal de los

aportes patronales.
DAJ-AE-252-15

Por consiguiente, al finalizar la relacién laboral, la Asociacidn Solidarista de
Empleados deberd pagar a los trabajadores la totalidad del aporte patronal
y los ahorros acumulados por los trabajadores. No existe sustento juridico
y normativo para que la Asociacién Solidarista pueda negociar con los
empleados la devolucién de los dineros pagados a los diferentes
trabajadores, aunque los mismos sean recontratados por el patrono. No
existe ninguna norma que avale tal proceder, por consiguiente, somos del
criterio que los trabajadores recontratados podran afiliarse de nuevo a la
Asociacion de Empleados a partir del nacimiento de la nueva relacién
laboral.

Conforme normativa y jurisprudencia supracitada, se responde a su
consulta especifica indicandole que la consignacién de los aportes
patronales, asi como los ahorros personales y sus excedentes, ante el
fallecimiento del asociado, segln lo establecen claramente en su articulo
85 inciso e), y el articulo 21 inciso d) de la Ley de Asociaciones Solidaristas,
se debe hacer en los Tribunales de Trabajo, a los efectos de que sus
herederos puedan reclamarlos bajo un procedimiento especial,
establecido para tal efecto.

De acuerdo con esto, podemos afirmar que las asociaciones solidaristas
son "administradoras" del fondo de cesantia que, al ser depositado en la
Asociacion en favor de sus afiliados, es propiedad de los trabajadores, los
cuales tienen garantizado que en el momento en que su contrato de
trabajo concluya, por cualquier causa, tendran derecho al pago del monto
depositado en la asociacién por concepto de auxilio de cesantia. La
diferencia que se puede deducir del numeral 21 supra transcrito, es que el
trabajador que renuncia o es despedido con justa causa, solamente
recibird los aportes por concepto de auxilio de cesantia que estan
depositados a su favor en la Asociacién Solidarista; en cambio, en los casos
de despido con responsabilidad patronal, sea, sin justa causa, el trabajador
tiene derecho, ademas del aporte patronal que tuviere a su favor, a que el
patrono complete el monto restante para obtener el 100% del auxilio de
cesantia a que tiene derecho conforme a la Ley.

Si la Asamblea es el Organo Supremo de las Asociaciones Solidaristas,
podrian todos los afiliados mediante asamblea tomar acuerdos
relacionados con el aporte patronal. No obstante, dichos acuerdos no
podrian darse para eliminar o suspender temporalmente los aportes
patronales, porque con ello estarian ocasionando un eminente
desfinanciamiento de la organizacién y con ello la disolucién, maxime que
ese mismo organo supremo debe velar por resguardar la reserva que la
asociacién debe mantener ante un eventual pago de cesantia.
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Aporte patronal:

Imposibilidad de hacer
adelantos del aporte
patronal.
DAJ-AE-024-15

Aporte patronal:

Imposibilidad de
utilizar el aporte
patronal como
garantia en deudas de
los trabajadores con la
asociacion.
DAJ-AER-OFP-351-2018

Aporte patronal:
Improcedencia de
entrega de aporte

patronal en el sector
publico cuando el
contrato no conlleva el

pago de cesantia.
DAJ-AER-OFP-259-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-200-15

El aporte solo serd entregado a la persona trabajadora cuando la relacién
laboral con el patrono finaliza, sea por renuncia, despido con o sin causa,
pension, jubilacién o muerte de la persona trabajadora (en este caso se
entrega a los beneficiarios indicados en el articulo 85 del Cédigo de
Trabajo). Esto significa que el aporte patronal solo se entrega a los
trabajadores cuando el contrato de trabajo finaliza por cualquier causa y
no antes. Este Ministerio es del criterio que cualquier otro destino, uso o
distribucién no apegados a lo indicado en los articulos descritos es
violatorio de los principios solidaristas. En conclusidn, no existe posibilidad
legal alguna de realizar distribuciones del aporte patronal distintos a los
sefalados en los articulos citados, de manera que no es posible hacer
adelantos de aporte patronal.

Si partimos entonces de que las cuotas patronales constituyen el auxilio de
cesantia, debemos aplicar la disposicion del inciso a) articulo 30 del Cédigo
de Trabajo, que establece que el preaviso y cesantia “.. no podrdn ser
objeto de compensacion, venta o cesion, ni podrd ser embargado salvo en
la mitad por concepto de pensiones alimenticias...” Para estos efectos
deberan utilizarse otros mecanismos de cobro diferentes; es mas, en el
caso de las Asociaciones Solidaristas el respaldo lo pueden encontrar en el
articulo 20 de la propia Ley. En virtud de la norma anterior, la asociacién
puede recuperar las deudas de sus afiliados deduciendo de los ahorros
personales parte de los mismos o la totalidad, cuando el afiliado se retire
de la organizacién, pero nunca se puede utilizar el aporte patronal para
estos efectos, ni siquiera con la autorizacién del afiliado por lo tanto no es
posible legalmente que se garantice ningln crédito con los aportes
patronales pues la Asociacién no podria ejecutar esa garantia en caso de
incumplimiento de la deuda.

Si bien la creacién de las Asociaciones Solidaristas permite convertir el
auxilio de cesantia en un derecho real, ese derecho real debe estar
intimamente ligado con el tipo de contratacion laboral que tenga el afiliado
con la empresa donde se asienta la Asociacion; de manera que si laley —
Cddigo de Trabajo— como regla general establece el pago de cesantia
Unicamente para los contratos por tiempo indefinido, no puede ampliarse
el concepto mas allad de esa regla general interpretando que también cabe
la cesantia en contratos a plazo fijo. Por lo expuesto, esta Direccién es del
criterio que si bien no se puede limitar el ingreso de los funcionarios
contratados a plazo fijo o en puestos de plazo legal, como Gerentes y
Subgerentes, en una Asociacidn Solidarista, lo cierto es que su ingreso no
permite un pleno goce de todos los derechos que establece la ley 6970, por
lo que no pueden tener derecho al pago de los aportes patronales que
conformaran el fondo de cesantia a su favor, tal como lo sostiene la
Procuraduria General de la Republica en su dictamen C-232-2005 supra
citado.
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Aporte patronal:
Momento en que debe
consignarse el aporte
patronal.
DAJ-AER-OFP-213-2017

Aporte patronal:
Obligacion de entregar
el aporte patronal
aunque el funcionario
tenga un
procedimiento
administrativo en
tramite.
DAJ-AER-OFP-154-2018

Aporte patronal:

Obligacidn de realizar
el aporte patronal en
contratos a plazo fijo.
DAJ-AE-OFP-150-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-96-2018

El estatuto de la asociacidon debe estar redactado de forma tal que no
pueda permitir que en la organizacion afilie a un trabajador recibiendo su
ahorro sin que el patrono cumpla con su aporte, seria totalmente ilegal el
actuar, tanto de los representantes de la asociacién como del patrono.
Como vemos, una asociaciéon no puede constituirse, sin que se llegue a
establecer, de comun acuerdo el aporte patronal, para todos los
trabajadores afiliados a la asociacién, que de faltar el aporte de uno o mas
trabajadores, impide la inscripcion de una asociacidn y puede ser causa de
su disolucion.

En razon de todo lo expuesto contestamos a sus inquietudes, indicandole
gue, independientemente que los funcionarios en cuestion estuvieran bajo
investigacion de un procedimiento administrativo disciplinario, al
renunciar o acogerse a la pensidn que sea, por el hecho de estar dandose
por finalizada la relacidn laboral, tiene derecho a recibir en el plazo no
mayor de 15 dias que establece articulo 11 supra, el aporte patronal, el
ahorro personal y los rendimientos que estos hayan generado. Y en
relacién con el aporte patronal, por tratarse de un concepto que es
patrimonio del trabajador y no del patrono, no puede quedar tampoco
sujeto a las disposiciones del articulo 685 del Codigo de Trabajo.

La Sala Segunda, en su sentencia n.® 410-2011 de las 9:15 horas del 18 de
mayo de 2011, arribé a la conclusidon de que el aporte patronal a la
asociacion solidarista es procedente aun en los casos de nombramientos a
plazo fijo, pues esos aportes se rigen por una ley especial, como lo es la Ley
de Asociaciones Solidaristas. A raiz del enfoque que le dio al tema tanto la
Sala Constitucional como la Sala Segunda, la Procuraduria decidid
reconsiderar su posicién original y admitir la procedencia de los aportes
patronales a una asociacidn solidarista aun en las relaciones a plazo
definido, posicion que esta Asesoria considera correcta debido a la
naturaleza de las asociaciones solidaristas y del aporte patronal en si. De
conformidad con el criterio dictado por la Jurisprudencia (de la Sala
Segunda y la Sala Constitucional), asi como el criterio de la Procuraduria
General de la Republica, todos los trabajadores de una empresa,
independientemente que se trate de contratos interinos, tienen igual
derecho a estar afiliados y disfrutar de todos los beneficios que la misma
otorga de conformidad con la Ley de Asociaciones Solidaristas, entre ellas,
el derecho al aporte patronal y el ahorro personal, que le deberdn
entregados conforme la misma ley lo establece.
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Aporte patronal:

Tratamiento del
aporte patronal en
caso de trabajador que
pasa laborar a otra
empresa del Estado.
DAJ-AE-350-16

Aporte patronal:

Tratamiento del
aporte patronal
pactado antes de la
vigencia de la Ley de
Proteccion al
trabajador.
DAJ-AER-OFP-333-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-281-2018

Cesantia en una

Asociacion Solidarista:

Imposibilidad de
realizar rebajos o
retenciones al fondo
de cesantia.
DAJ-AER-OFP-359-2018

Cesantia en una
Asociacién Solidarista:
Rompimiento del tope

de cesantia por

afiliacion a asociacién
solidarista.

Se reconsidera parcialmente el criterio contenido en el oficio DAJ-AE-73-
10, del 23 de marzo de 2010 y en cualquier otro pronunciamiento del
Departamento de Asesoria Externa de esta Direccién Juridica sobre el
mismo tema, en el sentido de que una asociacion solidarista debe devolver
el aporte patronal al funcionario que se traslada a laborar a otra institucién
publica, exista o no una asociacion solidarista en la institucién de destino.
Solo se traslada la custodia y administracion del aporte patronal a una
entidad autorizada, siempre que el funcionario expresamente autorice el
traslado. Asimismo, se ratifica que un funcionario que renuncia a la
afiliacién solidarista pero se mantiene bajo la misma relacion de servicio
con la entidad, no tiene derecho a la devolucidn del aporte patronal, segin
los articulos 17 y 21 inciso a) de la Ley 6970, Ley de Asociaciones
Solidaristas.

La entrada en vigencia de la ley de proteccion al trabajador sefald el
imperativo de trasladar el 3% del aporte patronal de las Asociaciones
Solidaristas al fondo de capitalizaciéon Laboral (FCL) y razén por la cual
faculta al empleador para trasladarlo, en su caso se ve reflejado de una
“disminucion” del 5% pactado a un 2%, por el traslado del 3% al fondo. El
articulo 8 de la LPT establece que los aportes realizados por patronos a
asociaciones solidaristas, se consideraran realizados en cumplimiento de
lo dispuesto por citado articulo 3 y que, cuando los aportes patronales sean
iguales al 3%, deberan destinarse a los fines de la LPT y solamente en los
casos en que el aporte supere ese porcentaje (el exceso) podra seguir
siendo administrado de conformidad con lo que dispone la Ley de
Asociaciones Solidaristas. La Unica posibilidad de subsistencia, seria que el
patrono decida aumentar el porcentaje de aporte patronal, para lo cual se
tendrian que efectuar los cambios respectivos en los Estatutos.

La Asociacidon no puede retener los dineros correspondientes al aporte
patronal, ya que vimos que la Ley obliga a entregarlos. Asi también en
respuesta puntual a su consulta, le indicamos que no existe fundamento
legal alguno que justifique la posibilidad de rebajos, ni retencidon que se
permita al extremo laboral de la cesantia. En caso de que suceda dicha
situacion le recomendamos presentar la demanda sobre las actuaciones
ilegales que realiza la Asociacidon y Cooperativa ante el Juzgado Civil
competente.

Como lo hemos explicado, el aporte patronal trasladado a una asociacion
solidarista en favor de sus afiliados, se constituye en la reserva para el pago
de cesantia de los afiliados, cuando estos finalizan su relacién laboral, con
la diferencia de que pasa a ser patrimonio de los afiliados, deja de ser una
expectativa de derecho para convertirse en un derecho real y se rompe el
tope de 8 afos dispuesto por el articulo 29 del Cédigo de Trabajo. Esto
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DAJ-AER-OFP-96-2018

Constitucion de

Asociaciones
Solidaristas:

Constitucion de una
asociacion conjunta
entre empresas afines.
DAJ-AER-OFP-58-2018

Derechos de los
afiliados:

Derecho de acceso a la
informacion de la
asociacion.
DAJ-AER-OFP-351-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-311-16
DAJ-AE-035-16

Excedentes o
rendimientos:

significa que, el aporte patronal debe hacerlo el patrono, desde que el
trabajador se afilia a la asociacién, hasta que se desafilia, sea que haya o
no finalizado la relacién laboral con la empresa. En este sentido, aun
cuando la relaciéon laboral dure mas de 8 o 13 afios o mds, el patrono debe
seguir trasladando el porcentaje de aporte patronal que se haya acordado,
sea este de 3% o 5.33%. La Asociacidon, por su parte, debe seguir
administrandolo, entregandole los intereses que de éste se produzcan.

Con base en la normativa y criterios expuestos, podemos concluir que, la
posibilidad de constituir una asociacion solidarista, entre varias empresas,
solo resuelta posible, cuando se trata de empresas afines, es decir que se
encuentran vinculadas entre si, conformando un grupo empresarial
econdmico. El criterio de esta Direccidon, como se puede notar, no es
contrario a la constituciéon de Asociaciones Solidaristas compuestas por
trabajadores de varias empresas que pertenecen a un grupo corporativo,
mas bien nuestro criterio admite la constitucién de las organizaciones,
solamente cuando se trate de ese tipo de grupos empresariales, ya que
aunque funcionen con diferentes razones sociales , es facilmente
demostrable que se trata de una misma unidad, y por ende es mas facil
mantener los mismos lineamientos para con la Asociacidn Solidarista, todo
en bienestar de los afiliados a esta.

En virtud del derecho inherente a todo ser humano, de ser informado y a
la normativa analizada de la Ley de Asociaciones Solidaristas, asi como de
la jurisprudencia, consideramos que todos los asociados tienen el derecho
de disponer en cualquier momento (aun durante el tiempo de
convocatoria a asamblea general), del libre acceso a toda la informacion
de la organizacidn, referida a libros, documentos, actuaciones, actas de
junta, oficios de fiscalia, pudiendo ser accesados por los medios
tecnoldgicos que la Asociacion tenga a disposicion, sea para la lectura,
reproduccion por cualquier medio, fotografia, fotocopias, videos, etc., no
requiriéndose para tal efecto, la firma de un acuerdo de confidencialidad,
ya que se trata de informacién general, que puede ser de conocimiento de
todos los asociados. Ahora bien, este derecho a ser informado o bien, la
disposicidon o acceso a toda la informacion de la Asociacidn, no puede
aplicarse de forma ilimitada, por cuanto la misma debe resguardar la
informacion relacionada con el ambito privado de cada asociado,
principalmente lo referido a la informacién confidencial y las operaciones
crediticias, de modo que esa seria la excepcién para ese derecho de
informacion.

La Asamblea conformada Unicamente por los asociados, tiene plena
potestad para decidir sobre la forma de invertir, reinvertir y utilizar los
ahorros. En algunas ocasiones pueden decidir capitalizar los dividendos
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DAJ-AE-022-16

Excedentes o
rendimientos:
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para invertirlos mas y posiblemente generar mas dividendos o tener mas
dinero que se pueda colocar en créditos futuros para aumentar la cartera
crediticia o tener una linea nueva de crédito. No puede hacer una
excepcion y establecer que la capitalizacidn se va a realizar solo a unas
personas y no a otras, pues ese tipo de diferencias no deben ser permitidas
y las decisiones son de cardcter obligatorio para todos los involucrados,
sean asociados o no. En este caso, aun las personas no asociadas van a
recibir un beneficio, pero a futuro.

En buena técnica todas las asociaciones deberian tener un procedimiento
de fijacidn contable para el pago de excedentes, tanto para los ex afiliados
como para los afiliados, y aunque el asunto de decidir sobre la distribucién
de excedentes corresponde a la Asamblea General segun lo dispone el
articulo 27 de la Ley, el procedimiento contable a seguir debe ser
establecido por la Junta Directiva como ente encargado de Ia
Administracion de la Solidarista. Este acuerdo de Junta Directiva para la
fijacion del porcentaje de excedentes a distribuir a los afiliados y a los ex
afiliados, debera ser tomado en sesién ordinaria de junta directiva y contar
con los votos suficientes para que sea legal. De igual manera es
recomendable que dicho acuerdo sea comunicado a todos los afiliados y
ex afiliados para que tengan el derecho, de presentar su inconformidad en
tercer dia, por medio del recurso de revocatoria previsto en el articulo 50
de la Ley 6970, de esta manera la Junta Directiva resolvera en definitiva
sobre los recursos planteados en tiempo.

Resulta importante mencionar, que si bien desde el momento en que el
trabajador renuncia a la Asociacién cesa el aporte patronal y légicamente
su ahorro personal, el aporte patronal que se mantiene en custodia de la
Asociacion, aunque no se incrementa, continda produciendo excedentes,
que también deberdn ser entregados al trabajador ex asociado, en el
momento en que se haga la distribucion para los demds asociados. Asi las
cosas, la devolucién de excedentes al ex asociado, se debe calcular
tomando en cuenta el monto del aporte patronal que la Asociacién como
Administradora, mantenga en su poder, de manera que en la época en la
gue se acostumbra hacer la reparticion de dichos excedentes a todos los
asociados, también le sean devueltos a aquél.

Se debe partir del hecho que el ex afiliado decidié no pertenecer mas a la
Asociacion de manera voluntaria, por lo que no puede ser tratado como
igual ante un afiliado. La definicidn del porcentaje que le corresponde a los
ex afiliados por concepto de excedentes, debe valorar ademas, que
tampoco es valido establecer sumas o porcentajes irrisorios o inadecuados
en perjuicio de esa persona. Ademas de lo anterior, la Asociacion esta en
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exasociados.
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DAJ-AER-OFP-117-2018
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solidarista ante una
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de establecer
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DAJ-AER-OFP-097-17

Naturaleza de las

Asociaciones
Solidaristas.

todo el derecho de rebajar de los excedentes el monto correspondiente a
los costos de administracion del aporte, monto que de igual manera debe
ser establecido por acuerdo de Junta Directiva y comunicado a los afiliados
y ex afiliados. En conclusidn, sobre este aspecto, la Asociacién Solidarista
por medio de la Junta Directiva estaria facultada para fijar el monto o
porcentaje que le pagara al ex afiliado por concepto de dividendos de su
aporte patronal, asi como el monto o porcentaje de los gastos
administrativos por la custodia de ese aporte. El monto de los excedentes
a los ex afiliados no deberia ser el mismo que el de los afiliados por las
razones expuestas.

La ley no prevé concretamente una situacion como la planteada, es decir,
de sustitucién patronal, al no prever la ley de asociaciones solidaristas una
situacién como la planteada y de no hallar una alternativa por la
desvinculacién de los trabajadores de la entidad origen, la cual cuenta con
asociacién, como podria ser la constitucién de la nueva asociacion o el
traslado de todos los empleados afiliados a la entidad destino; la asociacién
de la empresa que traslada trabajadores tendrda que proceder a la
liqguidacion de los aportes patronales y ahorros personales a los asociados
gue van a ser trasladados, conforme al articulo 21 de la Ley de Asociaciones
Solidaristas, y lo acumulado en su cuenta personal, ya que no existe
sustento legal, para que la asociacion pueda seguir administrando estos
recursos, sin perjuicio de que siga funcionando la asociacion solidarista en
la primera empresa. De igual manera no existe asidero juridico para que le
traslade a la entidad destino los dineros del trabajador desafiliado, pues
como se ha indicado, ésta no posee asociacidn solidarista, por lo que de la
misma forma resultaria ilegal e improcedente que le devuelva dichos
dineros a la entidad origen, como lo hemos expuesto.

Ni la Ley de Asociaciones Solidaristas, ni su Reglamento, imponen de
manera alguna, limitaciones para aquellos asociados que luego de haberse
retirado de una Asociacion, quieran volver a afiliarse. Mas bien es a partir
de este principio constitucional de libertad de asociacién, que la Ley le
sefiala a las Asociaciones Solidaristas, en su articulo 13, inciso ch), la
posibilidad de establecer la modalidad, forma y condiciones de afiliaciéon y
desafiliacion de los asociados, sus deberes y derechos. Esto quiere decir,
gue estas organizaciones tienen la libertad de establecer en sus estatutos,
la forma y condiciones en que desean que se lleve a cabo el ingreso y la
salida de sus afiliados, siempre que se garantice en las mismas la libertad
de afiliacién y desafiliacion.

Se puede concluir que las asociaciones solidaristas son organizaciones
sociales, en las que coinciden un grupo de trabajadores con intereses en
comun que buscan un mismo fin, sea mejorar sus condiciones sociales y
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DAJ-AE-131-16 econdmicas; razdn por la cual no se podria interpretar que se trate de una
organizacion de interés social, pues se limita a un grupo de afiliados y no a
la comunidad en general. Los antecedentes recién transcritos dejan clara
la naturaleza no lucrativa de las asociaciones, entre ellas las solidaristas.
Pero, quede claro, esto no quiere decir que por esta naturaleza las mismas
se encuentren vetadas de realizar actividades que al final forjen algun tipo
de ganancia o utilidad, pues, es criterio de esta Direccién, que no es la
generacidon o no de ganancias la que da su verdadera naturaleza a ésta
organizacién, sino la meta que persigue. Y es que, mientras las
organizaciones comerciales (sociedades anénimas por ejemplo) persiguen
una meta netamente lucrativa (fin Ultimo de su existencia), las
Asociaciones Solidaristas buscan con su actuacién procurar la justicia y la
paz social, la armonia obrero-patronal y el desarrollo integral de sus
asociados, metas contempladas en los articulos 18 y 21 de la ley en
mencidon. Qué de esta actuacion devengan ganancias, o utilidades, es
simplemente un valor agregado, mas no su fin ultimo.

Organos de las Al carecer de normas concretas en la ley en el estatuto o en el reglamento
Asociaciones electoral, que nos den soluciones sobre casos como el de consulta, parece
Solidaristas: Procedente hacer la analogia con la disposicion del articulo 49 del
< -ta Reglamento electoral en cuanto a trasladar la solucién del asunto a la
Asamblea General. O sea, que si tenemos ausencia de postulantes al
proceso electoral, debera la Asamblea General legalmente reunida, decidir
el procedimiento a seguir, ya sea que disponga que el Tribunal Electoral
haga una nueva convocatoria extraordinaria para llenar las vacantes; no
ratificar los nombramientos hechos en ese proceso para iniciar un nuevo
DAJ-AE-278-2016 procedimiento para todas las vacantes, o establecer de manera
excepcional un procedimiento diferente por tratarse de cuestiones no
previstas en el Reglamento Electoral. Todo lo anterior debera ser aprobado

por Asamblea General como érgano supremo de la organizacidn.

Acciones ante
ausencia de
candidatos para
puestos de Junta
Directiva.

Organos de las Tratando de hacer una interpretacion literal o gramatical de la normativa

Asociaciones transcrita, podemos decir que en las asambleas ordinarias se puede

Solidaristas: conocer y se resuelve, entre otros temas, los que se refieren a la
aprobaciéon de los informes de Junta Directiva, Fiscalia, etc., y el
nombramiento de la Junta Directiva. Como vemos los articulos 27 y 29
citados sefialan las materias que se pueden tratar en una asamblea
ordinaria y extraordinaria. Ambos numerales deben complementarse con
el parrafo final del articulo 36, en el cual se establece que es posible tratar
asuntos de caracter ordinario y extraordinario en una misma Asamblea, si
la convocatoria asi lo expresa, siempre que cada acuerdo se tome por el
numero de votos sefialado en esta ley y con el quérum exigido en la misma,
lo cual hace que deban revisarse los articulos 34 y 35 respectivamente,
para la cantidad de asociados requeridos para el quérum y para la toma de
acuerdos vdlidamente.

Asuntos a conocer en
Asambleas ordinarias
y extraordinarias.
DAJ-AE-127-15
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Organos de las

Asociaciones
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de Junta Directiva
cuando se presenta un
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DAJ-AER-OFP-310-2017

Organos de las
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Solidaristas:
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Ver ademas:
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Organos de las

Asociaciones
Solidaristas:

Imposibilidad de
sustituir fiscal por
motivo de

incapacidad.
DAJ-AER-OFP 233-2018

En consecuencia, debemos entender que no hay un maximo de votos
establecidos para que el Tribunal Electoral determine cuales son los
ganadores de un proceso electoral, puesto que solo habla del que cuente
con mas votos. Entonces, no cabria posibilidad de otra interpretacién mas
qgue la de concluir que, siendo Unicos los candidatos para cada puesto,
tendria el Tribunal que proclamar a cada uno como ganador y trasladar a
la Asamblea la decision de ratificarlos o no. En vista que este proceso
electoral tiene la particularidad que ustedes exponen, de que existe un
Unico candidato para cada puesto de Junta Directiva, se recomienda que la
ratificacion de cada eleccidn se haga de manera individual para cada
puesto, obteniendo con ello el porcentaje minimo de aprobacién de la
mitad mds uno de los votos presentes en la Asamblea, y hacer mas
transparente el proceso electoral. También se puede someter a decisidn
de la misma Asamblea, si se quiere ratificar individualmente o en bloque
incluyendo a todos los candidatos de una sola vez.

La acepcidn para el término fiscal refiere a la persona que en una junta
directiva controla las acciones de una sociedad anénima. En la especie, el
marco de accién del fiscal se traslada al drgano administrador y directivo
de una asociacién solidarista. Sin embargo, no es de extrafiar que se vincule
el accionar de un fiscal a un sujeto comercial, ya que la misma Ley de
Asociaciones Solidaristas, establece en su articulo 52 que las facultades y
obligaciones de los fiscales, en lo que les sea aplicable, son las contenidas
en el articulo 197 del Cédigo de Comercio, ubicado en el Seccidn VIl sobre
la vigilancia de las sociedades anénimas. No es de dudar entonces que
buena parte de las funciones de los fiscales sean las de vigilar o fiscalizar el
accionar del cuerpo directivo de la entidad, mds no debe confundirse esto
con las facultades de direccién y administracion que tiene el cuerpo
directivo (articulo 42 y siguientes de la Ley de Asociaciones Solidaristas), y
mucho menos con el gobierno supremo que ostenta la Asamblea General
de Asociados (articulo 26 de la Ley de Asociaciones Solidaristas). Entonces,
si no se consideran miembros de una junta directiva y su participacion se
limita a ser escuchados mas no a la toma de decisiones, definitivamente
les estaria impedido definir pautas de administracion, direccidn y gobierno
de la entidad, que es precisamente lo que los fiscales deben vigilar.

Es criterio de esta Asesoria, en cuanto al Fiscal que se encuentra bajo
incapacidad y es de conocimiento del Organo de la Fiscalia de ASECCSS,
tiene debidamente justificadas sus ausencias, porque no se trata de
ausencias injustificadas, sino que se reconoce que el hecho generador de
su ausencia es una enfermedad. Por lo anterior no le compete a ASECCSS
cuestionar los documentos de incapacidad o la condicién de salud de la
fiscal Il, en razén de estar debidamente justificadas sus ausencias. En este
sentido, para dar respuesta a su consulta muy puntual, le indicamos que la

52



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Organos de las
Asociaciones
Solidaristas:
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con paridad de género
en la conformacion de
la Junta Directiva.
DAJ-AER-OFP-110-17

Organos de las
Asociaciones
Solidaristas:
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para eleccién de
miembros de Junta
Directiva.
DAJ-AE-296-15

Organos de las
Asociaciones
Solidaristas:
Establecimiento de
requisitos adicionales
para ser miembro de
la Junta Directiva.
DAJ-AER-OFP-110-17

Organos de las
Asociaciones
Solidaristas:
Afiliacion de altos
cargos y presencia de
representantes
patronales en
Asamblea General.
DAJ-AE-058-16

incapacidad, no es un motivo para desplazar a una persona del cargo de
fiscal, por lo tanto, consideramos que no existe justificacion legal.

Un aspecto que deseamos resaltar, con la finalidad de que no lo pasen por
alto al momento de conformar la Junta Directiva y establecer requisitos
superiores a los minimos de ley, es que respeten y cumplan con la paridad
de género la cual fue introducida a la Ley de Asociaciones mediante la
reforma generada a partir de la Ley 8901. Necesariamente por imperativo
legal, cuando se conforme la Junta Directiva de una Asociacidn Solidarista
se deberd cumplir con la paridad de género segun lo regulado en la Ley
8901 “Porcentaje minimo de mujeres que deben integrar las Directivas de
Asociaciones, Sindicatos y Asociaciones Solidaristas”.

Es criterio de esta Direccion que ASOBANCOSTA puede implementar de
manera legal la votacién electrénica para la eleccidn de los miembros de la
Junta Directiva de dicha Asociacidn, siendo responsabilidad de su Tribunal
Electoral el delimitar la direccién, planificacién, organizacion, supervision
y control del proceso electoral que se realice.

No existe impedimento legal expreso para que la Asamblea de una
Asociacion Solidarista pueda reformar sus estatutos con la finalidad de
crear requisitos adicionales a los minimos establecidos por la ley, con la
finalidad de que personas asociadas puedan ser elegidas como miembros
de la Junta Directiva en funcidn de la naturaleza y complejidad técnica que
pueda demandar el puesto o los puestos que se deseen ocupar. No
obstante, la creaciéon de dichos requisitos, que no se encuentren dentro de
un marco de légica racional y ademas que no contengan un fundamento
valido para su inclusion, pueden resultar nulos e ineficaces.

De acuerdo con lo expuesto, tenemos dos situaciones claras, una; un
asociado puede ser designado por su cargo en la empresa como su
representante patronal ante la asociacion solidarista, teniendo derecho a
dirigir la palabra sea a la Asamblea General o ante la Junta Directiva,
cuando asi lo determine la mayoria de la asamblea y dos, cuando este
asociado se presente (valga la redundancia) como asociado tendra derecho
como cualquier otro a tomar la palabra y derecho a emitir su voto, no
existiendo ningun impedimento en este caso, asi como tampoco
contradiccién entre ambas normas.
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No existe norma legal que impida que una persona que no sea trabajador
de la empresa con la cual estd vinculada la asociacidn, pueda ser electa
fiscal. El gobierno y administracion de la asociacidn (Junta Directiva) recae
exclusivamente en los afiliados; no obstante, la fiscalia no es un 6rgano de
gobierno y administracién, sino de vigilancia, por lo que al no encontrarse
impedimento legal (principio de libertad: los sujetos privados pueden
hacer todo aquello que no esté prohibido), considera esta Direccién
Juridica factible que los fiscales pueden ser personas no sujetas a una
relacion de empleo con el patrono. Por supuesto que es lo recomendable
gue dichos cargos sean ejercidos por afiliados, dada la naturaleza y fines
de la asociacidn, pero al no encontrar una norma que asi lo obligue, la
respuesta debe ser la arriba indicada, especialmente tomando como base
gue es la Asamblea General la que decidié por razones particulares elegir
como Fiscal a la persona que se trate.

La Asamblea General expresa la voluntad colectiva, el desarrollo integral
de los asociados y este serd su drgano supremo. Dichas Asambleas podran
ser ordinarias y extraordinarias dependiendo de los temas por tratar. Cada
asociado tendra derecho a voz y a voto, en forma personal, con un quérum
en cada una de sus Asambleas, requisito “sine qua non”, para celebrar tal
convocatoria. Las resoluciones legalmente adoptadas por la asamblea de
los asociados son obligatorias aun para los ausentes o disidentes a
excepcion de que lo aprobado infrinja la ley. La Asamblea de una
Asociacion Solidarista legalmente conformada, puede entrar a conocer y
resolver sobre cualquier aspecto relacionado con dicha organizacidn, sélo
que deberd acatar el aspecto procedimental y legal sobre su convocatoria
y conformacién para poder actuar sobre uno u otro tema; inclusive tiene
la potestad de ordenar de revisar y corregir la labor de la Junta Directiva
cuando los asociados asi lo requieran y decidan.

Como se puede observar en los articulos anteriores, la Asamblea de una
Asociacion Solidarista legalmente conformada, puede entrar a conocer y
resolver sobre cualquier aspecto relacionado con dicha organizacién, sélo
que debera acatar el aspecto procedimental y legal sobre su convocatoria
y conformacién para poder actuar sobre uno u otro tema; inclusive tiene
la potestad de ordenar de revisar y corregir la labor de la Junta Directiva
cuando los asociados asi lo requieran y decidan. Entonces para este caso
en particular, consideramos que la junta Directiva dentro de sus
competencias de administrar y dirigir a la Asociacién Solidarista, tiene la
potestad de administrar los dineros de la misma, asi como contratar el
personal para llevar a cabo dicha administracidn, dentro de lo cual se
incluye la toma de decisiones en torno a los derechos laborales de esos
trabajadores, tales como los que su persona consulta: pagarles por
adelantado el auxilio de cesantia, transformar una plaza, establecer pluses
o incentivos anuales a los empleados, establecerles el salario, etc.

54



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Organos de las
Asociaciones
Solidaristas:
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representantes
patronales para
ocupar puestos en la
Junta Directiva.
DAJ-AER-OFP-257-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-181-2018
DAJ-AER-OFP-275-2017

Personalidad juridica
de Asociaciones
Solidaristas:
Posibilidad de
asociaciones de ser
accionistas de una
sociedad anénima.
DAJ-AER-OFP-124-2018

Prohibicién para que
Asociaciones
Solidaristas realicen
actividades propias de
un sindicato.
DAJ-AE-186-16

Representacion:

Personas facultadas
para actuar en nombre
de la asociacion.
DAJ-AE-105-15

De acuerdo con lo expuesto debe quedar claro, que no se trata de que los
aspirantes a directivos de una Asociacién ocupen en la empresa puestos
cuya denominacion se incluya en los numerales 14 de la Ley 6970 y 5 del
Cédigo de Trabajo, sino que ademas de que deberdn tener las
denominaciones indicadas en esos numerales, la posicién ocupada
represente una auténtica "representacién patronal”, de manera que pueda
significar injerencia del sector patronal en la propia Asociacién. Lo
rescatable en todo momento debe ser el hecho de que es prohibido que la
Junta Directiva de las Solidaristas esté integradas por trabajadores cuyo
nexo con el patrono incluya la obligacién de tomar decisiones a favor de
éste y en detrimento de los principios y objetivos propios de ese tipo de
organizaciones sociales; tal como lo dice la Sala Constitucional.

En consecuencia, podria concluirse, sin que se tome como una afirmacion
de nuestra parte que, las asociaciones solidaristas, bien podrian ser
accionarias de sociedades andnimas, por cuanto cuentan con la
personalidad juridica propia que les faculta. Sin embargo, debe analizarse
con mucho cuidado la sociedad en la que quieren participar como
accionaria, a los efectos de verificar, cual es la regulacidon que les rige, la
entidad que las fiscaliza, para tratar de garantizar el menor riesgo posible
y principalmente que se trate de sociedades ajustadas en todo a la
legislacién.

Los fines primordiales de las asociaciones solidaristas son procurar la
justicia y la paz social, la armonia obrero-patronal y el desarrollo integral
de sus asociados, mientras que los fines de las organizaciones sindicales
son el estudio, mejoramiento y proteccién de los intereses econémicos y
sociales de los trabajadores. Se infiere por tanto de esta ultima definicion
que, dichos fines son propios de la actividad sindical y no de otro tipo de
organizacion social, por lo que una asociacidn solidarista, no podria realizar
negociaciones tendientes al estudio, mejoramiento y proteccién de los
intereses econdmicos y sociales de los trabajadores, pero no estarian
inhibidas para llegar a acuerdos con la empresa tendientes a procurar la
justicia y la paz social y la armonia obrero-patronal y el desarrollo integral
de sus asociados. Como ejemplo de ello podria ser el de solicitar el
aumento del aporte patronal o de lograr convenios de vivienda entre otros.

Las normas transcritas describen claramente tanto los poderes del
Presidente como los del Vicepresidente. En términos generales el
Presidente es la persona que a la luz de la Ley se comporta como duefio de
la empresa, pudiendo realizar cualquier acto que realiza el duefio en
términos normales de una empresa. Un Vicepresidente por su parte, es el
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segundo a cargo dentro de la Junta Directiva, el cual si bien usualmente no
cuenta con ese poder generalisimo que tiene el Presidente, en este caso
los Estatutos expresan claramente que el Vicepresidente cuando actue en
ausencia del Presidente tendra los mismos derechos y obligaciones,
incluida la representacion de la Asociacidon, esto significa que asume el
cargo temporalmente con todos los poderes que tiene el Presidente, o sea
con el poder generalisimo de éste.

Forma de pago de

asuetos:

Pago de asuetos por
desastres naturales
laborados.
DAJ-AER-OFP-126-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-20-2018
DAJ-AER-OFP-353-2017
DAJ-AER-OFP-348-2017

Jornada

extraordinaria:

Pago de jornada
extraordinaria
laborada en dia de
asueto.
DAJ-AER-OFP-20-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-332-2017

Tratamiento de

asuetos:

Asuetos por desastres
naturales.
DAJ-AER-OFP-126-2018
Ver ademas:

En este sentido, de acuerdo con el criterio de la Procuraduria General de la
Republica y la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, los dias de
asueto, que aplica para los funcionarios publicos, tienen la misma
naturaleza que el feriado, por lo que, si no se laboran, ya estaria
contemplado su pago y si se laboran se tendria que adicionar un pago
sencillo para completar el pago doble.

Esta Direccion ha emitido criterio en relacion con el pago de horas extra en
dias feriados, llegando a concluir que, de conformidad con lo dispuesto con
el articulo 139 del Cédigo de Trabajo, las horas extras se pagan con un 50%
mas sobre la hora ordinaria y siendo que, en el caso de los feriados que se
labora se paga doble, entonces el pago extraordinario se calcula sobre el
pago doble, es decir con un 50% mas sobre la hora doble. No obstante,
aclaramos que ese es el criterio que hemos rendido ante consultas del
Sector Privado que se encuentra regulado por el Cédigo de Trabajo, pero
tratandose de relaciones de empleo publico, en que cuentan con la
Asesoria de la Procuraduria General de la Republica, Ente que por
competencia conferida por ley, emite criterios vinculantes para la
Administracion Publica, les indicamos que seria conveniente que
investiguen sobre el criterio de esta instancia, sobre el pago extraordinario
en dias feriados, ya que con lo antes expuesto, solo tenemos referencia de
la aplicacidn del asueto como feriado.

La Ley N26725 de 10 de marzo de 1982, que regula los asuetos para el
sector publico, dispone, en su articulo 12, que son feriados para los
establecimientos y oficinas publicas, los dias que se designen en cualquier
poblacién para celebrar las fiestas civicas, con tal de que no excedan de
tres dias al afo, lo que significa que a los dias de asueto se les da la
connotacion de feriados, para lo que sea de su interés. Si bien los dias de
asueto tienen su sustento en las actividades civicas de determinados
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DAJ-AER-OFP-8-2018
DAJ-AER-OFP-353-2017
DAJ-AER-OFP-348-2017

Tratamiento de
asuetos:

Coincidencia con
disfrute de vacaciones.
DAJ-AER-OFP-8-2018

Ver ademas:
DAJ-AE-361-16

Tratamiento de

asuetos:

Coincidencia con

incapacidades.
DAJ-AER-OFP-8-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-361-16

AUSENCIAS

lugares, doctrinalmente se aplican en otro tipo de situaciones como lo
menciona la doctrina. Se deduce de lo anterior que el tratamiento que se
le debe dar a los dias de asueto se equipara con los feriados.

Se desprende de lo anterior que el tratamiento que se le debe dar a los
dias de asueto se equipara con los feriados. Ahora bien, los feriados no
deben ser considerados dentro del periodo de vacaciones. Este es un tema
basico de la doctrina laboral, asumido por completo dentro de las
instituciones publicas, de manera que, salvo que exista una norma legal
gue establezca lo contrario para un grupo especifico de funcionarios en su
institucion; si el funcionario se encontraba de vacaciones y se da el asueto
en esa fecha, dicho dia de vacaciones debe de trasladarse al siguiente dia
habil, es decir las vacaciones se corren o bien se acuerdan para otra fecha
segln convengan el trabajador y su patrono. Igualmente, si tenia tramitado
dicho periodo de vacaciones.

Las incapacidades constituyen una causa de suspension de los contratos.
La suspensidn a su vez, viene a constituir un elemento juridico-laboral que
hace posible que temporalmente se deje de prestar el servicio y
correlativamente se deje de pagar el salario, pero no implica la terminacion
del contrato ni de los derechos y obligaciones que de ellos emanan, por lo
que dichos contratos se mantienen vigentes durante el tiempo de la
suspensidn y recobran su actualizacién total una vez transcurrido el motivo
de la suspensidn. Este tiempo, si bien no genera aquellos derechos que
tienen como condicién la prestacion efectiva de servicios, si generan
antigiiedad a favor del trabajador, o sea, que el tiempo que dure una
incapacidad si se cuenta para efectos de tiempo laborado con un patrono,
pero no se cuenta para generar el derecho al disfrute de las vacaciones. En
cuanto a los efectos de la incapacidad en la aplicacion de los feriados, debe
dejarse claro que mientras la relacidn laboral se encuentra suspendida, en
virtud de no estarse dando la prestacién efectiva de servicio, el disfrute de
los feriados no procede y como no se esta pagando salario, sino que el
trabajador estd recibiendo subsidio, tampoco seria procedente el pago del
feriado.

Despido por ausencias.

DAJ-AER-OFP-317-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-279-2017
DAJ-AER-OFP-039-17

El patrono puede dar por terminado el contrato laboral, cuando se
presentan dos ausencias consecutivas o mas dos alternas en el mismo mes
calendario sin justificacion alguna, de manera que si el trabajador
comunica al patrono que tiene problemas de salud, pero no puede
justificar sus ausencias con los comprobantes necesarios como lo es una
incapacidad y que aun presentando constancia de asistencia a un centro
de salud, si no se da una incapacidad para laborar deberd presentarse a
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Despido por ausencias:
Ausencias
consecutivas cuando
en medio se encuentra
el dia de descanso.
DAJ-AE-098-16

Despido por ausencias:
Posibilidad de aplicar
despido si trabajador
no trae el documento

de incapacidad.
DAJ-AE-098-15

Justificacion de
ausencias:
Comprobante de
asistencia justifica solo
el tiempo de atencion
médica.
DAJ-AER-OFP-128-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-249-2018
DAJ-AER-OFP-94-2018

Justificacion de
ausencias:

Falta de justificacion
por ausencia de
certificado de
incapacidad.
DAJ-AER-OFP-128-2018

hacerlo, sin perjuicio que el patrono acepte justificar la ausencia, que en
caso contrario a lo indicado y conforme a la ley, el patrono podria estar en
la potestad de aplicar el despido sin responsabilidad patronal.

El dia de descanso no es un dia habil de trabajo y no tiene, por tanto, la
virtud de interrumpir la continuidad de los dias hdbiles, ya que solo
interrumpe para otorgar un descanso de ley al trabajador, pero Ia
continuidad del conteo de los dias habiles se mantiene, de manera que si
la jornada de trabajo finaliza el sdbado de una semanay continua el lunes,
inmediatamente después del dia de descaso, se mantiene la continuidad
de los dias habiles. En consecuencia, a los efectos de aplicar una sancién
conforme lo dispone el articulo 81 citado, para despedir por ausencias en
dias consecutivos, basta con que se den las mismas en dos dias
consecutivos, aun cuando las ausencias se den entre sabado y lunes, si el
dia domingo es su dia de descanso.

En ausencia de un documento de incapacidad, sea que se trate de una
simple recomendacién médica de reposo, no se dan los efectos de
suspension de la relacidon laboral, lo que significa que mientras el
trabajador no aporte una justificacion de éstas, el patrono esta en su
derecho de despedir con responsabilidad patronal, si el trabajador cuenta
con dos ausencias consecutivas o0 mas de dos alternas dentro del mes
calendario.

El comprobante de asistencia servira unicamente para justificar la llegada
tardia de ese dia, (o la no asistencia, si se demoro todo el tiempo de la
jornada laboral) al asistir al centro médico y que no hizo abandono de
trabajo, sin embargo, los trabajadores que acuden a emergencias, por
ejemplo, son atendidos y muchas veces no los incapacitan para laborar, en
esos casos, con el comprobante de asistencia al centro médico no podrdn
justificar la ausencia a trabajar en ese dia, servird Unicamente para
justificar la llegada tardia o el tiempo de ausencia que tarde durante la
jornada en la atencién. Por lo tanto, si el trabajador no se presenta a
laborar dandose esta circunstancia, el patrono esta en todo su derecho de
rebajar esa ausencia.

Los dias de reposo absoluto que recomienda el médico, si no cuentan con
un certificado de incapacidad emitido por el mismo (sea de consulta
privada o de la CCSS y el INS), no justifican la ausencia del trabajador.
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Rebajo salarial es
independiente de las
posibles sanciones
disciplinarias.
DAJ-AER-OFP-329-2017

AUXILIO DE CESANTIA

De acuerdo con norma supra, los trabajadores como parte de esa sujecidn
al Poder Patronal, deben cumplir con la jornada establecida, de modo que
las ausencias de los trabajadores ademas de ser incumplimiento de la
obligacién de cumplir con la jornada, releva al patrono del pago del salario
por las ausencias, ya que si el trabajador no realiza de forma efectiva su
trabajo por estar ausente, el patrono no tiene la obligaciéon de remunerar
un tiempo de trabajo no recibido.

Es sumamente importante diferenciar la sancién como un derecho del
patrono a partir de una falta cometida por el trabajador, derivado del
poder de direccion y disciplinario que tiene, del rebajo de salario
propiamente, el cual no tiene connotacién sancionatoria, sino que deriva
de la ausencia de servicio a la que se encuentra sometido el trabajador por
la cual, el patrono no se encuentra en la obligacion de remunerar. Ahora
bien, distinto es una sancién disciplinaria de un patrono hacia su empleado
por haber dejado de laborar a causa de una o varias llegadas tardias, o una
0 varias ausencias, sin contar estas con la respectiva justificacion por parte
del trabajador, pues ante dichas faltas el patrono podra sancionar, lo cual
insistimos, es totalmente distinto al hecho de pagar salario por el tiempo
qgue no laboré el trabajador sin presentar una justificacion valida.

Adelanto o pagos

parciales de cesantia.

DAJ-AER-OFP-9-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-083-17
DAJ-AE-343-16
DAJ-AE-311-16

El pago parcial o adelanto del auxilio de cesantia es una practica que se ha
venido efectuando en nuestro pais durante los ultimos afios, el mismo no
implica un rompimiento de la relacién laboral, por lo tanto, el contrato de
trabajo se mantiene incélume, y sus efectos, especialmente la antigliedad
del trabajador, se mantienen hasta que las partes decidan, en conjunto o
unilateralmente, darlo por terminado definitivamente; este pago se debe
hacer de conformidad con el articulo 29 citado. Una de las principales
determinaciones que han tomado los Tribunales de Trabajo es que el
patrono que opta por los pagos parciales de cesantia, hace buen pago y por
lo tanto no debe repetir lo pagado, es decir, no tiene que volver a pagar ni
puede exigir devolucién. Si un trabajador es despedido con responsabilidad
patronal, o bien dentro de los supuestos de los articulos 29, 33 y 85 del
Cddigo de Trabajo, después de que se le ha pagado parcialmente el auxilio
de cesantia, se le reconocera Unicamente aquella suma que corresponda
al tiempo laborado después de efectuado el pago, y no tendrd que
reconocer diferencia alguna por incrementos de salario durante el ultimo
periodo cancelado.
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DAJ-AE-099-16

Antigiiedad:

Forma de
contabilizacién de la
antigiliedad para el
calculo de cesantia.
DAJ-AE-057-15

Calculo de la cesantia.

DAJ-AER-OFP-57-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-194-2017
DAJ-AE-127-16
DAJ-AE-073-16

Calculo de la cesantia:
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cuando se tiene una
“fraccion superior a
seis meses” de

antigiiedad.
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Se le debe calcular la cesantia que le corresponde respetando su
antigliedad vy restarle lo ya pagado; solo que al estarle pagando a él la
cesantia periédicamente, se debe calcular con la tabla que aparece en el
articulo 29 del Cddigo de Trabajo, o sea, respetando su antigliedad. Por
ejemplo, si es un trabajador que tiene once afios de laborar, se le paga
veintiun dias que es la cantidad de dias que establece la tabla, no veintidds
que es lo que indica el inciso 3, h), pero por ocho y no por once, que es lo
gue indica el articulo 29 citado, inciso 4.

Desde el pronunciamiento bajo oficio DAJ-AE-020-00, del 21 de enero de
2000, esta Direccién ha seguido el criterio que el afio laboral (en analogia
a como se computa el afio calendario) se computa “a partir del dia en que
da inicio la relacién laboral entre el patrono y el trabajador, y hasta un dia
antes de cumplirse nuevamente esa fecha”. Asi como un ano calendario va
desde el 1° de enero al 31 de diciembre, un afo laboral se cumple desde el
dia de inicio de la relacion hasta el dia anterior a la fecha de ingreso. Si una
persona laborara en esa fecha que fue la misma del ingreso a trabajar, ya
tendria un afio (o los afios que tuviera) mas un dia. Lo mismo aplicaria para
el conteo en dias o meses. El conteo de la antigliedad laboral no es similar
al computo tradicional de plazos, con base en la normativa del articulo 15
del Cdodigo Civil, en donde los plazos se computan de fecha a fecha. Esto es
asi porque el plazo comienza a correr el dia posterior, es decir, el dia
determinado de inicio se excluye del computo. Esto no sucede con el
primer dia de la relacién laboral, donde el mismo se cuenta para todos los
efectos, asi como el ultimo.

En cuanto al calculo de auxilio de cesantia de un trabajador se le indica que
debe tomarse en cuenta el salario devengado por éste en los 6 meses
anteriores a la finalizacidon de la relacidon laboral, estos salarios deben
sumarse y dividirse entre 6 de manera que se obtenga el salario promedio
mensual, esta suma se deberd dividir entre 30 (si se trata de salario
mensual) o entre 26 (si se trata de salario semanal en actividad no
comercial) para obtener el salario diario promedio y este resultado debera
multiplicarse por la cantidad de dias de salario que le correspondan de
conformidad con la tabla del articulo 29, inciso m) del Cddigo de Trabajo
supra citado.

En cumplimiento de los principios se interpreta que debido a que el articulo
29 del Cddigo de Trabajo anterior a la reforma introducida por la Ley de
Proteccidén al Trabajador, contenia la regla que a partir del afio de labores
por cada fraccion superior a los seis meses el trabajador adquiria derecho
a la cesantia correspondiente a un aflo completo de labores y que la Ley
de Proteccidn al Trabajador debe tener como consigna no desmejorar la
situacién de los trabajadores, ni limitar aquellos beneficios que ya
disfrutaban, es el criterio de este Ministerio que cada fraccidon superior a
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Calculo de cesantia
cuando ha habido
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DAJ-AE-073-16

Ver ademas:
DAJ-AE-041-15

Calculo de la cesantia:
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DAJ-AER-OFP-108-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-089-15
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DAJ-AE-078-15
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los seis meses otorga al trabajador el derecho a disfrutar de la suma
correspondiente a cesantia del periodo que se trate.

Cuando ha habido incapacidad de una persona trabajadora y ella es
despedida con responsabilidad patronal, al momento de sacar su salario
promedio de los ultimos seis meses para calcular la liquidacion, si dicho
periodo o periodos de incapacidad han sido dentro de esos seis meses, ella
no recibidé salario, sino subsidio; razén por la cual no se debe tomar en
cuenta este tiempo de incapacidad, sino que debe retrotraerse en el
tiempo para Unicamente utilizar meses donde recibio salarios.

En este sentido, la fraccién superior a los seis meses nos conduce al
reconocimiento de un aino mas de antigliedad, analicemos asi segun el
ejemplo del tiempo de la persona trabajadora que nos ilustra en su
consulta, con un numero de dias a pagar si esta persona tiene mds de 1 afo
y seis meses y menos de dos afios: En el caso de un trabajador que tenia
una antigiiedad de mds 1 afo y 6 meses, se debe reconocer en la fraccién
de 6 meses un afio mas, lo que significa el reconocimiento de 2 afos de
antigliedad. Pero si nos vamos al inciso 3.- del articulo 29 del Cédigo de
Trabajo, tendriamos que aplicar el inciso a) que expresamente dispone que
se pagan 19,5 dias por afio laborado. En este inciso sucede algo diferente
a los demas incisos, que establecen con claridad que se aplica para un
numero de afios exactos mas la fraccidn superior a 6 meses, pero el inciso
a), aun cuando no expresa nada sobre la fraccién superior a 6 meses, debe
interpretarse necesariamente que de igual forma se aplica dicho inciso a
los trabajadores que cuenten con una antigiiedad de un afio y la fraccion
superior a 6 meses.

Tanto de la norma transcrita como de los extractos de las resoluciones de
la Sala Segunda supra citados se puede colegir que el auxilio de cesantia es
una expectativa de derecho para el trabajador contratado bajo un contrato
de trabajo a plazo indefinido, el cual vaya a ser terminado por razones
ajenas a su voluntad, sea por despido sin justa causa, el que se vea obligado
aromper su contrato de trabajo por causas imputables al empleador, aquél
qgue se pensione o que se jubile, el que fallezca o, en caso de quiebra o
insolvencia del empleador. En conclusion, esta Direccidn es del criterio de
que la disminucién de las cuadrillas por pensién de los trabajadores no
genera una obligacion legal por parte del patrono de proceder con el pago
del auxilio de cesantia para los trabajadores que se mantienen en la
empresa, toda vez que tal y como se indicé no se dan los presupuestos
necesarios para justificar su pago, sea la finalizacidn de la relacidn laboral
por alguna de las causales sefialadas.
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cesantia:

Pago de cesantia por
jubilacion.
DAJ-AE-221-16

Pago de cesantia en el

sector publico:

Devolucion de
cesantia.
DAJ-AER-OFP-165-2018

Pago de cesantia en el

sector publico:

Improcedencia del
pago de cesantia ante
traslado a otra
institucion.
DAJ-AER-OFP-84-2018

Pago de cesantia en el

sector publico:

Movilidad laboral
conforme a Ley de
Equilibrio Financiero
del Sector Publico.
DAJ-AE-028-16

Si decide acogerse a su pensién entonces le corresponde el pago de los
aportes patronales que tenga en la Solidarista, mds los ahorros y
rendimientos, asi también podra cobrar si existe una diferencia entre lo
gue le dio la Asociacién y lo que le corresponde por cesantia, mas
vacaciones y aguinaldo, y finalmente podra cobrar el fondo de
capitalizacién laboral. Pero mientras se mantenga laborando no procede
ninguno de esos pagos.

El articulo 686 del Cddigo de Trabajo dispone lo atinente al pago de
prestaciones para los servidores del Estado. Este articulo parte del
principio del Estado como patrono Unico, segun el cual, el Estado debe ser
considerado como un Unico centro de imputaciéon de derechos laborales,
siendo que, al trasladarse el trabajador a laborar de un lugar a otro dentro
del aparato estatal, se considera que la relacién laboral continda.
Indicamos que, tanto la jurisprudencia de la Procuraduria General de la
Republica como de la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia,
han sefialado que la devolucion de la indemnizacién recibida como auxilio
de cesantia tiene por finalidad evitar un enriquecimiento sin causa del
funcionario que ha sido recontratado por el Estado.

Segun se desprende de la normativa transcrita del Cédigo de Trabajo, si un
funcionario publico recibe el pago de auxilio de cesantia no puede volver a
trabajar para el Gobierno, salvo que haya transcurrido un plazo igual al
representado por la suma recibida por dicho concepto que le pagaron o
que devuelva la diferencia que le falte para completar dicho plazo y seria
la Procuraduria General de la Republica, la que estaria encargada de hacer
efectivos dichos cobros.

Segun lo indica el articulo 25 de la Ley 6955 Ley de Equilibrio Financiera del
Sector Publico, para la aplicacion de movilidad laboral voluntaria, se
establece como beneficio para el pago del auxilio de cesantia un tope de
12 aflos maximo, lo cual implica una excepcidn a la regla dispuesta por el
articulo 29 del Cédigo de Trabajo, que establece un pago porcentual del
auxilio de cesantia, conforme a lo dispuesto en una tabla con 13 incisos y
con base en el promedio de los ultimos 6 meses de salario, segun lo
establecen el articulo 30 del Cédigo de Trabajo. Esto de ningun modo
puede interpretarse como la extensién de dicha excepcion al
reconocimiento de 30 dias por cada afo, que era el equivalente al 8.33%
que se reconocia antes de la reforma establecida por la Ley de Proteccion
al Trabajador. En consecuencia la Unica interpretacidon posible de esa
excepcion, es con respecto al rompimiento del tope de afios, pasando de 8
afios a 12 afios, pero no con respecto al calculo de los dias a pagar por cada
afio.
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Tope de cesantia. El auxilio de cesantia debe pagarse seguin antigliedad y hasta un tope de 8
afios. No se pagan todos los afios laborados, aun cuando superen los 8
anos, pero el calculo se hace tomando en consideracién la antigliedad del

DAJ-AER-OFP-61-2018 trabajador. Lo anterior significa que, si el trabajador por ejemplo tiene 1
afio de laborar, recibird lo que indica el inciso a), es decir 19,5 dias de
cesantia; que si cuenta con 5 afios 6 meses recibird 21.24 dias por 5 para
para la suma del dia salarial por 21,24 y luego por 5 aios; si cuenta con mas
de 13 aios, se tomara el salario diario promedio, por 20 dias, por 8 afios,
por ser el maximo de anos que puede cancelarse. El tope siempre va a ser
8 afos.

Tope de cesantia: Asimismo se podran cancelar mds de 8 afios de cesantia, cuando se
Posibilidad de romper disponga asi por Reglamento Interno de Trabajo, Convencion Colectiva o

tope de cesantia a cualquier otro instrumento que otorgue a los trabajadores mayores
beneficios que los regulados en el Cédigo de Trabajo, siguiendo las mismas
reglas anteriores, lo que significaria que para un trabajador que se le van a
reconocer 15 afios, deben calcularse con base el inciso m) del inciso 3 del
articulo 29 citado, salvo que la norma convencional reconozca un
porcentaje menor en el exceso de los afios. La Sala Constitucional acepta
gue via negociacién colectiva se supere el tope de ocho afios, teniendo
como maximo veinte afios de momento. También se desprende un
elemento importante, y es el respeto a lo negociado convencionalmente,
a menos que la norma sea derogada legal o constitucionalmente, o bien,
se modifique o suprime por acuerdo de partes una vez denunciada la
convencién, de lo anterior podemos suponer analégicamente, que se
puede estipular una forma diferente del cdlculo de la misma en procura de
beneficiar a los trabajadores, como el caso concreto. Hacemos este
comentario toda vez que se ha cuestionado en el sector publico a propdsito
de la vigencia de convenciones colectivas el rompimiento sin limite del
auxilio de cesantia.

través de una
convencion colectiva.
DAJ-AE-086-15

Ver adema3s:
DAJ-AE-123-15

BENEFIFICIOS LABORALES

Transporte: En cuanto al tema del transporte, debemos indicarle que, en algunas

Es facultativo salvo en empresas los patronos otorgan a los trabajadores beneficios accesorios de
ausencia de transporte los que la ley obliga y, el servicio de transporte de los trabajadores es un
buen ejemplo de ello, pues este se otorga generalmente en aquellos
centros de trabajo ubicados en lugares poco accesibles. De igual manera,
cuando el horario del trabajador implica salir o entrar en altas horas de la
noche o de la madrugada y se pone en riesgo la seguridad de la persona, o
cuando a esas horas no sea posible acceder al transporte publico o sea muy
dificil hacerlo, es nuestro criterio que el patrono esta obligado a
proporcionarlo y costear el mismo, por lo que debera asegurar que el

publico o inseguridad
para el Trabajador.
DAJ-AER-OFP-153-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-288-2017
DAJ-AE-246-16
DAJ-AE-077-15
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trabajador llegue seguro a su domicilio. Sin embargo, debemos ser claros y
contestes, que no existe una norma expresa que obligue al patrono a
otorgar el transporte.

Bonificaciones
salariales:
Bonificaciones
vinculadas con el
desempeiio del
trabajador.
DAJ-AE-103-15

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-331-2018
DAJ-AE-065-15

Distincidn entre
bonificaciones
salariales y no

salariales.
DAJ-AER-OFP-030-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-331-2018

Tal y como expuso la Sala Segunda en el voto numero 408-2002
supracitado las bonificaciones por desempefio responden al interés
econdmico de la relaciéon laboral y buscan premiar o estimular al trabajador
por su buen rendimiento, por lo que deben ser consideradas como
integrantes del salario. Al ser consideradas salario, serd necesario
reportarla en planillas y aplicar las deducciones correspondientes a cargas
sociales ante la Caja Costarricense de Seguro Social y al impuesto de la
renta, en caso de que proceda. De igual forma, cualquier pago de
naturaleza salarial tendra “incidencias futuras”, en el sentido de que al
concederlas se convierten en parte del contrato de trabajo y como salario
gue son se deberdn tomar en cuenta para el calculo del aguinaldo, de una
eventual liquidacidn laboral y demds derechos laborales.

La regla general es que toda suma que perciba el trabajador en razén del
servicio que presta constituye salario, y que las remuneraciones que se
consideran simples liberalidades, deben ser analizadas en forma individual
con el fin de determinar si tienen el caracter de donaciones, por ser
realmente ajenas a la relacién laboral. Se desprende de lo expresado por
la Sala en este sentido que mas que probar la habitualidad y regularidad
del pago de estas gratificaciones, es importante analizar que éstas sean
consecuencia directa del desempeiio de las labores de los trabajadores,
porque en definitiva, por un lado el patrono con esos beneficios premia y
busca una mayor productividad y por otro lado estimula al trabajador a
seguir produciendo con eficiencia. Esta Direccién es coincidente con la
doctrina y jurisprudencia expuesta, resaltando que las bonificaciones para
ser consideradas de cardcter salarial, y por lo tanto tener todas las
implicaciones legales concedidas a este pago, sean cargas sociales,
impuestos y ser tomadas en cuenta para el cdlculo de aguinaldo,
vacaciones y prestaciones, deberan ser habituales, periddicas y onerosas,
no tratandose de pagos esporadicos o accidentales, ni que su entrega se
encuentre condicionada al cumplimiento de alguna condicién especial o
accidental.

64



MINISTERIO DE
COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018 \ TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

BUENA FE EN LAS RELACIONES LABORALES

Conceptualizaciéon de El contrato de trabajo conlleva obligaciones directas de contenido ético,
la buena fe en las tanto para el patrono como para el trabajador. Dichas obligaciones tienen
relaciones laborales. Su fundamento en el principio de buena fe, rector en materia laboral y en
DAJ-AER-OFP-244-2018 ©Otros ambitos del Derecho. La buena fe puede definirse de diversas formas,
pero no es mas que la conviccidn de una actuacion correcta de la otra parte
y se concreta en la lealtad de los tratos y en la fidelidad a la palabra dada.
Es bdsicamente la certeza de honestidad y de que ninguno de las partes
buscara engafar o dafiar intencionalmente. El articulo 19 del Cddigo de
Trabajo, establece que las partes contratantes quedan obligadas no sélo
en términos del contrato sino también a aquellas obligaciones que de este
ultimo se derivan, segun la buena fe, la equidad, la costumbre o la ley. En
virtud de lo anterior, la buena fe en las relaciones contractuales exige el
cumplimiento de las obligaciones sin engafios ni abusos, es decir; implica
que las partes deben mantener una conducta transparente en las
diferentes fases de la relacién contractual.

COMITE PERMANENTE DE TRABAJADORES

Forma de eleccion de El Comité debe estar integrado por no mds de 3 trabajadores, asimismo en
un Comité laasamblea que se convoque para su conformacién deben asistir al menos
Permanente. €l 50% de los trabajadores de la empresa debidamente identificados,
DAJ-AE-325-1¢ Necesariamente debe darse un procedimiento de votacion secreta y de
libre participacion de los trabajadores asistentes, todo lo cual debe quedar
constando en un Acta levantada para tal efecto que debera ser presentada
en el Departamento de Relaciones Laborales del MTSS, quien luego de
revisar la documentacion tendra la faculta de acreditar al Comité, al mismo
tiempo que tendrd en depdsito la designacién de sus miembros y los
documentos que respaldan el acto. Un aspecto muy importante que se
debe resaltar, es la prohibicién expresa que tiene el patrono o sus
representantes de intervenir directa o indirectamente en la asamblea de
trabajadores que elegira la conformacion y los miembros del Comité, por
lo que en caso de que esta disposicidon sea infringida, los trabajadores
podran interponer la correspondiente denuncia ante la Direcciéon General
de Inspeccion del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Regulacién de un Luego de que el Comité el conformado, no existe un procedimiento legal
Comité Permanente: que establezca cémo debe funcionar, pero tampoco existe impedimento
Obligacion de que la Para que cada Comité se gobierne de la manera que considere mas
adecuada, segun la voluntad de los que los eligieron. En sintesis, los
aspectos relacionados con la organizacién, integracion, funciones,
periodos de nombramiento, etc. de los Comités Permanentes de
Trabajadores, deben ser regulados a lo interno de la misma Asamblea que

regulacion sea
definida por la
Asamblea.
DAJ-AER-OFP-201-2018
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los eligid, asi como las personas que deben elegirlos, debe ser parte de las
decisiones del grupo en conjunto, como una organizacién democratica.

CONFLICTO COLECTIVO DE CARACTER ECONOMICO Y SOCIAL

Autorizaciones de Las solicitudes de autorizaciones de despidos de cualquiera de las personas
despido: trabajadoras aforadas que se encuentren afectadas por el conflicto
Obligacion del 6rgano colectivo que se esta tramitando en la DAL [Direccion de Asuntos
Laborales], deben ser conocidas, tramitadas y resueltas por la misma DAL.
NO podria ser la DNI [Direccion Nacional de Inspeccién de Trabajo] la que
conozca y resuelva la autorizacién de los despidos relacionados con los
conflictos colectivos, porque a la consideracion de esta Asesoria, la misma
norma la inhibe de hacerlo cuando se trata de conflictos colectivos que se
estan tramitando en la DAL. Seria entonces la DAL, a través de la Unidad
RAC vy sus funcionarios que conformen los érganos de conocimiento de los
conflictos colectivos, los que deban conocer y resolver las solicitudes de
despido sin responsabilidad patronal.

que tramita el
conflicto de conocer
las solicitudes de
autorizacion de

despido.
DAJ-AER-OFP-50-2018

CONFLICTO DE INTERES

Conflicto de interés en Debe tenerse presente que, aun cuando las relaciones de pareja entre
el sector publico: funcionarios no constituyan una falta de servicio ni tampoco sea razonable
Relaciones €Xigir a los funcionarios terminar su relacion, la Administracion, en su
condicidn de empleador, si puede —en caso que resulte razonable y
necesario— tomar acciones preventivas a fin de que la relacion iniciada en
el lugar de trabajo no comprometa el deber de probidad, la imparcialidad,
asi como que se evite la existencia de conflictos de intereses en el
desempeio de sus funciones, principios éticos que también son de
fundamental importancia y que, como veremos, gozan a su vez de rango
legal. En efecto, sobre el tema de conflicto de intereses —que apareja una
infraccion al deber de probidad— se ha dicho que existe en tanto el
funcionario vea confrontados sus intereses personales y la satisfaccion del
interés publico. Es alli donde la Administracion debe evitar que el conflicto
se convierta en una violaciéon a los deberes éticos que permean la funcion
publica.

sentimentales entre
funcionarios.
DAJ-AER-OFP-208-2018

CONTRATACIONES NO LABORALES

Contratos por servicios Al respecto, la Circular N2 DF-GJ-01-2008, consagrd en su primer articulo
profesionales: que para los casos en que las Junta de Educaciéon y Administrativas,
desearen proveerse de los servicios de contabilidad y tesoreria para el
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Contratacion de
contadores de Juntas
de Educacion.
DAJ-AER-OFP-171 -2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-132-2018
DAJ-AER-OFP-131-2018
DAJ-AER-OFP-129-2018
DAJ-AE-263-15
DAJ-AE-084-15

Contratos por servicios

profesionales:
Distincién entre
contrato de trabajo y
contrato de servicios
profesionales.
DAJ-AER-OFP-288-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-277-2018
DAJ-AER-OFP-121-2018
DAJ-AER-OFP-306-2017
DAJ-AE-269-16
DAJ-AE-304-16

Contratos por servicios
profesionales:
Convergencia de pagos
por servicios
profesionales y

manejo de sus fondos, deberia de tomarse en cuenta lo dispuesto en el
articulo 58 del Cédigo de Educacidn, en cuanto a recurrir a la relacién por
servicios profesionales y la restriccidn de uso de recursos del tesoro publico
para su pago. Conjugado a lo anterior, el articulo quinto vino a definir, que
los profesionales que se contrataren, fuese por servicios profesionales o en
relacion laboral privada, deberian de cumplir con todos los requisitos
técnicos y legales para ejercer la profesidn en el pais, incluyendo estar
incorporados al Colegio Profesional respectivo. Partiendo del analisis de
cada uno de los temas que pueden encontrar injerencia con la consulta, es
procedente referir en primer término que como bien se ha dispuesto, la
contratacién de los Profesionales que fungen dentro de las Junta de
Educacion y Administrativas como Tesoreros — Contadores, puede darse en
dos vertientes, una por Servicios Profesionales y la otra por una relacion
laboral privada.

Al respecto, es procedente iniciar haciendo acotacion a la definicién que
otorga el Cédigo de Trabajo respecto del contrato individual de trabajo, el
cual lo define como aquel en que una persona se obliga a prestar a otra u
otras sus servicios o a ejecutar una obra, bajo la dependencia permanente
y direccion inmediata o delegada de ésta, y por una remuneracion de
cualquier clase o forma. Presumiéndose la existencia de este contrato
entre el trabajador que presta sus servicios y la persona que los recibe. El
contrato por servicios profesionales, es un acuerdo de voluntades sin
sujecién alguna a principios laborales, se rige por las leyes civiles o
mercantiles y el incumplimiento sélo provoca responsabilidades de tipo
indemnizatorio reclamables en Tribunales encargados de estas materias.
En la practica algunas o muchas empresas, convienen originalmente en un
contrato por servicios profesionales, para encubrir contratos que en el
desarrollo de las labores, el contratado (profesional) se rige por un horario,
recibe érdenes y directrices respecto a la labor encomendada, esta sujeto
a normas disciplinarias, etc., lo que evidentemente convierte el contrato
original en un contrato laboral, sujeto a los derechos, obligaciones y
responsabilidades que este conlleva, todo con sustento en el principio del
“Contrato Realidad”, propio del Derecho Laboral. En virtud del principio del
Contrato Realidad, un contrato puede ser denominado originalmente
como de servicios profesionales, pero si en él se estipulan disposiciones
relativas a horarios, fiscalizacion del trabajo y otras formas de
subordinacién, el contrato se tiene como un contrato de trabajo en
beneficio del trabajador y para todos los efectos.

En este sentido la relacidn laboral mantenida con su patrono no puede
concebirse como dos figuras contractuales una laboral y otra civil, ya que
para el mismo patrono realiza una sola labor, la de agente de ventas, del
cual derivan necesariamente el salario base y las comisiones, ademas de
los otros conceptos indicados (uso de celular y de vehiculo). Esto significa
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contrato de trabajo en que la labor de agente de ventas la realiza bajo la subordinacion de su
una misma relacién. patrono como una sola relacién laboral Unica e indivisible, dejando nula la
posibilidad no sélo de concebir una contratacidn de naturaleza civil, sino
DAJ-AE-072-15 también la posibilidad de dividir la relacién en dos una de naturaleza
laboral y otra civil. En razén de lo anterior no resulta legalmente
procedente el pago de comisiones mediante facturas por servicios
profesionales, asi como tampoco para reconocer el pago del uso de
vehiculo o de celular, porque todos estos conceptos se le pagan como
consecuencia de una misma relacién laboral Unica e indivisible.

Contratos por servicios Segun los criterios citados por la Sala Segunda en la jurisprudencia supra,
profesionales: el pago de alguno o algunos de los derechos de caracter laboral, como lo
Reconocimiento de €s €l aguinaldo, es o se tiene como un reconocimiento tacito de laboralidad
derechos laborales. €N la relaciéon desarrollada con ese funcionario. Esto implica que, de
DAJ-AER-OFP-250-2017 acuerdo con el Principio de Realidad expuesto en la Jurisprudencia, el pago
del aguinaldo realizado por tantos afios es indicio suficiente para
considerar dicha relacién como laboral, con el consiguiente derecho al
reconocimiento de los demas derechos laborales reconocidos para los
demas funcionarios, como serian, el pago del salario minimo de ley, seguro
social y de riesgos, pago de aguinaldo, de auxilio de cesantia y salarios

dejados de percibir por trabajo realizado.

Contratos de alquiler De acuerdo a su nota de consulta, pareciera ser una relacién comercial-
de silla o de espacio. mercantil por Servicios de “Alquiler de Silla” y parece ser que no se dan las
condiciones para un contrato de trabajo. En dicha relacidn contractual hay
DAJ-AE-135-16 ausencia del elemento de subordinacidn, la relacidon se desenvuelve dentro
de un ambiente de independencia o libertad en el ejercicio de las funciones
y de la profesion, no se les somete a horarios, no tienen vacaciones, ni
aguinaldo, reciben su paga bajo la figura de honorarios directamente de
los pacientes, parece ser que cualquier error en su trabajo es asumido
econdmicamente por los Odontdlogos. La contratacidon del servicio de
“alquiler de silla”, segun la forma en que nos la describe, no genera
derechos laborales de ningun tipo, pues tanto el contrato suscrito por las
partes como la puesta en préctica del mismo se limita a dos tipos de
relacién contractual; una que es estrictamente de servicios profesionales
del Odontélogo con el paciente y otra que es de caracter comercial o
mercantil entre la Clinica y el Odontdlogo quienes conviene en dar en
arriendo y arrendar respectivamente un espacio de la misma, en las
condiciones ya conocidas.
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CONTRATO DE TRABAJO

Carta oferta de
empleo:

Marca el inicio de la
relacion laboral.
DAJ-AER-OFP-86-2018

Contrato realidad.

DAJ-AER-OFP-128-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-265-2018
DAJ-AER-OFP-111-2018
DAJ-AER-OFP-023-17
DAJ-AE-331-16

Datos que debe
contener un contrato

de trabajo.
DAJ-AER-OFP-242-2018

Una de las caracteristicas de los contratos de trabajo es que son
consensuales, con esta definicion apreciamos que, los trdmites que
anteceden a una contratacion laboral tienen repercusién entre las partes,
es decir desde que el trabajador llena una oferta de empleo o presenta sus
atestados para ocupar una vacante en determinada empresa, surge una
expectativa laboral, la cual se acrecienta conforme avanzan las
negociaciones entre las partes, cuando la empresa da su consentimiento
de contratacion y el oferente su aceptacién sea tacita o expresa
consideramos que ya existe una obligacion de las partes involucradas. Se
procedid a revisar y analizar lo plasmado en la Carta de Compromiso
Laboral, en dicho documento se hace de conocimiento que el resultado de
la entrevista dio un resultado favorable de parte de la Institucion, ya que
cubrié con las expectativas, razén por la cual procedieron a ofrecerle el
cargo. Tomando en cuenta lo analizado se concluye lo siguiente: Si la
persona con quien se firmd la carta de compromiso habia demostrado,
mediante un proceso previo a la firma, contar con todos los requisitos del
perfil del puesto, no habria motivo para no iniciar la relaciéon laboral.

El Principio de la Primacia de la Realidad, también conocido como
“Contrato Realidad”, implica que, en materia laboral, tienen
preponderancia las condiciones reales que se hayan presentado, las cuales
se superponen a los hechos que consten documentalmente en la relacién
laboral; de manera 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; por esa
razon, el contrato de trabajo ha sido llamado “contrato-realidad”, dado
que tanto legal como doctrinaria y jurisprudencialmente se ha aceptado,
de forma pacifica, que la relacion de trabajo esta definida por las
circunstancias que imperen en la practica y no por lo pactado inclusive
expresamente por las partes.

De conformidad con el articulo 24 de nuestro Cédigo de Trabajo, se
establece que el contrato escrito de trabajo contendra: a. Los nombres y
apellidos, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio de los
contratantes; b. El nimero de sus cédulas de identidad, si estuvieren
obligados a portarlas; c. La designacion precisa de la residencia del
trabajador cuando se le contratare para prestar sus servicios o ejecutar una
obra en lugar distinto al de la que tiene habitualmente; d. La duracién del
contrato o la expresion de ser por tiempo indefinido, para obra
determinada o a precio alzado; e. El tiempo de la jornada de trabajo y las
horas en que debe prestarse éste; f. El sueldo, salario, jornal o participacién
que habra de percibir el trabajador; si se debe calcular por unidad de
tiempo, por unidad de obra o de alguna otra manera, y la forma, periodo y
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Obligaciones del
patrono:

Deber de costear
uniformes cuando son
requisito de seguridad
o higiene.
DAJ-AE-154-15

Ver ademas:
DAJ-AE-077-15
DAJ-AE-049-15

Obligaciones del
patrono:

Obligacion de
extender los contratos
de trabajo por escrito.
DAJ-AER-OFP-303-2018

Obligaciones del
patrono:

Obligacion de
presentar copia de
contratos de trabajo
en el MTSS.
DAJ-AE-094-16

lugar del pago. En los contratos en que se estipule que el salario se pagara
por unidad de obra, ademas de especificarse la naturaleza de ésta, se hara
constar la cantidad y calidad de material, el estado de la herramienta y
utiles que el patrono, en su caso, proporcione para ejecutar la obra, y el
tiempo por el que los pondra a disposicién del trabajador, asi como la
retribucidn correspondiente, sin que el patrono pueda exigir del mismo
cantidad alguna por concepto del desgaste natural que sufra la
herramienta, como consecuencia del trabajo; g. El lugar o lugares donde
deberd prestarse el servicio o ejecutarse la obra; h. Las demas
estipulaciones en que convengan las partes; i. El lugar y fecha de la
celebracion del contrato, y j. Las firmas de los contratantes, en el
entendido de que dos testigos podran sustituir validamente la de quien no
sepa o no pueda hacerlo.

Partiendo que el uniforme constituye una parte importante de los Uutiles,
instrumentos y materiales necesarios para realizar el trabajo, y que el
mayor beneficio que se obtiene de su uso lo disfruta el patrono, por
razones de eficiencia, presentacion y seguridad, su costo debe entonces
ser asumido por el patrono. De acuerdo a lo expuesto, no es una solucion
procedente, desde el punto de vista juridico y legal, que las personas
trabajadoras asuman el costo total del uniforme, ya que esta es una
obligacion del patrono exclusivamente, a menos que por razones de mejor
presentaciéon se acuerde compartir el costo, en el tanto las personas
trabajadoras muestren su acuerdo expreso y directo.

De conformidad con la normativa precitada, el patrono se encuentra
obligado a extender los contratos de trabajo por escrito, salvo que se trate
de labores agricolas o ganaderas, del servicio doméstico, de trabajos
temporales, accidentales o por obra determinada. Asimismo, se establece
gue una de las formalidades del contrato escrito es que el mismo debe ser
firmado por los contratantes y en especial por el trabajador, ello con la
finalidad de quede clara la aceptacién de todas las condiciones con las que
se le estd contratando. La falta de este contrato escrito, tal y como lo
expresa el articulo 25 del Cddigo de Trabajo, se le imputard siempre al
patrono, en el caso de que el trabajador lo requiera como documento de
prueba de la relacidn laboral.

Ahora respecto de la obligacién de remitir una copia de este contrato de
trabajo —o accidn de personal que cumpla los requisitos- a la oficina del
MTSS, debemos manifestarle que la disposicién del Cédigo de Trabajo es
muy clara al establecer esa practica como un imperativo, la cual si bien es
cierto no es muy usual que las empresas cumplan, si hay algunas que lo
hacen cada vez que realizan la contratacion de algun trabajador. Respecto
a la vigencia del articulo 23 del Cédigo de Trabajo, de acuerdo con lo
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Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-182-2018

Principio de
continuidad laboral.

DAJ-AE-188-15
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-258-2017

Relacién laboral:
Ausencia de relacion
laboral cuando la
persona es propietaria
de la empresa.
DAJ-AE-133-15

Relacién laboral:
Elementos de un
contrato de trabajo o
relacion laboral.
DAJ-AER-OFP-192-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-121-2018
DAJ-AER-OFP-111-2018

expuesto, debemos afirmar que el mismo no ha sido derogado de manera
expresa por nuestros legisladores, lo que significa que tiene plena vigencia
legal. La oficina a la que se entregan los mismos por disposicion legal, es la
Direccién de Empleo de este Ministerio.

El principio de continuidad es aquel que aboga por que el trabajador
mantenga un trabajo estable, permanente y que tiene como objetivo;
hacer prevalecer los contratos por tiempo indefinido sobre aquellos otros
por tiempo o por obra determinada. En el Cédigo de Trabajo existen dos
situaciones especiales en las cuales se determinan los alcances de este
principio de continuidad: a) preferencia de los contratos de duracién
indefinida (Art. 26 Cdodigo de Trabajo) y b) Amplitud para admitir las
transformaciones del contrato de trabajo (Art. 27 Codigo de Trabajo).

Como apreciamos, la Sala en la resolucién anterior cita los elementos
propios del contrato laboral; de acuerdo a su nota de consulta, en la que
se indica que no es subordinado, que es dueio del 54% de las acciones,
que las decisiones de junta directiva las toma usted por tener mayoria de
participacién; podria llegar a concluirse que la relacién suya con la sociedad
no es un contrato de trabajo; no es usted un empleado de la empresa, sino
mas bien su propietario. Pareciera entonces que en efecto hay ausencia
del elemento de subordinacidn, por lo que pareciera no existir la relacion
laboral con su empresa, ya que se desenvuelve dentro de un ambiente de
independencia o libertad en el ejercicio de las funciones, son fijadas por
usted las directrices internas y los horarios, cualquier error en el trabajo es
asumido por su persona, ya que toma las decisiones y, el poder de
direccion de la empresa es emanado por usted.

De conformidad con la doctrina y lo dispuesto por el articulo 18 del Cédigo
de Trabajo, para que se configure un contrato de naturaleza laboral, es
necesaria la simultdnea concurrencia de tres elementos indispensables, a
saber: a) La actividad personal del trabajador: Es la obligacion de prestar
servicios personalmente, no pudiendo hacerlo por medio de un sustituto;
b) La subordinacidn: Se refiere a la sujecion del trabajador con respecto al
patrono; es la posibilidad que tiene éste de imponer reglamentos, girar
ordenes y velar por su estricto cumplimiento, en virtud de lo cual, expone
la doctrina laboral, es el mas importante por cuanto la relacion laboral es
eminentemente subordinada. Esta subordinacién puede ser potencial, lo
que significa que, aunque no se dé, debe existir posibilidad de ejercerla
siempre; c) Salario: Es la remuneracién que corresponde al patrono, como
contraprestacién por los servicios que a su vez le brinda el trabajador. De
todos los elementos antes mencionados, la subordinacidn de una parte con
respecto a la otra es, sin lugar a dudas, la mas notable caracteristica del
contrato de trabajo.
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Relacidén laboral: En la “Normativa para la Confeccion de Dictdmenes de Licencia”, se
Dictdmenes para Ccataloga ese acto como un “acto especial” por parte de los médicos. Siendo
licencia de conducir. due a partir de esa denominacion de “acto especial” y que se confeccionan
DAJ-AER-OFP-253-2018 @ través de formularios emitidos a nombre del médico, la supracitada
norma restringe ese acto particular como parte de sus condiciones
laborales. El patrono no esta obligado a aceptar que el médico realice
dictdmenes para licencia en horas laborales y haciendo uso de las
herramientas o instalaciones propias, cuando se haga sin consentimiento
del patrono, constituye abandono de trabajo y puede ser sancionada con
el despido segun el articulo 81 inciso i) del Codigo de Trabajo. Si ambas
partes (médico y patrono) estan de acuerdo, pueden pactar las condiciones
en que se va a permitir la realizacidn de dictdmenes para licencia, esto
incluye el precio o costo que el patrono puede cobrar al Profesional por el
uso de sus instalaciones y equipo propios. En todo caso, los pagos que el
médico reciba por los dictdmenes, no se consideran salario para ningln
efecto laboral, por lo que no se debe incluir en planillas, calculo de
vacaciones, aguinaldo, cesantia, pago de feriados, pago de dias de
descanso y cualquier otro derecho derivado de la relacion laboral.

Relacidon laboral: En conclusién, en tesis de principio, consideramos que la relacion

Posibilidad de cooperativa-chofer no debe tener otro punto de encuentro que el ligamen
responsabilidad entre aquellay el asociado (concesionario y patrono del chofer), por lo que
cualquier otro nexo desnaturalizaria la relacion, pero bajo la perspectiva
laboral, si es que efectivamente se presentan poderes patronales por parte
de la cooperativa, ésta podria eventualmente responder como patrono en
forma solidaria. De manera que la recomendacién es que en las
regulaciones internas de la asociacién cooperativa se eliminen las
potestades de las cooperativas que son propias del concesionario del
servicio, por lo que las relaciones se presenten Unicamente entre la
cooperativa y el asociado.

solidaria entre
cooperativa y
concesionario de taxi
frente al chofer.
DAJ-AE-153-15

Tipos de contratos: De acuerdo a las sentencias antes mencionadas, es innegable que la
Contrato de trabajo relacion existente entre un deportista o entrenador, como es el caso; y la
deportivo. respectiva Asociacion Deportiva (o Sociedad Andnima Deportiva segln sea
DAJ-AER-OFP-163-2017 €l caso) es intuito personae, ya que la prestacion del servicio Unicamente
puede ser realizada por el trabajador en particular, siendo impensable que

el trabajo pueda ser desempefiado por cualquier persona en su lugar. Por

su parte la subordinacion juridica es inclusive acentuada en el contrato de

trabajo. Al respecto solo basta con repasar las obligaciones establecidas en

los contratos de trabajo, para concluir que existe una importantisima

preeminencia de la direccién del trabajo y la vigilancia delegada en el

cuerpo técnico, asi como un clarisimo poder disciplinario. El andlisis

anterior; sustentado en los pronunciamientos de la misma Sala Segunda de

la Corte Suprema de Justicia; resulta acorde con los pronunciamientos de

ésta Direccion, dado que ha sido nuestro criterio que para definir la
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existencia de una verdadera relacién laboral o de un contrato de indole
laboral, debe mediar la presencia de tres elementos fundamentales: la
prestacion personal del servicio, la remuneraciéon de un salario, y la
existencia del elemento de la subordinacion.

Tipos de contratos: Los contratos a plazo fijo o por obra determinada, los mismos se dan en
Contrato por obra funcién de un periodo previamente estipulado (dias, meses, afios) o por la
determinada. realizacion de una obra. Estos contratos proceden cuando efectivamente
DAJ-AER-OFP-285-2018 Se trate de realizar una obra especifica, una construccion particular de una
casa o de un edificio, etc. De los trabajadores de construccién cabe
mencionar que nuestros Tribunales han sefialado que no es necesario que
todos los trabajadores contratados se mantengan hasta la finalizacién total
de la obra, sino que para cada trabajador su obra terminard en la medida
en que concluyan sus labores de acuerdo con la especialidad que tenga. En
este sentido, la finalizacién del contrato por obra no es tan exacta como el
de Plazo Definido, por lo que sdlo se indicard que para cada trabajador se
entiende terminada la obra, al concluirse efectivamente las labores para
las que fue contratado. En ambos tipos de contratos- a plazo fijo y por obra
determinada -, las partes saben desde un inicio que su relacién laboral es
temporal, por lo que al cumplirse su plazo o terminada la obra, el contrato
finaliza sin mayores consecuencias ni perjuicio para ambas partes.

Tipos de contratos: Dentro de la clasificacidn de contratos por tiempo indefinido, se encuentra
Contratos de €l denominado contrato de temporada, definido por el tratadista
temporada o fijo Cabanellas de la siguiente forma: “Trabajo de temporada es aquel que se
discontinuo. cumple en determinados periodos del afio, previstos anticipadamente, de
DAJ-AER-OFP-127-2018 acuerdo con influencias y necesidades que respecto a la produccion tienen
Ver ademas: las diversas estaciones anuales. El trabajador de temporada no es un
DAJ-AER-OFP-223-2018 trabajador ocasional del establecimiento, ya que, dentro de las
DAJ-AER-OFP-109-18 ntermitencias que corresponden al periodo de las estaciones muertas, hay
DAJ-AER-OFP-14-2018 continuidad en la prestacién de sus servicios...”* Este tipo de contratos se
puede presentar en dos situaciones: 1) Cuando se trata de empresas o
industrias de actividad continua que requieren incrementar el personal
durante cierta temporada del afio, perfectamente previsible, debido a la
mayor producciéon en ese periodo de tiempo. 2) Cuando se trata de
empresas o industrias de temporada, cuyos periodos de produccién no son
continuos, sino que se presentan en ciclos anuales facilmente
determinables, de manera que cuando no se presentan esos ciclos de

produccidn, la empresa o industria carece de actividad laboral.

III

Tipos de contratos: La doctrina laboral prevé la contratacién en forma “ocasional” en aquellos
Contratos ocasionales. trabajos que se realizan durante un tiempo breve, aln indeterminado y a
consecuencia de las prestaciones impuestas por momentdneas exigencias.

DAJ-AE-242-16 Como podrda comprobar, no basta con decir o contratar a varios

Ver ademads: trabajadores como “ocasionales” para asumir que se encuentran bajo los

73



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

DAJ-AE-089-16

Tipos de contratos:
Distincién de
contratos a plazo fijoy
por tiempo indefinido.
DAJ-AER-OFP-347-2018
Ver adema3s:
DAJ-AER-OFP-265-2018
DAJ-AER-OFP-232-2018
DAJ-AER-OFP-223-2018

Tipos de contratos:
Extension de contratos
a plazo fijo en labores
que requieren
preparacion técnica
especial.

DAJ-AE-190-15

Tipos de contratos:
Indemnizacion por
finalizacidn anticipada
de contrato por
tiempo determinado.
DAJ-AE-143-15

Ver ademas:
DAJ-AE-132-15

términos del “contrato ocasional", pues si las labores que realizan y las
condiciones en que las ejecutan no se ajustan a tales formas de
contratacidn, se estaria en presencia de “contratos por tiempo indefinido”
si las labores que se requieren son permanentes, o “a plazo definido” si se
trata de labores de naturaleza temporal no propias de las que
ordinariamente tiene dicho municipio.

Los contratos por tiempo indefinido, como su nombre lo dice, no estan
sujetos a la limitacion del tiempo. Es principio generalizado, que todos los
contratos de trabajo lo son por tiempo indefinido, sin embargo, existen
excepciones a dicha regla, las cuales solamente se permiten cuando se
enmarcan dentro de los lineamientos que dicta la ley. Ahora bien, en
cuanto a los contratos a plazo fijo o por obra determinada, los mismos se
dan en funcidn de un periodo previamente estipulado (dias, meses, afos)
o por la realizaciéon de una obra. En ambos tipos de contratos- a plazo fijo
y por obra determinada -, las partes saben desde un inicio que su relacion
laboral es temporal, por lo que al cumplirse su plazo o terminada la obra,
el contrato finaliza sin mayores consecuencias ni perjuicio para ambas
partes. Las labores temporales de estos contratos no deben enmarcarse
dentro de las actividades permanentes de la empresa, pues, de lo
contrario, el contrato se transforma, por disposicién legal, en uno por
tiempo indefinido para todos los efectos.

De acuerdo con la normativa, doctrina y jurisprudencia aqui analizadas, se
desprende en efecto que la contratacion a plazo fijo puede darse inclusive
en aquellos casos en que las actividades de la empresa sean permanentes
u ordinarias, cuando la actividad requiere de preparacion técnica especial,
por disposicion expresa del articulo 27 del Cédigo de Trabajo. Sobre la
prorroga de los contratos a plazo que requieren preparacién técnica
especializada, esta Direccion entiende que la normativa permite la
prorroga de los contratos en esas condiciones, y al no establecer la misma
norma las veces en las que se puede prorrogar ni la prohibicién de hacerlo
varias veces, no podemos establecer nosotros un limite por interpretacion,
pues no es dable distinguir donde la ley no lo hace.

La norma anterior prevé la posibilidad de que, los contratos estipulados
por obra determinada o a plazo fijo concluyan antes de la terminacion de
la obra o del plazo por el cual se contratd, sin embargo el patrono debera
pagar una indemnizacidn por ese rompimiento anticipado. Dicha
indemnizacién se otorga en razén del periodo de duracidn de la relacién
laboral, al momento de su término, veamos: Por un lado tenemos que si el
contrato se pacté por un plazo inferior a seis meses o la obra por su
naturaleza o importancia dura menos de esos seis meses, la indemnizacion
debe ser de 1 dia de salario por cada 7 dias laborados o fraccién menor
cuando no llegue a esos 7 dias, imponiéndose un minimo de 3 dias de
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salario. Por otro lado tenemos el caso de contratos estipulados por mas de
seis meses o la obra que, por su naturaleza deba durar esos seis meses, se
paga de igual forma 1 dia de salario por cada 7 dias laborados, pero nunca
menos de 22 dias de salario.

Tipos de contratos: La importancia de distinguir los contratos a plazo fijo o por obra
Indemnizacién que determinada de uno por tiempo indefinido, radica esencialmente en el tipo
procede al finalizar de indemnizacién que corresponde en caso de finalizacion de la relacion
laboral. En los casos de contratos a plazo fijo, solamente existira Ia
posibilidad de indemnizacion en aquellos casos en que alguna de las partes
unilateralmente decida poner término al contrato, antes de vencerse el
plazo, sin motivo alguno; pero si el contrato llega a su término
normalmente, solamente procede el pago de vacaciones y aguinaldo
proporcionales. Por su parte en los contratos por tiempo indefinido, al
darse el rompimiento de la relacién laboral sin justa causa, el trabajador
tendra derecho, de acuerdo con el tiempo laborado, al pago del preaviso y
auxilio de cesantia en los términos que indican los articulos 28 y 29 del
Cddigo de Trabajo, asi como al pago de las vacaciones y aguinaldo
proporcionales.

contrato por tiempo
determinado.
DAJ-AER-OFP-172-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-134-2018
DAJ-AE-250-16
DAJ-AE-211-15

CONVENCIONES COLECTIVAS

Acciones de Dentro de este razonamiento, las resoluciones de la Sala Constitucional
inconstitucionalidad dque decidan acciones de inconstitucionalidad contra articulos de
contra convenciones convenciones colectivas determinadas o especificas, tendran su rango de
accion o efecto Unico sobre esa convencidn colectiva y sobre el grupo de
personas cubiertas por ella; la vinculancia erga omnes esta limitada en
estos casos, a la cobertura espacial que la misma norma convencional
tiene. De esta manera, seria improcedente ampliar los efectos de una
accion de inconstitucionalidad resuelta sobre articulos de una convencion
colectiva especifica, a otras personas no cubiertas por aquélla, pues
ademas de lo que nos dice el articulo 55 citado, es un hecho cierto que
cada convencion colectiva es negociada de manera individual entre
Sindicato y patrono, y dentro de esas negociaciones no solo se pactan los
beneficios y demds regulaciones que las partes acuerden, sino también el
ambito de cobertura, siendo esta Ultima en conjunto con lo dispuesto por
el Cadigo de Trabajo, la que determina la aplicacién real de lo negociado.

colectivas:
Alcance.
DAJ-AER-OFP-356-2018

Clausulas de En estricto apego a la buena fe como elemento fundamental dentro del
ultraactividad o de proceso negocial, esta Direccidn es del criterio de que es legalmente
extensién: Posible que se mantenga la vigencia de la clausula de extension pactada

Vigencia. POr las partes (cuando esta exista) y por ende la aplicacién de la convencion
DAJ-AER-OFP-267-2018 colectiva, en el tanto se estén llevando a cabo las negociaciones para la
nueva convencion colectiva, es decir siempre que en ambas partes exista

Ver ademas:
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DAJ-AER-OFP-30-2018
DAJ-AER-OFP-158-2017
DAJ-AER-OFP-102-17

Conceptualizacion de
las convenciones
colectivas.
DAJ-AER-OFP-267-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-252-2018
DAJ-AER-OFP-47-2018

Convenciones
colectivas en el sector
publico.
DAJ-AER-OFP-274-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-177-2017

Convenciones
colectivas en el sector
publico:

Desaparicion de la
Comision de Politicas
para la Negociacion de
Convenciones
Colectivas en el Sector
Publico.
DAJ-AER-OFP-178-2017

el “animus negotiandi”. Sin embargo, en caso de que cesen las
negociaciones correspondientes; esta clausula de extension no se
mantendra incdlume de manera indefinida, sino que sera de aplicacion lo
dispuesto por el inciso d) del articulo 56 del Cdédigo de Trabajo, el cual
prevé que si transcurrido el plazo de 30 dias no se hubiere llegado a un
acuerdo en el proceso de negociacién, origina el derecho para que
cualquiera de las partes pueda acudir a la justicia laboral a dilucidar los
puntos en discordia.

Dada la importancia que sobre éste tienen las generalidades existentes en
la figura de las convenciones Colectivas, resulta de mérito estudiar de
manera sucinta el valor normativo que posee este elemento, debiéndose
recordar en primer momento que su aplicacidon y viabilidad posee un
fundamento supralegal recogido en el articulo 62 de la Constitucion
Politica, numeral que confiere “fuerza de ley” a las normas pactadas entre
los patronos y sus trabajadores. De la lectura de las normas transcritas
puede facilmente concluirse que la figura de las convenciones colectivas se
establece dentro de las relaciones de empleo, como un acuerdo que
permite a las partes involucradas negociar elementos que van mas alla de
lo originalmente pactado, sea estableciendo nuevas reglas o modificando
las ya existentes, dotando dichos cambios de un cardcter vinculante.

Dentro de las limitaciones presupuestarias que se tengan, y con el respeto
al principio de legalidad, en el Sector Publico las convenciones colectivas
pueden perfectamente disponer beneficios adicionales a los funcionarios
de la Institucidn que se trate, limitacion que en el sector privado no existe
y donde con mas razén es posible aumentar los minimos laborales a los
trabajadores sin mas limite que lo que el patrono decida otorgar segun su
propia decisién. La posibilidad de ampliar los derechos minimos laborales
no permite desde luego, que las partes puedan disponer a su antojo las
disposiciones convencionales; el limite para las partes lo delimita la propia
legislacién, de ahi que no es posible negociar disposiciones contrarias a la
ley formal.

Entonces al existir una nueva norma que reune e incluye de manera
especial los mismos temas que regula el reglamento de marras, y que a su
vez excluye la aplicacion de la Comisidn citada, somos del criterio que la
intencién del legislaciéon fue precisamente derogar tacitamente esa figura.
Por consiguiente, salvo mejor criterio de la Procuraduria General de la
Republica, consideramos que la Comision debe desaparecer a partir de la
vigencia de la RPL, y como es légico no podra ejercer como “consultor” en
los procesos de negociacion consultiva que involucre instituciones
publicas.
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Convenciones
colectivas en el sector
publico:

Funcionarios a quienes
no les aplica una
convencion colectiva.
DAJ-AER-OFP-274-2018

Denuncia de una
convencion colectiva.

DAJ-AER-OFP-346-2018

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-267-2018
DAJ-AER-OFP-252-2018
DAJ-AER-OFP-143-2018

Denuncia de una
convencion colectiva:
Denuncia realizada
incorrectamente
mantiene vigente la
convencion.
DAJ-AE-009-16

Ver ademas:
DAJ-AE-059-15

Denuncia de una
convencion colectiva:
Imposibilidad de
denunciar una
convencion si no se
retinen los requisitos
para hacerlo.
DAJ-AER-OFP-144-2017

A nuestra consideracidn, en lo que se refiere al grupo de funcionarios cuyos
puestos son claramente identificados, o bien, considerados de confianza,
deben actualmente ser inhibidos de los beneficios de la convencién
colectiva, mientras ocupen dichos puestos. Se desprende entonces de las
normas supra, que lo dispuesto por aquel Reglamento para la Negociacidon
de Convenciones Colectivas en el Sector Publico, se viene a institucionalizar
casi con igual contenido, en la Ley N2 9343, Reforma Procesal Laboral, que
modifica el Cddigo de Trabajo, por lo que podemos concluir en este
sentido, que antes y después de la Reforma Procesal Laboral, ya habia un
grupo de personas trabajadoras del Sector Publico, que estaban inhibidas
de ser beneficiadas de la convencidn colectiva.

La denuncia en el ambito del derecho colectivo, se refiere a la
comunicacion que una de las partes que negociaron la convencion
colectiva vigente (Sindicato o Parte Patronal), le hace a la otra, con la
intencién de negociar una nueva convencién colectiva, o reformar todos o
algunos de los articulos de ésta. El efecto inmediato de la denuncia, es que
la convencién denunciada fenece, pues no opera la prérroga automatica
que solamente esta dispuesta en caso de que ninguna de las partes
denuncie la convencién colectiva en tiempo. Debido a este efecto fatal, es
de suma importancia que esa denuncia se apegue al ordenamiento juridico
y se respete la formalidad que legalmente estd prevista para este acto tan
trascendental en la vida de las convenciones colectivas.

De esta forma puede concluirse, que la denuncia no fue comunicada en
tiempo, por cuanto se hace con menos del mes de anticipaciéon que
disponen tanto el articulo 64 de la Convencidn, como el articulo 58 del
Cddigo de Trabajo. De igual modo, tampoco fue presentada ante el
Departamento de Relaciones de Trabajo, copia de la denuncia, antes de
que se iniciara el transcurso del mes. En consecuencia, la convencion
colectiva continua vigente en su totalidad, ya que se tiene por prorrogada
su vigencia al no haber sido denunciada en tiempo.

Debe tenerse en cuenta que al revisar la norma que regula este punto
(articulo 58 del Codigo de Trabajo), resulta claro desde nuestra perspectiva
que las partes negociantes de una Convencién Colectiva (patrono y
sindicato) que no retnan posteriormente los requisitos para efectuar la
denuncia de la misma, no podran efectuar el acto como tal. Esto provoca
que, al no ser denunciada la Convencién, ésta se prorrogard
automaticamente por un periodo maximo de 3 afos, es decir, se
mantendra vigente, hasta tanto alguna de las partes que si retna los
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Denuncia de una
convencion colectiva:
Imposibilidad de
retirar la denuncia una
vez ha sido
debidamente

presentada.
DAJ-AE-088-16

Denuncia de una
convencion colectiva:
Legitimados para
denunciar una
convencion colectiva.
DAJ-AER-OFP-071-17

Denuncia de una
convencion colectiva:
Posibilidad de
establecer
disposiciones
especiales parala
denuncia.
DAJ-AER-OFP-053-17

requisitos estipulados por imperativo legal, tenga interés en hacerlo.
Somos de la conviccion que el texto de la norma no permite otro tipo de
interpretacion, que autorice otra posibilidad de accion.

De acuerdo con el andlisis que se expone sobre la regulacién del instituto
de la denuncia, tenemos claro que si la gestion de denuncia cumple con los
requisitos establecidos por el articulo 58 del Cddigo de Trabajo, la misma
cuenta con la eficacia juridica, ocasionando con ello el fenecimiento de la
convencién colectiva. No hay sustento legal alguno, que justifique el retiro
de una gestién de denuncia, cuya eficacia juridica ha sido constatada, con
el cumplimiento de todos los requisitos legales establecidos por la
legislacidn, y cuyos efectos juridicos ya han sido dados, como lo es en este
caso el fenecimiento.

De la disposicién transcrita y avocandonos a la literalidad de la norma, se
puede deducir que la denuncia a una convencidn colectiva puede realizarse
Unicamente por las partes que la suscribieron. En este sentido no
consideramos que haya forma de interpretar algo diferente, que pueda dar
lugar para pensar que ante el surgimiento posterior de otro sindicato que
evidentemente no estuvo presente en la negociacién y su firma, éste
pudiera estar legitimado para denunciarla, a pesar de que en la actualidad
sea el Sindicato que tenga mayoria de afiliados. En consecuencia
concluimos, que la Denuncia de una Convencion Colectiva necesariamente
debe hacerla el Patrono, o el sindicato que la suscribié en su oportunidad
y cumpliendo con el porcentaje estipulado en la norma supra citada, es
decir con el 60% de la totalidad de la totalidad de los miembros que tenian
el sindicato o sindicatos que la hubieran celebrado.

De todo lo dicho anteriormente, lo importante es lo que las partes
convienen libremente, dentro del principio de buena fe negocial. Lo
anterior ya que en la consulta analizada; las partes negociaron establecer
dos meses para la denuncia y ademas que se tiene que denunciar dicha
Convencién en forma conjunta, estas disposiciones, aunque son diferentes
a lo que establece el Cddigo de Trabajo, en virtud del Principio en mencidn
son validas, especialmente porque son el reflejo de su voluntad en la
negociacién. La norma de la convencidn colectiva contiene disposiciones
especiales respecto a la denuncia, y aunque establece diferentes plazos y
procedimiento, debe entenderse que el texto aprobado fue producto del
consenso al que llegaron las partes cuando negociaron la convencion
colectiva, todo dentro del principio de autonomia colectiva de las partes.
Por ello debe respetarse la convencion colectiva.
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Denuncia de una

convencion colectiva:

Potestad para
denunciar convencién
colectiva municipal
corresponde al
Alcalde.
DAJ-AER-OFP-170-2017

Homologacién de

convencion colectiva:

Alcance del tramite de
homologacion.
DAJ-AER-OFP-101-17

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-274-2018
DAJ-AE-338-16

Homologacién de

convencion colectiva:

Homologacién en el
sector publico a partir
de la RPL.
DAJ-AER-OFP-205-2017

Homologacién de

convencion colectiva:

Imposibilidad de
aplicar criterio de la
Sala Constitucional
para denegar
homologacioén.
DAJ-AER-OFP-344-2018

Con vista en lo anterior, pareciera que las atribuciones y competencias del
Alcalde, con relacién a su potestad de fijar las condiciones de trabajo,
aunado a que es el encargado de elaborar los presupuestos y le
corresponde la ejecucién de gastos fijos como los salarios del personal, lo
habilitan para tener plena competencia para suscribir una convencién
colectiva de trabajo y por lo tanto para denunciarlo y que con esto, el
Departamento de Relaciones de Trabajo proceda con el estudio para su
homologacién o para su denuncia; solo con la firma de éste. Si la aplicacidon
requiere de una aprobacién anterior o posterior del Concejo y de la propia
Contraloria, estos elementos inciden sobre la validez o eficacia del
instrumento, pero no sobre el proceso que hace este Ministerio, pues este
es un procedimiento independiente y auténomo.

De interés para lo requerido, la homologacién es la revision administrativa
para que el instrumento adquiera eficacia —no validez- y se realiza para
garantizar que el mismo no contrarie la normativa laboral. Un criterio
vigente del afio 2010 de esta Direccion de Asuntos Juridicos (DAJ-D-192-
2010, del 06 de octubre de 2010), sefiala que esa revision debe versar
sobre los minimos laborales, de manera que, si las cldusulas no violentan
esos minimos, el instrumento puede ser homologado, y que cualquier
revisidn oficiosa es contraria al principio de legalidad.

Por lo tanto, es nuestro criterio y se desprende del estudio de ambos
articulos que la competencia que por ley se establece en el articulo 57 del
Cddigo de Trabajo respecto a la homologacion en el entendido que es la
revisiéon administrativa para que el instrumento adquiera eficacia y no
validez y que se realiza para garantizar que el mismo no contrarie la
normativa laboral, se mantiene, siendo asi que mas bien se viene a
complementar y a darle refuerzo con lo establecido en el numeral 704.
Incluso es novedad en el texto de la norma al introducir plazos para
resolver, toda vez que si no se cumple la aprobacidn de la convencién
colectiva por parte de la Administracidn al termino un mes, es aqui que
operaria el silencio administrativo positivo, por lo que la convencion
colectiva se tendrd por aprobada.

En este sentido, y con el fin de atender su consulta respecto a si Relaciones
de Trabajo puede en el acto de homologacién de convenciones colectivas
gue incluyan cesantias negociadas por 12 o mas afios, prevenir para que se
ajuste a 12 anos. Asimismo, si en caso de que no se ajusten a dicho tope
legal, es facultad del citado Departamento, dejar sin homologar los
articulos que contravengan los parametros fijados. Para ambas preguntas
la respuesta es negativa, cualquier actuacion de este Ministerio incluyendo
al Departamento de Relaciones de Trabajo, debe ajustarse a la legalidad, y
siendo que lo sugerido es aplicar un nuevo criterio de la Sala Constitucional
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convencion colectiva:

Obligatoriedad del
tramite de
homologacion.
DAJ-AER-OFP-120-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-30-2018

Homologacién de

convencion colectiva:

Proceso de lesividad
para anular acto de
homologacion.
DAJ-AER-OFP-274-2018

Limites de
convenciones
colectivas:

Imposibilidad de
incluir disposiciones
contrarias a la ley.
DAJ-AER-OFP-274-2018

Naturaleza juridica de

las convenciones

colectivas.

DAJ-AER-OFP-65-2018

dictado para una convencién colectiva especifica, no es procedente
ampliar el efecto erga omnes a tramites de homologaciéon de nuevas
convenciones colectivas, pues como se indico lineas atras, esa vinculancia
erga omnes debe entenderse de aplicacidn restringida a las partes que
indica el articulo 55 del Cédigo de Trabajo.

Es decir, para que una convencidn colectiva (publica o privada) sea vigente
debe contar con la homologacidn por parte del Departamento de
Relaciones de Trabajo de este Ministerio. La homologacion no se trata de
una aprobacién administrativa, pues esto redundaria en una violacién a los
convenios 87 y 98 de la Organizacion Internacional de Trabajo; mas bien se
trata de un examen de minimos laborales especificamente a cargo del
Departamento de Relaciones de Trabajo.

La lesividad sera entonces el procedimiento administrativo que debe
seguirse, cuando la homologacién de una convencidn colectiva se haya
dictado con inobservancia de que alguna de las cldusulas de ese
instrumento colectivo era contraria al Cédigo de Trabajo o a leyes
ordinarias vigentes. La nulidad sera solamente sobre la homologacién del
articulo que se cuestiona, y no sobre toda la convencién colectiva, pues la
norma que es contraria a la ley es una en especifico y no todo el texto
convencional.

La posibilidad de ampliar los derechos minimos laborales no permite desde
luego, que las partes puedan disponer a su antojo las disposiciones
convencionales; el limite para las partes lo delimita la propia legislacion, de
ahi que no es posible negociar disposiciones contrarias a la ley formal. A
pesar de que la misma Constitucidn Politica dispone que las convenciones
colectivas tienen fuerza de ley, nos dice también que seran aquellas que se
concierten “con arreglo a la Ley”. Compartiendo la jurisprudencia citada,
esta Asesoria es del criterio, que las disposiciones de las convenciones
colectivas no pueden establecer normas contrarias a la legislacion
ordinaria, podrdn ampliar derechos minimos que contiene la Ley, pero no
es dable disponer en contra de cuestiones especificas reguladas por ley.

Dejando claro el rango constitucional y superior que tiene una convencién
colectiva sobre las partes que la suscribieron, tienen éstas la obligacién de
respetarla y aplicarla a plenitud. Las convenciones colectivas son ley entre
las partes y se deben aplicar por igual a los trabajadores que ésta cubre,
por lo que si en su desarrollo normativo se regula el punto que se
encuentra en discusién, no es necesario acudir a normas supletorias o
complementarias, ya que como hemos visto las regulaciones convenidas
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Negociacion a la baja:

Superacion de la teoria
de la incorporacion.
DAJ-AER-OFP-267-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-143-2018
DAJ-AER-OFP-30-2018
DAJ-AER-OFP-358-2017

Negociacion de
convenciones
colectivas:
Imposibilidad de
recusar
representantes
designados parala
negociacion.
DAJ-AE-036-16

Negociacion de
convenciones
colectivas:
Imposibilidad de
negociar con un
sindicato distinto al
que firmé la
convencion mientras
esté vigente.
DAJ-AE-071-15

en ésta, estan por encima de leyes generales como por ejemplo el Codigo
Municipal o el Cédigo de Trabajo, dejando claro que siempre y cuando no
contravengan de manera ilegal esas y otras normas.

Es necesario reiterar que dentro de la nueva posicién doctrinaria y
jurisprudencial, resulta inaplicable la teoria de la incorporaciéon de los
derechos laborales originados en la convencién colectiva denunciada a los
contratos de trabajo, pues estos desaparecen desde el momento de la
denuncia, no pudiendo alegarse derechos adquiridos o mantenimiento de
esas cldusulas normativas, en virtud de que esa posiciéon doctrinaria ha
guedado superada desde hace varios afios con la jurisprudencia, fuente de
derecho que plantea la nueva tesis de autonomia de la voluntad de las
partes y la temporalidad de las convenciones colectivas, entre otros
argumentos. La pérdida de vigencia de la convencidn colectiva implica la
desaparicién de las clausulas normativas de la misma, por lo que todos los
derechos cuyo origen sean la convencion colectiva, han desaparecido por
la falta de vigencia de la misma, cualquier conflicto relacionado con este
tema, deberdn someterlo como se le dijo anteriormente, a los Tribunales
de Justicia. Se reitera los pronunciamientos emitidos sobre la materia
expuesta.

Debe tenerse claro que Unicamente la parte que lo haya designado podra
tomar la determinacion de sustituirlo, sin que la contra parte pueda tener
injerencia en dicha decision, pues seria intervenir en la autonomia y
libertad de la parte patronal. Esto quiere decir que, en criterio de esta
Direccidn, al no existir legalmente la figura de la recusacién para destituir
a un representante en la negociacion de una convencidn colectiva, no se
puede utilizar dicho instituto para su remocién. Por lo que en este caso
Unicamente podra manifestarle su preocupacidn a la parte patronal que
designd al representante en cuestidn, para que éste valore su sustitucion.
Siendo enteramente competencia del patrono sustituir a dicho
representante o bien mantenerlo en la negociacidn si asi lo decide.

Con relacién a su consulta, es claro que el sindicato firmante ostenta la
titularidad de ciertos derechos, solo por el hecho de haber firmado la
convencién colectiva. Ninguna otra organizacién puede tomarse para si
esos derechos, ni mucho menos la Administracién Municipal puede
unilateralmente decidir a cual organizacion los otorga. Hasta que la actual
convencidn colectiva esté vigente, la organizacion sindical legitimada para
negociar salarialmente es la que firmd la convencién colectiva. No es
motivo o causa suficiente para separarla o apartarla que no tenga afiliacion
sindical en este momento.
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Negociacion de
convenciones
colectivas:
Legitimidad o
titularidad para
negociar una
convencion colectiva.
DAJ-AER-OFP-346-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-252-2018
DAJ-AE-059-15

Negociacion de

convenciones
colectivas:

Momento en que debe
cumplirse con el
porcentaje de
afiliacion minima.
DAJ-AE-224-16

Ver ademas:
DAJ-AE-100-16

Negociacion de

convenciones
colectivas:

Negociacion colectiva
cuando hay presencia
de varios sindicatos.
DAJ-AER-OFP-214-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-148-2018

El articulo 696 del Reglamento remite al numeral 56 del Cddigo de Trabajo,
a efectos de determinar la legitimacion sindical para negociar y a la
correlativa obligacidn patronal de sentarse en la mesa de negociacion.
Obsérvese que la norma del articulo 696, se refiere a la presencia de varios
sindicatos, aclarando que, si no alcanzaren acuerdo entre ellos para
negociar en forma conjunta, la institucién negociard con el que tenga
mayor cantidad de afiliados, salvo que se trate de sindicatos gremiales o
de oficio, con los que se negociara de forma independiente. Ademas, la
norma -como una innovacion que presenta la reciente reforma al Cédigo
de Trabajo- sefiala claramente que, el Departamento de Organizaciones
Sociales de este Ministerio, tendra la potestad de emitir una certificacién
con un afno de validez que determinard cual es el sindicato de mayor
representatividad dentro de una pluralidad de sindicatos.

Es criterio de esta Direccién, que el mismo articulo 56 supra citado
establece dicho requisito de afiliacion minima para el momento de la
solicitud de negociacién, que es cuando surge para el patrono la obligacion
de negociar. Interpretando de forma literal esta afirmacidn, se desprende
con total claridad que el requisito del porcentaje de afiliacion minimo se
verifica al momento de la solicitud de negociacidn. Dentro de la normativa
del Cédigo de Trabajo no se regula expresamente el tiempo durante el cual
el Sindicato deba mantener sindicalizados al menos mas de la tercera parte
de los trabajadores de la empresa. Es decir, no se encuentra contemplada
en la legislacidn la obligacién de que, durante todo el proceso negocial se
mantenga la afiliacidon de al menos una tercera parte de los trabajadores.

Por ende, de acuerdo con lo estipulado en el inciso c) del articulo 56 del
Cddigo de Trabajo, cuando nos encontramos ante un caso como el que nos
ocupa, sea el de una institucion donde se emplean trabajadores
pertenecientes a diferentes profesiones u oficios, pueden darse dos
supuestos independientes y excluyentes entre si: a) Que exista acuerdo
entre el conjunto de los sindicatos que represente a cada una de las
profesiones u oficios y por ende la convencidn colectiva se celebre con
todos ellos. b) Que no exista acuerdo, lo que facultard al sindicato
correspondiente a cada profesidn u oficio para exigir que se celebre una
convencién colectiva con él. En conclusion, independientemente de la
representacién gremial que tengan ambos Sindicatos podran negociar
temas referentes al gremio que corresponda, sea de forma conjunta si
logran acordar una agenda comun o separadamente si no existe consenso
entre ambos.
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Negociacion de
convenciones
colectivas:

Sector municipal.
DAJ-AER-OFP-141-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-357-2017

Negociacién de
convenciones
colectivas:

Obligacion de negociar
cuando hay una
tercera parte de
trabajadores
sindicalizados.
DAJ-AE-085-15

Negociacion de
convenciones
colectivas:
Negociacién conjunta
entre sindicato
mayoritarioy
minoritario.
DAJ-AE-149-15

Negociacién de
convenciones
colectivas:
Posibilidad de
negociacion de
convencion gremial.

En este sentido, siendo el alcalde y el Consejo Municipal quienes
comparten la Jerarquia Institucional -porque cada uno tiene funciones
legalmente establecidas, pero ninguno es subordinado del otro-, esa
Comisidn de alto nivel que menciona el articulo 698 del Cédigo de Trabajo,
debe ser escogida por ambas autoridades municipales. En este sentido, por
ser el tema de la negociacién colectiva un asunto de naturaleza laboral
cuyo encargado legal es el alcalde, lo mas recomendable es que sea éste
quien elija a las personas que considere mas aptas para la negociacion y
gue ademas él mismo sea parte de ese equipo junto con los demas
miembros que el Consejo Municipal decida asignar a esta Comision. La
diferencia con la reforma laboral supra analizada y la normativa anterior es
que antes de la Reforma Procesal Laboral, el alcalde podia negociar la
convencidn colectiva en solitario con el Sindicato titular de la convencion
colectiva, ahora, no lo puede hacer solo, requiere que esa negociacién se
haga con la “Comisidon del mas alto nivel” escogida, como se dijo, por las
Jerarquias -entiéndase alcalde y Consejo Municipal-.

En términos generales, la norma exige la negociacion colectiva para el
patrono, cuando mas de la tercera parte de los trabajadores de una
empresa se encuentren sindicalizados y manifiesten su deseo de suscribir
una convencion colectiva. Es decir, la tercera parte dicha se calculara sobre
la totalidad de trabajadores que presten sus servicios en dicha empresa o
bien en el centro de produccidn determinado, segun corresponda. De esta
manera, es necesario que el sindicato cuente con al menos una tercera
parte de los trabajadores sindicalizados, no un 30% como se indica en su
consulta.

Con base en esta exposicion, bajo las circunstancias que expone y de lo que
se desprende de los documentos presentados, le indicamos que la
participacién de un segundo sindicato, minoritario en representacion, en
el proceso de negociacion colectiva, no depende del aval de este Ministerio
de Trabajo, ni de una decisién administrativa de la Administracion
Municipal, sino de la decisidn voluntaria y libre del sindicato mayoritario.
Si este acuerda y decide lo anterior, no vemos ningun inconveniente desde
el punto de vista legal en que ambas organizaciones participen en el
proceso de negociacién de una convencion colectiva.

Entonces, si el Sindicato minoritario, el cual como hemos indicado debe
estar inscrito como un sindicato gremial, no logra ponerse de acuerdo con
el Sindicato mayoritario, (el cual repetimos lo podria hacer segun el articulo
696 del Cédigo de Trabajo) para negociar una nueva convencion colectiva
luego de denunciada la anterior, tiene la posibilidad legal de exigir la
negociacién y suscripcién de una nueva convencion colectiva que cubra de
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DAJ-AER-OFP-214-2018

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-140-2018
DAJ-AER-OFP-358-2017
DAJ-AER-OFP-283-2017

Negociacién de
convenciones
colectivas:
Determinacion de
sindicato legitimado
por parte del MTSS.
DAJ-AER-OFP-232-2017

Negociacion de

~
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convenciones
colectivas:

Posibilidad de
negociar con otro
sindicato ante
denuncia de
convencion.
DAJ-AER-OFP-171-2017

Obligatoriedad de

cumplimiento:

Imposibilidad de
aplicar Reglamento
Autonomo de

manera particular a sus agremiados. En conclusidn, independientemente
de la representacion gremial que tengan ambos Sindicatos podran
negociar temas referentes al gremio que corresponda, sea de forma
conjunta silogran acordar una agenda comun o separadamente si no existe
consenso entre ambos.

Por su parte, el articulo 699 del Cédigo de Trabajo vigente estatuye que,
ante conflicto en la determinacién de la legitimacion sindical para negociar
y firmar una convencién colectiva, el jerarca institucional o las
organizaciones sindicales interesadas, pueden solicitar al Ministerio de
Trabajo que designe al sindicato legitimado, con arreglo al articulo 56 del
Cédigo de Trabajo y lo regulado en el Capitulo Tercero del mismo Cédigo,
regulacién que reafirma la participacidon que tendra el Departamento de
Organizaciones Sociales en la labor certificadora antes mencionada,
inclusive en caso de ser necesario la norma le otorga la potestad al
funcionario designado de apersonarse al centro de trabajo para realizar un
estudio de membresia de cada uno de los sindicatos interesados en
negociar una convencion colectiva, a efecto de poder revisar las planillas y
los reportes de afiliacidn de los trabajadores, aclarando que dicha revisiéon
tomara en cuenta los datos que consten al momento de efectuada la
solicitud de negociacion.

Mientras se mantiene vigente la convencién colectiva, no puede incluirse
en ninguna negociacion, a ninguna otra organizacién sindical que no sea la
suscribiente, aun cuando el sindicato suscribiente no cuente actualmente
con la representacidn necesaria. Si se llegara hacer efectiva la Denuncia de
la convencidn colectiva, esta llegaria a su fenecimiento, lo que significa
que, si el sindicato suscribiente, tuviera la intenciéon de renegociar una
nueva convencion colectiva, tendria que contar con mas de la tercera parte
de los trabajadores sindicalizados, o bien, con la mitad mas uno, segun lo
analizado de los articulos 56 y 370 del Cddigo de Trabajo. De lo contrario
tendria que negociarla el sindicato que represente la mayoria. De igual
forma si otro sindicato tuviera la intencién de negociar, una vez fenecida
la convencion vigente, se estaria hablando de una nueva negociacién de
una convencidon colectiva, en cuyo caso, tendrd que demostrar la
titularidad de representacion necesaria de mas de la tercera parte de los
trabajadores sindicalizado o bien, la mitad mas uno.

Si partimos de la jerarquia de las normas, un reglamento auténomo de
servicios, al tratarse de una norma que es de rango inferior al de una
convencidn colectiva que tiene fuerza de ley, dirfamos que no puede tener
el efecto de modificar el contenido de esta ultima. Pero si ademas
acudiendo a las fuentes del derecho del trabajo y la regla de la norma mas
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Servicios por encima
de convencidn.

DAJ-AE-244-15

Obligatoriedad de
cumplimiento:
Imposibilidad de
desaplicar
unilateralmente
convencion.
DAJ-AE-373-16

Ver ademas:
DAJ-AE-069-15
DAJ-AE-056-15

Obligatoriedad de
cumplimiento:
Obligacion de aplicar
beneficios reconocidos
por costumbre a los
trabajadores futuros.
DAJ-AE-113-15

Obligatoriedad de
cumplimiento:
Obligatoriedad de
respetar negociacion
salarial que establece
la convencidn.
DAJ-AE-257-15

Reformas a una
convencion colectiva:

favorable, y al de la costumbre, debemos concluir necesariamente que lo
modificado por el Reglamento no tendria efecto alguno si la modificacién
establece una aplicacion menos favorable para los trabajadores.

Si la convencién colectiva en su totalidad o en alguna de sus normas
adolece de algin vicio que pueda provocar su ilegalidad o
inconstitucionalidad, el interesado debe promover los procedimientos
administrativos pertinentes (lesividad o nulidad absoluta evidente y
manifiesta), judiciales (ordinarios laborales) o a través de los recursos
constitucionales, en especial la accién de inconstitucionalidad. Sin perjuicio
de recurrir al mecanismo normal de pérdida de vigencia que es la denuncia,
de acuerdo a los requisitos del articulo 58 del Cédigo de Trabajo. Lo que se
desprende de estas precisiones es que la convencidn debe aplicarse, aun
cuando existan elementos para dudar de la legalidad o constitucionalidad,
sin permitirse la desaplicacion oficiosa. Lo que resultaria inaceptable desde
el punto de vista juridico laboral, es que se desaplique de oficio o que se
aplique una disposicidn distinta a la convencionalmente negociada, lo cual
redundaria en un incumplimiento de la convencion colectiva.

Entonces tenemos que el acuerdo mediante el cual se obligaron las partes
y genera una convencién con fuerza de ley, se debe seguir aplicando para
los trabajadores que han gozado de mejores condiciones y los que otorga
la ley pero que igualmente se deberan aplicar, conforme al articulo 78 de
la Convencidn Colectiva a los trabajadores que laboran actualmente como
a los que lo haran en un futuro, por cuanto la convencion es ley entre las
partes y lo acordado se aplica en comunién con el articulo 55 incisos c) del
Cddigo de Trabajo.

En razén de lo anterior, lo procedente seria que la Municipalidad rectifique
sus actuaciones, para que en adelante sigan cumpliendo con lo dispuesto
por la Convencion Colectiva acordada con el Sindicato, es decir, llevando a
cabo las negociaciones para la fijacion de los reajustes salariales, en
acuerdo con el Sindicato, salvo que de alguna forma se demuestre que la
fijacion establecida hasta el momento bajo la recomendacién de la Unién
de Gobiernos Locales resulte mas beneficiosa para los trabajadores, lo cual
pareciera no ser muy posible, dado que se rigen por las mismas politicas
de regulacién, al basar la fijacién de los reajustes salariales en el indice de
Precios al Consumidor.

Debe recordar que la convencidn colectiva es ley entre las partes (articulo
55 del Cadigo de Trabajo), de manera que no debe desaplicarse de oficio o
unilateralmente por alguna de las partes firmantes. Si la convencién no

85



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Necesidad de acuerdo
para modificacion de
convencion.
DAJ-AE-026-15

Vigencia de una

convencion:

Consecuencias de la
pérdida de vigencia de
convencion.
DAJ-AER-OFP-206-2018

Vigencia de una
convencion:
Improcedencia de que
rijan dos convenciones
con regulaciones para
un mismo gremio.
DAJ-AE-304-15

Vigencia de una
convencion:
Momento en que
entra en vigencia una
convencion.
DAJ-AER-OFP-346-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-252-2018
DAJ-AER-OFP-47-2018
DAJ-AE-007-16

pierde vigencia por su forma normal que es la denuncia, existe la
posibilidad de modificarla o reformarla por acuerdo de partes, incluso
denunciarla parcialmente en aquellos articulos que requieran algin
cambio, pero nunca desaplicarla oficiosamente, como se indicé antes.

Con relacién a este tema, resulta vital hacer alusion al pronunciamiento
emitido por esta Direccidn Juridica mediante el oficio nimero DAJ-D-092-
08-2015 del 04 de agosto del 2015, en el cual se adopta la nueva tendencia
jurisprudencial en cuanto a que la autonomia de negociacion colectiva
entre la representacidon trabajadora (sindicato) y la representacion
patronal debe ser libre, voluntaria y sana dentro del concepto de buena fe,
al punto de permitirles disminuir beneficios, mantener beneficios o bien
mejorar derechos y condiciones laborales, todo en un marco de visién y
valoracion socioecondmica de la Empresa o la Institucién Publica que
figure como patrono, lo que permite que los derechos o beneficios
logrados y plasmados en una convencién colectiva NO tengan caracter de
derecho adquirido o situacion juridica consolidada, es decir pueden
terminar si la convencién pierde vigencia o bien que se puedan suprimir en
cada nueva negociacion. Es nuestro criterio que los derechos o beneficios
establecidos a partir de una convencién colectiva que ha perdido su
vigencia de igual manera pierden su efecto de aplicacidn para todos los
trabajadores.

Tal y como se sefiald no es procedente mantener dos convenciones
colectivas regulando la misma materia para el mismo gremio; de manera
que si la convencidn colectiva vigente contiene un capitulo exclusivo para
los bomberos, lo procedente es acordar con UPINS la exclusién del capitulo
que regula a los bomberos de la convencion colectiva vigente entre INS y
UPINS, aclarando que es de suponer que esta nueva negociacidn no sera
inferior a la actual y regulard de manera especial asuntos de relevancia
para el personal del Cuerpo de Bomberos.

De acuerdo con la doctrina, legislacién y jurisprudencia citadas, es criterio
de esta Direccion, que la convencidn colectiva entra en vigencia a partir de
la fecha que las partes indicaron expresamente en el texto de la
convencién, y en defecto de disposicidn expresa sobre su fecha de rige,
serd a partir de la fecha que el Departamento de Relaciones de Trabajo
emite la resolucién de homologacion de la misma. De acuerdo con el
criterio reiterado de la Sala Segunda, aunque la homologacion sea el acto
formal que le otorga vigencia legal a la convencidn colectiva (sélo en caso
de que las partes no hubieran fijado otra fecha expresamente), esto no
impide que se retrotraigan los efectos de la convencién hasta la fecha de
la firma, cuando las partes indicaron que la vigencia era a partir de ésta,

86



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Vigencia de una
convencion:

Pérdida de vigencia de
convencion colectiva
por denuncia.
DAJ-AER-OFP-158-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-271-15

COOPERATIVAS

de lo contrario debera entenderse que la convencién estd vigente hasta
gue Relaciones de Trabajo homologue el documento convencional.

Partiendo que la denuncia es la forma normal y legal de poner fin a una
convencién colectiva, el efecto inmediato es la pérdida de vigencia de ese
instrumento, sin perjuicio de que, en la practica, existan las llamadas
“denuncias parciales”, que vienen a ser una especie de “comunicacién” o
solicitud de una de las partes, con el fin de modificar o reformar
determinados articulos, sin que ello signifique que el acuerdo original
pierde vigencia como un todo. Otra practica introducida en muchos
instrumentos convencionales es la denominada “clausula de extensién”,
segun la cual mientras se negocie la siguiente convencién colectiva, las
cladusulas de la denunciada mantienen su vigencia para todos los efectos.

Actas:

Inexistencia de
obligacidon de sellar y
autorizar libros de
actas.
DAJ-AER-OFP-253-2017

Competencia del
Ministerio de Trabajo:
Incompetencia para
definir requisitos de
inscripcion
cooperativas
extranjeras.
DAJ-AE-059-16

Homologacion:

En razén de lo expuesto, vemos que la practica realizada hasta el momento
por parte del Ministerio de autorizar y sellar libros de asociaciones
cooperativas, ha estado ligada posiblemente al hecho de que se trata de
una obligacién impuesta por ley en el caso de las organizaciones sindicales
y por decreto en el caso de las asociaciones solidaristas, pero, en efecto,
no hay sustento juridico para seguirlo haciendo respecto de las
asociaciones cooperativas. Conforme al principio de legalidad, Ia
Administracion Publica no puede actuar por autoridad propia, sino que
ejecutando el contenido de la ley. En este sentido, siendo que Ia
autorizacion de libros de las asociaciones no tiene contenido juridico, el
Departamento no se encuentra facultado para seguirlo haciendo.

En razén de la normativa supra, podemos concluir en respuesta a lo
sefialado en su consulta sobre el “Deber que corresponde al departamento
de Organizaciones Sociales del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social el
establecer cudles deben ser los documentos, tramites y requisitos para
analizar posibles inscripciones de cooperativas y otro tipo de
organizaciones sociales domiciliadas en el extranjeros.”, que la misma
exhibe la imposibilidad doctrinal y legal, de adherirse a su iniciativa, por
cuanto mas bien establece esa responsabilidad para el Instituto Nacional
de Fomento Cooperativo, por lo que el Departamento de Organizaciones
Sociales no tendria competencia para establecer via reglamento esos
“documentos, tramites y requisitos”.

Conviene aclarar que este Ministerio cuando homologa una Reforma de
Estatutos, a través del Departamento de Organizaciones Sociales, brinda
un sello de eficacia al acuerdo de partes. Los alcances del acto
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Homologacion de
reforma a estatutos de

cooperativas.
DAJ-AER-OFP-076-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-063-17

Junta Directiva:

Paridad de género en
las Juntas Directivas
de Cooperativas.
DAJ-AE-110-16

Publicacion de

estatutos:

Publicacién de
reformas estatutarias
de una cooperativa.
DAJ-AER-OFP-010-17

administrativo de homologacion de una reforma estatutaria se limitan a
verificar la legislacién laboral vigente, en una especie de tutela o garantia,
a cargo de la autoridad de trabajo, de los derechos irrenunciables de los
trabajadores, mediante un control de legalidad destinado a cuidar que el
acuerdo concertado no viole las normas legales que rigen las instituciones
del derecho del trabajo, o a lo sumo, intervenir si existe algun vicio en el
consentimiento del pacto suscrito que pueda generar alguna nulidad de lo
acordado. Es decir, siempre que la normativa no rifia con lo dispuesto por
el ordenamiento juridico, el Departamento de Organizaciones Sociales
homologara la reforma estatutaria sometida a su estudio, respetando el
acuerdo de voluntades que se plasman en dicho instrumento.

Con base en todo lo expuesto, esta instancia asesora llega a las siguientes
conclusiones: 1- No existe norma legal alguna, que establezca ni por
aplicacion supletoria, la obligacion para las asociaciones cooperativas, de
garantizar la representacién paritaria de ambos géneros, en las juntas
directivas. 2- No existe norma legal alguna, que faculte al Departamento
de Organizaciones Sociales, para exigir como requisito para la inscripcion
de las asociaciones cooperativas que, dentro de sus estatutos o normativas
internas, se garantice la representacion paritaria de ambos géneros, en las
juntas directivas. 3- De conformidad con lo dispuesto por la Ley N° 8220, y
de acuerdo con el Principio de Legalidad que nos rige al Sector Publico, el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, no cuenta con facultades para
emitir una Directriz que exija al Departamento de Organizaciones Sociales,
para exigir como requisito para la inscripcién de las asociaciones
cooperativas, la garantia dentro de sus normativas internas, de
representacién paritaria en sus juntas directivas.

Ante lo estipulado en ésta norma y las importantes sanciones que se
derivan de ella, no consideramos prudente para el caso especifico que se
solicite la publicacion mediante edicto de las reformas estatutarias de una
Cooperativa en el Diario Oficial La Gaceta para que las mismas puedan ser
registradas y por ende tener efecto ante terceros, al igual que no
consideramos prudente solicitar ninguna otra publicacién de edictos que
no esté expresamente prevista o contemplada en alguna ley, decreto
ejecutivo o reglamento. Por lo tanto, siendo consecuentes con nuestro
criterio, reconsideramos y disentimos de lo recomendado en el
pronunciamiento DAJ-AE-131-2014, cuando se concluyé que por
cuestiones de orden seria conveniente que se solicite la publicacion por
edicto por al menos una vez como un requisito para que se emita la
certificacion de personeria de las nuevas cooperativas, pues el mismo no
se encuentra contemplado o solicitado en ningun tipo de norma de manera
expresa, y debemos ser congruentes con lo exigido por la Ley 8220 supra
citada.
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Registro de

cooperativas:
Cancelacion de asiento

de inscripcidn en caso
de disolucion
voluntaria.
DAJ-AER-OFP-133-17

Como se puede observar en lo estipulado en las normas transcritas,
ademas de la emisidn de una sentencia de disolucion de una cooperativa
emitida por los Tribunales de Justicia, también existe la alternativa de que
la asamblea general de socios pueda de manera voluntaria tomar la
decision de disolver la cooperativa, ambas alternativas son procedentes y
viables, siendo las normas claras en cuanto a su procedencia. Lo cual nos
hace ser del criterio de que, no existe ningiin impedimento legal para que
mediante alguna de estas dos posibilidades el DOS [Departamento de
Organizaciones Sociales] pueda proceder a la cancelacidn del asiento de
inscripcion de una determinada asociacién cooperativa.

COSTUMBRE LABORAL

Costumbre como
fuente del Derecho.

DAJ-AE-123-16
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-222-2018

Eliminacién o
modificacidn de
costumbres:
Costumbre de laborar
menos del limite
semanal.
DAJ-AE-066-15

Eliminacion o
modificacion de

costumbres:

Costumbres que crean
condiciones mas

Nuestro Cdédigo de Trabajo se refiere a la costumbre en dos de sus
articulos: en primer lugar tenemos el articulo 15, el cual la cita como fuente
supletoria del derecho laboral y en segundo término el articulo 19, el cual
la menciona como fuente principal cuando de establecer el contenido de
las obligaciones del contrato de trabajo se trata. De esta manera, si la
empresa tiene una conducta reiterada en el tiempo y aplicada a todos o un
grupo de los trabajadores de la empresa, estamos en presencia de una
costumbre, la cual generalmente otorga beneficios mayores que los
estipulados en la propia ley, por lo que no seria posible su modificacion
unilateral pues con ello se violenta el principio general del Derecho del
Trabajo, a menos que mediara el consentimiento de todos los
trabajadores.

Bajo la tesis de los derechos adquiridos y la costumbre, por medio de los
cuales se desprenden beneficios y se establecen condiciones de prestacion
de servicios respectivamente, la jornada del personal administrativo es de
40 horas semanales. Recuérdese que las 48 horas por semana es un
maximo, no una cantidad que deba aplicarse necesariamente, por lo que
es posible la existencia valida de jornadas semanales inferiores a ese
maximo semanal, a las cuales se les denomina jornadas disminuidas. No es
dable juridicamente un cambio unilateral aumentando la jornada de
trabajo si las personas trabajadoras no lo aceptan, asi que la
Administracion de la Asociacion estd impedida de ejecutar el aumento
solicitado.

De conformidad con lo anterior y aplicado en el caso concreto, le concedid
al trabajador beneficios tales como los indicados, no podrd un nuevo
representante patronal, ahora eliminar unilateralmente este beneficio,
seria ilegal en virtud de que estaria violentando la regla “de la condicidn
mas beneficiosa para el trabajador la cual es parte esencial del principio
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beneficiosas para el
trabajador.

DAJ-AER-OFP-159-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-29-2018
DAJ-AE-225-16

Eliminacién o
modificacion de
costumbres:
Reconocimiento de
beneficios de
convencion colectiva
inaplicable por
costumbre.
DAJ-AER-OFP-27-17

Obligatoriedad de la
costumbre:
Costumbre de
aumentos a salarios
superiores al minimo.
DAJ-AER-OFP-079-17
Ver ademas:
DAJ-AE-061-15

~

protector que resulta fundamental en Derecho del Trabajo. Ademas,
porque dicho beneficio se encuentra adherido al contrato de trabajo
modificdndolo y haciéndose parte integral de este, convirtiéndose este
beneficio en lo que se conoce como “condicidn mas beneficiosa” o
popularmente llamado “derecho adquirido”.

Es importante agregar que, una vez que se adquiere la costumbre de hacer
pagos adelantados en forma reiterativa o como en el caso que se consulta;
de pagar el auxilio de cesantia a quienes renuncian, (por Convencién
Colectiva) no puede dejar de realizar el pago por decisién unilateral, pues
tal costumbre ya forma parte de los contratos de trabajo. Si el Sindicato,
decidié seguir pagando el auxilio de cesantia de acuerdo a la Convencidn
Colectiva y no a lo que establece el Cddigo de Trabajo, para lo cual usted
debe de tener un documento formal que asi lo establezca o poder
demostrar que se ha hecho de esta forma por costumbre, entonces en ese
caso si deberia el Sindicato pagar la diferencia correspondiente a los 60
dias de cesantia.

Si una vez decretado el aumento de salarios minimos el salario de la
persona es superior al minimo de su puesto, no existe obligacidn patronal
de realizar aumento de salario en ningln porcentaje. Si ha existido
“costumbre” -no ley- o sea la préctica reiterada del patrono de ejecutar un
aumento salarial (en el porcentaje decretado o en cualquier otro) o la
obligacion viene de otra norma (reglamento interno, arreglo directo,
convencién colectiva o del mismo contrato individual de trabajo), aunque
los salarios estuvieren por encima del monto minimo decretado, es
ineludible para el empleador la realizacidn del aumento.

DERECHOS ADQUIRIDOS O CONDICIONES MAS BENEFICIOSAS

Adelantos de cesantia.

DAJ-AE-195-15

Como no existe una norma legal que prohiba esta forma de reconocer el
auxilio de cesantia, ademds de que supone la consolidacién de un derecho
inicialmente considerado una expectativa, es que ese pago sea anual o por
periodos superiores, se convierte en un beneficio procedente con el
ordenamiento juridico laboral, que tiene como efecto adicional el
rompimiento del tope de ocho periodos dispuesto legalmente. Esto por
cuanto de conformidad con los articulos 15, 17 y 19 del Cddigo de Trabajo,
la costumbre de reconocer anualmente el auxilio de cesantia se incorpora
al contrato individual de trabajo como una condicién mas beneficiosa de lo
preceptuado en las normas laborales, que no puede ser eliminada ni
modificada por la persona empleadora, de manera que deberd cumplir
siempre con su pago hasta la finalizacién del contrato de trabajo.
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Aumento salarial. Cuando los salarios de los trabajadores se encuentren sobre los minimos
fijados por ese Consejo, no existira obligacion para el patrono de
incrementar dichos salarios. Esto es asi, salvo que exista la costumbre

DAJ-AE-241-15 reiterada del patrono de realizar aumentos salariales, aun en caso de que
pague salarios superiores a los minimos legales establecidos; toda vez que
de conformidad con lo analizado en el tema de la costumbre, la préctica
establecida en la empresa es reiterada, continua y permanente, por lo que
la misma se ha incorporado a los contratos de trabajo convirtiéndose en
una obligacidn para el patrono y un derecho para el trabajador.

Beneficio de Asi las cosas, si el representante de la Embajada de Uruguay, ha venido
alimentacién. realizando una practica reiterada en el tiempo, como lo es el dar el
almuerzo como un beneficio, esta practica adquiere todas las
DAJ-AER-OFP-159-2017 caracteristicas de una costumbre laboral, que se convierte en un derecho
Ver ademds: adquirido para el trabajador, imposibilitando que el patrono o
DAJ-AER-OFP-084-17 representante de él pueda retirar ese beneficio por su propia voluntad. En
DAJ-AE-297-15 el presente caso nos encontramos en presencia y aplicacion de la regla de
la condicidon mds beneficiosa, toda vez que supone la existencia de una
situacidn concreta anteriormente reconocida , por lo que determina que
ella debe ser respetada en la medida que sea mas favorable para el
trabajador, de tal suerte que la modificacion que se introduzca debe ser
para ampliar y no para disminuir los derechos de aquel, ya que si el
trabajador en algun aspecto goza de una proteccién superior, ésta resulta

inoperante.

Beneficio para En relacion propiamente con los permisos o licencias de estudio es
estudios. conveniente sefialar que nuestra legislacion laboral no contiene
disposicion alguna que obligue al patrono a conceder a sus trabajadores
DAJ-AE-286-16 licencias con o sin goce de salario, para atender asuntos personales, dentro
de los cuales pueden estar las licencias para estudio. Por lo cual, cuando
en alguna empresa se otorga en forma general o particular a una sola
persona, se trata de un acto voluntario patronal que genera derechos
adquiridos a la persona (s) quien (es) recibe (n) el beneficio. Sin embargo
resulta muy importante aclarar que dicho derecho deberd ser acorde a las
condiciones en que se pactd el permiso inicialmente y no podra el
trabajador exigir mas alld de lo aprobado voluntariamente por el
trabajador. El patrono puede denegar condiciones para estudio mas
amplias que las otorgadas, siempre y cuando tenga razones y justificantes
gue demuestren afectacion en la buena marcha de la empresa.

Espacio de parqueo en El dictamen C-213-98 es el primero emitido sobre el tema del uso del
el sector publico. Parqueo institucional por parte de funcionarios publicos, de manera que
representa la base del desarrollo posterior, dado que el criterio se
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DAJ-AE-018-15 mantiene hasta hoy. Se destaca el uso de conceptos como bienes de
dominio publico, liberalidad patronal, realizacién del interés publico,
permiso de naturaleza precaria y tolerancia administrativa, para
fundamentar que no viable considerar el uso de parqueo como un derecho
adquirido o el deber de la Administracién para continuar brindando un
servicio de parqueo al personal. Con base en esta opinién juridica, que se
basa en una sentencia judicial, se concluye que el uso del parqueo
institucional, no solo no es un derecho, sino que no cabe considerarlo
como salario en especie, dada su naturaleza estrictamente gratuita y que
no se encontraba regulado como tal en la normativa institucional.

Espacio de parqueo. En el presente caso, el uso del parqueo no es un derecho principal del
contrato de trabajo, sino un beneficio unilateral, que, de acuerdo al Poder
de Direccién del patrono, este le concede al trabajador y que podria

DAJ-AER-OFP-286-2018 modificar, siempre que no le cause perjuicio al trabajador que viene
Ver ademads: recibiendo dicho beneficio, en cuyo caso el trabajador estd obligado a
DAJ-AE-227-16 demostrar el perjuicio. De conformidad con lo anterior, si la empresa le
concedid a un trabajador en especifico el estacionamiento para su
vehiculo, no podrd ahora eliminar unilateralmente este beneficio, seria
ilegal en virtud de que estaria violentando la regla “de la condicion mas
beneficiosa para el trabajador”. Ademads, porque dichos beneficios o
incentivos se encuentran adheridos al contrato de trabajo modificandolo y
haciéndose parte integral de este, convirtiéndose este beneficio en lo que

se conoce como “condicién mas beneficiosa”.

Exencién de obligacion Si en la Institucién o empresa para la que usted labora ha acostumbrado
de marcar entraday que durante la relacion laboral, usted no esté obligado a marcar el ingreso
salida. © salida del centro de trabajo, y se ha mantenido durante afios dicha
DAJ-AE-107-2015 Practica, debemos aplicar la "regla de la condicién mas beneficiosa" segtn
lo expuesto anteriormente, de tal forma que el empleador se encuentra
obligado a mantener ese beneficio que dio lugar a una situacidon
consolidada, mds ventajosa para usted. Resulta evidente que la aplicacion
de la regla anterior no puede ser absoluta, pues cuando se compruebe que
el trabajador incurre en abuso del beneficio, por ejemplo porque de forma
reiterada ingresa mas tarde o se retira antes de que finalice su jornada, la
Administracion o el empleador se encontraria en todo el derecho de
suprimir el mismo.

Incentivo por Esta Direcciéon Juridica estima que el reconocimiento del plus por
antigiiedad en antigliedad pagado al personal administrativo, que forma parte del salario
asociacion solidarista. total, constituye un derecho adquirido que no puede eliminarse
DAJ-AE-068-15 Unilateralmente por el empleador, a menos que este opte por liquidar a
ese personal con responsabilidad patronal y, si lo desea, recontratarlo bajo

otras condiciones.
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Pago del diade En atencion a los derechos adquiridos por los trabajadores (principio
descanso reconocido protector-condiciones mas favorables) y en atenciéon al principio de 1US
en modalidad de pago Variandi, el pago del dia de descanso de los trabajadores que reciben el
semanal. salario por semana y realizan actividad de transporte (no comercial), asi
DAJ-AER-OFP-230-2017 Ccomo cualquier otra condicion mas beneficiosa debe mantenerse incolume
para los empleados que se encuentren contratados en la actualidad con
goce de ese beneficio. No obstante, lo anterior, para que el patrono pueda
suprimir el pago del dia de descanso tendria que dar por finalizados los
contratos laborales de los trabajadores, pagarles inmediatamente las
prestaciones laborales (preaviso, auxilio de cesantia, aguinaldo vy
vacaciones) y recontratarlos de nuevo. En esta nueva contratacion podra
variar las condiciones laborales, teniendo en el caso particular de su
consulta la posibilidad de eliminar el pago del dia de descanso, pues segun
la informacidn que su persona nos brinda los trabajadores reciben el pago

salarial por semana vy la actividad desarrollada no es comercial.

Practica de pagar En el presente caso, seguin se nos informa en la consulta, que la forma de
todos los feriados, Pago que recibe es por comisién sobre el cobro, mas viaticos, y que no
sean de pago cuentacon salario base, por lo que durante el mes debe generar su propio
obligatorio o no. ingreso. Indica ademas que, desde el 12 de octubre de 2011, recibid por
DAJ-AER-OFP-104-2018 ¢ada feriado laborado o no, el promedio mensual de los dltimos 06 meses,
pero que a partir de esa fecha un nuevo jefe del drea decidio aplicarles esta
remuneraciéon, aduciendo que no aplicaba y que no existia un derecho
adquirido. En atencién a los derechos adquiridos por los trabajadores
(principio protector-condiciones mas favorables) y en atencion al principio
de IUS Variandi, el salario de los trabajadores, asi como las condiciones mas
beneficiosas para los trabajadores deben mantenerse incélumes para los
empleados los beneficios de pago de feriado laborado o no, conforme lo

venian recibiendo.

Practica del patrono Sobre si es legal el cambio de politicas de pagar los impuestos y que
de asumir el pago de eliminen dicho beneficio; seria ilegal, por cuanto se ha conformado una
impuestos. condicién mas beneficiosa que no podria ser modificada en perjuicio del
DAJ-AER-OFP-052-17 trabajador, ya que la misma se podria modificar solo para mejores
condiciones nunca en detrimento de éstas. Cuando se da un cambio de
condiciones que perjudican al trabajador, el patrono debe abstenerse de
hacerlo, so pena de que sea sancionado por las leyes laborales; no obstante
tiene la alternativa de hacer una liquidacién total de derechos laborales
(vacaciones, aguinaldo, preaviso y cesantia) e iniciar una nueva

contratacidn con nuevas condiciones.

Procedimiento de Si la empresa les concedié a los trabajadores, beneficios tales como los
calculo de vacaciones indicados en el Procedimiento de Vacaciones, no podra ahora eliminar
unilateralmente este beneficio, seria ilegal en virtud de que estaria
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mas beneficioso para Vviolentando la regla “de la condicién mas beneficiosa para el trabajador la
el trabajador. cual es parte esencial del principio protector que resulta fundamental en
Derecho del Trabajo. Ademas, porque dichos beneficios o incentivos se
DAJ-AE-353-16 encuentran adheridos al contrato de trabajo modificandolo y haciéndose
parte integral de este, convirtiéndose este beneficio en lo que se conoce
como “condicidn mds beneficiosa” o popularmente llamado “derecho

adquirido”.

Tiempo de descanso El cambio al contrato laboral por el patrono pretendido, sea el disminuir el
de una hora tiempo de descanso de todos sus trabajadores, ajustando tal periodo a un
reconocido alos Poco mas que el minimo de media hora establecida en el articulo 137 del
trabajadores. Cédigo de Trabajo, se rige por un principio inviolable que la doctrina
DAJ-AE-260-15 denomina “Regla de la Condicién mas Beneficiosa”, que tutela situaciones
concretas de los trabajadores anteriormente reconocidas por el patrono,
gue no pueden ser modificadas por otras situaciones menos ventajosas. Es
decir que la modificacidon que se introduce podria ser para ampliar, pero
jamds para disminuir derechos del servidor. Se debe entender que este
tiempo de una hora de descanso para el almuerzo en jornada continua
otorgada por la representada, al ser una practica normal e ininterrumpida
se ha convertido en un derecho para los trabajadores, y consecuentemente
un deber por parte del patrono, quien podra modificar esta costumbre solo
para beneficio de aquellos, o, en todo caso, con la anuencia de los

afectados.

Tiempo de gracia al Debe quedar claro que no es necesario que el beneficio esté consagrado
inicio de la jornada. €nunanorma escrita como por ejemplo un Reglamento Interior de trabajo,
una convencidn colectiva u otro instrumento interno, pues el solo hecho
DAJ-AER-OFP-203-2018 de que la empresa haya acostumbrado otorgar el beneficio del periodo de
gracia, lo constituye de por si en esa condicién mas beneficiosa. Lo que se
sugiere en casos de abusos del derecho, es que la empresa realice una
advertencia por escrito a todo el personal, indicando claramente cual es la
hora de entrada, que los 5 minutos de gracia son solamente para casos
muy justificados, y que en caso de comprobarse abuso del derecho por
parte de algun trabajador, se realizara el debido proceso para analizar la
posibilidad de eliminarle el derecho pero solamente a la persona que abuse
de él, no podria aplicarse la eliminacion del beneficio a los demas
trabajadores que hacen uso racional del mismo. Ese debido proceso
debera garantizarse en todo sentido, brindandole al trabajador el derecho
de ser escuchado, llevar prueba vy testigos, y presentar su defensa legal
como corresponde.

Tiempos de descanso Ahora bien, en cuanto a los demds descansos que en la practica se
adicionales para tomar conceden durante la jornada, para tomar la merienda o café, debo
café o merendar. aclararle que los mismos no estan regulados por nuestra legislacion, por
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DAJ-AER-OFP-100-2018 tanto, provienen de un gesto totalmente voluntario del patrono, de forma
tal que su duracidén y condiciones son impuestas por él. No obstante, una
vez establecidos, constituyen una prdctica que por su constancia y
continuidad en el tiempo se convierten en un beneficio de los trabajadores,
no pudiendo el patrono eliminarlo, salvo por abuso de los trabajadores, en
cuyo caso, se podra suprimir el beneficio sélo a los infractores.

DERECHOS IRRENUNCIABLES

Derechos La “indisponibilidad” o irrenunciabilidad de un derecho laboral, implica que
considerados ¢! trabajador no puede evadir o renunciar a los derechos que el
irrenunciables o ordenamiento juridico establece en su favor, pues forman parte
indisponibles. necesariamente del contrato y del patrimonio del trabajador, de manera
DAJ-AER-OFP-312-2017 automatica con sélo el hecho de nacimiento a la vida juridica y desarrollo
de la relacidn laboral o el contrato de trabajo. El preaviso, el auxilio de
cesantia y horas extras no gozan del caracter de derecho indiscutible asi
una persona trabajadora, si podria renunciar a su derecho de cesantia,
preaviso u horas extras no otorgado, o aceptar una cantidad menor a la
qgue le corresponde pues estos si son derechos litigiosos, por lo tanto,
discutibles. En los demas conceptos dias feriados, dia de descanso (dias
libres), vacaciones y aguinaldo los consideramos indiscutibles e
irrenunciables por las razones expuestas, y por ende no pueden estar
incluidos en una negociaciéon, el trabajador debe recibir el pago que
determine la ley, de lo contrario si el asunto es conocido con posterioridad
en sede judicial, el juez de Trabajo podra ordenar pagar la totalidad de las
sumas o bien las diferencias dejadas de pagar por parte del patrono, segun
lo estipulado en el articulo 342 del Codigo de Trabajo supra citado.

DESCANSOS

Descanso minimo Consideramos importante indicarle que dentro de los tipos de descanso
entre jornadas. que existen para el trabajador figura el descanso entre jornada y jornada.
Es decir, el descanso que se extiende entre la finalizacion de la jornada de
DAJ-AER-OFP-262-2018 un dia y el comienzo de la jornada del dia siguiente, lo anterior porque
Ver ademads: permite a los trabajadores el empleo util de un buen nimero de horas,
DAJ-AER-OFP-137-2017 ademas de que les facilita ocupar otro tanto de horas en dormiry recuperar
energias. Luego de una jornada diaria de trabajo, sea esta diurna o
nocturna, le sigue un reposo o descanso minimo de 12 horas entre una

jornada diaria y otra

Dia de descanso De acuerdo con lo expuesto, dado que para que la acumulaciéon de
semanal: descansos semanales sea posible se requiere que se presenten los
supuestos establecidos en el articulo 152 del Cédigo de Trabajo,
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Acumulacidon de dias
de descanso en
actividad turistica.
DAJ-AER-OFP-310-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-304-2018

Dia de descanso

semanal:

Acumulacidon de dias
de descanso en
labores en Terminal de
Contenedores de
Moin.

DAJ-AER-OFP-260 -2018

Dia de descanso

semanal:

Acumulacidén de dias
de descanso para

guardacostas.
DAJ-AER-OFP-262-2018

consideramos que el horario propuesto resulta improcedente, ya que la
actividad desarrollada por la empresa no se encuentra dentro de las
enumeradas taxativamente en el numeral mencionado y ademas, lo que se
pretende es una acumulacién quincenal de descansos semanales, lo cual
no esta autorizado en dicho articulo.

Para el muelle de Moin, el Gobierno de Costa Rica emitio el Decreto No.
36443-MOPT-H denominado “Otorgar la Declaratoria de Interés Publico al
Proyecto de Licitacién Publica con Invitacidn Internacional N2 2009LI-
00200 para la “Concesién De Obra Publica Con Servicios Publicos para el
Financiamiento, Diseio, Construccién, Operaciéon y Mantenimiento de la
Nueva Terminal de Contenedores de Moin”. Ante dicha declaratoria
gubernamental, esta asesoria puede ampliar la inteligencia para entender,
gue las operaciones relacionadas con la operacion integral del Puerto de
Moin son de interés publico, y por consiguiente lo es de igual manera la
actividad desarrollada por la empresa en dicho Puerto, en virtud de que
forma parte del engranaje de dicho complejo portuario. Si bien pareciera
gue la declaratoria de interés publico refiere solamente a la construccion
de la terminal, en el articulo 1 amplia la cobertura a la parte de operacion
de la Terminal de Contenedores de Moin, de ahi que es factible que nos
inclinemos por entender que la operacién de esta Terminal, por la
importancia que reviste para el desarrollo econdmico del Pais, debe ser
una actividad de interés publico. Lo anterior nos lleva a considerar que la
acumulacién de descansos que pretende la empresa si es procedente, y
solamente en caso de que los trabajadores se opongan a dicha
acumulacién, la empresa podrd acudir a la Direccién Nacional de
Inspeccidn de este Ministerio para que sea aprobada, de lo contrario este
trdmite no es necesario.

Consideramos que la labor desarrollada de vigilancia y defensa nacional del
territorio maritimo de nuestro pais corresponde evidentemente a una
actividad de interés publico, por su lucha constante con el trafico
internacional de drogas, pesca ilegal y demas delitos afines, asi como los
diferentes servicios de asistencia que brindan a las diferentes
embarcaciones. Esto hace emitir nuestro criterio en el sentido de que la
acumulacién de dias de descanso que pretende la Servicio Nacional de
Guardacostas, Estacidon Guardacostas Caldera del Ministerio de Seguridad
Publica, si es procedente, con fundamento y aplicando la fuente
jurisprudencial emanada de la Sala Constitucional, cuando literalmente
sefialé que los roles de servicios podran establecerse basados en criterios
técnicos y de conveniencia de esa funcidn policial, que en este caso
particular presenta la justificacién técnica que los guardacostas deben
navegar 12 dias para poder cumplir el patrullaje a cabalidad en la zona
maritima donde se ubica la Isla del Coco, de igual manera consideramos
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Dia de descanso

semanal:

Sabado como un dia
mas de descanso en
régimen de empleo
publico.
DAJ-AER-OFP-363-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-044-17
DAJ-AE-161-16

Dia de descanso

semanal:

Contabilizacidn del dia
de descanso semanal.
DAJ-AER-OFP-103-2018
Ver adema3s:
DAJ-AER-OFP-311-2018
DAJ-AER-OFP-107-2018
DAJ-AER-OFP-173-2017

Dia de descanso
semanal:

Definicion de actividad
comercial a efectos de
determinar el pago del
dia de descanso.
DAJ-AER-OFP-347-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-310-2018
DAJ-AER-OFP-309-2018
DAJ-AER-OFP-281-2017

que proceden los 12 dias de descanso continuos, obviamente que esta
implementacién deberia contar con un criterio técnico para justificar esa
cantidad de dias y no menos o mas dias.

En virtud de la forma como desde tiempo pasado se ha impuesto una
jornada ordinaria de trabajo acumulativa de lunes a viernes en la mayoria
de las instituciones publicas; el dia sabado ha perdido la caracteristica de
dia habil y se ha convertido en un dia de descanso semanal, el cual
disfrutan la generalidad de los servidores o funcionarios publicos junto con
el descanso dominical. Es decir, si el funcionario labora ese dia sabado, por
una necesidad imperante y excepcional de su institucidon, evidentemente
la remuneracién debe ser la dispuesta en el parrafo segundo del articulo
152 del Cédigo de Trabajo, es decir el pago doble del salario que
ordinariamente percibe.

La jurisprudencia citada nos hace entender, por ejemplo, que luego de una
jornada diaria de trabajo, sea esta diurna o nocturna, le sigue un reposo o
descanso minimo de 12 horas entre una jornada diaria y otra, lo que
significaria que estas 12 horas de reposo diario, sumadas a las 24 horas del
dia de descanso, completarian 36 horas, pero que sumado a esto, el dia de
descanso, al ser absoluto, como lo estipula el Cédigo de Trabajo y nuestra
Constitucion Politica, es un dia completo, que va desde las 0 horas hasta
las 24 horas, de “media noche a media noche”, un dia en el que el
trabajador no necesita preocuparse porque debe ir a trabajar a alguna hora
del dia, pues no debe hacerlo.

Como conclusidn y en respuesta a su consulta a fin de determinar cudles
empresas deben entenderse como dedicadas al comercio, o que su giro es
comercial, debe atenderse a lo dispuesto por el Consejo Nacional de
Salarios -6rgano competente para conocer sobre la materia de salarios
aplicable al régimen laboral privado, quien con el fin de simplificar la
aplicacion del Decreto de Salarios Minimos que actualiza, generalmente,
de forma semestral el salario, ha establecido un instrumento denominado
“Perfiles Ocupacionales”. La actividad comercial es aquella donde se da
una negociacion con el fin de buscar la obtencion de una ganancia, esto se
puede dar en una tienda, almacén, depdsito dedicado al trdfico de
mercancias, etc. No obstante, si existiera una actividad no mencionada en
los Perfiles Ocupacionales pero que en la realidad se enmarque dentro del
concepto de comercio, la misma podra incluirse para todos los efectos
legales.
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Dia de descanso

semanal:

Derecho al dia de
descanso semanal.
DAJ-AER-OFP-75-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-128-17
DAJ-AE-169-16
DAJ-AE-120-16

Dia de descanso

semanal:

Dia de descanso
rotativo.
DAJ-AE-129-16
Ver ademas:
DAJ-AE-113-16

Dia de descanso

semanal:

Distincion entre dia de
descanso y plus de
disponibilidad.
DAJ-AER-OFP-214-2017

El descanso semanal es un derecho del trabajador y una obligacién para el
patrono, después de cada semana o de cada seis dias de trabajo continuo.
Nuestra legislacién, no indica que ese dia deba ser precisamente domingo,
aunque en la practica este es el dia mas utilizado para este fin, lo cual no
impide que pueda establecerse cualquier otro dia de la semana, siempre
gue sea después de cada semana. Asimismo, al hablar de dia, se refiere
expresamente a 24 horas, lo que se traduce en 24 horas ininterrumpidas
de descanso. Por tanto, de conformidad con lo que establece el parrafo
segundo del articulo 152 de cita, el patrono que no otorgue el disfrute del
dia de descanso tendrd la obligacidon de pagarle al trabajador en forma
doble, lo cual no deja posibilidad legal para poder compensarlo con otro
dia.

Tenemos entonces que, el dia de descanso se establece de forma fija, luego
de laborar seis dias continuos o una semana como maximo, que dicho dia
debe de ser incluido claramente, en el respectivo contrato de trabajo y el
mismo no puede ser variado de manera unilateral por el patrono; esto con
la finalidad de que el trabajador conozca desde el inicio de su relacién
laboral, de manera tal, que pueda organizarse para realizar diversas
actividades personales y privadas, como por ejemplo: momentos de ocio y
recreacidon con su familia, desarrollo de estudios, tramites personales,
actividades religiosas, entre otras. EIl cambio de horarios por roles de
trabajo, puede aplicarse, en el tanto la frecuencia de cambio no sea muy
corta y se cuide que, al aplicar los cambios, el dia de descanso sea de 24
horas completas, mas las 12 horas que debe haber entre una jornada diaria
y otra, es decir en total 36 horas de descanso entre una jornada semanal y
otra.

Aqui consideramos importante mencionar sobre La “Disponibilidad”, que
en términos generales, es un reconocimiento o compensacion salarial que
se otorga algunos trabajadores con el fin de que puedan estar prestos a
desempeiar cierta clase de funciones de su mismo cargo, fuera de la
jornada ordinaria de trabajo o bien durante la misma, en los periodos de
descanso, sobre todo cuando estos son prolongados, y cuando los servicios
resulten de imperiosa necesidad a la empresa o institucion de que se trate.
Es decir, la disponibilidad y el trabajo el dia de descanso son dos cosas
diferentes, puede ser que esté disponible porque recibe un plus, pero si
labora en cualquier momento fuera de la jornada, este tiempo se paga
aparte de la disponibilidad. Por lo anterior debe tenerse claro, en caso de
que el patrono no otorgue el dia de descanso incurre en las sanciones
legales y en la obligacion de satisfacer a sus trabajadores, por esa jornada,
el doble del salario que ordinariamente pague.
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Dia de descanso
semanal:

Forma de pago de dia
de descanso en
jornadas disminuidas
(medio tiempo).
DAJ-AER-OFP-353-2018

Dia de descanso
semanal:
Imposibilidad de
obligar a los
trabajadores a laborar
en dia de descanso.
DAJ-AE-264-16

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-146-2018

Dia de descanso
semanal:

Obligacion de pagar el
dia de descanso en
actividad comercial.
DAJ-AER-OFP-309-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-310-2018

Dia de descanso
semanal:

Obligacion de respetar
dia de descanso para
empresas del mismo
grupo de interés
econdmico.
DAJ-AE-146-15

En cuanto a lo que se indica en su consulta, si se labora Unicamente medio
tiempo o por horas, se les debe pagar a los colaboradores los dias de
descanso y feriados de manera proporcional a las horas que laboran por
semana, por ejemplo en el primer caso, que laboran 8 horas diarias por 3
dias, el dia de descanso debe ser proporcional a los dias laborados, para
saber como sacar la proporcién al dia de descanso, se debe multiplicar lo
gue le pagan por dia multiplicdndolo por 3 dias con esto obtiene el salario
semanal, luego se multiplica por 4.33 que es el promedio de semanas del
mes, y este resultado lo divide entre 30 dias, para asi obtener el valor
proporcional del dia de descanso, el cual debe de pagarse por semana
junto con el salario de los dias laborados. De igual forma procede para el
calculo de los dias feriados.

De acuerdo con lo expuesto, si un patrono requiere los servicios de sus
trabajadores en un dia feriado de pago obligatorio o en su dia de descanso,
procede lo siguiente: Por regla general todos tienen derecho a disfrutar el
dia feriado y el de descanso también, por lo que si son convocados a
trabajar feriado o dia de descanso, debe existir de previo una aceptacién
por parte de los trabajadores. Si estos no aceptan, no puede obligarseles,
ni imponérseles sancién alguna, pero ademas, el patrono tendrd la
obligacion de pagar el doble del salario que ordinariamente paga a sus
trabajadores.

Esta misma situacién priva para la actividad comercial, ya que de acuerdo
con el articulo 152 del Cédigo de Trabajo, el dia de descanso es de pago
obligatorio en comercio, por lo que se asimila a la modalidad de pago
mensual. El pago semanal se caracteriza por la remuneracidn Unicamente
de los dias efectivamente laborados, lo que excluye, por definicién, los dias
de descanso semanal y feriados de pago no obligatorio. Por esta razén, el
pago se hace efectivo, por lo general, los dias viernes o sabados de cada
semana. En virtud de lo expuesto, podemos concluir que efectivamente su
puesto pertenece a una actividad comercial, por lo que, si a usted le pagan
de forma semanal en comercio, se le debe pagar el dia de descanso en el
salario semanal.

Su consulta lleva inmerso el tema de la relacidn de los grupos de interés
econdmicos, esta Asesoria Juridica en el pasado se ha referido a la unidad
empresarial que existe entre dos o mas empresas, para determinar si
estamos en presencia de un mismo patrono. Hemos sefalado que la
unidad debe provenir del vinculo patronal, o sea, que debe tratarse de
empresas cuyo patrono sea el mismo, aunque administrativa y
operativamente sean independientes, como lo es su caso, pues como lo
indica, la administracién y direccién provienen de un mismo dérgano. Dicho
de otra forma, es necesario que el comun denominador entre las empresas
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Dia de descanso

semanal:

Ocupacion
permanente de
trabajadores durante
el dia de descanso.
DAJ-AE-177-15

Dia de descanso

semanal:

Pago de dia de
descanso cuando se
convoca a laborar solo
parte de una jornada.
DAJ-AE-302-15

Dia de descanso
semanal:

Pago del dia de
descanso en
modalidad de pago
mensual cuando hay
incapacidades.
DAJ-AE-236-16

sea la unidad patronal, tal es el caso de los grupos empresariales. En
conclusién, su representada ya tiene un vinculo contractual con los
trabajadores de la construccidn al existir, una relacién de grupo de interés
econdémico de ambas empresas, es decir la empresa de eventos y la
empresa de la construccion, aunque tienen una razén social diferente, si
tienen un mismo patrono. Por consiguiente, debe quedar claro que al
realizar el rol de las jornadas el dia de descanso se ha de establecer en lo
consecuente a todas las personas trabajadoras.

Es importante aclarar que el criterio de esta Asesoria, es que es ilegal
ocupar permanentemente a los trabajadores durante el dia de descanso,
auny cuando se les cancelen las horas laboradas de acuerdo a lo estipulado
en la normativa citada, ya que iria contra el espiritu de este instituto, cual
es el que el trabajador reponga sus energias para iniciar una nueva semana
de labores.

Si un patrono requiere los servicios de sus trabajadores en un dia feriado
de pago obligatorio o en su dia de descanso, procede lo siguiente: Por regla
general todos tienen derecho a disfrutarlo, por lo que si son convocados a
trabajar feriado o dia de descanso, debe existir de previo una aceptacién
por parte de los trabajadores. Si el patrono solicita que laboren el dia
completo y los trabajadores aceptan, debe pagérseles la jornada completa
de forma doble, aun cuando el patrono decida que finalicen su jornada
antes de la hora que ordinariamente laboran. Esto por cuanto la
aceptacion previa de los trabajadores, les da la expectativa del pago doble
de un dia completo, y no de unas horas. Si contrario a lo anterior, el
patrono advirtiera de previo que solo se laboraran unas horas y asi lo
aceptan los trabajadores, el patrono no tendria que pagar el dia completo,
ni los trabajadores podrian reclamarlo.

Si la incapacidad que usted menciona terminé un dia antes del dia de
descanso, eso no es impedimento o, no constituiria una causa que le
permita al patrono no pagar el dia de descanso, pues hacer esto violentaria
el derecho de todo trabajador de contar con un dia fijo de descanso y
ademads seria una especie de sancién por ausentarse a su trabajo por
encontrarse incapacitado por razones de enfermedad. Ademds en virtud
de la modalidad de pago del salario, el pago mensual cubre el salario de
todos los dias incluyendo los descansos.
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Dia de descanso

semanal:

Pago del dia de
descanso segun la
modalidad de pago del
salario.
DAJ-AER-OFP-218-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-185-2018
DAJ-AER-OFP-230-2017
DAJ-AER-OFP-160-2017

Dia de descanso
semanal:

Posibilidad de eliminar
la acumulacion de dias
de descanso.
DAJ-AER-OFP-251-2017

Dia de descanso
semanal:
Reconocimiento del
dia de descanso en

jornada disminuida.
DAJ-AER-OFP-231-2018

Dia de descanso
semanal:
Remuneracion del dia
de descanso laborado.
DAJ-AER-OFP-240-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-146-2018
DAJ-AER-OFP-297-2017
DAJ-AE-240-16

Sélo serd con goce del salario si se tratare de personas que prestan sus
servicios en establecimientos comerciales o cuando, en los demas casos,
asi se hubiere estipulado. A esto debemos agregar, que, dependiendo de
la forma de pago, también deberd remunerarse el dia de descanso; en este
supuesto se encuentran los trabajadores que devenguen su salario por mes
0 quincena. El pago semanal se caracteriza por la remuneracion
Unicamente de los dias efectivamente laborados, lo que excluye, por
definicion, los dias de descanso semanal y feriados de pago no obligatorio.
La modalidad mensual es una forma de pago global convenida por el
empleador, (salvo en el caso de empresas comerciales en que se
remuneran de forma obligatoria todos los dias de la semana), que
remunera todos los dias del mes, sean habiles e inhabiles, hasta 30, aunque
se trate de meses de veintiocho o de treinta y un dias. Esta forma de pago
se puede aplicar también en dos tractos quincenales, pero igual se cubre
el pago de los dias de descanso.

Ademas, resulta necesario mencionar que la autorizaciéon para
acumulacidn de descansos semanales, termina cuando desaparecen las
condiciones que generaron este tipo de jornada, sin que esto genere
derechos adquiridos ni situaciones juridicamente consolidadas. Por ende,
si las condiciones particulares que generaron la acumulacién de descansos
semanales ya no existen, la empresa no estaria obligada a mantener este
tipo de jornada.

Pueden contratar al personal para trabajar 04 dias, pero reconociéndole el
proporcional del dia de descanso; por lo que se le ofrece un ejemplo
hipotético de cdmo aplicar una férmula de pago y reconocimiento del
descanso proporcional sobre los trabajadores que laboran Unicamente 04
dias a la semana: Valor del salario diario * cantidad de dias laborados/07
Salario Mensual ¢ 300.255; Salario Diario: ¢10.008 = ¢10.008*4(dias
laborados) =¢40.032/7 el resultado es el valor del dia proporcional de
descanso es de ¢ 5.718.85 colones diarios. Lo anterior significa que a los
¢40.032 le deben sumar los ¢5.718.85 del dia de descanso semanal.

Si se trata de un establecimiento comercial, o empresa con pago mensual,
el descanso semanal debe ser pagado obligatoriamente; es decir se
reconocen todos los dias del mes. En tal sentido, el dia de descanso es
remunerado, aunque el trabajador no lo labore, si lo trabaja se le pagaria
un adicional sencillo, por el valor del salario diario. Cuando se refiere a la
modalidad de pago semanal, nos referimos a la forma de pago que
reconoce soélo los dias efectivamente laborados vy, salvo que se trate de
empresas comerciales, el descanso semanal no es pagado por lo que se
reconoce sélo el salario de seis dias de la semana, dejando sin pago el dia
de descanso. No obstante, para estos casos también se aplica la sancion
pecuniaria que establece el articulo 152 supra citado, en cuanto al pago
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doble si se labora, de igual manera la totalidad de horas que se trabajen el
dia de descanso en esta modalidad Unicamente se deberan pagar dobles,
independientemente de la cantidad de horas laboradas.

Tiempos de descanso En cuanto al descanso durante la jornada diaria, la doctrina la ha
dentro de la jornada. considerado como una pausa dentro de la jornada laboral, la cual es dada
al trabajador para reponer sus fuerzas y poder continuar el resto de la
DAJ-AER-OFP-166-2018 jornada, con el descanso y claridad suficientes a fin de realizar el trabajo
Ver ademas: de la mejor manera posible. De conformidad con el articulo 136 del Cédigo
DAJ-AER-OFP-100-2018 de Trabajo, las partes son las que determinan el tiempo de descanso, el
DAJ-AE-300-16 cual puede establecerse en forma continua o fraccionada. Tal y como lo
DAJ-AE-175-15 establece el articulo 137 del mismo cuerpo legal, la jornada continua es
aquella en la que el patrono estd obligado a conceder un descanso minimo
de media hora al trabajador, considerdndose ese tiempo de descanso
como tiempo efectivo de trabajo. Por otro lado, cuando la jornada de
trabajo es fraccionada, el patrono debe conceder como minimo una hora
de descanso, conforme lo ha establecido la jurisprudencia. En este tiempo
de descanso, el trabajador no se encuentra bajo la direccidn del patrono,
puede salir de las instalaciones de la empresa y desplazarse donde bien

considere, toda vez que este lapso de tiempo no es remunerado.

Tiempos de descanso En lalegislacion nacional no se regula la obligacion del patrono de conceder
dentro de la jornada: tiempo de alimentacion durante la jornada extraordinaria, sin embargo
Descanso adicional en haciendo una interpretacion del articulo 137 del Cédigo de Trabajo citado,
esta Direccidon es del criterio que seria recomendable que el patrono
conceda un descanso proporcional al tiempo extraordinario laborado, por
ejemplo: si para una jornada de 8 horas la ley otorga un descanso de al
menos 30 minutos, seria razonable proponer que en caso de una jornada
extraordinaria de 4 horas se conceda un descanso proporcional de 15
minutos. No obstante lo anterior, es menester aclarar que este descanso
durante el tiempo extraordinario procede en el caso de que se laboren
varias horas extras, pues por ejemplo no seria razonable conceder tiempo
de descanso si se va a trabajar Unicamente una hora extra.

jornada extraordinaria
prolongada.
DAJ-AE-034-15

Tiempos de descanso La jornada continua, es aquella en la que el patrono estd obligado a
dentro de la jornada: conceder un descanso minimo de media hora al trabajador,
Descanso minimo en considerdndose ese tiempo de descanso como tiempo efectivo de trabajo.
jornada continua. El limite maximo de este descanso no esta regulado por Ley, lo que significa
DAJ-AER-OFP-271-2017 due el patrono puede concederlo de acuerdo a su voluntad, siempre que
sea pagado. Dada la consideracidn, de que este tiempo de descanso se

considera tiempo efectivo de trabajo, los beneficiados no pueden salir de

la empresay se mantienen bajo las drdenes del patrono, lo que implica que

dicho lapso debe ser remunerado. Lo que debe quedar claro con la jornada

continua es que el tiempo de descanso es remunerado por lo que el

patrono tiene el derecho de limitar la salida de sus trabajadores, pero no
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Tiempos de descanso
dentro de la jornada:
Descansos inferiores a
una hora son tiempo
efectivo de trabajo.
DAJ-AE-079-15

Ver ademas:
DAJ-AE-032-15

Tiempos de descanso
dentro de la jornada:
Suma de tiempos de
café para generar
descanso de una hora.
DAJ-AE-264-15

implica que pueda disponer de su tiempo para eliminarles el descanso en
razéon de necesidades de la empresa.

En conclusion, cuando el descanso se limita a menos de una hora, este
lapso es obligatoriamente remunerado, toda vez que dificilmente el
trabajador podra desligarse absolutamente de su patrono. Cuando el
descanso se prolonga por una hora o mds, sera necesario estudiar el caso
concreto de que se trate, para verificar si los trabajadores permanecen a
las 6rdenes del empleador durante ese lapso, a pesar de que lo dediquen
a ingerir alimentos, siempre y cuando se mantengan dentro de las
instalaciones de la empresa, o en negocios aledafios, cuando ésta no tenga
condiciones apropiadas para la instalacion de comedores, sodas o
restaurantes.

No puede considerarse jornada fraccionada, porque ese tiempo de
descanso no alcanza la hora necesaria para considerarla como tal. No se
admite tampoco, la posibilidad de sumar los tiempos de café con el de
almuerzo, para sumar una hora y concluir que se trata de una jornada
fraccionada. Esto por cuanto los descansos o tiempos de café, son
precisamente para disfrutarlos en la mafiana o en la tarde, pero no en la
media jornada, ademas de que como se explicd son tiempos que se
cuentan como tiempo efectivo de trabajo, parte de la jornada y por tanto
remunerados, al igual que el descanso de media jornada de una jornada
continua.

DESPIDO CON RESPONSABILIDAD

Despido por pérdida
de condicién
migratoria regular.
DAJ-AER-OFP-327-2017

Despido por
reestructuracion.

DAJ-AER-OFP-270-2018

Si bien es cierto, es responsabilidad del trabajador mantener su situacion
migratoria en regla mientras esté en el pais, para el patrono es ilegal
mantener contratados trabajadores en esa situacion de irregularidad, en
este caso el trabajador al no poder enderezar su situacion migratoria lo
correspondiente sera proceder con el despido con responsabilidad
patronal liquiddndole como corresponde el aguinaldo, vacaciones
proporcionales, preaviso y cesantia.

Un patrono puede despedir sin causa justa, con solo su voluntad, a
cualquier trabajador, siempre y cuando lo indemnice, es decir, le pague
todos los extremos laborales establecidos legalmente a saber: preaviso,
auxilio de cesantia, aguinaldo y vacaciones. En razén de lo anterior, si se
procede al despido por la reestructuracion aplicada lo que corresponde es
el pago de todos los derechos anteriormente sefialados, la procedencia de
los fondos para cancelar las prestaciones no es competencia de este
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Ministerio ni de los trabajadores esto es, un aspecto administrativo
pertinente a la naturaleza misma del ambito del empresario.

En este caso particular si se cumple con la fuerza mayor preceptuada en el
inciso c) del articulo 85, siendo la misma una causal para terminar el
contrato de trabajo sin responsabilidad para los trabajadores, a quienes se
les deberan pagar las prestaciones laborales completas (aguinaldo,
vacaciones, auxilio de cesantia y preaviso). Maxime si tomamos en cuenta
gue probablemente muchas de las empresas tuvieron una cantidad de
meses significativa para reservar dichos dineros, pues muchos de los
permisos se vencen hasta este ano. Es importante aclarar, que lo anterior
es procedente siempre y cuando los patronos no tengan otra alternativa
mas que cerrar las empresas y por ende cesar la actividad de manera
definitiva. Al mismo tiempo que se respete lo indicado en la parte final del
inciso c) del articulo 85, en el sentido de que se haya “satisfecho la
preferencia legal que tienen los acreedores alimentarios del occiso,
insolvente o fallido”, segun sea el caso.

Discriminacién en la
etapa de
reclutamiento y
seleccion.
DAJ-AER-OFP-260-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-130-2018

Discriminacién en
etapa de
reclutamiento:
Limitacion para
contratar personas
con vinculos de
consanguinidad o
afinidad.

DAJ-AER-OFP-37-2018

A partir de la reforma del Cddigo de Trabajo, se protege incluso a las
personas aspirantes a cualquier empleo, (etapa precontractual), para lo
cual se dispone en su articulo 408 que “gozardn de las mismas
oportunidades para obtener empleo y deberan ser consideradas
elegibles...”. Debe de indicarse entonces, que al momento en que una
persona, indistintamente de su género, recurre al acceso de un trabajo,
ésta debera de ser valorada bajo parametros objetivos y de idoneidad
mediante los cuales el patrono pueda seleccionar a la persona iddnea para
el puesto a desempefiar y acorde con el perfil ocupacional del puesto a
contratar, sin incurrir con ello en discriminacién alguna.

Lo anterior, nos permite ser del criterio que cuando se habla de
discriminacién por afinidad o consanguinidad, se refiere a darle trato
excluyente a una persona con relacién a un posible empleo o bien en el
desarrollo del contrato de trabajo, solo por motivo de que presenta un
vinculo de sangre o un vinculo legal, con alguna persona que ya labora en
la empresa; a pesar de que éste aspecto no afectara el desempefio del
trabajo que pretende adjudicarse al aspirante o al trabajo que desempeiia
un determinado trabajador ya contratado. Por lo tanto, si tener un vinculo
de sangre o legal, es motivo de un acto excluyente en el trabajo para no
ser contratado o bien para despedir a un trabajador, sin que se tome en
cuenta las calificaciones exigidas, podriamos decir que estariamos en
presencia de discriminacion por consanguinidad o afinidad, de acuerdo al
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Discriminacién en
etapa de
reclutamiento:
Limitacion a
contratacion de
trabajadoras en
estado de embarazo.
DAJ-AE-015-16

Principio de igualdad y

regulacion de la
discriminacion en el
empleo.
DAJ-AER-OFP-327-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-232-2018
DAJ-AER-OFP-219-2018
DAJ-AER-OFP-208-2018
DAJ-AER-OFP-196-2018

Principio de igualdad

en el empleo:
Principio de igualdad
salarial.
DAJ-AER-OFP-244-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-242-2017
DAJ-AER-OFP-221-2017
DAJ-AER-OFP-175-2017

ultimo pérrafo del articulo 404 del Cédigo de Trabajo reformado donde nos
indica “o cualquier otra forma analoga de discriminacion”.

En conclusién, es nuestro criterio que se estd violentando un derecho
constitucional al trabajo, por el hecho de realizar sean exdmenes verbales
o médicos, a potenciales trabajadoras en su empresa, para constatar si se
encuentran embarazadas, con el fin de determinar si las contratan o no,
incurriendo de esta forma en acciones discriminatorias encubiertas. Por
otro lado la ley no permite el despido de una trabajadora embarazada o en
periodo de lactancia a menos que exista causal para tal efecto conforme a
la ley, y siempre y cuando exista de por medio una autorizacién de la
Direccién de Inspeccion de Trabajo de este Ministerio, lo que significa que
no podrian despedirla por el hecho de un riesgo en el uso los equipos,
porque para eso se puede recurrir al traslado temporal de la trabajadora a
otro puesto con menor riesgo.

Con la aplicacién del principio de igualdad, se pretende un trato igual para
las personas que se encuentren en una misma situacién juridica o en
condiciones similares, derivando de este principio la prohibicién de
discriminar por ejemplo a dos grupos de trabajadores, que laboran en
circunstancias iguales, pero a quienes se les reconocen condiciones
diferentes, debiendo analizarse si el motivo que justifica las condiciones
diferentes es razonable y proporcional. La discriminacién en el empleo y la
ocupacion hace referencia a practicas que tienen el efecto de situar a
determinadas personas en una posicién de subordinacidén o desventaja en
el mercado de trabajo o el lugar de trabajo a causa de su raza, color,
religion, sexo, opinién politica, ascendencia nacional, origen social o
cualquier otra caracteristica no relacionada con el trabajo que debe
desempenar.

El principio de igualdad, no admitiria discriminacion alguna en materia de
remuneracion, cuando se esta realizando las mismas funciones, en las
mismas condiciones, excepto cuando se estd ante una justificacion objetiva
y razonable, que respalde que, en esas condiciones de igualdad laboral, se
aplique una remuneracion diferente. Conforme a lo anterior concluimos,
estariamos ante un trato discriminatorio cuando las condiciones de
desigualdad salarial estan desprovistas de una justificacion objetiva y
razonable, en las que un determinado grupo de trabajadores, uno de ellos
reciba remuneracidn diferente; a “contrario sensu” de tener el patrono
elementos diferenciadores que justifiquen el pago de un salario diferente,
no estaremos necesariamente ante un trato discriminatorio.
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De acuerdo con los elementos indicados por usted, la trabajadora en
cuestion es llamada a laborar en servicios de limpieza, en eventos de
acuerdo con las necesidades de la empresa. En este sentido si por causa de
su embarazo no fue vuelta a llamar para ofrecer los servicios alegando que
es por las limitaciones para brindarle el transporte necesario, el patrono
estd cometiendo una evidente infraccion de las leyes laborales,
otorgandole el derecho a esta trabajadora de reclamar en la via judicial o
ante este Ministerio, no solo el trato discriminatorio, sino también los
salarios dejados de recibir en los servicios en que normalmente ha sido
llamada a laborar.

El ofrecimiento o reconocimiento de incentivos para la contratacién de
trabajadores expatriados, no consideramos que pueda generar
desigualdad vy, por tanto, tratos discriminatorios para los no expatriados,
por cuanto los mismos mds bien se reconocen para tratar de igualar las
condiciones entre los expatriados, quienes deben asumir nuevos gastos, y
los no expatriados, que no han cambiado su situacién y, por tanto, no
tienen que cubrir nuevos gastos. De acuerdo con lo anterior, dentro de la
misma empresa puede haber reconocimiento de beneficios, los cuales no
necesariamente originan tratamiento desigual, maxime si son expatriados.

Si nos contextualizamos en una relacién de empleo, cabe la posibilidad de
gue alguna modalidad de tatuaje o piercing del trabajador, hiera la
susceptibilidad de algin compariero de trabajo, un cliente o cualquier otra
persona relacionada con la empresa, que a su vez tenga contacto con ese
trabajador, de manera tal que laimagen de la empresa o bien su operacién,
se pueda ver afectada al punto de perder clientela o recurso humano
importante para su buen desarrollo. Con la nueva regulacion en el Cédigo
de Trabajo, en el tema de discriminacién en materia laboral, el patrono
debe ser muy cuidadoso de no cometer actos discriminatorios en la
contratacion del personal y en el desarrollo de la relacién laboral, pues
siempre debera tener una justificacion objetiva y razonable para poder
generar un trato diferenciado para un trabajador o un grupo de
trabajadores. Por consiguiente, va a depender del caso particular que se
presente en la empresa, para tener la justificante objetiva que le permita
instruir a los trabajadores tatuados y/o con piercing, para que se los cubran
o retiren (segln sea el caso), pues de lo contrario existe una alta
probabilidad de que resulte condenado en los Tribunales de Justicia por
practicas discriminatorias. Un aspecto muy importante es que el patrono
debe implementar dichas disposiciones internas, a través de un
Reglamento Interno de Trabajo, que a su vez establezca las sanciones que
podra aplicar en caso de que el trabajador las irrespete.
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Tipos de
discriminacidn:
Obligacion de profesar
determinado credo
como requisito para
un puesto.
DAJ-AER-OFP-322-2018

Tipos de
discriminacidn:
Rebajo salarial a
testigos del sindicato
cuando asisten a
audiencias contra el
patrono.
DAJ-AER-OFP-40-2018

Tipos de
discriminacién:
Represalias contra
trabajadores que
solicitan el auxilio de
las autoridades.
DAJ-AER-OFP-220-2018

Tipos de
discriminacién:
Tratamiento del acoso
por identidad de
género u orientacion
sexual.
DAJ-AER-OFP-250-2018

De manera general, un acto discriminatorio en el empleo seria toda aquella
accion que pretende brindar un trato diferenciado a una persona para
excluirlo de una eventual contratacién laboral (como por ejemplo el no
profesar un credo religioso), o ya estando contratado para despedirlo, y
gue no exista fundamento objetivo para fundamentar tal accionar. De
acuerdo con todo lo anterior creemos que se podria caer en un trato
discriminatorio si efectivamente se le solicita al postulante del puesto la
profesion de fe cristiana, ya que esto dejaria indefensa a participar para
dichos puestos a las personas que no profesen la fe cristiana. Sin embargo,
si el patrono puede fundamentar el requisito en la naturaleza de la
organizacién ya no se podria catalogar como un acto discriminatorio.

Tal y como lo analiza la Sala Segunda, con la aplicacién del principio de
igualdad, se pretende un trato igual para las personas que se encuentren
en una misma situacion juridica o en condiciones similares, derivando de
este principio la prohibicién de discriminar por ejemplo a dos grupos de
trabajadores, que laboran en circunstancias iguales, pero a quienes se les
reconocen condiciones diferentes, debiendo analizarse si el motivo que
justifica las condiciones diferentes es razonable y proporcional. En el caso
concreto segun lo indicado, se presenta un trato arbitrario y
discriminatorio, reprimiendo el deseo del trabajador sindicalizado a apoyar
a su organizacidn, por cuanto el trabajador siente amenazado su salario si
acude a coadyuvar al sindicato como testigo en un proceso contra su
patrono.

Como respaldo a nuestro criterio cabe mencionar lo que indica el articulo
12 del Cédigo de Trabajo: “Articulo 12.- Derecho del trabajador de
demandar auxilio de las autoridades administrativas. Prohibicion patronal
de despedir. Queda prohibido a los patronos despedir a sus trabajadores o
tomar cualquier otra clase de represalias contra ellos, con el propdsito de
impedirles demandar el auxilio de las autoridades encargadas de velar por
el cumplimiento y aplicacion del presente Cédigo, de sus Reglamentos y de
sus leyes conexas.” Es clara la jurisprudencia en relacién con la normativa
establecida en el Articulo 12 del Cédigo de Trabajo, en cuanto a la
prohibiciéon al patrono de llevar a cabo acciones que puedan intimidar al
trabajador cuando éste deba actuar en defensa de sus derechos laborales.

Dentro de la Ley de Hostigamiento o Acoso Sexual en el Empleo y la
Docencia, se regula lo que es el acoso por razén del sexo, donde tal y como
se menciond, este protege si es sexo femenino o sexo masculino, sin
embargo la ley de cita no hace mencidn a nada relacionado con el acoso
por identidad de género ni orientacidn sexual, ya que esto es algo muy
reciente para nuestra legislacion, no obstante en nuestro Cddigo de
Trabajo en el Titulo Octavo regula la no discriminacién laboral donde de
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una u otra forma estos trabajadores que presenten estas condiciones
estaran protegidos de todo acto discriminatorio presentado en sus lugares
de trabajo.

Tipos de Desde el punto de vista legal, no existe una regla que establezca que una
discriminaciéon: personadeba tener cierta apariencia para usar un bafio en particular. Toda
Trato de personas Vez que este tipo de vigilancia en cuanto al género es perjudicial para
todos, ya sea personas Transgénero, de la poblacién LGTBI o cualquier
persona que se vista o se arregle de una manera que no concuerda con las
expectativas de género de otros. La Reforma Procesal Laboral busca
sancionar los casos de discriminacion en cualquiera de sus tipos o formas,
asi que no es aceptable establecer diferentes reglas de uso de los bafios
para las personas Transgénero y aquellas que no lo son. Una persona
transgénero deberia usar el bafio que corresponda a su identidad de
género. Hoy en dia se reconoce con mayor frecuencia por parte del area
médica, empleadores, escuelas, que es indispensable para la salud vy
bienestar de las personas transgénero poder vivir de acuerdo con su
identidad de género interior en todos los aspectos de su vida, y que el uso
de los bafios adecuados es una parte necesaria de dicha experiencia.

transgénero en el
centro de trabajo.
DAJ-AER-OFP-196-2018

DISPONIBILIDAD

Caracter voluntario de La disponibilidad no se puede imponer, y no puede el trabajador ser
la disponibilidad. obligado a optar por ella, pues interfiere con su descanso, ademas, es
renunciable en determinadas condiciones, por ejemplo, cuando sea
DAJ-AE-173-16 incompatible con el horario de trabajo normal, o discriminatorias, por
contraponerse a la dignidad, la salud, la subsistencia, la seguridad y la vida;
también cuando la remuneracidon no sea acorde con el sacrificio que la
disponibilidad apareja, como vimos anteriormente. Si el trabajador,
habiendo sido contratado sin disponibilidad se le ofrece la misma, él no
estd obligado a aceptarla, y no debe el patrono interpretar esto como falta
de compromiso, pues el trabajador tiene su vida privada y no desea
compartirla con este instituto juridico.

Conceptoy La “disponibilidad”, en términos generales, es un reconocimiento o
tratamiento de la compensacién salarial que se otorga algunos trabajadores con el fin de que
disponibilidad. Puedan estar prestos a desempefiar cierta clase de funciones de su mismo
DAJ-AER-OFP-345-2018 Cargo, fuera de la jornada ordinaria de trabajo o bien durante la misma, en
Ver ademas: |0s periodos de descanso, sobre todo cuando estos son prolongados, y
DAJ-AER-OFP-260 -2018 ¢cuando los servicios resulten de imperiosa necesidad a la empresa o
DAJ-AER-OFP-177-2018 institucion de que se trate. Por lo general, es criterio comunmente
DAJ-AER-OFP-10-2018 aceptado que los trabajadores que reciben el pago por “disponibilidad” no
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Fijacion de la
compensacion por

disponibilidad.
DAJ-AER-OFP-7-2018

Trabajo durante
disponibilidad:
Labores constituyen
jornada
extraordinaria.
DAJ-AER-OFP-260 -2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-177-2018
DAJ-AER-OFP-7-2018
DAJ-AER-OFP-208-2017

Trabajo durante
disponibilidad:
Labores en dia de
descanso no se
reconocen como
extraordinarias
dobles.
DAJ-AER-OFP-302-2017

EMBARGO SALARIAL

pueden rehusarse a prestar servicios cuando son llamados, aun cuando
estén en sus respectivos hogares o en otras ocupaciones de indole privada.

El porcentaje que se aplicara al plus de disponibilidad dependera de un
acuerdo entre trabajador y el patrono, o lo que se establezca en los
contratos, asi como en instrumentos tales como el Reglamento Interior de
Trabajo, convencidn colectiva entre otros instrumentos y se mantendra de
acuerdo a las condiciones que lo originaron siempre y cuando no vayan en
contra de la dignidad y la salud del trabajador.

De acuerdo con lo anterior el plus salarial por disponibilidad, encierra el
pago de la expectativa a la que esta sometido el trabajador que, en
cualquier momento pueda ser requerido por su patrono para que se
presente a laborar por una situacidn que asi lo amerite, pero el tiempo que
el trabajador utilice por la disponibilidad debe ser pagado como tiempo
extraordinario, con esto damos por un hecho que el trabajador cumplié
con su jornada ordinaria de trabajo. Entonces queda claro que el pago de
“disponibilidad” no basta por si solo para compensar la prestacién de
servicios en horas no habiles, sino que pretende compensar como el
término lo indica, la obligacion que asumen los trabajadores de
presentarse a laborar en el momento en que sean requeridos, sin que
puedan alegar a su favor la realizacion de otro tipo de compromiso familiar
o profesional, como si lo podria hacer si no se le paga ese rubro y se le pide
laborar jornada extraordinaria propiamente dicha.

Consideramos que, no obstante, el criterio vertido por la Procuraduria
General de la Republica sobre la consideracién de los dias sabados y
domingos como dias de descanso. No encontramos sustento juridico para
concluir que el pago del trabajo hecho bajo la figura de la disponibilidad en
dias de descanso, deba hacerse como extraordinario doble, ya que como
se haindicado en la jurisprudencia, el instituto de la disponibilidad se aplica
de forma independiente, a que se trate de dias habiles o dias de descanso
y se paga el tiempo laborado durante la disponibilidad como tiempo
extraordinario.

Calculo de embargo
salarial.

DAJ-AER-OFP-349-2018
Ver ademas:

Para determinar la cantidad deducible por concepto de embargo, partimos
de lo dispuesto por el articulo 172 del Cédigo de Trabajo. Del numeral
supra, se pueden extraer varios aspectos que conviene rescatar: 1- Que,
del Salario Bruto del trabajador, se le deben rebajar aquellas cuotas que le
corresponde pagar al trabajador por ley, es decir, las cargas sociales
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DAJ-AER-OFP-343-2018 (10,34%) y el impuesto de renta. 2- Que a los efectos de poder determinar
sobre cudl monto del salario se pueden aplicar embargos, también
debemos restarle al salario bruto del trabajador, el salario menor del
Decreto de Salarios Minimos, que en este periodo 2018 corresponde al
Salario de la Servidora Doméstica: ¢ 183.939,51. 3- Una vez hechos los
anteriores rebajos, se tiene determinado el salario embargable, del cual se
obtiene la porcidn a la que se puede calcular la octava y la porcién a la que
puede aplicarse la cuarta. 4- La octava parte debe obtenerse de la porciéon
del salario embargable, que corresponde a las tres veces el salario de Ia
servidora doméstica (¢ 183.939,51 X 3 = ¢ 551.818,53), ¢ 551.818,53 + 8 =
¢ 68.977.31. 5- La cuarta parte debe obtenerse de la porcion del salario
embargable que, excede la porcidn anterior (¢ 551.818,53), + 4. 6- Que,
una vez realizadas las rebajas de una octava y una cuarta, si queda un
remanente de salario embargable, se podra aplicar mds embargos,
aplicando solo sobre la porcién embargable resultante la octava y la cuarta,
siguiendo las mismas reglas anteriores, es decir que, si del resto hay un
monto de ¢ 551.818,53 se le aplica octava y si hay un monto superior a ese,
se le aplica la cuarta y asi sucesivamente y en el mismo orden para cada
embargo. Siya no le cabe una cuarta, solo se le aplica la octava en cada
embargo.

Calculo de embargo En respuesta puntal a las interrogantes que plantea indicamos, el salario

salarial: mensual que debe utilizar como base para un embargo salarial y que es
Al salario minimo de fiiado por el Consejo Nacional de Salarios en el Decreto de Salarios
Minimos, que es el de la Servidora Doméstica (¢183.939,51 por mes), a
éste no se le aplican ningun tipo de deducciones, sea de cargas sociales o
renta para la aplicacion del embargo; finalmente el término salario como
indica lanorma, es salario liquido que queda después de aplicar las rebajas
de ley, cargas sociales y renta, se debe tener claro que al salario que se le
aplican rebajas, es el del trabajador a quién se aplicard el embargo. Se
modifican el criterio aportado en la consulta y los posteriores a éste en
cuanto a la aplicacion de las cargas sociales al salario minimo base para el
embargo (servicio doméstico) y también en cuanto a los porcentajes por
impuesto de renta.

referencia no se le
rebajan cargas
sociales.
DAJ-AER-OFP-221-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-282-2018

Calculo de embargo Ahora bien, para dar respuesta a su segunda consulta respecto de incluir

salarial: €l 50% del salario en especie para la fijacion de la suma minima
Al salario minimo de inembargable, debe tenerse en cuenta que dicho tipo de salario se
establece como una alternativa de salario, no como obligacién, ya que el
articulo 105 inciso a) dispone que: “recibiran ademads, salvo pacto o
practica en contrario, alojamiento y alimentacion adecuados, que se
refutardn como salario en especie para los efectos legales consiguientes”.
Adicionalmente, el salario en especie no siempre es equivalente al 50% del
salario en efectivo que percibe el trabajador, ya que segln lo dispuesto por
el numeral 166 del Cdédigo de Trabajo, las partes determinan el valor de

referencia no se le
suma el salario en
especie.
DAJ-AE-103-15

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-282-2018
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Calculo de embargo
salarial:

Deber de actualizar
cuota del embargo en
cada aumento del
salario minimo.
DAJ-AE-103-15

Embargo por pension
alimentaria.

DAJ-AER-OFP-156-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-135-2018
DAJ-AER-OFP-031-17
DAJ-AE-007-17

Posibilidad de aplicar
embargos multiples.

DAJ-AER-OFP-349-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-343-2018

~
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éste, y solamente se estima equivalente al 50% cuando no hayan fijado su
porcentaje, el cual perfectamente puede ser inferior o superior a ese 50%.
Por las razones anteriores, actualmente no se debe incluir el monto del
salario en especie para la fijacién de la suma inembargable, sino que se
debe tomar en cuenta el salario menor de los que se establezcan en el
Decreto de Salarios minimos vigente para el semestre del que se trate.

De conformidad con lo dispuesto por el articulo supra citado, en todos los
casos de embargo debe respetarse una suma inembargable, de manera
gue el trabajador no encuentre un menoscabo en sus ingresos, de tal
magnitud, que no le permita subsistir. Esta suma inembargable se fija con
base en el salario minimo establecido en el Decreto de Salarios minimos
vigente, lo cual implica necesariamente que variard semestralmente,
segln se realicen los aumentos de ley. En este sentido, es correcto afirmar
que la cuota del embargo se debe actualizar cada seis meses, esto en virtud
de que tanto la suma inembargable como el salario del trabajador varian
periddicamente.

En concordancia con la anterior ley, el Cédigo de Trabajo brinda una
posicién de preferencia a los embargos por pensién alimentaria, dado que
el tercer parrafo del articulo 172 dice expresamente: “Sin embargo, todo
salario serd embargable hasta en un cincuenta por ciento como pension
alimenticia”, monto que obviamente estard establecido por la autoridad
judicial correspondiente. Debemos entender que el embargo por pensidn
alimenticia esta por encima de cualquier embargo. Esto significa que, el
salario puede ser embargado hasta la mitad del monto liquido que recibe
el trabajador (es decir una vez establecida la suma embargable). De forma
tal que, en principio, aunque un tribunal judicial defina un monto, la
aplicacion del mismo depende del salario que efectivamente recibe el
trabajador, ademas que el espiritu de la legislaciéon no pretende que el
trabajador no reciba salario por completo.

Una vez realizadas las rebajas de una octava y una cuarta, si queda un
remanente de salario embargable, se podrd aplicar mds embargos,
aplicando solo sobre la porcién embargable resultante la octava y la cuarta,
siguiendo las mismas reglas anteriores, es decir que, si del resto hay un
monto de ¢ 551.818,53 se le aplica octava y si hay un monto superior a ese,
se le aplica la cuarta y asi sucesivamente y en el mismo orden para cada
embargo. Siya no le cabe una cuarta, solo se le aplica la octava en cada
embargo. Como puede verse bien pueden aplicarse mds embargos,
siempre que a ese resto de salario embargable que va quedando después
del dltimo embargo, se le pueda aplicar la octava parte, siguiendo el
procedimiento indicado, pudiendo llegar después de varios embargos en
un mismo mes, a recibir Unicamente el salario inembargable.
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FERIADOS

Coincidencia de

feriados con el dia de

descanso.

DAJ-AER-OFP-186-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-062-17
DAJ-AER-OFP-338-2017
DAJ-AE-293-15

Compensacion de

feriados:

Imposibilidad de
compensar feriado
laborado con dia libre.
DAJ-AE-298-16

Labores en dias

feriados:

Actividades de interés
publico como
excepcion para laborar
en dias feriados.
DAJ-AE-351-16

Conforme lo explicado lineas atras, si la empresa tiene pago semanal (en
actividad no comercial), se aplica de la forma siguiente: En caso que se
labore el feriado que cae en dia de descanso, se adiciona otro salario
sencillo para completar el pago doble. Si la empresa tiene pago mensual,
quincenal o semanal en actividad comercial, como incluye el salario de
todos los dias del mes, aunque sean descansos semanales o feriados: Si no
se labora el dia de descanso feriado, ya el pago esta incluido en forma
sencilla. Si se labora el dia descanso feriado, se debe adicionar un pago
sencillo para completar el pago doble. En ambos casos, se tiene establecido
gue cuando el feriado coincide con el dia de descanso, el concepto de uno
subsume al otro por cuanto no hay norma que sustente el reconocimiento
de un pago mayor sobre el doble establecido por el articulo 152.

Aun y en los casos de excepcidon en donde el trabajador podria laborar
durante un dia feriado, este tiene derecho al pago doble de su salario por
haber laborado en un dia feriado. No es procedente que le den un dia, y
menos dos dias diferentes para que disfrute el feriado, pues para nuestro
legislador el trabajador que labora en esa fecha lo que merece es el pago
doble, Unicamente, asi como el reflejo de ese dinero en el aguinaldo, y
puede ser que también en la cesantia.

La determinacién que una actividad sea de interés publico o no, debe
originarse en una ley o en una decisién de la Administracion Publica, con
base en criterios de oportunidad, conveniencia, razonabilidad vy
proporcionalidad y no de una interpretacion subjetiva de una empresa o
Patrono. Las excepciones dispuestas por el articulo 151 del Cédigo de
Trabajo no establecen de forma taxativa cuales son las actividades
consideradas de interés publico. Existiendo entonces duda sobre la
aplicacion o no de esta excepcion, lo procedente es concluir con base en el
Principio Protector, en la Regla del In Dubio Pro Operario, que a favor de
los trabajadores, no se les obligue a laborar en dias feriados, justificados
en esa norma. Por tanto se mantiene para ellos la regla general de que el
disfrute de los feriados son un derecho de los trabajadores y que en caso
de llega a un acuerdo con los trabajadores de laborar esos dias, en que
claramente ellos consientan en hacerlo, se les pague conforme lo establece
nuestra legislacién.
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Labores en dias
feriados:
Excepciones para que
proceda laborar en
dias feriados.
DAJ-AER-OFP-328-2018

Labores en dias
feriados:

llegalidad de ocupar
permanentemente a
los trabajadores los

feriados.
DAJ-AE-177-15

Labores en dias
feriados:
Consentimiento del
trabajador para
laborar feriados.
DAJ-AE-149-16

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-343-2017
DAJ-AER-OFP-037-17
DAJ-AE-255-16

Pago de feriados:

Feriados de pago no
obligatorio.

~

Los Patronos se encuentran facultados para exigir a sus trabajadores
presentarse a laborar en dias feriados, siempre que se encuentren dentro
de las excepciones enumeradas en los articulos 150 y 151 del Cédigo de
Trabajo y que paguen como corresponde esos dias feriados laborados. No
es suficiente para el patrono Unicamente informar al personal de su
obligacidon de laborar un dia feriado y fundamentar a través de la norma la
excepcion que aplica para dicha obligacién, sino que ademas debe
esforzarse por recabar la prueba técnica para justificar la aplicaciéon de
alguna de las excepciones previstas en los numerales 150 y 151 del Cédigo
de Trabajo, dejando claro que ante las justificantes del patrono, el
trabajador podra optar por disfrutar de los dias feriados (es decir ignorar
la orden del patrono), bajo el riesgo de que el patrono lo sancione y
ademas dicha sancidn sea confirmada por estrados judiciales.

De lo que antecede concluimos, en el supuesto de que sean los mismos
trabajadores que laboren durante la semana, seria ilegal ocuparlos
permanentemente los dias de descanso, al igual que los feriados aun
cuando la labor fuese dentro de las excepciones indicadas y que se le
remunere ese tiempo como indica la ley, el patrono planificar la forma que
los trabajadores tengan derecho al disfrute del dia de descanso y de todos
los feriados de ley.

Le reiteramos que el disfrute de los feriados es un derecho de los
trabajadores y una obligacién del patrono otorgarlo. Se podria trabajar, si
las partes (patrono y trabajador) asi lo acuerden. Este acuerdo no puede
decirse que se convierte en una regla obligatoria para el trabajador, que
lleva a una consecuencia de responsabilidad para el mismo, derivada de un
deber de colaboracidn para su patrono. Este deber de colaboracidn se ve
manifestado principalmente en momentos en que el patrono requiere de
la presencia de los trabajadores, para cubrir necesidades extraordinarias,
producidas generalmente por elementos externos e imprevisibles para el
patrono. Es en estas circunstancias en que el patrono puede pedir a sus
trabajadores que se presenten a laborar en un dia feriado, de modo tal que
se justificaria la transaccion de las partes para laborar un dia feriado. No
obstante, los trabajadores mantienen su derecho al disfrute, por encima
de estas circunstancias, de modo tal que podrian negarse a laborar en dia
feriado, lo cual no puede traer como consecuencia una sancion, a menos
gue se haya comprometido voluntariamente a trabajarlo y no se haga
presente.

Elinciso e) del articulo 151 del mismo cuerpo legal, dispone que tratandose
de los feriados que no son de pago obligatorio, se podra laborar en las
actividades que no estén catalogadas como “excepcionales”, siempre que
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DAJ-AER-OFP-293-2018 el trabajador consienta en hacerlo voluntariamente. Entonces, las
empresas que pagan mensual o quincenalmente, y las empresas
comerciales que pagan semanalmente, como reconocen el salario de todos
los dias del mes, aunque sean descansos semanales o feriados, hacen que
el 2 de agosto se convierta en feriado de pago obligatorio. Esto quiere decir
gue, si se labora, el patrono debe cancelar un adicional sencillo para lograr
el pago doble que exige la Ley. Para las empresas con modalidad de pago
semanal (no comercial), es feriado de pago no obligatorio, por lo que el
patrono sdélo tiene obligacién de pagarlo sencillo si los trabajadores
voluntariamente lo laboran. Si no se trabaja, sea porque el patrono no
abrié la empresa o porque los trabajadores no aceptaron hacerlo, no se

paga.

Pago de feriados: Ahora bien, como en su caso se trata de una jornada acumulativa en
Feriados en jornada relacion con los feriados se aplica del modo siguiente: En el supuesto que
acumulativa. €l feriado caiga entre semana, si es de pago obligatorio se paga sencillo y
DAJ-AER-OFP-105-2018 doble si se labora, pero en ambos casos a razon de 8 horas, no de las 10
horas, ya que, si en el tanto se laboran 48 horas por semana, el dia

acumulado en la realidad equivale a 8 horas diarias. Si es de pago no

obligatorio, si no se labora, no se paga nada vy si se labora se paga sencillo

a razon de 8 horas. Si el feriado coincide con el dia sdbado, en el caso de

feriado de pago obligatorio, se paga doble del sabado y un adicional de

tiempo y medio, por tratarse de una jornada extraordinaria. Este es el

Unico caso en que se reconoce el pago triple, sea: un tanto por el feriado,

otro tanto por el feriado trabajado y el Ultimo por la jornada extraordinaria,

que debe pagarse en forma completa y de igual forma a razén de 8 horas.

Si se trata de un feriado de pago no obligatorio, igual se tendria como

laborado pero el adicional es sencillo, pero de igual forma por tratarse de

jornada extraordinaria, se debe adicionar el 1.5 de tiempo extraordinario.

Pago de feriados: Podria concluirse, a los efectos de saber cémo aplica el pago de los
Feriados en pago por feriados, que este salario compuesto es el salario ordinario diario de cada
hora mas incentivo trabajador, visto como una sola forma de pago por unidad de tiempo. En
por produccién. este sentido tendriamos que concluir que para pagar los feriados, por
DAJ-AE-205-15 tratarse de un pago por unidad de tiempo, de acuerdo con lo que dispone
el articulo 148 del Cédigo de Trabajo, entonces se calcularia sobre ese
salario compuesto diario, es decir por la suma del salario de las 8 horas mas

el incentivo de produccién diario.

Pago de feriados: Las comisiones recibidas, se constituyen en un complemento de su salario,
Feriados en salario proveniente del servicio brindado a la empresa en la venta de los servicios
base mas comisiones. © Productos. En consecuencia y atendiendo puntualmente su consulta, en
DAJ-AER-OFP-234-2018 |0 que corresponde al reconocimiento de los feriados ya sea el caso que los
labore o no los labore, lo recibido por concepto de comisiones constituyen
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Pago de feriados:

Forma en que deben
pagarse los feriados
segun la modalidad de
pago.
DAJ-AER-OFP-289-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-212-2018
DAJ-AER-OFP-191-2018
DAJ-AER-OFP-185-2018

Pago de feriados:
Pago cuando jornada
inicia en dia ordinario
y finaliza en dia
feriado.
DAJ-AER-OFP-361-2018

Pago de feriados:
Pago cuando la
jornada inicia en dia
feriado y finaliza en
dia ordinario.
DAJ-AER-OFP-236-2017

una parte de la remuneracidn salarial, en consecuencia, al momento de
reconocerle el pago de los feriados como extremo laboral, se debe de
incluir tanto el pago del promedio de su salario base, mds el promedio de
sus comisiones recibida.

Para determinar el pago procedente en el caso de los dias feriados, debe
tomarse en consideracion la modalidad de pago del salario que se aplica
en la empresa, a saber: En la modalidad de pago semanal, en virtud de que
Unicamente se pagan los dias efectivamente laborados, los dias feriados
deben reconocerse en forma adicional al salario que corresponde por los
dias laborados en la semana, siempre y cuando se trate de feriados de pago
obligatorio. Los feriados que no son de pago obligatorio sélo se disfrutan
en tiempo y no en dinero. Cuando se labora en alguno de los feriados de
pago obligatorio, el pago que se reconoce debera ser doble, con base al
articulo 149 del Cddigo de Trabajo, mientras que cuando se labora en un
feriado que no es de pago obligatorio, el pago seria sencillo, con base en el
articulo e) del articulo 151 del mismo cuerpo normativo. Cuando se aplica
la modalidad de pago mensual o quincenal o se trata de una empresa
dedicada al comercio, el pago de los feriados ya esta incluido en el salario,
sean o no de pago obligatorio, por lo que en esta modalidad de pago a
TODOS los feriados se les da tratamiento de feriados de pago obligatorio.
El trabajador, entonces, recibe el salario ordinario de la quincena o mes sin
ningun pago adicional. Sin embargo, en caso de que algun trabajador
laborara en un dia feriado, se le deberd reconocer un adicional sencillo
para completar junto con el salario ordinario el pago doble que establece
la ley.

Aquellas personas empleadas que comenzaron a laborar el viernes 14 de
setiembre a las 10 pm y finalizaron su jornada el dia feriado de pago
obligatorio 15 de setiembre, la ley es omisa en ese sentido, dado que no
nos indica como debe remunerarse ese tipo de casos, no obstante lo
anterior ante consultas hechas con anterioridad, esta asesoria ha
sostenido el criterio de que, el pago debe hacerse conforme a los
pardmetros que rigen el dia que se inicia la jornada laboral, es decir que, si
la jornada nocturna inicia el viernes previo al feriado obligatorio, se paga
toda como jornada ordinaria nocturna, no correspondiendo el
reconocimiento del feriado.

Lamentablemente la fuente doctrinaria y jurisprudencial es escasa por lo
que ha sido criterio de esta Direccion que, debe aplicarse la tesis que tiende
a afirmar que la jornada se califica de acuerdo con su origen,
entendiéndose ésta como una sola, indivisible, razén por la cual resultaria
improcedente considerar unas horas como pertenecientes al dia habil y las
otras al feriado o viceversa, sino que debe entenderse que si la jornada
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Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-237-2018
DAJ-AE-140-16

Pago de feriados:
Pago doble de feriado
que cae en dia sabado

en jornada
acumulativa.
DAJ-AE-229-15
Ver ademas:
DAJ-AE-239-15
DAJ-AE-172-15

Pago de feriados:

~
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Pago de feriado
cuando se convoca a
laborar solo parte de

una jornada.
DAJ-AE-302-15

Reconocimiento de

feriados:

Feriados extranjeros.
DAIJ-AER-OFP-303-2017

Traslado de feriados:

Improcedencia de
traslado de feriados

inicié en dia habil todas sus horas se pagan con ese valor, y por el contrario,
si inicid en dia feriado ( tal cual usted lo expone) se pagan dobles todas las
horas laboradas, y las extraordinarias como se pagan a tiempo y medio, el
50% se calcula sobre la hora doble.

En su caso concreto, usted indica que laboran cuarenta y cinco horas por
semana, de lunes a viernes, que significa de acuerdo con lo explicado se
trata de una jornada acumulativa que tiene el sdbado como efectivamente
laborado. Esto quiere decir que si el feriado coincide con sabado, como se
tendria laborado de lunes a viernes, corresponde pagarles a los
trabajadores un adicional sencillo para completar el pago doble, con base
al salario diario promedio. Si ademds se trabaja durante el sdbado feriado,
estas labores se consideran jornada extraordinaria y por lo tanto deben
pagarse a tiempo y medio doble, es decir que el tiempo extraordinario se
calcula sobre el pago doble del feriado. Estos son los Unicos casos en que
se reconoce el pago triple, sea: un tanto por el dia feriado, otro tanto por
el feriado trabajado, y el uUltimo por la jornada extraordinaria, que debe
pagarse en forma completa.

Si el patrono solicita que laboren el dia completo y los trabajadores
aceptan, debe pagarseles la jornada completa de forma doble, aun cuando
el patrono decida que finalicen su jornada antes de la hora que
ordinariamente laboran. Esto por cuanto la aceptacion previa de los
trabajadores, les da la expectativa del pago doble de un dia completo, y no
de unas horas. Si contrario a lo anterior, el patrono advirtiera de previo que
solo se laboraran unas horas y asi lo aceptan los trabajadores, el patrono
no tendria que pagar el dia completo, ni los trabajadores podrian
reclamarlo.

De conformidad con todo lo expuesto, concluimos que la legislacién que
corresponde aplicar en este caso es la de nuestro pais, y por ello la
regulacién de los dias feriados es la establecida en nuestro Cddigo de
Trabajo, asi como de las vacaciones. En consecuencia, no resulta
legalmente procedente aplicar vacaciones y exigirlo asi a sus trabajadores,
para otorgar libres los dias que corresponden a feriados de otro pais. En
este sentido, si el patrono pretende dar libres esos dias, deberd pagarlos
como dias trabajados o como feriados, pero no como vacaciones, ni
tampoco rebajar el salario de esos dias.

Debe quedar claro que, al ser los feriados un derecho a disfrutarlo para
todos los trabajadores y una obligacion para el patrono el otorgarlos, no
esta autorizado a trasladar el disfrute para otro dia, salvo el 12 de octubre,
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distintos del 12 de
octubre.

DAJ-AER-OFP-343-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-134-2017

Traslado de feriados:
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Traslado del 12 de
octubre cuando el dia
de descanso es lunes.

DAJ-AER-OFP-21-2018

GRATIFICACIONES

para el cual el articulo 148 dispone claramente que, cuando cae en dia
martes, miércoles, jueves o viernes, el patrono estara obligado a trasladar
su disfrute al lunes siguiente.

En ese sentido, sigue siendo nuestro criterio particular -a pesar de que la
legislacién no establece nada al respecto-, “que en los casos de los centros
de labores en los que el dia de descanso sea el dia lunes, debe aplicarse la
excepcion a la regla de traslado antes mencionada, sea convenir el disfrute
del feriado dentro de los siguiente quince dias,” para lo cual légicamente
no podra ser un lunes.

Gratificaciones o

bonificaciones no

salariales.

DAJ-AER-OFP-316-2017

Esta Direccion es coincidente con la doctrina y jurisprudencia expuesta,
resaltando que las bonificaciones para ser consideradas de caracter
salarial, y por lo tanto tener todas las implicaciones legales concedidas a
este pago, sean cargas sociales, impuestos y ser tomadas en cuenta para el
calculo de aguinaldo, vacaciones y prestaciones, deberan ser habituales,
periddicas y onerosas, no tratandose de pagos esporadicos o accidentales,
ni que su entrega se encuentre condicionada al cumplimiento de alguna
condicidn especial o accidental.

HERRAMIENTAS DE TRABAJO

Suministro de

herramientas de

trabajo:
Herramientas para
acceder a cuentas de
correo electrénico.
DAJ-AER-OFP-13-2018

Si el empleador suministra al trabajador una cuenta de correo electrénico
empresarial para que ejecute sus funciones o reciba informacion,
igualmente debera ofrecer la herramienta y el acceso para recibir esa
informacidn, de lo contrario no seria razonable crear una herramienta de
trabajo basada en una comunicacién electrdnica si el trabajador no tiene
acceso a la misma a través de una herramienta brindada por el patrono. En
conclusién, esta Asesoria Juridica considera factible la creacion de una
cuenta de correo empresarial para remitir la informacién relacionada con
la relacién patrono-trabajador, siempre y cuando se le explique a los
trabajadores cual sera el objeto del mismo y la forma en que debera ser
utilizado, siendo también obligacion de patrono, otorgar la herramienta
(computadora u otro instrumento) y el tiempo durante la jornada laboral,
para que el trabajador tenga acceso a la informacién que se le remita via
correo electroénico.
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HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Comision
investigadora:
Profesionales que
pueden integrar la
comision.
DAJ-AER-OFP-31-2018

Comision
investigadora:
Remuneraciones a la
comision.
DAJ-AER-OFP-31-2018

Conceptualizacion del
hostigamiento sexual.

DAJ-AER-OFP-250-2018.

Denunciante:
Plazo de vigencia del

fuero de proteccion.
DAJ-AE-141-15

Los profesionales que consideramos que pueden involucrarse en el tema,
serian abogados, sicdlogos (especialistas en hostigamiento sexual), y
trabajadores sociales etc. En cuanto a sustituir al personal queda a criterio
del patrono si cuenta con los recursos para contratar profesionales
externos. Si no seria conveniente estar sustituyendo el personal por cuanto
se pierde la dinamica o la experiencia de las personas que trabajan en el
tema.

Solo en el caso de que las actividades a realizar por la Comisién sean fuera
de la jornada laboral, deberd remunerarse este tiempo como
extraordinario. Si la intencién es de contratar personal para atender de
forma exclusiva dicha comisidn, si tendria que contemplarse un salario,
pero si se trata de los mismos trabajadores de la empresa no, salvo que
como repetimos sea en horas extraordinarias que deberian remunerarse
con un 50% ma3s.

Podemos entender que el acoso sexual serd toda aquella practica o
conducta indeseada por parte de quien la recibe, tales como amenazas,
uso de palabras sexuales, acercamientos corporales, entre otras que va a
perjudicar de manera drdstica a la persona que la recibe, ocasiondndole
dafios casi que irreversibles. Ademds, en esta ley se indica que todo
patrono tiene la responsabilidad de mantener en el lugar de trabajo una
politica interna que regule, evite y sancione las conductas del
hostigamiento sexual.

Existe un “fuero” especial de proteccidn para quien formule una denuncia
por acoso u hostigamiento sexual. La proteccidon del fuero durante la
tramitacién de la denuncia tiene como finalidad brindarle “seguridad” y un
ambiente de tranquilidad a la persona trabajadora que se atrevié a
denunciar un acto tan delicado y personal, permitiendo llegar al final de la
investigacion para determinar asi la verdad en cuanto a los hechos
denunciados. El fuero que protege al denunciante de una situacién de
acoso u hostigamiento sexual, se extingue cuando concluye el
procedimiento de investigacion y determinacidn de la existencia o no de
dicha infraccion, sea los tres meses maximos que indica el articulo 5 de la
citada Ley como duracién del procedimiento, o bien, el tiempo que dure el
mismo, sea menos 0 mds en casos excepcionales, quedando fuera de esta
proteccion privilegiada el denunciante pasado este tiempo, lo cual lo haria
sujeto del despido por la propia voluntad del patrono que indica el articulo
85 del Cédigo de Trabajo.
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Denunciante:
Tramitacion de debido
proceso para el
despido de
denunciante en sector
publico.

DAJ-AE-125-15

Reglamento o Politica
de hostigamiento
sexual:

Negativa de
trabajador de firmar
recibido.
DAJ-AE-074-16

Reglamento o Politica
de hostigamiento
sexual:

Obligacion de
presentar el
reglamento ante el
Ministerio de Trabajo.
DAJ-AER-OFP-311-2017

La Direccidén de Inspeccidn tratandose de una trabajadora en estado de
embarazo en el sector publico, existiendo debido proceso interno, no
instruye una nueva investigacion, sino que revisa que se haya garantizado
aquel derecho y que no existan conductas discriminatorias en el desarrollo
del mismo. Esta actuacién se fundamenta en un voto de la Sala Segunda,
gue sin constituir jurisprudencia en estricto sentido y sin ser una decisidn
de mayoria, representa el Unico insumo judicial referido a un tema
analogo. En cuanto a la tramitacidén procedimental del asunto, con base en
los elementos expuestos (Manual de Procedimientos de la Direccidn
Nacional de Inspeccidn, voto 2005-633, de las 14:45 horas, del 20 de julio
del 2005, de la Sala Segunda y dictamen C-185-2011, del 8 de agosto de
2011, de la Procuraduria General de la Republica), sin que necesariamente
ninguno de ellos se refiera al punto especifico consultado, en uso de la
analogia como fundamento interpretativo e integrador, nos parece
adecuado que la investigacion disciplinaria se haga a lo interno de la
institucion, con base en la aplicable al caso, y que si la decisidn final es
despedir al denunciante de acoso sexual por falta grave, el expediente sea
remitido a la Direccién Nacional de Inspeccidén para que se pronuncie sobre
la decision de despido.

Es légico que un patrono desee contar con la firma de recibido de todos
sus trabajadores, al entregarles el documento que contiene las politicas de
prevencion del hostigamiento sexual en su empresa, por cuanto con ello
puede demostrar el cumplimiento de lo dispuesto por la ley citada. En este
sentido si el patrono estda dando cumplimiento con una disposicion legal,
lo justifica para exigir el recibido de todos sus trabajadores y al mismo
tiempo para sancionar a los trabajadores que obstaculicen dicho
cumplimiento, eso sin olvidar que la misma Constitucidn Politica establece
que: “..Nadie puede alegar ignorancia de la ley...” Si puede el patrono
justificar con la firma de tres personas que su trabajador estuvo presente
en la charla y recibié los documentos a los efectos de contar con las
pruebas necesarias para demostrar el cumplimiento de lo dispuesto por la
Ley de Hostigamiento y Acoso Sexual. Sin embargo, el trabajador no puede
alegar ignorancia de la ley.

Entonces, habiéndole explicado cdmo es la tramitacién de este tipo de
reglamento, ante su consulta sobre si existe una normativa vigente que
indique la obligatoriedad de la parte patronal de inscribir ante este
Ministerio los Reglamentos de Hostigamiento Sexual, le decimos, si, el
ultimo parrafo del articulo 20 de la citada Ley 7476, ya indicado, dice: “...ha
de ser reconocido y fiscalizado por el Ministerio de Trabajo.”, razén por la
cual debe ser presentado ante esta Direccion.
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HUELGA

Huelga en servicios De conformidad con lo estipulado por nuestro ordenamiento juridico
publicos esenciales. (articulos 375y 376 del Cédigo de Trabajo y el articulo 61 de la Constitucion
Politica), asi como los criterios de la OIT, no es permitida la huelga en los
DAJ-AER-OFP-352-2018 servicios publicos que afecten a la salud publica o de la poblacidn. Es muy
importante dejar claro que la valoracion de los diferentes supuestos para
llegar a definir la legalidad o la improcedencia de una huelga resulta de
total y absoluta competencia de los Tribunales de Justicia, quienes en
definitiva resolveran la declaratoria de legalidad que interponga la parte

patronal, segun lo dispone el articulo 375 del Cddigo de Trabajo.

IMPUESTO SOBRE LA RENTA

Créditos fiscales: En el caso en particular, el articulo 34 supra citado dispone en lo que
Obligacién de aplicar interesa: “Para tener derecho a los créditos del impuesto establecido en
los créditos fiscales €ste articulo, los contribuyentes tendran que demostrar a su patrono o
empleador o al Estado, la existencia de cualesquiera de las circunstancias
sefaladas como requisito para incluir a sus hijos o lo relativo al estado civil,
segun se disponga en el Reglamento de esta ley.” Resulta claro afirmar que,
el impulso del acto administrativo se debe dar a gestién de parte, siendo el
contribuyente, en este caso el trabajador, quien debe demostrar a su
patrono la existencia de las circunstancias dichas para que le sea aplicado
el crédito familiar a la hora de efectuar la retencidn del impuesto de la
renta de su ingreso. En el presente caso, es notorio que el actuar patronal
no se desarrollé en apego a lo dispuesto por la Ley, siendo que a pesar de
haberse efectuado la solicitud, el acto administrativo no fue dictado. En
conclusién, es criterio de esta Direccién que lo procedente es que la
Administracién activa continte con la tramitacion de la solicitud efectuada
por su persona, de manera que se logre el dictado del acto
correspondiente, el cual tendra los efectos dispuestos por el articulo 140
de la LGAP.

ante gestion del
trabajador.
DAJ-AE-165-15

INCAPACIDADES

Contabilizacion de dias Si el trabajador de la consulta inicia sus labores a las 11:30 p.m. de un dia
de incapacidad. Y termina a las 5:00 a.m. del dia siguiente, si podria aplicarse al caso
concreto, ya que en virtud de la tesis de la indivisibilidad de la jornada

DAJ-AE-097-16 diaria, si al trabajador se le incapacito el dia 9, como su jornada ese dia

inicid a las 11:30, aun cuando finalice al dia siguiente, continuaria
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Despido en periodo de
incapacidad:

Solo procede cuando
se funda en faltas a las

obligaciones laborales.
DAJ-AER-OFP-354-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-303-2017

Despido en periodo de

incapacidad:
Prohibiciéon de
despido.
DAJ-AER-OFP-151-2018
Ver adema3s:
DAJ-AE-005-17
DAJ-AE-171-15
DAJ-AE-090-15

Efectos de
incapacidades
dictaminadas por
médico privado.
DAJ-AE-166-16

Ver ademas:
DAJ-AE-098-15

Improcedencia de
pago de incentivos o
pluses salariales
durante incapacidad.
DAJ-AE-029-15
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incapacitado hasta las 5 a.m. del dia 10, finalizando la incapacidad por
tanto a las 5 a.m. del dia 10.

No se puede despedir a una persona que se encuentra incapacitada,
cuando la causal del despido, sea la existencia de la misma incapacidad; lo
gue al mismo tiempo significa que si existe una causal independiente de la
incapacidad, si puede ser viable el despido de esta trabajadora ya que no
se le estaria aplicando el despido por los problemas psiquiatricos que
presenta en su incapacidad, sino por causales ya comprobadas de previo y
autorizadas por la Inspeccidon de Trabajo, de modo que en el caso de
consulta, si resultaria procedente, el despido.

Debe tenerse presente que la necesidad de un trabajador a incapacitarse,
cuando asi lo indiqgue un médico, refleja la existencia de un estado
vulnerable en la salud de la personay frente a esto, el Estado tiene el deber
de garantizarle la atencién requerida y ademds garantizar su
restablecimiento en condiciones dignas y justas. Por lo anterior resulta
improcedente el despido de un trabajador que se encuentre incapacitado
por enfermedad, independientemente del plazo de la incapacidad, si la
motivacion del despido es precisamente la incapacidad mima, pues seria
causarle un perjuicio no solo a su situacion econémica al perder el pago del
subsidio de la CCSS, sino ademas al restablecimiento de su salud, pues al
guedarse sin trabajo, se vera obligado a retornar a él o a buscar un trabajo
nuevo, a pesar de padecer una enfermedad, tal y como lo ha establecido
la Sala Constitucional.

En este sentido debe quedar claro que los dictdmenes de médicos de
consulta privada, deben ser aceptados para justificar las ausencias
temporales de trabajadores en virtud de enfermedad comprobada, la
Unica diferencia de éste con el de las instituciones INS y CCSS radica en el
pago de subsidio, por cudnto solo procede cuando es emitido por un
médico de esas instituciones. Por lo expuesto se concluye que el dictamen
de médico particular puede servir para que un trabajador justifique sus
ausencias, pero no para que se reconozca el pago del subsidio, ya que la
Unica forma de que el trabajador obtenga pago del subsidio es a través de
la incapacidad de un médico de la CCSS o del INS.

Lo recibido por el trabajador durante el periodo de incapacidad no tiene
naturaleza salarial, sino que se trata de un subsidio, de modo que resultaria
procedente concluir que durante el periodo de incapacidad, los
trabajadores no tendrian derecho de recibir los incentivos salariales por
concepto de desarraigo familiar que estaria recibiendo si estuviera
laborando en forma efectiva. El cdlculo del subsidio que debe recibir el
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Obligacién del

trabajador de
comunicar

incapacidades o
enfermedades.
DAJ-AE-294-16

Pérdida del disfrute y
pago de feriados
durante periodo de

incapacidad.
DAJ-AE-117-16

Prohibiciones para el
patrono:

Obligar a trabajador a
incapacitarse.
DAJ-AE-126-15

~

trabajador durante su periodo de incapacidad, debe incluir el promedio de
los salarios recibidos en los tres meses anteriores a la incapacidad, lo que
implicaria la inclusion dentro de ese promedio, de lo percibido por
concepto de incentivos salariales de zonaje y desarraigo familiar, si en
efecto los recibieron en esos tres meses anteriores a la incapacidad.

El trabajador es el que esta en la obligacién de avisar las incapacidades en
el menor tiempo posible, pues de no hacerlo, el patrono tampoco puede
adivinar que sus ausencias son justificadas, o sea, que el despido realizado
por ese motivo se encontraria justificado en las ausencias aplicando el
inciso g) del articulo 81 del Cédigo de Trabajo. Por ende, a no ser que el
impedimento de salud del trabajador se lo imposibilite, el trabajador
debera dar aviso al patrono sobre la razén de su ausencia, el propio dia que
no se presenta a laborar o a lo sumo el segundo dia. Este aviso podra
efectuarse por cualquier medio, incluso por medio de un familiar o
amistad, ya que lo importante es poner en conocimiento del empleador de
gue se trata de una ausencia justificada y asi evitar un posible despido sin
responsabilidad patronal.

En lo que respeta al tema del pago de los dias feriados de pago obligatorio
a un trabajador que se encuentra incapacitado; debemos de indicar que
por ser la incapacidad una causal de suspension del contrato de trabajo; el
trabajador pierde el derecho al disfrute y pago del feriado. Y por
concederse durante la incapacidad un subsidio en lugar de un salario, en el
caso de incapacidades extendidas por la Caja Costarricense de Seguro
Social, el patrono Unicamente esta obligado a cubrir el 50% de los tres
primeros dias, por lo que, de coincidir un feriado dentro de éste lapso, la
obligacion se limitaria a cubrir el 50% del salario ordinario, si se trata de los
tres primeros dias, o bien a dar el tiempo de descanso mientras se
mantenga la incapacidad si ésta es por un periodo mayor.

El otorgamiento de una incapacidad procede porque la valoraciéon de un
profesional en salud asi lo determina, buscando con la misma que el
trabajador se reestablezca completamente del quebranto de salud que lo
aqueja, impidiendo durante este tiempo que el trabajador labore,
obligando al patrono a otorgar la licencia todo el periodo que indique la
incapacidad. Se debe tener claro, que si de la valoracion médica se
considera que el trabajador no estd en la mejor condicion para
desempeiar su trabajo, la obligacién del profesional es otorgar la
incapacidad y como consecuencia el patrono cumplir con la licencia,
impidiendo que el trabajador acuda a laborar, no existiendo otro respaldo
legal para que un patrono no le permita laborar al trabajador u obligar a
éste aincapacitarse, ya que el trabajador por si solo no puede incapacitarse
sin que medie un certificado médico que asi lo indique.
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Prohibiciones para el
patrono:

Exigir al trabajador
reponer los dias que
estuvo incapacitado.
DAJ-AE-287-15

Recomendaciones
médicas:
Incumplimiento del
trabajador de las
recomendaciones
médicas.
DAJ-AER-OFP-229-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-294-16

Subsidio:

Calculo del subsidio en
modalidad de salario
base mas comisiones.
DAJ-AER-OFP-167-2017

Subsidio:

Célculo del subsidio
por riesgo laboral
segun la modalidad de

pago.
DAJ-AER-OFP-157-2018

Subsidio:
El subsidio durante
incapacidad no esta

Debe tenerse presente que el trabajador que es incapacitado, tiene una
justificacion vdlida para no presentarse a laborar, lo cual
consecuentemente faculta a su patrono a dejar de pagarle el salario,
manteniéndose su relacién laboral suspendida. La jornada del trabajador
se mantiene tal y como ha sido pactada, sin que el acontecimiento de una
incapacidad faculte al patrono a variarla de manera unilateral. El
trabajador no “adeuda” nada, no debe reponer esos dias, simplemente
acata su incapacidad y no recibe el salario de esos dos dias, sino
Unicamente el subsidio correspondiente a la incapacidad.

La persona incapacitada debe tener un comportamiento tendiente a
recuperarse, en caso que no lo haga, la Institucion aseguradora puede
accionar contra el trabajador cobrandole los subsidios pagados. Para el
patrono, en caso de tener las pruebas fehacientes del comportamiento del
trabajador, podria entrar a imponer una sancidn que podria ser una
amonestacion escrita o el despido por falta grave, pues su actitud
irresponsable puso en riesgo la continuacidn de la relacidén laboral.

En el caso de incapacidad por mas de 03 dias con la C.C.S.S, el patrono
debera pagar los tres primeros dias de incapacidad, pago que equivale al
cincuenta por ciento (50%) del salario devengado por el trabajador al mes
anterior a la misma (comisiones). Es a partir del cuarto dia de incapacidad,
que la Caja Costarricense del Seguro Social, le corresponde pagar el sesenta
por ciento (60%) del salario.

Para calcular el salario diario es importante la modalidad de pago, asi, si el
pago es mensual o quincenal se divide el salario entre 30 dias, si la
modalidad de pago es semanal, se divide el salario entre 26 dias. De
acuerdo a la anterior informacion, nos parece que el calculo del subsidio
diario para efectos del pago de los dias de incapacidad, se debe hacer
obteniendo el promedio diario mensual segln los reportes que hace el
patrono, dividiendo el monto mensual reportado entre 30 dias si es pago
mensual, o entre 26 si es pago semanal.

Tanto el subsidio cubierto por el Patrono los tres primeros dias, como el de
la Caja Costarricense del Seguro Social (C.C.S.S.), o bien del Instituto
Nacional de Seguros, no tienen naturaleza salarial, por lo que no deben ser
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sujeto a cargas
sociales.

DAJ-AER-OFP-317-2017

Subsidio:

Improcedencia de
aplicacion de embargo
al subsidio por
incapacidad.
DAJ-AER-OFP-031-17

Subsidio:

Subsidio a cargo del
patrono.
DAJ-AER-OFP-99-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-317-2017
DAJ-AE-302-16

INTERINAZGO

considerados en el calculo de pago de las vacaciones y el aguinaldo. Asi
tampoco deben ser reportados en las planillas de la CCSS, porque la
obligacion establecida de reportar planillas es sobre los salarios ordinarios
y extraordinarios recibidos por el trabajador.

Como usted se encuentra o estuvo incapacitado, se encuentra suspendida
la obligacion de su patrono de pagar el salario, por lo que durante ese
tiempo lo que recibe es Subsidio, en razén de lo cual no resulta procedente
ningln embargo, porque no se trata de una disminucién de salario, como
usted indica, sino de un subsidio, al que no se le pueden aplicar embargos.

Los Tribunales de Justicia Laborales, con base en el articulo 79 de Cddigo
de Trabajo, han establecido jurisprudencialmente la obligacion del patrono
de cubrir el subsidio durante los tres primeros dias de incapacidad,
pagando para tal efecto por lo menos la proporcién del 50 % del salario
devengado por el trabajador. Si un trabajador se incapacitd uno, dos o tres
dias o incluso mas de cuatro dias, si dentro de los 30 dias siguientes se
vuelve a incapacitar, el subsidio de la CCSS lo cubre desde el primer dia de
esta segunda incapacidad, por considerarse que la incapacidad de ese
periodo no ha sufrido interrupcion, para los efectos del pago de subsidio.

Esta es la obligacion minima establecida para el patrono, lo que no lo inhibe
para establecer porcentajes de subsidio mayores, como beneficios
reconocidos de forma voluntaria, sea por costumbre o mediante
instrumentos juridicos como reglamentos internos de trabajo o
convenciones colectivas.

Consecuencias de cese
de interinazgo segun
la causa de
terminacion.
DAJ-AE-166-15

Caso de cese de interinazgo en virtud del regreso del titular de la plaza, y
ademas en el plazo previsto en el nombramiento: No procede el pago de
los extremos de preaviso y auxilio de cesantia, que solamente se reconocen
en los contratos por tiempo indefinido, o cuando el interino ha superado
el afio en una plaza vacante. Sin embargo, si tendra derecho al pago de las
vacaciones y aguinaldo proporcionales a la fecha de la terminacion del
Contrato de trabajo. Caso de cese de interinazgo en virtud del regreso del
titular de la plaza, pero sin haberse cumplido el plazo del nombramiento
interino: El funcionario afectado puede presentar el reclamo por el pago
del cese anticipado de su nombramiento de conformidad con el articulo 31
del Codigo de Trabajo. Caso de cese de interinazgo sin haberse cumplido el
plazo del nombramiento interino: no seria procedente el cese en estas
condiciones, pues no se estd fundamentando la actuacién en el
nombramiento en propiedad de otra persona, ni en el regreso del titular
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de la plaza, y una actuacion de este tipo atenta contra el derecho a la
estabilidad en el empleo lo que daria cabida a que el afectado pueda
solicitar judicialmente la restituciéon en la plaza y el pago de dafios y
perjuicios que incluyen los salarios caidos desde la fecha del cese hasta la
fecha de la restituciéon en el puesto.

INTERMEDIACION LABORAL

Caracterizacion de la

intermediacion

laboral.

DAJ-AE-106-15

Responsabilidad

solidaria:

Responsabilidad
solidaria entre el
patronoy el
intermediario.
DAJ-AE-106-15

IUS VARIANDI

La figura del intermediario es solamente un enlace entre el empleador que
requiere mano de obra y los trabajadores que necesitan empleo. Asi pues,
el intermediario al no contar con capital propio, resulta solidariamente
responsable con el patrono, frente a las obligaciones de éste con sus
empleados. En el parrafo segundo, establece que el principal criterio
diferenciador entre intermediarios y contratistas radica en el hecho de que
estos ultimos ejecutan los trabajos con capitales propios.

En el caso de los intermediarios, conforme lo establece nuestra legislacién,
son solidariamente responsables con los patronos de la contratacion de
aquel. Nuestro pais todavia no tiene un marco juridico que identifique
claramente las responsabilidades de las empresas de trabajo temporal y
que establezca reglas de solidaridad entre ellas y las empresas usuarias,
por lo que resulta de suma importancia que en los contratos que se
suscriban bajo esas figuran se definan bien cudles son eso derechos y esas
obligaciones atinentes a cada uno, de otra forma los tribunales, a falta de
claridad, se inclinan hacia la responsabilidad solidaria de las partes que
intervienen en la contratacion del profesional.

Ascenso de puesto.

DAJ-AER-OFP-126-17

La variacion de puesto del trabajador; en este caso, de chofer de
montacargas a chofer de apilador, si puede realizarse, pues estariamos
hablando de un ascenso de puesto, situacidon que si es posible, pues el
colaborador va a realizar un trabajo mas dificil y mejor pagado, y lo mas
importante, que el trabajador esté de acuerdo con dicho cambio,
independientemente de que haya firmado el contrato de trabajo como
montacarguista, pues el contrato sufre distintas modificaciones a lo largo
del tiempo, siendo efectivo el contrato de realidad, que es el contrato que
existe en la vida real, y que va por encima de lo que se haya pactado por
escrito en el tanto no beneficie al trabajador.
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Cambio del lugar de
trabajo.

DAJ-AER-OFP-330-2018

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-113-2018
DAJ-AER-OFP-319-2017
DAJ-AER-OFP-266-2017

Cambio del lugar de
trabajo:

Traslado por cambio
de puesto para el que
el trabajador concursé
voluntariamente.
DAJ-AER-OFP-209-2017

Modificacidon de
funciones.

DAJ-AER-OFP-220-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-ODP-231-2017

Modificacion de la
forma en que se
reconoce el salario

Si el patrono desea realizar algun tipo de variacién en las condiciones
laborales, debe avisar, con un tiempo prudencial, el movimiento del
personal del local o tienda, para que el trabajador haga las valoraciones
necesarias y pueda alegar, o no, perjuicio. Dado que el traslado a un nuevo
lugar de trabajo, es una situacién que no fue prevista en el contrato de
trabajo, el patrono debe sufragar los gastos de traslado en que incurran los
trabajadores que se pretende trasladar. Asimismo, deberd sufragar
cualquier otro gasto en que deban incurrir los trabajadores como
consecuencia del traslado. Ademas, si el patrono cubriera esos gastosy aun
asi los trabajadores consideran afectados sus intereses y no logran llegar a
un acuerdo con el empleador, dichos trabajadores tendrian todo el
derecho a oponerse al cambio, facultdandolos a acudir a los Tribunales de
Justicia a solicitar dar por terminado su contrato de trabajo con
responsabilidad patronal, con el consiguiente pago de prestaciones
(vacaciones, aguinaldo, auxilio de cesantia y preaviso), si no se les paga de
una vez.

En un concurso interno subyace los criterios y requisitos que se establecen
para proveer un determinado cargo vacante, siendo el objetivo principal
de permitir la objetividad y transparencia del proceso de concurso,
otorgando igualdad de condiciones a todos los postulantes, al mismo
tiempo que aumenta la probabilidad que quede el o la postulante mas
idoneo. Llama la atencidn entonces si la plaza ofertada en el concurso
implicaba realizar las funciones en otra sede, esto era de su conocimiento
y sobre todo de su interés y aceptacion. Distinto es el que la administracién
del banco de manera unilateral para satisfacer o llenar una necesidad
administrativa lo trasladara, al amparo de los reglamentos e incluso de la
convencién Colectiva. Concluimos que, al haber participado usted en el
concurso interno para llenar la vacante, y resultar seleccionado vy
nombrado en la plaza, es evidente que su interés fue satisfecho y el de la
administracién también.

El empleador puede hacer uso de dicha facultad siempre que la medida no
implique para el trabajador una modificacién de su jornada, de su salario,
o una disminucién de su jerarquia, modificacion radical de las funciones
para las que fue contratado, que le ocasione un perjuicio o le cree una
situacién humillante o injuriosa, le obligue a un esfuerzo mayor para
adaptarse a nuevas tareas que no son las de su especialidad, o que el
cambio le traiga aparejado un peligro para su salud o incomodidades reales
que no fueron previstas cuando se formalizé el contrato.

Si la empresa le concedid a los trabajadores de la JAFAP, por medio del
acuerdo que se le pagaria el salario escolar en las mismas condiciones en
que lo aprobd la UCR, no podra ahora eliminar unilateralmente este
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escolar en institucion
publica.

DAJ-AER-OFP-91-2018

Modificacion de la
jerarquia o categoria.

DAJ-AER-OFP-113-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-216-2018
DAJ-AER-OFP-51-2018
DAJ-AER-OFP-226-2017

Modificacion de la
jornada.

DAJ-AER-OFP-160-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-125-2018
DAJ-AER-OFP-115-2018
DAJ-AER-OFP-60-2018

Modificacién de la
jornada:

Ausencia de reclamo
consolida el cambio.
DAJ-AE-197-16

~

beneficio, seria ilegal en virtud de que estaria violentando la regla “de la
condicién mas beneficiosa para el trabajador la cual es parte esencial del
principio protector que resulta fundamental en Derecho del Trabajo.
Ademas, porque dichos beneficios o incentivos se encuentran adheridos al
contrato de trabajo modificdndolo y haciéndose parte integral de este,
convirtiéndose este beneficio en lo que se conoce como “condicién mas
beneficiosa” o popularmente llamado “derecho adquirido”. Ahora bien, si
es oportuno en lo conducente que la Junta podrd igualmente por un
acuerdo modificar la forma de pago del salario escolar para las futuras
personas trabajadoras.

Con respecto al cambio de categoria, le indicamos que la variacion de la
jerarquia o cambio de categoria; en perjuicio del trabajador ha sido
considerada como un ejercicio abusivo de la facultad del empleador de
variar las condiciones contractuales, pues tal aspecto se considera como
un elemento esencial del contrato. Es decir, es totalmente prohibido por
nuestro ordenamiento juridico. En este caso en particular el patrono debié
de haber liquidado al trabajador como “Administrador” de un local (pago
de vacaciones, aguinaldo, preaviso y cesantia) y volver a contratar como
“Dependiente” en el nuevo local, con las nuevas condiciones tales como
cambio de jerarquia, salario y nuevo local.

Cuando se trata de un cambio de Jornada, sea que el patrono pretenda
aumentar o disminuir el nimero de horas laborales (disminuyendo el
salario, o0 no aumentandolo), o bien trasladar a un trabajador de jornada
diurna a nocturna o mixta, o variar el dia de descanso, por cuanto tal
modificacion se daria en uno de los elementos esenciales del contrato de
trabajo, ajenos al poder de direccion patronal. Asi las cosas, es
improcedente que el patrono pretenda aumentar la jornada de trabajo
unilateralmente, salvo que, al inicio del contrato el patrono haya hecho
una reserva escrita, de llamarlos a laborar en cualquier momento de la
relacién laboral, por mds horas de las pactadas en al inicio del contrato,
siempre dentro del maximo de 48 horas semanales, que establece la
normativa nacional e internacional vigente.

Si cuando acontecieron las variaciones en las jornadas y la consultante no
presentd gestiones o reclamos para que se respetaran la jornada
contratada, aplica lo dicho por la Sala Segunda en las citas supra citadas.
Es decir, si no hubo reclamo en el momento oportuno y se dejé transcurrir
mucho tiempo desde la modificacidn, se tiene ésta en adelante como
consolidada.

127

MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Modificacion de la
jornada:

Imposibilidad de
ampliar jornada mixta
si se contraté con base
en 7 horas.
DAJ-AER-OFP-239-2018

Modificacién de la
jornada:
Modificacion en caso
de proveedor
outsourcing.
DAJ-AE-160-15

Modificaciéon de la
jornada:
Modificaciones en la
jornada cuando se
contratd en jornada
rotativa.
DAJ-AE-004-15

Modificacion de las
condiciones salariales.

DAJ-AER-OFP-85-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-39-2018
DAJ-AER-OFP-160-2017
DAJ-AER-OFP-086-17

Modificaciéon de las
condiciones salariales:
Eliminacion de pluses
salariales.
DAJ-AER-OFP-268-2018

En este caso el patrono pretende variar una de las condiciones esenciales
del contrato, el cual seria la jornada, para que, en lugar de laborar en
jornada mixta de 7 horas pasen a laborar 8 horas por dia en jornada mixta
ampliada. Lo anterior seria totalmente ilegal pues corresponderia a un ius
variandi abusivo. Para que esta condicion se pueda dar, el trabajador debe
de estar en total acuerdo con el patrono o el patrono deberd de liquidar
con todos los extremos; es decir vacaciones, aguinaldo, preaviso y cesantia
y volver a contratar con las nuevas condiciones.

Cabe indicar que la jornada es un elemento esencial del contrato de
trabajo, razén por la cual el patrono no puede estar modificando de forma
arbitraria para atender las necesidades de las empresas beneficiarias del
servicio. Esto significa que al igual que los demds trabajadores, la
modificacién solo podria darse, si se da la aceptacion de los trabajadores y
el reconocimiento de la remuneracién cuando asi procediera. Si se trata
de una disminucién de la jornada, como trae la consecuencia de una
disminucién salarial, no podria aplicarse, salvo que proceda con la
liguidacion completa de las prestaciones de ese o esos trabajadores y los
recontrate con la jornada nueva.

Si los trabajadores han sido contratados con el conocimiento claro que sus
jornadas estarian rotandose, el patrono estaria facultado para hacerlo,
siempre que la frecuencia de la rotacidon sea distante y que en el cambio,
se respete el descanso pleno de los trabajadores de las 36 horas antes
indicadas.

No es legalmente procedente que su patrono varie sus condiciones
salariales, entendidas éstas como salario base, o la comisién si fuera el caso
en perjuicio suyo, otorgandole el derecho de dar por roto su contrato con
responsabilidad patronal con las advertencias claras de que debe de previo
agotar las gestiones ante su patrono para que restablezca sus condiciones,
pudiendo incluso acudir a la Inspeccidn de Trabajo a presentar su denuncia,
antes de acudir a los tribunales de justicia para solicitar la autorizacion para
dar por terminado su contrato de trabajo.

Eliminar parcial o totalmente los pluses salariales, estaria modificando uno
de los elementos esenciales del contrato de trabajo como lo es el salario
de los trabajadores, dejando claro que siempre y cuando el cambio
pretendido disminuya su ingreso salarial actual, les provocaria un
importante perjuicio econdmico a los trabajadores. Si el patrono le
concedid a sus trabajadores, beneficios e incentivos salariales como el
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Ver ademas:
DAJ-AE-177-16

Modificacion de las

condiciones salariales:

Eliminacion o
disminucidén de pago
de anualidades.
DAJ-AE-202-15

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-148-2017

Modificacion de las

condiciones salariales:

Eliminacion o
modificacion de
bonificaciones.
DAJ-AER-OFP-093-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-030-17
DAJ-AE-207-15
DAJ-AE-158-15

Modificacion de las

condiciones salariales:

Eliminacion o
modificacion de
comisiones.
DAJ-AER-OFP-185-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-180-2018
DAJ-AE-220-15

antes indicado, no podra ahora eliminar unilateralmente este beneficio,
seria ilegal en virtud de que estaria violentando la regla “de la condicidn
mas beneficiosa” para el trabajador la cual es parte esencial del principio
protector que resulta fundamental en Derecho del Trabajo.

No podria eliminarse el pago de las anualidades como rubro adicional al
salario base, sinincurrir en el uso abusivo del lus Variandi, ya que se estaria
tratando de una modificacién en perjuicio en el ingreso de los
trabajadores, elemento esencial del contrato de trabajo, situacién que
facultaria a los trabajadores a acudir a los tribunales de justicia para
solicitar la terminacién de la relacion laboral con responsabilidad patronal
y el consecuente pago de los derechos y prestaciones laborales.

Si desde el inicio de la contratacidn laboral, la forma de pago del salario
establecia un bono del 15% por docencia en inglés, su patrono
posteriormente no puede variar de forma unilateral el incentivo o
disminuir el porcentaje. El realizar cualquier modificacién en la condicion
de la bonificacidn salarial acordada, ademds de provocar variaciones en las
condiciones originalmente pactadas en la contratacion, tiende a provocar
colateralmente una disminucion sustancial en el monto del salario del
trabajador, ya que el pago acordado incluye su salario y el porcentaje de
la bonificacién, situacién que reviste en ser ilegal debido a la variacion en
desmejora del salario, lo cual provoca que el patrono haya incurrido en un
lus Variandi Abusivo del Salario.

La modificacion de los porcentajes y periodos en las comisiones es
totalmente improcedente, por cuanto implica una disminucién en su
salario, elemento esencial del contrato de trabajo, que no puede ser
modificado por el patrono y menos en perjuicio. Por tanto si la empresa
elimind el plan de comisiones que se manejaba hasta Enero 2017, y usted
como trabajador se ve afectado de manera negativa en uno de los
elementos esenciales de la relacion laboral como lo es el salario, usted
tiene la facultad de acudir a los Tribunales de Justicia a solicitar la
terminacion de la relacién laboral con responsabilidad patronal y el
consecuente pago de las prestaciones laborales, e incluso, ante la amenaza
potencial de la afectacion por eliminacidon de algin beneficio, podran
denunciar la situacién ante la Inspeccion de Trabajo y la misma tendra la
obligacion de investigar el caso y si amerita ordenara a la empresa a
restablecer a sus trabajadores los beneficios eliminados o modificados.
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Modificacion de las
condiciones salariales:
Imposibilidad de
modificar el salario
aunque se cuente con
la aceptacion del
trabajador.
DAJ-AER-OFP-223-2017

Modificacion de
metas.

DAJ-AER-OFP-068-17

Modificacion del dia
de Descanso.

DAJ-AER-OFP-335-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-042-15

Modificacidn en la
modalidad de pago.

DAJ-AER-OFP-110-2018

Aunque los trabajadores consientan la modificacién de jornadas que se
pretende y su consecuente disminucién de salarios, estas renuncias se
consideran nulas, para todos los efectos, pues los derechos laborales son
irrenunciables. Cualquier modificacién en el sentido de perjudicar el
ingreso del trabajador, hace ilegitima la misma y pone a aquel en todo el
derecho de considerarse en una situacién de despido con responsabilidad
patronal. No existen en este momento en Costa Rica, medidas alternas que
permitan al patrono por motivos de crisis, modificar jornadas y salarios,
pues el salario tiene una finalidad alimentaria, de subsistencia, de manera
gue debe protegerse en todo momento.

Somos del criterio que los cambios obligatorios generados por el patrono
expuestos ampliamente por los consultantes en su escrito y resumidos en
el presente pronunciamiento, no violentan ninguno de los elementos
esenciales del contrato de trabajo a saber el salario, la jornada y la
jerarquia, sin embargo, parece ser que ciertamente los cambios estan
variando elementos no esenciales del contrato de trabajo que estan
causando un perjuicio para los trabajadores, quienes al no poder cumplir
con las metas impuestas en los supuestos indicados, se exponen a
sanciones extremas como lo es perder su trabajo; lo que provoca que los
cambios efectuados por el patrono no puedan ser ejecutados
unilateralmente por éste, pues estdn en contra de los principios del
derecho laboral como son el principio protector, de buena fe contractual y
de irrenunciabilidad, que perfectamente facultan a los trabajadores a
gestionar ante un juez de trabajo la terminacién del contrato de trabajoy
demandar el pago de prestaciones legales.

El ajuste en el horario, en la propuesta de “horarios flexibles” cae en un ius
variandi abusivo, que con la intencién de realizar roles cambia el disfrute
del dia de descanso ya establecido desde el inicio de la relacién laboral, si
bien el patrono estd facultado para variar el horario, ese cambio sera
posible siempre y cuando la persona empleada no demuestre que, dicho
cambio lo afecta en su esfera personal.

Como patrono no podrian cambiar la forma de pago de sus trabajadores,
eliminando el pago del dia de descanso, para poder participar y ganar la
licitacidn, porque con ello estarian incurriendo en IUS VARIANDI abusivo,
por cuanto el salario siendo un elemento esencial del contrato de trabajo
no puede ser modificado de forma arbitraria por el patrono, para
disminuirlo, en perjuicio del bolsillo de los trabajadores.
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Modificacion en la

modalidad de pago:

Cambio de pago de
mensual a semanal.
DAJ-AER-OFP-80-2018

Modificacién en la
modalidad de pago:
Cambio de pago
mensual o quincenal a
bisemanal.
DAJ-AE-223-16

Ver adema3s:
DAJ-AE-187-15

Modificacién en la
modalidad de pago:
Cambio de pago
bisemanal a quincenal.
DAJ-AER-OFP-218-2017

Madificacién o
eliminacidn de
condiciones mas
beneficiosas.
DAJ-AER-OFP-268-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-238-2018
DAJ-AER-OFP-185-2018
DAJ-AER-OFP-104-2018
DAJ-AER-OFP-001-2018

Siempre y cuando el salario semanal de los trabajadores se origine en el
pago mensual, lo cual implicaria que estdn remunerando los dias de
descanso, puede seguirse aplicando el pago semanal, porque se trataria de
un pago mensual con tractos semanales. Pero si a diferencia de lo anterior,
el pago semanal solo estuviera pagando las 48 horas efectivas, sin incluir
el pago del dia de descanso, tendria que hacerse el ajuste correspondiente,
para que quede a derecho el pago.

Actualmente a la trabajadora se le paga en forma mensual, lo que
significaria que aun cuando se trata de servicios, voluntariamente se le
estuvo pagando el salario en forma mensual, lo que implica que se le pagan
todos los dias del mes, incluidos los dias de descanso, de modo que al
cambiar de esta forma de pago a la bisemanal, las bisemanas igualmente
tendran que seguir contemplando el pago de todos los dias de la bisemana,
incluidos los dias de descanso. El inconveniente que podria presentarse en
este caso, es que como hay meses que tienen mdas de 4 semanas, la
trabajadora en estos casos podria estar recibiendo menos salario, salvo
gue en cada bisemana se contemple esa diferencia, para que la trabajadora
no se vea perjudicada y el Patrono pueda estar facultado para aplicar el
cambio.

Segun lo expuesto, al trabajador no se le estaba remunerando en el pago
bisemanal los dias de descanso, en cuyo caso, el cambio pareciera
beneficiarlo, por cuanto no solo se le va a aumentar el salario, sino también
que ahora se le estaria remunerando en el pago quincenal o mensual los
dias de descanso, en razén de lo cual el cambio se puede aplicar sin
mayores gestiones, salvo que el trabajador comprobara que el cambio le
afecta de algin modo razonable. En este caso tendrian que liquidar
prestaciones completas y volver a contratar con nuevas condiciones.

La condicién mas beneficiosa debe ser respetada y aplicada, tanto si fue
concedida “intuito persona” o si resulta de una norma general proveniente
de una ley, reglamento o un convenio colectivo. La aplicacion de este
principio opera de dos formas: en forma restrictiva, cuando el patrono se
ve forzado a mantener aquellas condiciones que dan lugar a situaciones
mas ventajosas para el trabajador que la que éste disfrutaria al aplicarle la
nueva reglamentacion. Opera en forma extensiva, en la medida en que,
por aplicaciéon de dicho principio, indirectamente, les es posible a las partes
establecer condiciones superiores mas beneficiosas que las minimas
legalmente fijada.
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Modificacién o
eliminacién de
condiciones mas
beneficiosas:
Condicidén reconocida
en Reglamento
interno.
DAJ-AE-082-16

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-293-2017

Posibilidad de
modificar el horario.

DAJ-AER-OFP-335-2018

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-339-2018
DAJ-AER-OFP-215-2018
DAJ-AER-OFP-116-2018

JORNADAS

MINISTERIO DE
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Para que el Reglamento Interno de Trabajo pueda ser modificado, basta
con que se presenten la solicitud a esta Direccidon y la misma lo apruebe.
No obstante lo anterior, serd catalogado como un uso abusivo del ius
variandi, que dicha empresa pretenda eliminar algin beneficio a sus
trabajadores en razén de la “modificacién” del Reglamento aprobado,
porque dicho beneficio o incentivo se adhiere al contrato de trabajo
modificdndolo y haciéndose parte integral de él, convirtiéndose este
beneficio en lo que se conoce como “condicidn mas beneficiosa” o
popularmente llamado “derecho adquirido”.

El horario es un concepto diferente a la jornada, y entraiia la formula de
distribucién de la jornada laboral, el horario supone el lapso de tiempo
diario dentro del cual se ubica el nimero de horas que debe laborarse
como maximo segun la ley; por ejemplo, tratandose de jornada diurna,
comprenderia la distribucion de las ocho horas entre las cinco de la
manana y las siete de la noche, en términos mas prdcticos es la
determinacién de la hora de entrada y la hora de salida. El horario, a
diferencia de la jornada, puede ser variado o modificado por el patrono,
cuando existen razones de orden técnico, de organizacion o de produccion;
Y NO se cause perjuicio grave a las personas trabajadoras y siempre que sea
en la misma jornada (diurna, mixta o nocturna).

Diferencia entre
jornada vy horario.

DAJ-AER-OFP-116-2018

Distincion entre
jornada continua y
fraccionada.
DAJ-AER-OFP-341-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-266-2018

Por jornada de trabajo ha de entenderse el tiempo o la cantidad de horas,
que no puede exceder del maximo legal, durante el cual diariamente el
trabajador se encuentra a disposicidn del patrono para dar cumplimiento
a la prestacién que le impone el contrato laboral. El horario en cambio,
supone el lapso dentro de la jornada, en el cual se ubica el nimero de horas
que deben laborarse como maximo en cada jornada; por ejemplo, en
jornada diurna, comprenderia la distribucion de las ocho horas entre las
cinco y las diecinueve horas. Dicha distribucion afecta, légicamente, las
horas de inicio y finalizacion de la jornada, asi como los intervalos que haya
dentro de ella. Este puede ser rigido o flexible, acumulativo, continuo, o
bien discontinuo o fraccionado.

La jornada continua, es aquella en la que el patrono estd obligado a
conceder un descanso minimo de media hora al trabajador,
considerandose ese tiempo de descanso como tiempo efectivo de trabajo.
El limite maximo de este descanso no esta regulado por Ley, lo que significa
que el patrono puede concederlo de acuerdo a su voluntad, siempre que
sea pagado. Dada la consideracién, de que este tiempo de descanso se
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DAJ-AER-OFP-251-2018
DAJ-AER-OFP-231-2018
DAJ-AER-OFP-215-2018

llegalidad de jornada
4X3.

DAJ-AE-288-16
Ver ademas:
DAJ-AE-140-15

Jornada acumulativa.

DAJ-AER-OFP-231-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-110-2018
DAJ-AER-OFP-105-2018
DAJ-AER-OFP-75-2018

Jornada acumulativa:
Calculo del salario de
jornada mixta
ampliada.
DAJ-AE-348-16

Ver ademas:
DAJ-AE-191-16
DAJ-AE-159-16 (DAJ-D-
108-06-2016)
DAJ-AE-112-15

~
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considera tiempo efectivo de trabajo, los trabajadores no pueden salir de
la empresay se mantienen bajo las drdenes del patrono, lo que implica que
dicho lapso debe ser remunerado. Por otro lado, cuando la jornada de
trabajo es discontinua o fraccionada, el patrono debe concede una hora de
descanso como minimo, pudiendo ser mas, tiempo en el cual el trabajador
no se encuentra bajo la direccion del patrono, puede salir de las
instalaciones de la empresa y desplazarse donde bien considere. En el caso
de que se trate de jornada fraccionada con una hora exacta, es necesario
demostrar que los trabajadores pueden salir del centro de labores y de la
potestad del patrono, asi como que pueden ir a su casa a almorzar, que hay
lugares cercanos al centro de trabajo donde pueden comprar sus alimentos
a precios accesibles o bien, cuentan con una soda bien acondicionada en
el centro de trabajo, como tercera opcion. El principal defecto de este tipo
de jornada es que el tiempo de descanso no es remunerado.

De acuerdo al Cddigo de Trabajo, no es procedente la jornada ordinaria de
trabajo de “4 por 3” debido, primeramente, a que el limite diario ordinario
dispuesto en la legislacién laboral no llega a las 12 horas diarias, salvo que
se trate de los supuestos del articulo 143 del Cédigo de Trabajo, que es la
excepcion a la regla. La acumulacion de 48 horas solo es posible en
jornadas diurna y mixta, pero en ninguna de ellas se llega a las 12 horas al
dia. De ahi que, debamos ser contundentes en que esta jornada no es
viable bajo el esquema actual del Cédigo de Trabajo.

La jornada acumulativa, supone que durante cinco dias a la semana se
extiende la jornada ordinaria mas alla de las ocho horas con el fin de no
trabajar el sexto dia, o de laborar menos horas ese dia, aumentandose asi,
en la proporcidn que corresponda, la jornada ordinaria de ocho horas. Por
lo tanto, el sexto dia, que generalmente es el dia sdbado, debe entenderse
como un dia habil para todos los efectos, estableciéndose en estos casos
de jornada acumulativa, una ficcion juridica que lo tiene como laborado al
finalizar la jornada semanal.

Para saber el valor de la hora mixta, se debe tomar el salario diario de una
jornada diurna de 8 horas, fijado en el decreto de salarios minimos y se
divide entre 7, resultando un valor por hora mixto, mas alto que el de la
hora diurna. De esta forma, si una empresa establece una jornada mixta
ampliada de 8 horas diarias, para hacer la equivalencia indicada, al salario
diario de 7 horas (que seria el mismo que el salario diario diurno de 8
horas), se le debe sumar el valor de la hora mixta, para completar el pago
correspondiente a las 8 horas mixtas.
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Jornada acumulativa:
Valoracién de
salubridad y
peligrosidad por parte
del Consejo de Salud
Ocupacional.
DAJ-AER-OFP-338-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-320-2018
DAJ-AER-OFP-239-2018
DAJ-AE-268-16

Jornada de los
funcionarios policiales.

DAJ-AER-OFP-262-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-137-2017
DAJ-AE-349-16
DAJ-AE-229-16
DAJ-AE-139-16

Jornada del articulo

143.

DAJ-AER-OFP-330-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-341-2018
DAJ-AER-OFP-262-2018
DAJ-AER-OFP-60-2018
DAJ-AER-OFP-36-2018

En cuanto a la posibilidad que tiene el patrono de determinar la condicién
de peligrosidad e insalubridad de las labores, somos conscientes que no
existe una norma que impida al patrono realizar dicha valoracién, asi como
tampoco existe una norma que expresamente lo obligue a solicitar la
valoracién pertinente por parte del Consejo de Salud Ocupacional de este
Ministerio, por consiguiente, en aplicacidn del principio de legalidad no
podriamos decir o afirmar que el patrono se encuentra imposibilitado u
obligado segun los supuestos indicados respectivamente. No obstante lo
anterior, consideramos que resulta sano y beneficioso para todo patrono
gue desee aplicar en su centro de trabajo una jornada ampliada y/o
acumulativa, que voluntariamente solicite la valoracién e informe
respectivo del Consejo de Salud Ocupacional de este Ministerio, a efecto
de que realicen el correspondiente trabajo de campo que les permita
concluir si las labores realizadas no son peligrosas e insalubres y por ende
el patrono tenga via libre para aplicar este tipo de jornada laboral.

La jornada laboral de los funcionarios policiales, propiamente de los
guardas civiles, esta contemplada dentro de los casos de excepcidon con
arreglo de ley, que establece el articulo 58 de la Constitucion Politica, a la
limitacion de la Jornada de Trabajo. De manera que, la jornada ordinaria
laboral de estos funcionarios policiales no estd sujeta a los limites maximos
establecidos en el articulo 136 del Cédigo de Trabajo, si no, mas bien al
limite establecido en el parrafo final del articulo 143 de ese mismo texto
de Ley, que es de doce horas diarias, siendo de vital importancia resaltar lo
sefialado por la Sala Constitucional, en el sentido de que los roles de
servicios podran establecerse basados en criterios técnicos y de
conveniencia de esa funcién policial, esta particularidad hace que en este
caso sea factible aplicar la acumulacién de descansos.

La jornada de tipo excepcional establecida en el articulo 143 del Cédigo de
Trabajo, autoriza para establecer una jornada ordinaria de hasta doce
horas de trabajo efectivo, dentro de la cual se tiene derecho a un descanso
minimo de una hora y media. Esta jornada solamente es permitida para
aquellos trabajadores que taxativamente enumera el citado articulo:
“gerentes, administradores, apoderados y todos aquellos que trabajan sin
fiscalizacion superior inmediata, los trabajadores que ocupan puestos de
confianza, los agentes comisionistas y empleados similares que no cumplen
su cometido en el local del establecimiento, los que desempefian funciones
discontinuas o que requieran su sola presencia, y las personas que realizan
labores que por su indudable naturaleza no estdn sometidos a jornadas de
trabajo.” Estas personas, como se desprende de la norma, por lo general
laboran con un alto grado de independencia funcional, técnica vy
administrativa, y con flexibilidad de horarios, por la indole de las funciones
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Jornada del articulo
143:

Aplicacion a choferes
que laboran de
manera discontinua.
DAJ-AE-263-16

Ver ademas:
DAJ-AE-142-15

Jornada del articulo
143:

Jornada de los
choferes de autobus.
DAJ-AER-OFP-246-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-133-16
DAJ-AE-004-16
DAJ-AE-003-16

Jornada del articulo
143:

Jornada de los
choferes de trdiler.
DAJ-AER-OFP-251-2018

Jornada del articulo

~

MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

143:

Utilizacion de GPS
como medio de
fiscalizacion.
DAJ-AER-OFP-72-2018

que realizan en su trabajo, o bien, no tienen a una persona que esté
realizando la funciodn fiscalizadora o supervisora de su actividad.

El trabajador que realiza labores discontinuas o intermitentes, durante su
jornada diaria, tiene lapsos de descansos entre una tarea y otra, pero aun
cuando puede disponer libremente de su tiempo de descanso, no sale de
la sujecién de su patrono, de ahi que se ve como una sola jornada diaria.
En este sentido dicha jornada de conformidad con lo que dispone el
articulo 143, no puede exceder de 12 horas diarias, ni puede laborar horas
extraordinarias, porque de conformidad con lo que dicta el articulo 140 del
Cddigo de Trabajo, la jornada ordinaria sumada a la jornada extraordinaria
no pueden exceder de 12 horas.

Los intervalos o interrupciones de tiempo que se generan entre “carrera”
y “carrera” tienden a provocar que la jornada de trabajo sea discontinua,
debiendo tomarse en cuenta ademds que en la mayoria de los casos los
chéferes laboran sin una fiscalizacidon superior inmediata, debido a que
cuando se les encomienda algun servicio de transporte generalmente
ningun superior inmediato viaja con ellos para verificar la labor que
realizan, todo lo cual conlleva a encuadrar a éste tipo de trabajadores
dentro de los enunciados en el articulo 143 del Cédigo de Trabajo, sean
estos los que se encuentran excluidos de las limitaciones de las jornadas
ordinarias de trabajo.

Somos del criterio que los choferes de trailer si rednen los requisitos y
caracteristicas necesarias para ser considerados dentro de las excepciones
del articulo 143 del Cédigo de Trabajo, es por esto que pueden laborar
hasta 12 horas por dia, no mas, y tienen derecho a descansar, como
minimo, un periodo de una hora y media dentro de esa jornada, esto
ademas del derecho diario de descansar al menos 12 horas y tener un dia
libre de trabajo completo por semana, que se completa con 36 horas (12
de descanso diario mas 24 horas de un dia completo de descanso semanal)
contadas desde la finalizacién de la ultima jornada y el inicio de Ila
siguiente.

El patrono tiene poder de direccion, pero no puede ser ilimitado; en este
caso particular si el motivo del patrono en ordenarle el uso de un
dispositivo GPS, es generar sobre su persona una fiscalizacién superior
inmediata, estaria aplicando un ius variandi abusivo, por cuanto dejaria de
ser una trabajadora de confianza, en virtud de que estaria sujeta a una
jornada y horario de trabajo, lo cual no es de aplicacién para este tipo de
trabajadores. No puede el patrono cambiarle de manera unilateral la
jornada especial del articulo 143 del Cédigo de Trabajo por las jornadas

135



COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

Jornada disminuida.

DAJ-AER-OFP-218-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-299-2017
DAJ-AER-OFP-143-2017
DAJ-AE-161-16

Jornada
extraordinaria.

DAJ-AER-OFP-332-2018

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-337-2018
DAJ-AER-OFP-316-2018
DAJ-AER-OFP-304-2018

Jornada

extraordinaria:

Calculo de la jornada
extraordinaria en
general.
DAJ-AER-OFP-316-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-311-2018
DAJ-AER-OFP-261-2018
DAJ-AER-OFP-113-17

~

previstas en el Capitulo Segundo del Cddigo de Trabajo antes
desarrolladas, pues ademas se debe recordar que la jornada de trabajo
representa un elemento esencial del contrato de trabajo que no puede
sufrir cambios.

Cuando las partes pactan una jornada inferior al maximo legal, nos
encontramos ante una “jornada disminuida”. En este supuesto, debe
guedar claro desde el inicio, si el salario se pagara en proporcién al nimero
de horas pactadas, lo que es perfectamente legal, de manera que el valor
del salario diario va a estar en proporcion con el nimero de horas
laboradas, y si el patrono requiere que el trabajador aumente su jornada
ordinaria diaria—ypor encima de los limites acordados— estara obligado a
reconocer el exceso de horas como jornada extraordinaria y con sustento
en el salario del trabajador que se trate.

Consiste en el trabajo efectivo que realiza el trabajador sobrepasando los
limites de la jornada ordinaria, o de la jornada inferior, que
contractualmente se haya pactado con el patrono. El articulo 140 de
nuestro Cédigo de Trabajo, dispone que deba laborarse temporal y
excepcionalmente, cuando necesidades imperiosas y extraordinarias de
tipo impostergable de la empresa asi lo requieran. Esta necesidad
empresarial debe ser totalmente imprevista, ya que, de ser permanente,
su practica alteraria ilicitamente los topes maximos de la jornada ordinaria.
Es por eso que la misma ley le impone limites a su aplicacién, pues no
puede la jornada extraordinaria junto con la ordinaria exceder las doce
horas de servicio diario. En resumen, el trabajo semanal total no podra
exceder nunca de 48 horas durante la jornada ordinaria diurna o de 36
horas durante la jornada nocturna. De lo anterior se desprende, que la
jornada que exceda los limites referidos se le denomina jornada
extraordinaria, regulada en el articulo 139 del Cédigo de Trabajo.

Si el pago es semanal en actividad no comercial se toma el salario semanal
y se divide entre 6 (dias), asi obtiene el salario diario. Esto por cuanto en
esta forma de pago solo se remuneran los dias efectivamente laborados,
excluyendo el dia de descanso. Si el pago es quincenal o mensual o es una
empresa comercial con pago semanal, en que se remuneran todos los dias
del mes incluidos los dias de descanso, se toma el salario mensual y se
divide entre 30 (dias) y asi obtiene el salario diario. En una jornada de
trabajo diurna, la hora extraordinaria saldra de la division del salario diario
entre 8, multiplicado por 1,5. En una jornada de trabajo mixta, la hora
extraordinaria saldra de la divisién del salario diario entre 7, multiplicado
por 1,5. En una jornada de trabajo nocturna, la hora extraordinaria saldra
de la division del salario diario entre 6, multiplicado por 1,5.
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Jornada
extraordinaria:
Caracter temporal y
excepcional de la
jornada
extraordinaria.
DAJ-AER-OFP-294-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-75-2018
DAJ-AER-OFP-338-2017
DAJ-AER-OFP-199-2017

Jornada
extraordinaria:
Correcto
reconocimiento de
horas extraordinarias
adeudadas.
DAJ-AE-238-16

Jornada
extraordinaria:
Jornada extraordinaria
inferior a una hora.
DAJ-AER-OFP-125-2018

Jornada
extraordinaria:

La jornada extraordinaria encuentra también limitaciones en cuanto a su
duracion; estas limitaciones obedecen a su propia caracteristica de
“extraordinaria”, lo cual supone que debe ser siempre temporal, motivada
por una circunstancia especial, excepcional y que procede en situaciones
de emergencia o impostergables de las empresas; ya que el cumplimiento
de horas extras en forma regular o frecuente, constituye una ilegalidad
cuyo abuso pone en peligro la efectividad del principio de la limitacidn de
la jornada. En este sentido cuando se requiere que los trabajadores laboren
una jornada extraordinaria permanente, se pone en evidencia que la
necesidad de la empresa no es excepcional, sino de tipo permanente, por
lo que, en virtud del principio aludido, se impone la obligacién para el
patrono, de aumentar el personal de la empresa con trabajadores que
laboren las horas en las cuales se estd requiriendo la presencia de aquellos
gue tienen que aumentar su tiempo ordinario.

El pago de intereses procede y corresponde como resarcimiento por
incumplir una obligacion dineraria; esto en aplicacidn al caso particular,
quiere decir que al no pagar el patrono las horas extras o adicionales
adeudadas a los trabajadores en el tiempo que corresponde, estas
acumularan intereses hasta su efectivo pago, lo cual es considerado como
una compensaciéon econdmica ante el dafio y perjuicio irrogado al
trabajador, quien no pudo disponer del dinero en el momento oportuno.
Por su parte la indexacién, se enfoca en traer a valor presente el dinero
que se debid recibir en una fecha determinada, pues como es conocido de
manera notable nuestra moneda tiende a devaluarse con el transcurso del
tiempo, problema que no debe afectar al titular del dinero, que en este
caso seria el trabajador. Por lo anterior, es nuestro criterio que los
incumplimientos dinerarios (salariales, horas extras, vacaciones,
prestaciones laborales, etc.) de un patrono hacia un trabajador deben
generar en favor de éste, el pago de intereses e indexacion, precisamente
por realizar el pago de manera tardia.

La disposicién interna en cuanto al pago de horas extras una vez superada
la primera hora, es totalmente ilegal; porque todo el tiempo que se labore
fuera de la jornada ordinaria laboral, debe ser tratado como tiempo extra
y como tal pagado a tiempo y medio; aunque se trata menos tiempo de
una hora.

El principio de irrenunciabilidad de derechos de los trabajadores, implica
gue ni por acuerdo de las partes se pueden establecer jornadas superiores
a los limites establecidos y, cuando éstas tienen caracter extraordinario,
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Compensacion de
jornada extraordinaria
con tiempo libre.
DAJ-AER-OFP-194-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-227-2018
DAJ-AER-OFP-126-17
DAJ-AE-091-16
DAJ-AE-041-16

Jornada

extraordinaria:

No constituye derecho
para el trabajador.
DAJ-AE-357-16

Jornada

extraordinaria:

Jornada extraordinaria
cuando aplica la
jornada del articulo
143.

DAJ-AE-023-15

Ver ademas:
DAJ-AE-099-15
DAJ-AER-OFP-195-2017

Jornada
extraordinaria:
Jornada extraordinaria
de guardas de
seguridad.
DAJ-AER-OFP-217-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-309-16

deben ser remuneradas en dinero, pues no regula nuestra legislacion la
compensacién en tiempo bajo ningln concepto. Siendo la remuneracion
una de las principales condiciones y atractivos de la jornada extraordinaria,
no es posible compensarla en tiempo libre, ni aun cuando sea el mismo
trabajador quien lo solicite y se otorgue el tiempo proporcional— tiempo
y medio— al estipendio que corresponde en dinero. Evidentemente el
trabajador se veria perjudicado, al no percibir el 50% del salario adicional
gue la ley establece para las horas extraordinarias.

Las horas extras permanentes son totalmente ilegales, que las mismas no
constituyen un derecho para el trabajador; sino que son una necesidad
para el patrono. Por lo cual no existe un tiempo prudencial para indicarle
al trabajador que ya no se laboraran mas extras, Unicamente la jornada
ordinaria correspondiente al trabajador.

El articulo 143 del Cddigo de Trabajo establece una jornada de tipo
excepcional, la cual permite que los trabajadores laboren hasta un maximo
de doce horas diarias y establece un descanso minimo de una hora y media,
en el transcurso de la jornada para alimentacién, asumiendo que no se
establecen limites a la jornada ordinaria. La excepcion que establece dicho
articulo 143, prohibe a los trabajadores laborar mas de doce horas diarias,
lo que significa que no estan sujetos a un horario de trabajo, y en el caso
de que se presente la necesidad de laborar esas doce horas, deberd
concedérseles un descanso de hora y media. Ademas, por ser esas doce
horas el limite maximo de horas que permite la legislacién nacional, los
trabajadores aludidos no pueden laborar horas extras, siendo que todas
las horas que laboren constituyen jornada ordinaria.

Si se contrata a un guarda dormilén con una jornada ordinaria de doce
horas diarias, al estar en el tope maximo de horas a trabajar permitido por
nuestra legislacion laboral, se hace imposible que al mismo se le pueda
solicitar que labore horas extraordinarias, y si esto se hace se estaria
actuando de manera ilegal. En el caso de los guardas vigilantes, de igual
forma, resulta ilegal que se establezca la jornada extraordinaria
permanente, aunque sea una vez por semana, ya que este tipo de jornada
debe aplicarse solamente en casos de emergencia e impostergables,
cuando la necesidad es permanente entonces no se ajusta la jornada
extraordinaria a dicha necesidad y nace mas bien la obligacién de contratar
personal para que cubra esas horas que requieren laborar
permanentemente.
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Jornada

extraordinaria:

Jornada extraordinaria
en dia de descanso.
DAJ-AE-257-16

Jornada

extraordinaria:

Jornada extraordinaria
en dia feriado.
DAJ-AER-OFP-236-2017

Jornada

extraordinaria:

Labores de la
Secretaria del Concejo
Municipal en sesiones

extraordinarias.
DAJ-AER-OFP-287-2017

Jornada

extraordinaria:

Maximo de tiempo
extraordinario que
puede laborar un
trabajador.
DAJ-AE-279-15

Jornada

extraordinaria:

Obligacion de
contabilizar jornada
extraordinaria
diariamente.

Si se laboran horas extras el dia de descanso (en este caso, dia domingo),
el patrono deberd de pagar doble todas las horas que trabaje. Cabe
recordar, que este pago doble es en realidad una sanciéon para el patrono
por no otorgarle el descanso semanal al trabajador, lo que no deja
posibilidad legal alguna para admitir la compensacién del dia de descanso
con tiempo.

Si la jornada inicié en dia habil todas sus horas se pagan con ese valor, y
por el contrario, si inicié en dia feriado (tal cual usted lo expone) se pagan
dobles todas las horas laboradas, y las extraordinarias como se pagan a
tiempo y medio, el 50% se calcula sobre la hora doble.

De conformidad con lo dispuesto en los articulos 136 y 139 del Cédigo de
Trabajo, el reconocimiento de horas extras efectivamente laboradas por la
secretaria del Concejo Municipal en las sesiones extraordinarias de éste
luego de finalizada la jornada ordinaria, debe ser remunerada con un 50%
mas sobre el salario que ordinariamente pague a la funcionaria. El
reconocimiento del pago extraordinario se hard en las horas que la
secretaria dedique para las sesiones extraordinarias, realizadas fuera de la
jornada ordinaria, sea que éstas se lleven a cabo en horas que se dan
inmediatamente después de finalizada la jornada ordinaria, es decir
después de las 16 horas, o bien unas horas mas tarde, en horario nocturno.
Sin embargo, si antes de la sesidn la secretaria dedica tiempo a labores
preparatorias para la sesién, también deben ser consideradas como
extraordinarias, si se realizan después de finalizada la jornada ordinaria y
antes de la sesién.

En cuanto al maximo de tiempo extraordinario que puede laborar un
trabajador, tenemos que la jornada ordinaria sumada a la extraordinaria
no puede superar doce horas en casos eventuales de emergencia, tiempo
gue podria ser superado cuando ocurra un siniestro u otras situaciones de
grave riesgos para las personas, establecimientos o maquinarias y no se
pueda sustituir al trabajador.

El monto correspondiente a horas extras se debe calcular diariamente,
pues siempre se debe recordar lo que dice el articulo 140 del Cddigo de
Trabajo: “lLa jornada extraordinaria, sumada a la ordinaria, no podra
exceder de doce horas, salvo que por siniestro ocurrido o riesgo inminente
peligren las personas, los establecimientos, las maquinas o instalaciones,
los plantios, los productos o cosechas y que, sin evidente perjuicio, no
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DAJ-AE-277-15
Ver ademas:
DAJ-AE-299-16

Jornada

extraordinaria:
Obligacion de laborar
jornada extraordinaria
salvo causa justificada.
DAJ-AER-OFP-074-17

Ver ademas:
DAJ-AE-255-16

Jornada
extraordinaria:
Obligacion de avisar
con anticipacion para
laborar jornada
extraordinaria.
DAJ-AE-208-16

Jornada
extraordinaria:
Pago de jornada
extraordinaria en

modalidad a destajo.
DAJ-AER-OFP-71-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-014-15

Jornada
extraordinaria:
Potestad del patrono
de ordenar o negar la
jornada
extraordinaria.
DAJ-AE-074-16

puedan sustituirse los trabajadores o suspenderse las labores de los que
estan trabajando.”, es decir, solo para no permitir que se labore mas de las
doce horas, dia a dia.

Si en una empresa es una practica diaria el que los trabajadores deban
trabajar extras, entonces ya no es una necesidad temporal de la empresa
por lo que no existe justificacion para obligar a los empleados a
permanecer laborando ese tiempo. Pero, por el contrario, si en la empresa
donde usted labora esas jornadas extraordinarias son esporadicas,
entonces si hay obligacién de los trabajadores para laborarlas salvo, por
supuesto, que tengan una razon justificada para negarse, en cuyo caso
deben presentar el comprobante que demuestre la justificacion.

Trabajar horas extraordinarias, es una situacién que si bien esta en manos
del patrono por la necesidad, urgencia y porque él es quien las autoriza,
también depende de la aceptacidn del trabajador. Por ello se espera que
el patrono avise con suficiente tiempo de anticipacion —no el mismo dia,
por ejemplo— a los trabajadores, y esta en ellos aceptar o justificar el no
poder realizarlas. Es conveniente que el Patrono, tenga presente que el
trabajo extraordinario no se aplica de forma permanente sino de forma
extraordinaria.

¢Cémo se deben pagar las horas extras cuando el salario se paga a destajo?
El cdlculo va depender del tipo de mercaderia que se descarga, el valor
salarial que se pague por realizar esa descarga y el tipo de jornada en que
se lleve a cabo. El cdlculo se realiza en funcién del promedio de mercaderia
descargada por horay su cuantificacién en dinero de acuerdo al monto que
paga el patrono, siendo que una vez que se logra determinar el promedio
del valor de la mercaderia descargada por hora, se le debera sumar un 50%
mas, para obtener el resultado del valor de la hora extra.

El patrono, al ser quien autoriza el tiempo extraordinario, puede darle o
negarle a un trabajador el realizar horas extras, siempre y cuando pueda
justificar de manera razonable, la negativa de horas extraordinaria para
uno o varios trabajadores, que demuestren no estar aplicando las mismas
de forma discriminatoria.
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Jornada

extraordinaria:

Prescripcion del
derecho a reclamar el
pago de la jornada
extraordinaria.
DAJ-AER-OFP-294-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-23-2018

Jornada

extraordinaria:

Trabajo los sabados en
jornada acumulativa.
DAJ-AER-OFP-190-2018

Jornada

extraordinaria:

Tiempos de traslado
en giras laborales.
DAJ-AER-OFP-114-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-108-16
DAJ-AE-099-15

Jornada rotativa.

DAJ-AE-004-15

Jornada rotativa:

La prescripcién de los derechos laborales segin nuestra normativa es un
afio contado a partir de que la relacion laboral termina, lo que significa, a
su vez, que si el contrato laboral estd vigente, entonces no ha prescrito
ningun derecho y puede solicitar el pago retroactivo de las horas extras
laboradas durante todo el tiempo atrds que no se le ha pagado, no importa
si son meses o afios, ya que como se dijo, mientras la relacion laboral esta
vigente, no prescribe el reclamo de los derechos laborales, sera hasta un
ano después de terminada la relacién laboral, que se puede hablar de
prescripcidn de derechos.

El dia sabado no es un dia de descanso, como usted lo sefiala en su
consulta, es un dia ya laborado; por lo tanto, si el personal se presenta a
laborar el sdbado, se le debe reconocer las horas que trabaje como tiempo
extraordinario, o sea, calcularsele a tiempo y medio, todo el dia sdbado
como horas extras, desde la primera hora, a tiempo y medio.

Cuando un trabajador se ve en la obligacion de salir de gira, en funciones
propias de su puesto y si los traslados de ida y regreso a los lugares
destinados para la gira, se dan fuera de los horarios de la jornada ordinaria,
este tiempo deben ser tomadas como tiempo efectivo de trabajo. Es decir,
estamos frente a jornadas extraordinarias.

De acuerdo con la OIT (1990), el trabajo por turnos es: “un método de
organizacion del tiempo de trabajo, en el cual los trabajadores se
reemplazan uno al otro en los lugares de trabajo de forma tal, que el
establecimiento pueda operar mds horas de las horas que un trabajador
individual”. Al implementar un sistema de rotacién de turnos se debe tener
en cuenta la frecuencia de rotacién, que se cumpla con los tiempos de
descanso entre una jornada diaria y otra y los dias de descanso después de
cada semana y en cada rotacidon. Esto significa que la rotacién debe
considerar que los trabajadores al pasar de un horario a otro o de una
jornada a otra, disfruten de forma plena de su descanso diario de (12
horas) y del descanso semanal completo (24 horas), de manera que al
darse el cambio de una jornada semanal a la otra, los trabajadores
descansen al menos las 36 horas completas.

No es permitido que un mismo trabajador labore en diferente jornada
(diurna, nocturna y mixta) en una misma semana. El trabajador tiene el
derecho a saber a ciencia cierta en cual jornada laboral se encuentra
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llegalidad de rotar trabajando, no solo por certeza juridica sino porque los limites de las

varios tipos de jornada jornadas estan establecido en la ley por semana, de manera que

en una misma semana. dependiendo de la jornada que labore en la semana -que debe ser la
DAJ-AE-274-16 Misma- asi seran los limites de 48, 42 0 36 horas.

Ver ademas:
DAJ-AE-342-16
DAJ-AE-309-16

Jornadas ordinarias de El Cdédigo de Trabajo, ha reconocido tres tipos de jornadas de trabajo
trabajo (diurna, ordinarias, las cuales son: la Diurna, la Nocturnay la Mixta; regulando para
nocturna y mixta). €ada una de ellas un maximo de horas a laborar, como veremos
DAJ-AER-OFP-320-2018 Seguidamente: a) La jornada diurna se desarrolla entre las cinco de la
Ver adem4s: Mafianay las siete de la noche, cuya jornada ordinaria no puede exceder
DAJ-AER-OFP-341-2018 ©cho horas, pudiéndose fijar una jornada ordinaria de hasta diez horas
DAJ-AER-OFP-266-2018 Maximo, siempre que la actividad que se lleva a cabo no sea insalubre o
DAJ-AER-OFP-262-2018 Peligrosa y no exceda de las 48 horas semanales. b) La jornada nocturna
DAJ-AER-OFP-256-2018 €sta comprendida entre las diecinueve y las cinco horas, permitiéndose
laborar dentro de dicho periodo, seis horas como mdaximo. c) La jornada
mixta, aunque no existe una delimitacién legal como en la nocturna y la
diurna, la misma constituye un hibrido entre las dos, de tal manera que
serd jornada mixta cuando se trabaje antes y después de las diecinueve
horas o antes y después de las cinco horas; pero en ambos casos la jornada
ordinaria no puede exceder de tres horas y media después de las
diecinueve, ni antes de las cinco horas, pues se convierte en nocturna. La
jornada mixta ordinaria no puede exceder de siete horas, sin embargo, si
la actividad no es insalubre ni peligrosa, puede fijarse una jornada ordinaria

maxima de hasta ocho horas.

Jornadas ordinarias: Delvoto anterior se desprende que, la jornada laboral de las tias sustitutas,
Jornadas de “tias estd contemplada dentro de los casos de excepcidon con arreglo de ley, que
sustitutas”. establece el articulo 58 de la Constitucion Politica, a la limitacion de la
DAJ-AER-OFP-199-2018 Jornada de Trabajo. De manera que, la jornada ordinaria laboral de estas
trabajadoras no esta sujeta a los limites maximos establecidos en el
articulo 136 del Cédigo de Trabajo, sino mas bien al limite establecido en
el parrafo final del articulo 143 de ese mismo texto de Ley, que es de doce
horas dias maximo. Esto quiere decir que las servidoras pueden laborar una
jornada inferior, pero nunca una jornada superior a doce horas, pues ello
constituiria una jornada total y absolutamente ilegal, debido a que excede
el limite maximo establecido por Ley, cuyo fin es procurar salvaguardar la
salud y la integridad fisica del trabajador evitando con esto la explotacion

del hombre por el hombre.
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Jornadas ordinarias:

Guardas de seguridad
segun sean vigilantes o
dormilones.
DAJ-AER-OFP-357-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-217-2018
DAJ-AER-OFP-147-2018
DAJ-AER-OFP-125-2018
DAJ-AER-OFP-107-2018

Jornadas ordinarias:
Limite semanal de un

guarda dormilén.
DAJ-AER-OFP-97-2018

Jornadas ordinarias:
Trabajadores que
realizan labores
insalubres o
peligrosas.
DAJ-AER-OFP-100-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-166-2018

Tiempo efectivo de
trabajo:

Definicion de tiempo
efectivo de trabajo.
DAJ-AER-OFP-114-2018

Tipos de Guardas: Guardas “vigilantes”: Deben permanecer atentos vy
sujetos a los controles que durante sus jornadas les impone el patrono.
Estos guardas, por lo general, deben marcar en un reloj colocado para los
efectos, cada cierto periodo durante su jornada, la cual se regula por las
disposiciones de los articulos 136 a 138 del Cédigo de Trabajo, no pudiendo
laborar de modo alguno una jornada de 12 horas, salvo que se trate de una
jornada extraordinaria, la cual no puede establecerse de forma
permanente. Guardas “dormilones”: Su denominacion se debe a que estos
trabajadores laboran en centros de trabajo que permanecen cerrados al
publico, sea en las noches o fines de semana y por lo general no cuentan
con supervision de superior inmediato. Es por esta razén que a dichos
trabajadores se les puede establecer una jornada de hasta 12 horas,
conforme lo dispone el articulo 143 del Cédigo de Trabajo, de ahi que
pueden descuidarse y contar con tiempos de descanso de una hora y
media.

El guarda dormildn puede laborar hasta doce horas ordinarias, pero en
condiciones especiales: que no cuenten con control del superior
inmediato, que se cumplan ademas las condiciones descritas en la
presente, respecto del local que cuida, no puede cumplirse esta labor “al
aire libre”. El guarda dormildn no puede laborar horas extras. El articulo
143 del Cédigo de Trabajo no aplica para los guardas vigilantes. En este
sentido, si la misma jurisprudencia ha permitido la jornada de 12 horas en
los guardas dormilones, podrian laborarlas por los 6 dias de la semana,
puesto que no hay norma que expresamente lo impida. Sin embargo, debe
quedar claro que, si dichos trabajadores no cuentan con las condiciones
explicadas en relacién con este tipo de guardas, no podran aplicarse para
ellos jornadas de 12 horas diarias, ni mucho menos de 72 horas semanales.

La condicidon de peligrosidad en un determinado trabajo no otorga el
derecho a los trabajadores a laborar menos horas que las indicadas en las
jornadas expuestas, pero si el patrono de manera voluntaria decide
contratarlos desde un inicio en jornadas de menos horas, no existe ningun
impedimento normativo para que lo haga.

Lo relevante para computar un lapso o periodo dentro de la jornada
ordinaria o extraordinaria, es que el trabajador esté a disposicién del
patrono, ya sea ejecutando labores, o bien, que simplemente se encuentre
atento y a disposicién del empleador, aunque no realice ninguna labor
material. Entonces, “trabajo efectivo” o “tiempo de trabajo efectivo” es
aquél en que el trabajador permanece a las érdenes del patrono, o que no
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pueda salir del lugar donde presta sus servicios durante las horas de
descanso y comidas.

Tiempo efectivo de El desplazamiento que haga un trabajador a su centro de labores, no puede
trabajo: considerarse jornada extraordinaria, pues el trabajador no esta realizando
Traslado de la casa de trabajo efectivo. Es decir, el mero trayecto a la empresa, no constituye en
si trabajo efectivo, para considerarlo como jornada extraordinaria. Esto no
significa que si el trabajador logra acreditar que durante el traslado realizé
trabajo efectivo pueda concluirse lo contrario, pero esto resultaria ser una
excepcion a la regla, para lo cual debe valorarse el caso particular.
Diferente es que, al llegar al centro de trabajo, los trabajadores deban
desplazarse a otro lugar para iniciar sus labores, en este caso si es tiempo
efectivo de trabajo y se debe remunerar.

habitacion al centro de

trabajo y viceversa.
DAJ-AER-OFP-114-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-325-16

JUNTA DE RELACIONES LABORALES

Conceptualizacion y Las Juntas de Relaciones Laborales son érganos colegiados que funcionan
facultades. 2 lo interno de una organizacién, publica o privada, y que son fruto,
normalmente, de acuerdos o pactos entre patronos y trabajadores
DAJ-AER-OFP-209-2018 (representados por organizaciones sindicales). El fin principal en la
Ver ademds: creacidon de unaJunta de Relaciones Laborales es la de constituir un érgano
DAJ-AE-119-15 en el cual se diluciden a solicitud del trabajador los conflictos que surjan
dentro del quehacer empresarial, dicho érgano estara constituido por
representantes patronales y representantes de los trabajadores. Siendo
por tanto requisito necesario que los representantes escogidos formen
parte de la empresa (ya sean de la parte patronal o de los trabajadores) en

todo momento.

Conceptualizacion y Las funciones oscilan entre ser un érgano de didlogo y concertacidn, hasta
facultades: fungir como instructor o decisor de cuestiones disciplinarias, o en el mismo
Imposibilidad de que €@mPpo, emitir recomendaciones —o resoluciones- finales en
procedimientos sancionatorios. Esta ultima funcion ha sido ampliamente
cuestionada en la Sala Constitucional y en la Sala Segunda, donde se ha
indicado que un drgano bipartito de esta naturaleza no tiene potestades
que son inherentes a la figura patronal, que dan su razén de ser y que
ademas son indelegables al ser potestades legales. Ademas, si bien se ha
aceptado que las Juntas de Relaciones Laborales participen en la fase final
del proceso en términos de instancia consultativa o recomendativa antes
de tomarse la decision final, la ilegalidad se presenta cuando se le otorgan
facultades resolutivas o vinculantes.

asuman competencias
del jerarca.
DAJ-AE-157-15
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LABORES INSALUBRES, PELIGROSAS O PESADAS

Organo competente
para calificar las
labores insalubres,
peligrosas y pesadas.
DAJ-AE-OFP-246-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-239-2018

LIBERTAD SINDICAL

Se le recuerda al Jerarca y colaboradores del Consejo de Salud
Ocupacional, drgano adscrito a este Ministerio, su obligacidon legal de
determinar la peligrosidad e insalubridad de centros de trabajo o de
labores especificas; de igual forma, por ser materia inclusiva de la salud
ocupacional y afin con los objetivos de ese Consejo, debera determinar
también cudles labores se pueden considerar pesadas en las diferentes
actividades laborales que se desarrollan en nuestro pais. De esta manera
estara en la obligacion de emitir los criterios que sobre esta materia le sean
solicitados por las personas o entidades interesadas

Afiliacién y
desafiliacidn:
Afiliacion de
representantes
patronales.
DAJ-AE-172-16

Afiliacién y
desafiliacion:
Afiliacion de
trabajadores
temporales.
DAJ-AE-100-16

Afiliacion y
desafiliacidn:
Imposibilidad de
impedir u obstaculizar
la desafiliacion.
DAJ-AER-OFP-54-2018

La libertad sindical es un derecho de todos y cada uno de los trabajadores,
e implica formar e ingresar libremente a las organizaciones que estimen
convenientes. Por lo tanto reiteramos si pueden formar parte del
Sindicato, los directores, gerentes, administradores, capitanes de barcoy,
en general, las personas que a nombre de otro ejerzan funciones de
direccién o de administracion.

Debe necesariamente sefalarse que es posible para todos los trabajadores
de la empresa (sin distincién alguna) afiliarse al sindicato si lo desean,
entendiéndose incluidos los trabajadores temporales, aunque su labor sea
especial por la poca estabilidad o permanencia, ya que la necesidad
especial que se da en la empresa permite perfectamente la existencia de
este tipo de contratos de naturaleza laboral.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a afiliarse y desafiliarse
libremente de una organizacién, de modo que si una vez que tomaron la
decisién de afiliarse, ahora cada uno también puede tomar la decisién de
desafiliarse en forma libre, lo que implica que no exista presion alguna para
hacerlo, ni obstaculo que asi se lo impida. Las practicas laborales desleales
se pueden cometer no solamente contra los dirigentes que enumera el
articulo 367 del Cdédigo de Trabajo, esta practica puede incluir la no
retencién o rebajo de las cuotas sindicales, injerencia en asuntos sindicales,
promocién de desafiliacion, creacion de organismos paralelos (como
comités permanentes o asociaciones solidaristas), denegacién de permisos
y licencias para las actividades sindicales, denegar el acceso de dirigentes
al centro de trabajo, negativa a negociar, e incluso, como podria estar
pasando en esta situacién, de que sea una organizacion sindical, la que con
su actitud esté obstaculizando el derecho a uno o a algunos afiliados a
desafiliarse.
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Afiliacion y No consideramos que la actuacion de la organizacion sindical, de solicitar
desafiliacion: a los agremiados que supuestamente tenian la intencion de desafiliarse
Requisitos para presentar de forma personal sus cartas con la respectiva cédula, sea
incorrecta y tendiente a obstaculizar el derecho sindical referido, por
cuanto vemos que es la uUnica forma en que la organizacién podria
confirmar que, dichas personas en efecto desean desafiliarse. No se puede
concluir que, se trate de una obstruccién del derecho a la libre afiliacion,
sino, mas bien el resguardo de ese derecho, es decir de los derechos de
cada uno de mantenerse en la organizacién si asi lo quieren, dando la
opcién de que, en caso de no querer mantenerse afiliado, lo haga saber de
la forma mads segura posible.

tramitar renuncia al
sindicato.
DAJ-AER-OFP-56-2018

Asamblea General del Una de las atribuciones o potestades de la Asamblea legalmente
sindicato: convocada de un Sindicato es, precisamente, aprobar de manera definitiva
Ratificacion de Para sus efectos, la(s) convencion(es) que celebre, siendo este un requisito
convencién colectiva. due se debe efectuar a cabalidad durante el proceso de consolidacion de
DAJ-AE-338-16 4na convencién colectiva. Luego de ratificados los acuerdos
convencionales por parte de la asamblea del sindicato, la convencidn

colectiva debe ser homologada por este Ministerio.

Autonomia colectiva. Cuando se trata de la relacidén colectiva entre los representantes de los
trabajadores (Sindicato) y el patrono, rigen otros principios ampliamente
reconocidos por la OIT, que desarrollan la autonomia colectiva de las

DAJ-AE-247-15 partes, y que se impone ante aquél derecho individual. Este principio
supone que las partes en una negociacidn colectiva se encuentran en
igualdad de condiciones; desaparece la desigualdad de la relacién
individual en beneficio de la apertura de una sana negociacion libre y
voluntaria. Ese principio de autonomia colectiva voluntaria, permite que
las partes negocien libremente los términos, condiciones, y cualquier otro
asunto relacionado con la convencion colectiva, todo dentro de un
concepto de Buena fe negocial.

Autonomia sindical. La autonomia sindical, como parte de la libertad sindical, tiene su posicion
en el plano colectivo de ésta. De esta manera, “El contenido del ambito
colectivo estd constituido por la autonomia sindical, entendiendo por ella

DAJ-AER-OFP-56-2018 laindependencia de la organizacion, garantizada por el Estado, y destinada
a obtener la posibilidad real de que los sindicatos puedan llevar a cabo sus
actividades, de manera libre y efectiva. En este plano se garantiza la
independencia de las organizaciones respecto de los empleadores y del
Estado. Respecto a los empleadores aplican las reglas de no injerencia
sefialadas en el plano individual, respecto al Estado aplican las siguientes
apreciaciones. Se trata de un conjunto de facultades especificas, relativas
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Autonomia sindical:
Libertad de
reglamentacion del
sindicato.
DAJ-AER-OFP-92-2018

Clasificacién de
sindicatos:

Distincidn entre
sindicatos gremiales y
de empresa.
DAJ-AE-142-16

Ver ademas:
DAJ-AE-130-16

Constitucion de
sindicatos.

DAJ-AE-029-16

~
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a las organizaciones sindicales, frente al Estado y frente a los empresarios,
que deberian encontrarse en todo ordenamiento que pretenda encontrarse
ajustado a los lineamientos que derivan de los principales convenios
internacionales en materia de libertad sindical.”?

La autonomia sindical implica libertad de reglamentacién (corresponde a
la organizacién sindical la elaboracion de sus Estatutos y reglamentos);
libertad de representacion (derecho de la organizacion de elegir
libremente a sus representantes, sin la intervencion o limitacion del
Estado); libertad de administracidn, organizacion interna y de formulacion
de programas de accidén; suspensién y disolucién (la disolucidon y
suspension de las organizaciones sindicales debe ser estrictamente judicial
y en ningln caso administrativa); y, libertad de federacion (derecho de
constituir federaciones y confederaciones, asi como el de afiliarse a las
mismas, y toda organizacion, federacién o confederacion tiene el derecho
de afiliarse a organizaciones internacionales de trabajadores y de
empleadores). Sobre la libertad de reglamentacién hay que distinguir entre
un enunciado general de los temas en la ley y una exigencia de como deben
regularse dichos temas. Esta libertad se refiere a la imposibilidad que la ley
establezca el contenido especifico y obligatorio de los temas que deben
contener los estatutos y reglamentos sindicales.

El articulo 342 del Cédigo de Trabajo, establece que los Sindicatos pueden
ser de 4 tipos distintos: Gremiales, de Empresa, Industriales o Mixtos o de
Oficios Varios. Una caracteristica diferenciadora clara entre los Sindicatos
de Empresa y los Gremiales, es que los primeros se circunscriben a un
mismo ambito, que es la empresa, es decir que los trabajadores que se
afilien a un Sindicato de este tipo, laboran para una misma empresa
independientemente del trabajo que desempefien en ella; mientras que
en los Sindicatos Gremiales, no limitan la afiliacién al hecho de laborar para
una misma empresa, simplemente al hecho de que se dediquen a un
mismo oficio, especialidad o profesién.

Sumadas las normas relacionadas con la libertad sindical y los requisitos de
constitucién de un sindicato que contempla nuestra legislacién, es
indubitable que a las personas les asiste un derecho a externar su voluntad
de manera directa, libre y personal de pertenecer a una organizacion
sindical o de cualquier otra indole y la forma de hacerlo, limitando
Unicamente ese derecho, en el caso de nuestro pais, a la decision de doce
personas como minimo para la conformacion de un sindicato. La Unica
exigencia para la constitucion de un sindicato es la presencia de doce
trabajadores como minimo para tal gestidn, posterior a eso se daria el
proceso de afiliacion de los trabajadores que se interesen en pertenecer a
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Cuota sindical:
Comunicacién de
desafiliacién al
patrono para
suspender deduccidn.
DAJ-AER-OFP-55-2018

Cuota sindical:
Devolucidon de cuotas
deducidas después de
la renuncia al
sindicato.
DAJ-AE-054-16

Cuota sindical:
Exigencia de
autorizacién expresa
para deducir la cuota
sindical.
DAJ-AE-173-15

Cuota sindical:
Obligacion de deducir
cuota sin cuestionar la
afiliacion.
DAJ-AER-OFP-065-17

Cuota sindical:

dicha organizacion. Mientras se cumplan los requisitos que exige la ley se
podran constituir los sindicatos que se consideren.

Una vez realizada la renuncia o desafiliacion, lo procedente es que se
comunique también a su Patrono la misma, a los efectos de que éste ya no
siga rebajando la cuota de afiliacidn. Se presumiria que esa comunicacion
tendria que hacerla la misma organizacién sindical, pero no vemos que la
norma inhiba a los afiliados de hacer la comunicacion directamente,
demostrando que ya ha presentado su carta de renuncia ante la
organizacion sindical.

Cuando la persona ya no desea ser parte del Sindicato y renuncia a este,
tacitamente estaria desautorizando cualquier rebajo de cuotas posteriores
a la renuncia, de modo que, si el patrono continda haciendo los rebajos a
favor de la organizacién, tendria ésta que hacer las devoluciones de esas
cuotas no autorizadas. Las cuotas realizadas antes de la renuncia, al haber
sido debidamente autorizadas por el trabajador, ya fueron consideradas
por parte del Sindicato en los diversos fines que éste tiene, razén por la
cual no habria sustento juridico para ser devueltos al exafiliado.

Resulta legalmente procedente la solicitud de la autorizaciéon expresa por
parte de cada uno de los afiliados al Sindicato, mediante formulario
aportado por la misma Administracion, a los efectos de hacer efectivas las
deducciones de las cuotas mensuales que deben aportar a ese Sindicado,
asi como la solicitud expresa por parte del Sindicato, lo cual se encuentra
apegado a lo dispuesto por el articulo 69 inciso k) del Cddigo de Trabajo
aqui analizado

El patrono se encuentra obligado a deducir del salario del trabajador, las
cuotas que éste se haya comprometido a pagar a una Cooperativa o
Sindicato, en concepto de afiliacién o préstamos que tenga con la
organizacidn, siempre que asi lo autorice el interesado y lo solicite la
respectiva organizacion social, legalmente constituida. De conformidad
con lo dispuesto por el articulo 69 inciso K), si se dan los dos supuestos
indicados: la autorizacidn expresa del trabajador de la deduccién de su
salario y la solicitud de SINTRAGFOURS, el Patrono de ese trabajador
estaria obligado a proceder con dichas deducciones, sin poder entrar a
cuestionar si la organizacidn puede o no puede afiliarlo.

No es competencia del patrono dejar de aplicar de oficio las deducciones
por afiliacién sindical, aunque el Sindicato esté inactivo, ya que la
normativa legal es clara en que es su obligacién retener esas cuotas y
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Obligacion de rebajar
cuota aunque el
sindicato esté inactivo.
DAJ-AER-OFP-139-2018

Cuota sindical:
Omisiéon de deducir la
cuota sindical.
DAJ-AER-OFP-300-2018

Delegado sindical.

DAJ-AE-016-16

Disolucién de un
sindicato:

Organo competente
para presentar la
disolucidn.
DAJ-AER-OFP-272-2018

Disolucion de un
sindicato:

trasladarlas al Sindicato, previa autorizacidn del trabajador. La Unica forma
de dejar de deducirlas serd con la solicitud expresa de cada uno de los
trabajadores, indicando la imposibilidad material para desafiliarse debido
a la inactividad del Sindicato. No existe otra forma legal de que el patrono
deje de deducir las cuotas sindicales, pues la actuacion de oficio podria
traerles consecuencias legales por practicas antisindicales.

De conformidad con lo dispuesto por el articulo 69 inciso K), si se dan los
dos supuestos indicados: la autorizacidn expresa del trabajador de la
deduccidn de su salario y la solicitud de la empresa, el Patrono de ese
trabajador estaria obligado a proceder con dichas deducciones. Es decir, la
Unica posibilidad de no continuar con los rebajos de las cuotas por
concepto de afiliacién sera con la renuncia al sindicato por parte del
trabajador. En estos casos lo que resulta procedente es la Denuncia por
Practicas Laborales Desleales ante la Inspeccién de Trabajo para que sea
ésta la que mediante procedimiento pueda determinar la verdad de los
hechos denunciados. Todo estudio que se haga de una denuncia por
supuestos hechos antisindicales debe centrarse en si las actuaciones
buscan debilitar la labor sindical, es decir, si la actuacion carece de bases
objetivas y fundamentadas.

El delegado sindical es un personaje que serd enlace o representante entre
el sindicato y los trabajadores del centro donde labore. Ni la legislaciéon
nacional, ni las normas internacionales establecen un procedimiento para
determinar las condiciones para que un delegado sindical realice sus
funciones, lo que no debe permitir un patrono es que las condiciones
[vayan] en detrimento del servicio que brinda la institucidon, donde esté
asignado el funcionario, de aqui la importancia de que el sindicato
programe con el patrono las condiciones en que se desarrollara la labor del
delegado sindical.

El 6rgano, que tiene la instancia para solicitarle al Tribunal de Trabajo la
disolucion de un sindicato es precisamente este Ministerio, y siendo el
Departamento de Organizaciones Sociales solamente un registro y cuyas
funciones registrales fueron establecidas muy especificamente en el Voto
78-89 de la sala Constitucional, esta Asesoria, considerando la afinidad de
materia, considera que es la Direccidon de Asuntos Laborales la que debe
realizar las actuaciones descritas en el numeral 350, cuando concurran las
causales que alli se establecen de manera taxativa.

Serd necesario que exista un juicio previo en el que se haya demostrado
que el Sindicato incurrid en alguna de las causales de disolucion previstas
por el ordenamiento juridico, por lo tanto, serd necesario para que este
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Presupuestos para que
MTSS presente la
disolucion.
DAJ-AER-OFP-272-2018

Facilidades sindicales.

DAJ-AE-024-16

Facilidades sindicales:
Negacion absoluta de
acceso al centro de
trabajo a
representantes
sindicales.
DAJ-AER-OFP-193-2017

Facilidades sindicales:
Obligacion de otorgar
facilidades a

representantes.
DAJ-AE-155-15

Ministerio actle, que se cumpla con el juicio previo que declare que el
Sindicato “...ejercen el comercio con animo de lucro, o que utilizan
directamente o por medio de otra persona los beneficios de la
personalidad juridica y las franquicias fiscales que el presente Cddigo les
concede, para establecer o mantener cantinas, salas de juego u otras
actividades refidas con los fines sindicales”; si esa comprobacién no existe,
tampoco sera posible la intervencidn judicial de este Ministerio.

Existen ciertas facilidades que deben gozar todos los dirigentes sindicales
como representantes de una organizacion de trabajadores, de
conformidad con la legislacién nacional e internacional ratificada por el
pais. Las facilidades a otorgar son aquellas que le permitan a un dirigente
el desempefio rapido y eficaz de sus funciones, legal y convencionalmente
establecidas. Sin embargo, dichas facilidades no son irrestrictas, pues debe
tomarse en cuenta la realidad nacional, el sistema de relaciones laborales
vigente y las caracteristicas de la empresa (patrono en general). Ademas, y
esto constituye un punto medular cuando la organizacidn sindical funciona
en una entidad publica, la concesién de facilidades no debe perjudicar el
funcionamiento eficaz de la instituciéon, situacion de especial cuidado
tratandose del interés publico que busca satisfacer una institucién publica.

Si se estaria vulnerando el derecho de libertad sindical si deniegan el
acceso absoluto a las instalaciones portuarias, pero si el acceso es posible,
con un aviso previo por parte de la organizacién sindical y previendo
cumplimiento de medidas de seguridad exigidas por ley, somos del criterio
que no se lesionaria el derecho de libertad sindical. Consideramos
prudente, encontrar el equilibrio normativo que permita que las normas
de seguridad vy las normas constitucionales pueden actuar
armoniosamente, de manera tal que no afecte la seguridad de las
instalaciones, ni el derecho de libertad sindical, para lo cual deberan
valorar los diferentes factores en aras de tal finalidad.

Todo patrono, publico o privado, debe otorgar las facilidades necesarias
para que el representante de los trabajadores realice las actividades
propias de su cargo, en el tanto no perjudiquen el servicio publico en este
caso. En estas situaciones, los patronos no pueden tener una posicion
restrictiva, ni tampoco que los trabajadores consideren que los permisos
sindicales son irrestrictos o absolutos. Una afirmacidén de tal envergadura
en una u otra direccién, implicaria concluir que una Administracidon debe
siempre otorgar licencias o permisos para atender asuntos sindicales, sin
importar si la prestacién del servicio se ve afectada o no, lo cual no es
apegado al espiritu de la normativa, a la légica o al interés publico. Del
mismo modo, la Administraciéon no puede restringir —o negar- totalmente
un permiso o facilidad, con el argumento de no contar con regulacién
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Facilidades sindicales:

Otorgamiento de
permisos con goce
salarial a dirigentes.
DAJ-AER-OFP-230-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-239-2017
DAJ-AE-021-16

Facilidades sindicales:

Participacion en
reuniones sobre
cambios estructurales.
DAJ-AER-OFP-24-2018

Facilidades sindicales:
Posibilidad de
establecer
restricciones en
facilidades sindicales.
DAJ-AE-021-16

Ver ademas:
DAJ-AE-255-15
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interna o como en este caso, por la nacionalidad de la persona, pues seria
negar eficacia y aplicabilidad de instrumentos internacionales, que segun
se ha visto, en el tema de derechos humanos, pueden estar por encima de
nuestra Constitucién Politica incluso.

Aunque no se haya establecido en algin instrumento propio de los
sindicatos, es claro que los permisos de los dirigentes sindicales para
atender funciones propias de la organizacidn estan respaldados tanto en la
legislacién nacional como en la internacional (Convenios de OIT), su
concesidon estd amparada dentro de las garantias que posee la libertad
sindical a través de los instrumentos internacionales anteriormente
desarrollados, siendo claro también que estos permisos se otorgaran de
acuerdo con sus necesidades, el servicio que brinda y las condiciones
particulares del representante sindical o de la misma organizacidn sindical
que la soliciten y que los mismos siempre seran sin menoscabo salarial o
de otras ventajas sociales, por cuanto de no ser asi, podria estarse en
presencia de practicas antisindicales, denunciables ante la inspeccién de
trabajo.

Consideramos que, en virtud de ese Poder Directivo y el elemento
subordinador del contrato de trabajo, podria ser aceptable la posibilidad
de que la Administracion pueda emitir una circular a los representantes
sindicales, para que en adelante se les permita la participacién de sus
trabajadores a través del sindicato en este tipo de cambios estructurales y
organizacionales, en el entendido de que no se tratan de temas
confidenciales ni privados, que sean temas que afecten a la colectividad y
en los cuales ciertos acuerdos que podria tomar el patrono fueran
perjudiciales para los trabajadores. Pero debemos recalcar, por ultimo, que
la limitacidn podria darse, en el tanto ésta sea debidamente justificada y
no se interprete como un control excesivo y una injerencia patronal,
atentando asi con el derecho fundamental de Libertad Sindical.

Se debe procurar que, con motivo de los permisos otorgados, el servicio no
sea afectado, interrumpido o paralizado, para lo cual debera tomar las
medidas que el caso requiera. Bajo el anterior supuesto, la Administracion
podria negar un permiso para asistir a las actividades sindicales, siempre
que cuente con una justificacién suficiente, para lo cual deberd motivar su
decisién e informar al trabajador afectado. Lo anterior implica que los
permisos o licencias sindicales no son irrestrictos, sino que existe una
obligacion de la institucion de no mermar el servicio publico prestado
paralelo al efectivo ejercicio de la libertad sindical.
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Reconocimiento de
beneficios sindicales
diferenciados a
sindicatos.
DAJ-AE-064-16

Ver ademas:
DAJ-AE-042-16

Facultad de

representacion del

sindicato:
Representacion
judicial y extrajudicial
de afiliados.
DAJ-AER-OFP-106-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-047-16
DAJ-AE-075-15

Federacion sindical:

Celebracion de

asamblea general.
DAJ-AER-OFP-205-2018

Fuero sindical.

Si bien, toda organizaciéon de trabajadores y sus representantes deben
gozar de facilidades y garantias minimas, de conformidad con la legislacion
nacional del pais y los convenios de la OIT ratificados por el Gobierno de la
Republica, es totalmente legal la concesién de otras garantias y derechos
especificos que sean reconocidos a través de los instrumentos colectivos
gue se suscriban. Dentro de éstos, es comun el reconocimiento de
beneficios sindicales especificos a favor del sindicato firmante, mismos que
no son de aplicacién a los dirigentes de otras organizaciones gremiales,
sino que son exclusivos para la organizacidon suscribiente del acuerdo
colectivo, y no para ninguna otra organizacién sindical. Esta afirmacion no
implica un tratamiento desigual o discriminatorio, pues se trata de
legitimar a la organizacién sindical mas representativa entre los
funcionarios de una institucidn, lo cual es una muestra clara de la influencia
del sistema democratico en el seno de las organizaciones sociales que
defienden los derechos de los trabajadores.

Es criterio de esta Direccion que segun lo dispone el articulo 360 del Cédigo
de Trabajo; tratdndose de trabajadores afiliados a un sindicato o
agrupacion gremial, estos pueden ser representados por la Junta Directiva
de éste, ya sea judicial o extrajudicialmente, incluyendo los
procedimientos administrativos, en la defensa de sus intereses
individuales de cardcter econdmico-social, siempre y cuando asi lo soliciten
expresamente.

El articulo 358 del Cddigo de Trabajo establece que una Federacién puede
ser formada por dos o mas sindicatos, organizacién que debera crear sus
estatutos disponiendo la forma en que los sindicatos que las componen
seran representados y, ademas, les aplicaran las estipulaciones reguladas
en el articulo 345 del Cédigo de Trabajo en la Asamblea General a lo que
les fuere aplicable. El inciso h) regula la frecuencia minima con que se
reunird ordinariamente la Asamblea General y el modo de convocarla para
que exista quorum. No se omite indicar que, para efectos de la
conformacién por primera vez de la Federacion, se requiere que, en la
asamblea constitutiva, se apersonen al menos los representantes de cada
sindicato interesado en crearla, lo cual debieron acordar con antelacién
mediante su asamblea interna, o al menos la unién con otro sindicato para
estos fines, segun lo dispone el articulo 436 inciso f) del Cédigo de Trabajo.

El fuero sindical en sentido estricto significa que ciertos trabajadores,
enlistados en el articulo 367 del Cédigo de Trabajo no pueden ser
despedidos sin causa, so pena de declararse ese despido nulo e ineficaz,
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DAJ-AER-OFP-326-2018 por considerarse discriminatorio. En abono de lo anterior, hay que sefialar
Ver ademas: que, en la legislacidn laboral del pais, no existe un procedimiento especial
DAJ-AE-190-16 para el despido de dirigentes sindicales. No obstante, por la proteccién a
la libertad sindical, un dirigente no puede ser despedido de su puesto de
trabajo, si no se establece su responsabilidad administrativa en un proceso
previo, bajo una causal grave que lleve a su separacion sin responsabilidad

patronal, en especial si se trata de un funcionario publico.

Fuero sindical: Segun el inciso b) del articulo 367, debe ser un dirigente por los primeros
Cantidad de dirigentes 20 trabajadores sindicalizados y uno adicional por cada 25 trabajadores
cubiertos por el fuero sindicalizados, teniendo un tope o limite de 4 dirigentes. Apegandonos de
en una empresa. Manera estricta al contexto de la informacién que nos brinda en su
DAJ-AER-OFP-319-2018 consulta, consideramos que la norma resulta clara en relacién con los 148
Ver ademis: trabajadores de la empresa que estan sindicalizados, en el sentido de que
DAJ-AER-OFP-144-2018 sélo puede tener un maximo de cuatro dirigentes sindicales, en virtud de
que asi se los permite lo regulado en el inciso b) del articulo 367 del Cédigo
de Trabajo antes resefiado, no existiendo fundamento normativo para que
puedan superar esa cantidad de dirigentes sindicales.

DAJ-AER-OFP-309-2017

Fuero sindical: Si bien es cierto, el numeral 192 constitucional autoriza la posibilidad del
Despido de delegado despido con responsabilidad patronal en la Administracion Publica para los
de sindicato por €asos de reduccion forzosa, lo cierto es que, de acuerdo con lo dispuesto
reestructuracién. P°r los articulos del Cédigo de Trabajo citados, los dirigentes sindicales
DAJ-AE-298-15 80zan de estabilidad absoluta en el empleo, mientras ejerzan sus cargos y
hasta seis meses después del vencimiento de sus respectivos periodos,
procediendo el despido solamente en los casos en que se demuestre falta
grave cometida, no cabiendo en este sentido la aplicaciéon de una causal
por reduccién forzosa o como en este caso el despido por reestructuraciéon
y supresion de plazas, salvo que la administracién pudiera demostrar, que
habiendo realizado todos los estudios necesarios y agotado la busqueda de
otras posibilidades, como la reubicacion en otro puesto de similar
categoria, funciones y salario, definitivamente solo correspondiera el

despido.

Junta Directiva del Siendo el Secretario General un trabajador del Sindicato, proceden las
sindicato: sanciones contempladas en los articulos 72 y 81 del Cédigo de Trabajo, los
Cese del Secretario cuales regulan las sanciones aplicables al trabajador que cometa
General. determinadas faltas. Debe hacerse la salvedad de que el despido del
DAJ-AE-002-16 >ecretario General o de cualquier miembro de la Junta Directiva debe ser
aprobado por la Asamblea General del Sindicato, pues al ser la Asamblea
el drgano competente para nombrar a los miembros de la Junta Directiva,

de conformidad con el inciso a) del articulo 346 del Codigo de Trabajo
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Junta Directiva del

sindicato:

Deber de regular en
los estatutos el

quorum.
DAJ-AE-167-15

Junta Directiva del

sindicato:

Entrada en vigor de
modificaciones en la
Junta Directiva.
DAJ-AER-OFP-073-17

Junta Directiva del

sindicato:

Imposibilidad de fiscal
para ser miembro de
la Junta Directiva.
DAJ-AER-OFP-009-17
Ver ademas:
DAJ-AE-251-15
DAJ-AE-235-15
DAJ-AE-167-15

Junta Directiva del
sindicato:

Inclusién de
representantes
patronales en Junta
Directiva.

~

En la legislacion nuestra que regula la materia sindical, no consta norma
expresa que disponga el numero de miembros que deban estar presentes
en una Junta Directiva o su similar, para que haya quérum. De ahi que
exista la libertad a lo interno de cada Junta Directiva, para que se disponga
cual debe ser el nUmero de miembros presentes para que se de éste. Esta
Direccidn no podria emitir un criterio, indicando el nimero de miembros
de una Junta Directiva que forman el quérum, por no estar dentro de sus
potestades. La tendencia a nivel de la O.1.T. y a nivel general en nuestro
medio, conocida por todos, es dejar libre la organizacién sindical (Libertad
Sindical), de manera que se interfiera lo menos posible en estas
organizaciones, especialmente en aspectos administrativos, salvo que sea
estrictamente necesario y cuando se trate de aspectos relacionados con la
correcta aplicacion de las leyes y reglamentos que informan la materia.

Es criterio de esta Direccion, que en razon de la seguridad juridica y la
buena fe, aunque se modifique la composicién de la Junta Directiva de un
Sindicato y, por ende, se modifique su representacion social, estos cambios
surtirdn efectos hasta que sean efectivamente inscritos en el registro del
Departamento de Organizaciones Sociales.

Los organos fiscalizadores son en esencia y necesariamente
independientes, autdnomos de los que estan bajo su control. Ello es asi
porque deben tener absoluta objetividad en sus apreciaciones, lo que no
se lograria cuando ellos mismos son “parte” de las deliberaciones y sobre
todo, en las votaciones. No podria el Fiscal “fiscalizarse” a si mismo, lo que
sucederia si fuese parte de la Junta Directiva, pues estard expuesto a
retomar posteriormente esas actuaciones y a calificarlas, lo que
pobremente podra hacer si él mismo participé en ellas. De acuerdo con lo
anterior, se ha considerado la conveniencia de que los dérganos
fiscalizadores no formen parte de la Junta Directiva. No obstante aun
cuando forme parte de la Junta Directiva de algunos sindicatos, no debe
tratarse como un miembro mas de dicha Junta, sino que deberd verse
como un eminente érgano contralor, fiscalizador de las actuaciones de los
afiliados y de los demds organos del Sindicato, velando por el
cumplimiento del ordenamiento legal y estatutario.

No es propio que se limite o se restrinja a elegir o ser electos al personal
de la Municipalidad contemplado en el articulo 5 del Cédigo de Trabajo
supra indicado, especificamente los representantes patronales; estos
pueden involucrarse en la participacion en Juntas Directivas.
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sindicato:

Limitacion de acceso a
la Junta Directiva a

puestos gerenciales.
DAJ-AER-OFP-92-2018

Junta Directiva del

sindicato:

Momento en que
entran a regir los
nombramientos.

DAJ-AE-053-16

Junta Directiva del

sindicato:

Vencimiento de
nombramientos de
Junta Directiva.
DAJ-AE-143-16

Practicas laborales

desleales.

DAJ-AER-OFP-276-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-152-2018
DAJ-AER-OFP-094-17
DAJ-AER-OFP-058-17

La asamblea general esta legitimada y puede regular limitaciones y
establecer requisitos para ser electos a aquellos afiliados que tengan o
lleguen a tener un puesto de direccién en la administracidn patronal, hasta
incluso limitar la eleccién de algunos afiliados a la junta directiva por ser
parte ocasional de la administracién patronal, o incluso hasta normar una
causal de la perdida a la condicién de ser asociado. Pero se advierte que
estas acciones nacidas del seno de una asamblea general inclusive, que
ostenta su soberania y en ejercicio de esta, puede ir a contrapelo con la ley
y la constitucidn, por cuanto estd limitando el libre derecho para todos de
afiliarse o desafiliarse. Lo que si no se consideraria contrario a la ley, seria
el limitar a los afiliados para que no puedan ocupar cargos directivos
dentro de la organizacién, mientras se encuentren ocupando en la
empresa puestos gerenciales, porque se podria establecer un conflicto de
intereses.

El nombramiento de la Junta Directiva adquirira vigencia hasta el momento
de la inscripcién en el Departamento de Organizaciones Sociales, serd a
partir de este momento que los nuevos personeros de la organizacién
adquieren los derechos y facultades propios de su cargo, por lo que la
solicitud de licencias y beneficios concedidos a los miembros de la Junta
Directiva de determinada organizacidn social procederd hasta la efectiva
inscripcion de sus nombramientos.

De ninguna forma es recomendable que un Sindicato no realice el
nombramiento de una nueva Junta Directiva al expirar el anterior
nombramiento. Sin embargo, en caso de que acontezca esta situacidn
irregular, el presidente del Sindicato mantendra las mismas facultades
(todas), que le confieren la legislacion nacional (incluido el articulo 347 del
Cddigo de Trabajo) y los estatutos del Sindicato, esto independientemente
de que el nombramiento esté vencido desde hace varios periodos.

De acuerdo con la definicidn que nos da el laboralista Bernardo Van de
Laat, se denomina las practicas antisindicales como “actos de
discriminacién, es decir, actos dirigidos a dar un tratamiento diferente,
desigual e inferior a algo o alguien. Tiene una connotacién negativa pues
se discrimina, se desconocen niegan o disminuyen derechos”. El “Manual
de Procedimientos de la Direccidon Nacional de la Inspeccion de Trabajo”,
que regula todo el procedimiento que debe llevar a cabo la Inspeccidon de
Trabajo, cuando se reciban las denuncias por practicas laborales desleales.
La denuncia administrativa que atiende la Inspeccidon de Trabajo es un
medio de procura de justicia laboral expedita, y se espera que dichas
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Representantes
sindicales:

Fiscales como parte de
los representantes
sindicales.
DAJ-AER-OFP-248-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-247-2018

Representantes
sindicales:
Prohibicion de
extranjeros para
ocupar puestos de
direccion en
sindicatos.
DAJ-AE-155-15

Representatividad
sindical:
Representatividad
sindical parala
negociacion colectiva.
DAJ-AER-OFP-140-2018

denuncias se tramiten de manera adecuada y con valoraciones objetivas
en razén de la sensibilidad del tema y la gran proteccién que tienen los
derechos sindicales en nuestro medio.

La representacién de los trabajadores no se puede circunscribir solo a la
Junta Directiva, desde nuestra perspectiva laboral, consideramos que los
Fiscales también son representantes de los trabajadores y que al ser ellos
representantes electos por los afiliados al sindicato, ostentan
representacion. Por lo tanto, tiene el derecho de obtener los permisos para
asistir a las reuniones de Junta Directiva. Lo contrario supondria una
limitacion al ejercicio de su mandato como fiscalizador de las acciones de
la Junta Directiva y se podria valorar como una practica laboral desleal de
conformidad con la legislacion vigente.

El articulo 60 de la Constitucién Politica establece la prohibicion para las
personas extranjeras de ejercer direccion o autoridad en los sindicatos. A
esta norma, debemos agregar en el analisis el inciso e) del articulo 345 del
Cédigo de Trabajo, segun el cual los integrantes de las organizaciones
sindicales deberan ser costarricenses o personas extranjeras casadas con
costarricenses y por lo menos con cinco anos de residencia permanente en
el pais. Es necesario aclarar que una seccional de cualquier organizacion
sindical, en este caso ANEP, no es un sindicato independiente, sino un
apéndice de aquella. Esto se ratifica con el hecho que una seccional no es
susceptible de inscripcidn en el Registro de Organizaciones Sociales de este
Ministerio. De manera que los puestos que ocupan los personeros que
dirigen la representacioén sindical en esa Municipalidad, incluido el de la
persona de origen peruano, no estan cobijados por las normas prohibitivas
de los articulos 60 de la Constitucidn Politica y 345 inciso e) del Cddigo de
Trabajo.

El criterio prevaleciente para determinar la representatividad de un
sindicato, bajo un sistema de pluralismo sindical (sindicatos de empresa o
industriales), es el mayoritario respecto de los trabajadores sindicalizados.
Los Sindicatos que demuestren contar con la mayor cantidad de afiliados
en una Institucidon, Empresa e incluso Dependencia, estan legitimados para
sentarse a negociar con los empleadores, una convencién colectiva.

LICENCIA DE MATERNIDAD

Derechos laborales

durante la licencia:

El periodo de incapacidad debe ser contabilizado por el patrono, como si
la trabajadora hubiese recibido de su patrono el 100% del salario, para
efectos del calculo de vacaciones, del aguinaldo y de cualquier otro

156



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Calculo de derechos
laborales.

DAJ-AE-131-15

Derechos laborales
durante la licencia:
Pago de aguinaldo y
vacaciones.
DAJ-AER-OFP-035-17

Incompatibilidad de
licencia con
vacaciones:

Abono de dias de
licencia alas
vacaciones.

DAJ-AER-OFP-33-2018

Incompatibilidad de
licencia con
vacaciones:

Disfrute de vacaciones
durante licencia.
DAJ-AER-OFP-104-17

Licencia por
maternidad en caso de

adopcién.
DAJ-AE-006-16

derecho que le corresponda, asi como para el pago de las prestaciones en
el eventual caso de despido.

Si lo recibido por la trabajadora durante su licencia pre y post parto de 4
meses, conforme a nuestra legislacidn, tiene naturaleza salarial, y debe ser
el 100% de su salario, pagado entre patrono y la CCSS, entonces no puede
afectar derechos posteriores, como lo serian el pago del aguinaldo y de las
vacaciones.

Somos del criterio que la redaccion que tiene en la actualidad el articulo 96
del Cédigo de Trabajo era comprensible y adecuada para la redaccién que
presentaba originalmente el articulo 95 del mismo Cddigo en el afio 1943,
pues ante la omisién de otorgar una remuneracién a la licencia de
maternidad que tenia el articulo 95, resultaba beneficioso que el articulo
96 permitiera que la licencia de maternidad se abonara a las vacaciones
con el pago del 100% del salario. Sin embargo, la redaccién actual del
articulo 95 del Codigo de Trabajo obliga al patronoy a la Caja Costarricense
de Seguro Social, a pagar de manera conjunta el 100% del salario a la
trabajadora en el periodo pre y post natal, situacién que hace irrelevante,
lo regulado en el parrafo primero del articulo 96, pues de todas maneras
en la actualidad la licencia de maternidad serad remunerada, no teniendo
un motivo légico-juridico la posibilidad de abonar el periodo pre y post
parto a las vacaciones de la trabajadora.

Mientras se encuentre en su licencia por maternidad, no puede al mismo
tiempo disfrutar de sus vacaciones. El patrono deberd esperar que usted
se reincorpore a sus labores, para convenir con la misma la época en la que
le concederd el periodo de vacaciones o lo que en muchos casos se hace,
es unir la licencia con las vacaciones, para que se reincorpore después de
cumplir el periodo que le corresponde.

Nuestro ordenamiento juridico permite una licencia de tres meses para
que haya adaptacion entre la madre y el hijo adoptado, sin distingo de
edad, y aunque expresamente no indica un lapso para lactancia, lo cierto
del caso es que dispone que la trabajadora que adopte “disfrutara de los
mismos derechos y de la misma licencia de tres meses...” (A excepcidn de
que se trate de una adopcién multiple, como es el caso, donde se le
adicionard un mes por maternidad, por cada producto vivo adicional, una
vez finalizado el periodo establecido de pre y postparto) a fin de que madre
e hijo se acoplen a la nueva vida que inician.
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Licencia por
maternidad en caso de

partos multiples.
DAJ-AE-289-2016

Pago de cargas
sociales durante
licencia.
DAJ-AER-OFP-284-2018

Realizacién de
actividades durante
licencia:
Imposibilidad de
realizar practica
profesional.
DAJ-AE-292-2016

Realizacidn de
actividades durante
licencia:

Posibilidad de
continuar estudios
universitarios.
DAJ-AE-131-15

Subsidio por
maternidad:

Calculo del subsidio
cuando hay periodos

de incapacidad.
DAJ-AER-OFP-292-2017

Para este caso de trabajadora con parto multiple, la licencia serd de cuatro
meses en un solo documento que incluye el pre y post parto. Y se
extendera un mes adicional de licencia por maternidad por el otro bebé
que tuvo, una vez finalizado el periodo establecido de pre y posparto.

El articulo 95 del Cédigo de Trabajo, es el aplicable al salario pagado por el
patrono a la trabajadora durante la licencia por maternidad, es decir; el
patrono y el trabajador deben cotizar a la CCSS sobre el 100 % del salario
gue la trabajadora recibe durante la licencia por maternidad. Nuestro
criterio ha sido apegarnos a lo que dice el Cddigo de Trabajo, no podemos
alejarnos de la norma, sin embargo, por tener el conocimiento de lo que la
CCSS estd aplicando, sugerimos consultar en esa Institucion.

La empresa no deberia dar tramite a la solicitud de la colaboradora para
realizar la practica profesional en el periodo mismo de la licencia de
maternidad y lactancia, pues la naturaleza misma de esta figura se
desvirtuaria, le enfatizamos que la finalidad de esta licencia, es por un lado
otorgarle un descanso a la madre, dada su condicidn, y por el otro lado,
garantizar una estrecha relacion entre la madre y el hijo.

En cuanto a las responsabilidades administrativas, civiles y penales
asociadas con el otorgamiento de incapacidades y licencias, el articulo 2
del mismo Reglamento sefiala que la persona incapacitada queda
inhabilitada legalmente para el desempefio de sus labores u otras
actividades remuneradas o que vayan en contra de los principios de lealtad
y buena fe a los cuales se obliga con su patrono. De acuerdo a lo
anteriormente dicho, no se menciona ningun tipo de prohibicion para que
la trabajadora en licencia de maternidad, pueda realizar estudios
universitarios, claro estd; siempre y cuando el médico no lo haya prohibido
de forma expresa.

Si la trabajadora se incapacitada antes y después de esa licencia de
maternidad, se trata de una incapacidad por enfermedad, en que al igual
gue los demas trabajadores, solo tendria derecho a recibir un subsidio (que
no tiene naturaleza salarial) de un 60% a partir del cuarto dia, debiendo
pagar el patrono en esos tres primeros dias un 50% de subsidio. Estos
montos recibidos por subsidio, no son contabilizados para el célculo de lo
que recibird la trabajadora durante la licencia pre y pos parto.
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Subsidio por
maternidad:

Calculo del subsidio en
salario base mas
comisiones.
DAJ-AE-044-16

Ver ademas:
DAJ-AE-290-15

Subsidio por
maternidad:
Embargos al subsidio
cubierto por el
patrono.
DAJ-AER-OFP-284-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-003-17

Subsidio por
maternidad:

Retencion del
impuesto de renta
sobre el subsidio.
DAJ-AER-OFP-99-2018

Terminacidn de la
relacién laboral
durante la licencia:
Renunciar y dar
preaviso durante la
licencia.
DAJ-AER-OFP-42-2018

Para el calculo del subsidio durante el periodo de licencia por maternidad,
debe de hacerse de acuerdo al salario devengado por la trabajadora
durante los meses anteriores a la incapacidad. Asi las cosas, para el caso en
concreto si se debe de contemplar las comisiones sobre el salario, ese
porcentaje de comisiéon forma parte del salario y, por ende, debe ser
tomado en cuenta para el cdlculo del subsidio durante la licencia por
maternidad, ya que el cdlculo debe de hacerse de conformidad con todos
los aportes que forman parte del salario obtenido durante los 3 meses
anteriores a la licencia o al parto.

Esta Direccidn es del criterio que como ese subsidio tiene naturaleza
salarial, no encontramos razén para que un patrono no pueda aplicar un
embargo de salario sobre el monto que recibe la trabajadora durante la
licencia, puede aplicar el embargo sobre el 50% que paga el patrono. En
este sentido, al 50 % pagado por el patrono a la trabajadora durante la
licencia por maternidad se le podra aplicar el embargo conforme al articulo
172 del Cédigo de Trabajo.

La Ley no establece norma en contrario en cuanto al deber y la posibilidad
del empleador de aplicar la retencion sobre el impuesto de la renta en el
salario de la trabajadora en Licencia de Maternidad, dada la naturaleza
salarial del mimo, siempre y cuando se considere su aplicacion solamente
sobre el 50% de subsidio que cubre el patrono, y que el mismo salario
alcance a cubrir los margenes sefialados por Tributacion Directa.

Durante dicho periodo o Licencia los derechos y obligaciones de la relacidn
laboral se mantienen vigentes, solo se suspende la obligaciéon de la
trabajadora de realizar su trabajo y del patrono de pagarles su salario. A
cambio de esto, la trabajadora recibe un subsidio, que solo en el caso de
las trabajadoras embarazadas, lo que recibe tiene naturaleza salarial, pero
a los efectos explicados igual el contrato se mantiene vigente. En razén de
ello, estaria en todo su derecho de presentar su renuncia, aun estando bajo
la licencia. Por lo anterior no resulta necesario tener que esperar a que se
venza su Licencia de Maternidad, por cuanto es completamente legal y
valido la posibilidad de presentar formalmente y por escrito a su
empleador la decisién de la Renuncia con un mes de anticipacién.

LIQUIDACION LABORAL
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Calculo de Calculo de cesantia: El calculo se realiza asi: 1. Sumatoria de los ultimos
prestaciones. salarios recibidos por el trabajador durante los ultimos seis meses de la
relacidn laboral (incluyendo extras, comisiones, etc.). No debe tomarse en
DAJ-AER-OFP-363-2018 cuenta para esos seis meses el tiempo que el trabajador ha estado
Ver ademas: incapacitado. 2. El resultado anterior se divide entre 6 para obtener un
DAJ-AE-176-15 promedio de salario mensual, o bien entre los meses que se hayan logrado
DAJ-AE-008-15 alcanzar a laborar, para obtener el salario diario promedio. 3. Para saber el
valor del dia se divide el resultado anterior entre 30 si el pago es mensual
0 quincenal, y entre 26 si el pago es semanal. 4. El resultado se multiplica
por el nimero de dias de salario a pagar segun el inciso que le corresponda
segun el articulo 29 del Cdédigo de Trabajo. Cdlculo de preaviso: para
determinar el monto que corresponda a preaviso, se debe multiplicar el
nimero de dias que corresponda por el salario diario del trabajador,
aplicando lo indicado en el articulo 29 del Cédigo de Trabajo, se calcula con
el salario de los ultimos seis meses. Cdlculo de vacaciones: en caso de
terminacion del contrato de trabajo antes de cumplir las cincuenta
semanas, el trabajador tendrd derecho como minimo, a un dia de
vacaciones por cada mes trabajado. Se multiplica el numero de dias por el
salario diario promedio en cada periodo pendiente. Calculo de aguinaldo:
el aguinaldo debe calcularlo sumando los salarios percibidos (salarios
brutos, tome en cuenta comisiones, horas extras, etc.) desde el 01 de
diciembre del afio anterior hasta el 30 de noviembre del afio que se trate,
I6gicamente, si termina antes su relacion laboral, se suma desde el 01 de
diciembre indicado hasta la fecha en que labore, el resultado de esa
sumatoria la divide entre 12 y ese sera el aguinaldo.

Deducciones ala Resulta improcedente e ilegal el rebajo del pago de prestaciones laborales
liquidacién: (vacaciones, aguinaldo, preaviso y auxilio de cesantia) para compensar por
Rebajosala concepto de devoluciones de productos dafiados, ya que, de conformidad

con el articulo 30 del Cdédigo de Trabajo y la jurisprudencia citada

anteriormente, las prestaciones laborales son incompensables. Ahora

bien, la Unica forma que tiene el patrono para atribuirle responsabilidad o

para cobrarle los dafios o perdidas por mercaderia vencida, es recurrir a la

via judicial en la via civil y una vez comprobado mediante un debido
proceso (con todas las garantias de Ley) que fue su responsabilidad,

proceder al cobro en esa via, de lo contrario no podria responsabilizarlo y

mucho menos rebajarle por ello el pago de prestaciones laborales.

liquidacion por deudas
o dafios.
DAJ-AER-OFP-235-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-134-16

Deducciones ala Si se cuenta con un acuerdo el trabajador debera cumplir con éste, no

liquidacién: pudiendo la empresa, en el caso de la finalizacion del contrato laboral
Rebajo de saldo antes de haber pagado la totalidad del costo del uniforme, rebajar del
salario del trabajador o de la liquidacion la totalidad del costo de los
mismos, es decir el 50% que le correspondia pagar al trabajador. Respalda
lo anterior, el articulo 30 inciso a) del Cédigo de Trabajo, que indica que el
monto que percibe el trabajador por concepto de su liquidacion, no podra

adeudado por costo de
uniformes.
DAJ-AE-049-15

Ver ademas:
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Liquidacion laboral en
caso de jubilacidn.

DAJ-AER-OFP-078-17
Ver ademas:
DAJ-AE-303-16

Liquidacién laboral en
caso de pension por
invalidez.
DAJ-AER-OFP-045-17

Medios para el pago
de la liquidacion.

DAJ-AE-162-16

Pago de prestaciones:
Antigiiedad para el
pago de preaviso y

cesantia.
DAJ-AE-176-15
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ser objeto de compensaciéon o embargo, salvo en un 50% por concepto de
pension alimentaria. En virtud de lo anterior, si finaliza la relacién laboral,
y el trabajador no ha cancelado lo correspondiente a su parte del costo del
uniforme, el patrono no podria rebajar de su liquidacion ninglin porcentaje
por concepto de uniformes, por lo que para cobrarle el monto adeudado
por este concepto si ha firmado un pagaré, seria acudiendo a la via
ordinaria judicial de caracter civil.

Si un trabajador se jubila se le deben liquidar todos los extremos laborales
con la excepcidén del preaviso, la liquidacién de la cesantia se debe hacer
con la reglas de los articulos 29 y 30 del Cédigo de Trabajo; y si se quiere
recontratar, inicia como una relacién nueva, en la que el trabajador es
sujeto de los mismos derechos y obligaciones, ademds de generar
antigiedad nuevamente para un eventual pago de prestaciones, este
nuevo contrato podra ser tanto con el mismo patrono como con cualquier
otro.

En el supuesto de que estemos en presencia de una incapacidad por
invalidez otorgada por la C.C.S.S., nos remitimos al articulo 85 inciso e) del
Cédigo de Trabajo, la rescision contractual por jubilacién le otorga el
derecho al trabajador a obtener el pago de las prestaciones e
indemnizaciones que le corresponden; asi vemos que cualquier trabajador
gue se acoja a los beneficios de jubilacidn, pension por vejez y muerte,
tiene derecho a que se le pague el auxilio de cesantia, aparte de las
vacaciones y aguinaldo proporcionales que le correspondan.

El Codigo de Trabajo también es omiso respecto de la forma en que se debe
llevar a cabo el pago de las prestaciones laborales, esta omision se ha
suplido con la posicién que ha sostenido esta Direccion, la cual es que el
pago se puede efectuar mediante cualquier medio, siempre que el patrono
deje constancia de los montos pagados al trabajador, esto por cuanto la
carga de la prueba en materia laboral la tiene el empleador. Es decir, ante
un eventual conflicto judicial, serd el patrono a quien le corresponda
demostrar el pago efectivo de los rubros correspondientes.

La obligacién de indemnizar con el preaviso y el auxilio de cesantia es una
consecuencia en el tanto la relacién laboral haya cumplido con el
presupuesto minimo de antigliedad de tres meses y la relacidon hubiese
finalizado sin causa. Si un contrato de trabajo, en cualquier actividad, ha
alcanzado los tres meses, aplican el preaviso y la cesantia. Es imposible
juridicamente, exigir a la persona empleadora el reconocimiento a su
personal de dichos extremos, si la relacién no ha alcanzado los tres meses
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como minimo. Esto tiene sustento en el inciso a) de los articulos 28 y 29
del Cddigo de Trabajo asi lo disponen.

Pago de prestaciones: Cuando un patrono ponga fin a uno o varios contratos individuales de
Interrupcion de la trabajo sin justa causay recontrate a los trabajadores dias después bajo
continuidad por pago ©tras condiciones laborales, debera pagarles las prestaciones laborales
prestaciones laborales. completas (aguinaldo, vacaciones, preaviso y auxilio de cesantia). De no
DAJ-AER-OFP-088-17 Pagar las prestaciones laborales completas y recontratar al personal en
las mismas condiciones laborales que les precedia, estaria provocando
la continuidad de la relacién laboral y, por ende, deberd pagar los
salarios correspondientes a los dias que antecedieron a la supuesta

recontratacion.

Pago en tractos por El pago de prestaciones en tractos sucesivos es permitido siempre y

acuerdo de partes. cuando se trate de un acuerdo voluntario entre las partes —trabajador y

patrono- para que el cumplimiento de la liquidacién se realice de esta

DAJ-AE-006-15 manera. Es importante que deba tratarse de un verdadero acuerdo de
voluntades y no una imposicién patronal para con el trabajador.

Plazo para el pago. El patrono debe cancelar al trabajador lo correspondiente a sus extremos
laborales el ultimo dia de su relacién laboral, sin perjuicio de que ambos
pacten un plazo razonable para esta liquidacion (8, 15 dias hasta un mes

DAJ-AER-OFP-363-2018 inclusive). Sin embargo, por tratarse de derechos que son irrenunciables
Ver ademads: no estd el trabajador en obligacidon de aceptar que se le pague dias mas
DAJ-AER-OFP-142-2018 tarde, ni a tractos, ni en especie, esto estaria al margen de la ley. Lo
DAJ-AER-OFP-4-2018 correcto es que se le pague de una vez, el mismo dia que sale de la
DAJ-AER-OFP-291-2017 empresa, si no, puede el trabajador acudir a Tribunales de Justicia a hacer
DAJ-AER-OFP-227-2017 valer sus derechos.

LIQUIDACION Y RECONTRATACION

Liquidaciény Cuando un patrono finaliza un contrato de trabajo y recontrata al
recontratacion cuando trabajador en las mismas condiciones laborales, resulta claro para
no hay cambio de Nnosotros, la evidente necesidad del patrono de mantener en forma
condiciones. Permanente a ese trabajador, por lo que no se justifica el rompimiento del
DAJ-AER-(m contrato de manera periddica, como si se tratara de contratos a plazo fijo,
uno seguido del otro, inhibiendo con ello al trabajador de adquirir los

derechos procedentes en un contrato por tiempo indefinido, como por

ejemplo la antigliedad laboral para el eventual pago de auxilio de cesantia.
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Liquidacidn y
recontratacion para
modificar condiciones
laborales.
DAJ-AER-OFP-280-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-245-2017
DAJ-AER-OFP-183-2017
DAJ-AE-018-16

La liquidacidon y nueva contratacion del personal con cambio de las
condiciones laborales, si es legal con base a nuestra normativa vigente, por
lo que no hay un lus Variandi Abusivo, 6sea no hay un perjuicio hacia los
trabajadores, ya que la relaciéon anterior concluyd y se estd dando una
nueva relacion laboral.

OUTSOURCING O TERCERIZACION

Caracteristicas del

outsourcing o
tercerizacion.
DAJ-AER-OFP-158-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-286-2017
DAJ-AE-138-15
DAJ-AE-122-15

Deberes del proveedor
de servicios

outsourcing.
DAJ-AE-160-15

En el contrato de outsourcing, intervienen cuando menos tres actores,
sean estos un comerciante, comitente o empresario, quien es el actor de
tomar las decisiones de encargar a un tercero la realizacién de una de las
actividades que venia realizando al interior de su organizacidn; un
contratista (outsourcer), quien es el sujeto que se compromete a realizar
la actividad externalizada por el comitente (core bussines), y un trabajador,
quienes, si bien no forman parte del acuerdo de outsourcing, ven
condicionada la prestacion de sus servicios por los alcances de lo
contratado. Procede resaltar, que entre el comitente y el contratista se
establece una relacidén juridica extra-laboral (civil — mercantil), mientras
gue el contratista y el trabajador se encuentran vinculados por una relacion
de trabajo.

La proveedora de los servicios en esta figura del outsourcing, debera
contratar a su personal siguiendo las normas del derecho laboral, sin que
deba darse una contratacién especial por el hecho de que la demanda de
las labores por parte de las instituciones o empresas usuarias varie. En tesis
de principio, todos los trabajadores de la empresa proveedora deberan
tener contratos de trabajo a tiempo indefinido, pues se dedican a
desarrollar la actividad permanente de la empresa, aunque lo hagan por
un tiempo definido para una empresay luego para otra, porque su relacion
es independiente de la relacion juridica que tiene la empresa proveedora
con la que se beneficia con los servicios. Ademas de contar con este tipo
de contratacidn, todos los trabajadores de la empresa proveedora tendran
derecho al reconocimiento de los derechos laborales que contempla la
legislacién nacional, a saber: pago de salario minimo, respeto a los limites
legales a la jornada, dias feriados, vacaciones, aguinaldo, seguros sociales,
pago de prestaciones laborales en caso de terminacién injustificada de la
relacidn laboral, por citar algunos.
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Legitimidad de la
tercerizacion:

No puede ser medio
para vulnerar la
libertad sindical.
DAJ-AE-247-15

Potestades del
contratante:
Limites.
DAJ-AE-122-15
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En cuanto a la tercerizacidn, se concluye que esta figura es un mecanismo
de contratacién legal, aplicable en las empresas que asi lo decidan, sin que
por ello se conciba una evidente mala Fe. No obstante, si ustedes
consideran que en la practica se utiliza la subcontratacion como un
mecanismo para atentar contra la libertad sindical, el infractor podria verse
denunciado por una eventual practica laboral desleal, en aplicacion de los
articulos 363 y siguientes del Cddigo de Trabajo, dedicado a la proteccion
de los derechos sindicales.

Es cierto que el Cuerpo de Bomberos debe vigilar que la empresa
contratada cumpla con sus obligaciones laborales respecto de los
trabajadores que coloque al servicio del Cuerpo de Bomberos y que todas
sus actuaciones se ajusten al ordenamiento juridico nacional. Sin embargo,
esta obligaciéon, de ninguna manera se amplia al punto de que deba
conocer a fondo el manejo presupuestario o de planillas de la empresa
contratada. Es decir, serd responsabilidad de la empresa cubrir sus
obligaciones patronales y contemplar dentro del precio ofertado el
presupuesto necesario para asumir cualquier contingencia de indole
laboral que tenga.

PAGOS HECHOS EN EXCESO

Recuperacion de
montos pagados en
exceso.
DAJ-AE-038-16

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-34-2018
DAJ-AE-216-15
DAJ-AE-116-15

La norma en concreto establece la posibilidad de que, ante un anticipo o
pago realizado en exceso durante el desenvolvimiento de la relacién
laboral, el patrono compense dichas sumas, en forma consecutiva, de los
pagos que integran el salario. Ahora bien, la potestad de rebaja tiene sus
limites en las necesidades propias del trabajador, de manera que no se le
perjudique por rebajos desproporcionados. Véase que la norma del
articulo 173 establece un minimo de 4 pagos, mas no un maximo, por lo
que deberd fijarse atendiendo las circunstancias particulares del
trabajador involucrado.

PASANTIAS O PRACTICAS PROFESIONALES

Naturaleza de las
practicas

profesionales.
DAJ-AE-019-15

La practica profesional, es necesaria para la graduacion de ciertas carreras
profesionales exigidas por ley o por el mismo centro educativo, cuya
regulaciéon no es competencia de este Ministerio. Sin embargo, si por las
circunstancias particulares durante esta practica se configuran los
elementos de un contrato de trabajo, este estudiante tendra todos los
derechos y obligaciones de un trabajador subordinado. Todo empresario
que acepte a un estudiante para realizar una practica profesional debe
tener claro, que de encontrarse presentes los elementos de una relacidn
laboral (prestacion personal del servicio, subordinacion juridica y salario),
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PENSION

la persona tendria derecho al reconocimiento de los derechos laborales
(contrato realidad), lo cual haria que ante una eventualidad donde no haya
reconocido derechos laborales, bien puede ser condenado al pago de los
salarios caidos, reconocimiento de cuotas obrero patronales y demas
aspectos relativos a los derechos de todo trabajador.

Calculo de pensidn:
Exclusion de subsidios
por incapacidad del
calculo.

DAJ-AE-085-16

Posibilidad de laborar
estando pensionado
en el sector privado.

DAJ-AER-OFP-078-17
Ver ademas:
DAJ-AE-084-16
DAJ-AE-245-15
DAJ-AE-185-15

Posibilidad de laborar:
Cambio de condiciones
existentes antes de
jubilacién.
DAJ-AE-283-16

Retiro del Fondo de
Capitalizacion Laboral
vy Régimen Obligatorio

de Pensiones

No se tomara en cuenta para el calculo de su pensidn lo recibido durante
su incapacidad, por cuanto ya se indicd, el pago por incapacidad no
constituye salario, sino un subsidio, entonces para el calculo de su pensidn
se retrotrae a los mejores salarios hacia atras.

Luego de que el empleado recibe la liquidaciéon correspondiente a sus
prestaciones, y se acoge a la pensidén, podrd ser recontratado en el
entendido de que con este nuevo contrato, empezara a acumularse
antigiiedad para todos los efectos, incluyendo vacaciones, aguinaldo,
preaviso y cesantia. En razén de lo anterior, el trabajador pensionado
puede ser nuevamente contratado, lo cual significa una facultad, y podra
ser el mismo patrono o uno diferente, ya que se trata de una relacidn
completamente nueva. De manera que si un patrono desea que este
trabajador le continde laborando, puede recontratarlo, teniendo presente
que esa relacion laboral debe ajustarse a derecho en todos sus extremos,
ya que en la misma existen iguales derechos, deberes y obligaciones que
con los demas.

No hay impedimento alguno para que un trabajador, luego de haberse
acogido a su derecho de pensiéon y recibido las prestaciones
correspondientes, pueda volver a laborar como parte de una nueva
relacidn laboral, pero debe quedar claro que al tratarse de una nueva
relacidn, el patrono no esta obligado a reconocer condiciones de la relacion
anterior, ya que la liquidacién completa de prestaciones da por terminada
por completo la responsabilidad patronal en cuanto a aquel contrato de
trabajo anterior.

Ambos conceptos deberdn ser retirados Unicamente por los trabajadores
cuando se den los supuestos de ruptura de la relacién laboral, o en su
defecto por los sucesores, en las respectivas operadoras y en el tiempo que
determinan los articulos transcritos. Si decide acogerse a su pension
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entonces le corresponde el pago de los aportes patronales que tenga en la
Solidarista, mas vacacionesy aguinaldo, y finalmente podrd cobrar el fondo
de capitalizaciéon laboral. Pero mientras se mantenga laborando no
procede ninguno de esos pagos.

PERIODO DE LACTANCIA

Certificado de
lactancia:
Certificado emitido
por un médico
privado.
DAJ-AER-OFP-091-17
Ver ademas:
DAJ-AE-276-16
DAJ-AE-192-15
DAJ-AE-174-15

Certificado de
lactancia:
Certificado médico
para cada hijo en
lactancia.
DAJ-AER-OFP-185-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-352-16

Extension del periodo
de lactancia:
Extension segun lo
considere el médico
tratante.
DAJ-AER-OFP-70-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-263-2018
DAJ-AER-OFP-336-2017
DAJ-AER-OFP-301-2017

El patrono estd en la obligacion de recibir y avalar el certificado del médico
de un Profesional en Medicina de la CCSS o médico privado, en el que se
indica que la madre se encuentra en capacidad de amamantar a su hijo,
por el tiempo que asi lo disponga dicho médico, sin que se pueda
establecer un plazo méaximo.

Si usted se reincorpora a sus labores luego de la licencia pre y post parto,
tendra todo el derecho a gozar del tiempo de lactancia durante su jornada
laboral, para lo cual, si asi lo solicita el patrono, debe presentar el dictamen
médico respectivo, que constituird prueba suficiente para que se le
otorgue el permiso por todo el tiempo que el médico considere
conveniente. Consideramos que si usted actualmente cuenta con dos
certificados médicos, uno que al menos haga constar que el
amamantamiento del primer hijo no se interrumpid y continda apta para
seguir haciéndolo, y el otro que certifique la continuacidn de la lactancia
del segundo hijo después de la licencia, su patrono estaria en la obligacion
de recibirlos y avalar los mismos, otorgando el respectivo tiempo segin
indiquen.

El periodo de lactancia materna se inicia desde el momento mismo del
nacimiento del infante, quedando los siguientes tres meses —que coinciden
con el periodo pos parto de la incapacidad- como el término inicial minimo
que se otorga para estos efectos. Posterior a esos tres meses,
correspondera al médico indicar, mediante dictamen que emitira para esos
efectos, el término que la trabajadora requerird para la lactancia de su
bebé, el cual bien puede ser prorrogado cuando asi lo considera el médico,
si lo encuentra conveniente y se dan las circunstancias necesarias, que en
todo caso sélo él, en su condicidon de profesional en la materia, esta en
capacidad de determinar.
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Extension del periodo

de lactancia:

Necesidad de
presentar certificado
médico acreditante.
DAJ-AER-OFP-263-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-336-2017

Fuero de proteccion:

Inaplicabilidad del
fuero en caso de
renuncia.
DAJ-AE-339-16

Fuero de proteccion:

Prohibicion de despido
salvo por causa
justificada.
DAJ-AER-OFP-138-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-185-16
DAJ-AE-176-2016
DAJ-AE-219-15

Imposibilidad de

reestablecer horario

nocturno durante

periodo de lactancia.

DAJ-AER-OFP-285-2017

La trabajadora debe entregar el certificado médico dias antes de que
ingrese a laborar, pues de lo contrario el patrono no tiene prueba de la
veracidad de su dicho, sin embargo, como se dijo en el aparte anterior, ella
puede comunicar verbalmente la prérroga de la lactancia, y en los
siguientes dias entregar el certificado médico que lo respalda. En caso de
no presentarlo, la empresa podrd proceder con el rebajo de las horas
concedidas sin justificacion, e incluso abrir un procedimiento disciplinario
por la mala fe de la trabajadora

La trabajadora se encuentra en periodo de lactancia, por lo que se
mantiene el fuero de proteccion, motivo por el cual usted estaria
imposibilitada a despedirla, sin causa justificada. No obstante, presenta la
renuncia, constituyéndose en un acto unilateral y voluntario que termina
con su relacién laboral. Entonces a partir de ese momento, la trabajadora
estd dando aviso previo de que su relacién laboral va a darse por
terminada, aviso que debe darse seguin el tiempo de anticipacion que
establece el articulo 28 del Cédigo de Trabajo que para el caso corresponde
a un mes de preaviso, una vez cumplido con el tiempo de preaviso, se
procede a la liquidacion de los derechos correspondientes a una renuncia,
es decir a una terminacién de la relacién laboral sin responsabilidad
patronal, cuales son vacaciones y aguinaldo solamente, no corresponde
pago alguno por el periodo de lactancia, en vista de la forma que finalizé la
relacién laboral.

Es prohibido despedir a las trabajadoras en estado de embarazo o en
periodo de lactancia; salvo por causa justificada en falta grave a los deberes
derivados del contrato conforme a las causales del articulo 81 de ese
mismo CAadigo, previo autorizacién de este ministerio. Lo anterior significa
gue aun cuando la Ley prevé la proteccién especial para las trabajadas en
estado de embarazo o en periodo de lactancia, esa proteccion termina
cuando la propia trabajadora incurre en alguna falta grave. Esto tiene su
fundamento légico en el hecho de que, de lo contrario, las trabajadoras
podrian abusar de la proteccién y daria cabida a una serie de abusos por
parte de éstas lo que ocasionaria una total desproteccidn para el patrono
que se enfrente a estas situaciones.

Si la Jornada de la trabajadora, fue cambiada de nocturna a diurna, en
razon de su condicién especial de embarazo, no puede ahora el Patrono
pretender modificar la jornada de la trabajadora o reinstalar la anterior
jornada nocturna. Esto por cuanto mientras la trabajadora se mantenga en
periodo de lactancia debidamente certificada por un médico, continua su
condicidn especial de proteccion, no solo para ella, sino también y ain mas
importante, para el nifio, quien para su desarrollo necesita su
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Sala de lactancia:
Obligacion de
acondicionar una sala
de lactancia.
DAJ-AE-111-16

Tiempo de lactancia:
Calculo del tiempo
proporcional en
jornada disminuida.
DAJ-AE-236-15

Ver ademas:
DAJ-AE-111-16

Tiempo de lactancia:
Distincion entre hora
de lactanciay
necesidad de
extraccion.
DAJ-AER-OFP-360-2018

Tiempo de lactancia:
Posibilidad de variar el
horario del tiempo de
lactancia.
DAJ-AE-111-16
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amamantamiento, en las horas regulares, es decir durante el dia. Si el
Patrono insiste en restablecerle jornada nocturna, estaria actuando de
forma discriminatoria y contraria a nuestra legislacion, pudiendo ir la
trabajadora a denunciar ante la Inspeccion de Trabajo o ante los Tribunales
de Justicia.

Segun el articulo 100 del Cédigo de Trabajo toda empresa que tenga
contratadas a mas de 30 mujeres estara obligada a construir una sala de
lactancia con los requerimientos y condiciones reflejados en la lista de
“requisitos para una sala de lactancia materna en centros educativos y
laborales” establecida por la Comisidon Nacional de Lactancia del Ministerio
de Seguridad, la cual debera contar con el visto bueno de la Oficina de
Seguridad e Higiene del Trabajo del Ministerio de Trabajo.

Para el calculo del tiempo de la hora de lactancia, proporcional a la jornada
de la trabajadora la féormula que se recomienda es la regla de tres,
mediante la cual decimos, que una hora de lactancia es a ocho horas
(jornada ordinaria que se utiliza normalmente), como “x” (que es lo que
gueremos averiguar) es a cinco horas con quince minutos. La anterior
formula fue la utilizada como referencia para identificar,
proporcionalmente hablando, cuanto tiempo de lactancia le corresponde
a una trabajadora que labora una jornada disminuida.

Son asuntos muy diferentes la hora de lactancia y, la necesidad fisioldgica
de extraccion de la leche materna; el tiempo de extraccidn no se puede
rebajar del lapso establecido para la lactancia, por lo cual debemos ser
categoéricos afirmando que, la amplia normativa dispuesta en proteccion
de la persona empleada en periodo de lactancia y el menor lactante, debe
ser interpretada de forma amplia y ademads solidaria, que tienda a
beneficiar a ambos, en procurar la continuidad de la lactancia materna y
su extraccidn; sin que se reduzca a casos excepcionales en que la salud del
nifio lo requieran, sino al hecho mismo de que el menor conserve el
derecho de seguir recibiendo la leche materna, y la madre mantenga la
capacidad para producirla.

Somos del criterio que su patrono tiene la discrecionalidad para variar el
horario de lactancia de su hijo menor, siempre que no sea para disminuir
el tiempo. No obstante, hemos de dejar claro que dicha variacién debe ser
respetando los parametros legales antes sefialados y que dicho cambio de
horario no sea irracional, arbitrario o violatorio de los derechos y garantias
constitucionales.
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Tiempo de lactancia:
Reconocimiento
cuando hay sala de
lactancia.
DAJ-AER-OFP-114-17

Tiempo de lactancia:
Tiempo de lactancia
ante incapacidad de

amamantar.
DAJ-AE-288-15

Tiempo de lactancia:
Tiempo de lactancia es
proporcional a la
jornada.
DAJ-AER-OFP-70-2018

Tiempo de lactancia:
Tiempo de lactancia
en caso de partos
multiples.
DAJ-AE-289-2016

PERIODO DE PRUEBA

Salvo acuerdo con la trabajadora y al menos de que se trate de un centro
de trabajo que cuente con una guarderia adecuada para el cuido vy
resguardo del menor, se podria conversar la posibilidad de variar el horario
de la hora de lactancia, pero en ninglin momento disminuirla o eliminarla,
ya que se trata de un derecho no solo de la madre trabajadora, sino
también y principalmente del menor.

La misma Sala se refiere a la posibilidad de extender la lactancia, siempre
y cuando asi lo haya prescrito un médico, sin que se reduzca a casos
excepcionales en que la salud del nifio lo requieran, sino al hecho mismo
de que el menor conserve el derecho de seguir recibiendo la leche
materna, si la madre alin mantiene la capacidad para hacerlo, lo cual es
certificado por un médico. Debe quedar claro entonces, que lo que
determina el periodo de lactancia materna posterior a tres meses después
el parto, es que la madre produzca leche para amamantar al bebé y que la
condicidn tenga respaldo de un certificado médico, de lo contrario todo
apuntaria a que el periodo de lactancia ha concluido.

La hora completa de lactancia establecida en el Cédigo de cita lo es para el
caso de una trabajadora que labore una jornada ordinaria de 8 horas
diarias, siendo juridicamente viable conceder un periodo de lactancia
proporcional a la jornada ordinaria de que se trate. Es decir, no resultaria
razonable que, por ejemplo, una trabajadora que labore de 8 a.m. a4 p.m.
(es decir 8 horas diarias) y una trabajadora que labore de 8 a.m. a 12 m.d.
(4 horas diarias), disfruten ambas una hora completa de lactancia, cuando
no laboran la misma cantidad de horas.

Para este caso de trabajadora con parto multiple, la licencia sera de cuatro
meses en un solo documento que incluye el pre y post parto. Y se
extenderd un mes adicional de licencia por maternidad por el otro bebé
gue tuvo, una vez finalizado el periodo establecido de pre y posparto. Cada
recién nacido tiene derecho a una hora completa de lactancia, de modo
que en este caso la lactancia sera de 2 horas diarias por tratarse de parto
de gemelos.

Casos en que procede
un periodo de prueba.

DAJ-AER-OFP-11-2018

Durante el periodo de prueba, el patrono estd comprobando si el
trabajador tiene las capacidades para ocupar el puesto y el trabajador por
su parte puede comprobar si es apto para el puesto y valorar las
condiciones con las que se le contrata. De este modo, si una de las partes
comprueba lo contrario puede dar por terminado el contrato, sin que por
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Casos en que procede
un periodo de prueba:
Ascensos.
DAJ-AE-210-16

Ver adema3s:
DAJ-AER-OFP-11-2018

Despido en periodo de
prueba.

DAJ-AE-215-15

Despido en periodo de
prueba:

Obligacion de explicar
por qué no se supero.

DAJ-AER-OFP-304-2017

Inaplicabilidad del
preaviso en periodo de

prueba.
DAJ-AER-OFP-225-2017

ello le sea imputable tal decision. No es sino después de superado el
periodo de prueba que, al trabajador le acogen los mismos derechos que a
uno de tiempo indefinido, es decir al pago de preaviso y auxilio de cesantia
cuando la relacién laboral se rompe. Esto quiere decir que, hasta los tres
meses, los trabajadores que cesen en sus labores, por las causas que sean,
tendran derecho Unicamente al pago proporcional de vacaciones y
aguinaldo.

Cuando un patrono aplica a un trabajador un ascenso, tiene la posibilidad
de verificar durante un periodo de tres meses si la persona cuenta con las
aptitudes y capacidades necesarias para cumplir con las labores
establecidas en el nuevo puesto, y para que el trabajador compruebe si el
nuevo puesto cumple con sus expectativas. En tal sentido si el patrono o
el trabajador comprueban antes de finalizado ese periodo, lo contrario,
puede devolverse al anterior puesto, sin que esa situacion se tenga como
una modificacidn ilegal o injusta.

Nuestro Cédigo de Trabajo es omiso en cuanto al periodo de prueba, por
lo que el mismo resulta de la interpretacion que doctrinaria y
jurisprudencialmente se le ha dado a los articulos 28 y 29 de dicho cuerpo
de leyes, al consignar que los beneficios indemnizatorios de preaviso y
auxilio de cesantia proceden a partir de los tres meses de servicio, lo que
hace presumir que durante ese primer trimestre no caben
responsabilidades de caracter pecuniario, en virtud de que las partes estan
en posibilidad de declinar su compromiso laboral si comprueban que no les
es conveniente, debiendo cancelar uUnicamente los conceptos de
vacaciones y aguinaldo proporcionales al tiempo laborado.

Si durante el periodo de prueba el patrono decide dar por terminada la
relacién laboral, por considerar que el trabajador no demuestra contar con
las necesidades de la empresa, le debera extender una carta de despido
explicando las razones por las cuales no considera que superé el periodo
de prueba.

Nuestro Cédigo de Trabajo es omiso en cuanto al periodo de prueba, por
lo que el mismo resulta de la interpretacion que doctrinaria vy
jurisprudencialmente se le ha dado a los articulos 28 y 29 de dicho cuerpo
de leyes, al consignar que los beneficios indemnizatorios de preaviso y
auxilio de cesantia proceden a partir de los tres meses de servicio. Por lo
anterior es correcto afirmar que bajo dicho supuesto la trabajadora no
cumple los tres meses de tiempo laborado para reconocerle el extremo
laboral de Preaviso, toda vez que la norma en el articulo 28 inciso a) es
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Renuncia en periodo
de prueba.

DAJ-AE-107-16
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claro en reconocer el derecho bajo la regla después de un trabajo continuo
no menor de tres meses.

Si usted considera que las condiciones de su contratacién no llenan sus
expectativas y al no haber iniciado y como consecuencia no haber
concluido su periodo de prueba, tiene todo el derecho a renunciar sin tener
gue otorgar tiempo de preaviso alguno, ni indemnizar a su patrono,
ademas corresponderd a su patrono hacer la gestidn para excluirla de las
planillas de la Caja y de entidad aseguradora.

PERMISOS Y LICENCIAS

Licencia para cuido de
personas en fase
terminal:

Suspensidon durante
licencia por
maternidad.
DAJ-AE-051-15

Permiso para asistir a
diligencias judiciales.

DAJ-AE-136-16
Ver ademas:
DAJ-AE- 050-16

Permiso para asistir a
citas médicas.

DAJ-AER-OFP-330-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-289-2018
DAJ-AER-OFP-128-2018
DAJ-AER-OFP-94-2018

Toda persona activa asalariada que se designe responsable de cuidar a un
enfermo en fase terminal, gozard de licencia y subsidio se calculard con
base en el promedio de los salarios consignados en las planillas procesadas
por la Caja Costarricense de Seguro Social, durante los tres meses
inmediatamente anteriores a la licencia. Esta licencia se concede para
pacientes terminales con una expectativa de 6 meses 0 menos y se
prorroga cada 30 dias calendarios segun sea necesario. Una persona que
cuenta con licencia para atender a un familiar en fase terminal, puede
eventualmente ver suspendida su licencia por razones de una licencia por
maternidad y contar con una nueva licencia de cuido, una vez finalizada la
licencia por maternidad.

Las citas Judiciales, estan contempladas en nuestra legislacion como las
llamadas ausencias justificadas. El patrono no podra rebajar del salario los
permisos que se otorguen por una citacion judicial, si estd documentada e
informada de previo por el trabajador con las érdenes de citacién y los
comprobantes correspondientes, por lo que no serian simples permisos
solicitados por el trabajador, sin ningin comprobante.

Es obligacion del patrono otorgar al trabajador el tiempo necesario, para
que éste se traslade y asista a una cita médica de la Caja Costarricense del
Seguro Social, de conformidad con lo que establece el Reglamento de
Seguro de Salud citado. El pago del salario durante el tiempo que el
trabajador deba asistir a las citas, sera una decisién voluntaria del patrono.
Cuando asistan estos trabajadores a citas médicas o a emergencias, el
patrono tomara como tiempo para justificar la llegada tardia, o tiempo de
ausencia, el tiempo que dice el comprobante que permanecié en ese
centro, mas el tiempo razonable de traslado del centro de trabajo al centro
médica y viceversa.
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Permiso para asistir a
cita médica:

Facultad para decidir si
es con o sin goce
salarial.
DAJ-AER-OFP-330-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-289-2018
DAJ-AER-OFP-249-2018
DAJ-AER-OFP-128-2018
DAJ-AER-OFP-94-2018

Permisos con o sin
goce salarial:
Discrecionalidad de
permisos y licencias
para asuntos
personales.
DAJ-AER-OFP-244-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-343-16
DAJ-AE-122-16
DAJ-AE-130-15

Permisos con o sin
goce salarial:

Seguro social durante
la vigencia del permiso
sin goce.
DAJ-AER-OFP-301-2017

Permisos con o sin
goce salarial:

Son causas de
suspensién de la
relacién laboral.
DAJ-AER-OFP-123-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-118-15

De las normas se desprende entonces, que el patrono esta obligado a
otorgar el permiso a los trabajadores para que asistan a la atencién médica,
en los centros, clinicas, hospitales, etc. que formen parte de la Caja. Pero
esta obligaciéon de otorgar el permiso, no implica de modo alguno la
obligacion de que el mismo se dé con goce de salario, quedando asi la
decisién a voluntad del patrono. En este sentido, si procede el rebajo del
monto correspondiente a las horas de permiso del salario del trabajador,
tomando en cuenta, ademas, el tiempo que dure el trabajador en el
traslado de la oficina al centro médico y de éste al lugar de trabajo; salvo
que el patrono, por costumbre, haya dado el permiso con goce de salario,
situacién que no puede cambiar, pues ya se ha agregado al contrato de
trabajo.

En la normativa laboral, entiéndase el Codigo de Trabajo, no existe ninguna
regulacién o articulado que regule este tipo de permisos. Esto no significa
gue estén prohibidos o que un patrono no pueda otorgarlos, si considera
gue un caso lo amerita; pero esto quedard a su arbitrio y discrecionalidad,
valorando el caso especifico, a fin de determinar el plazo del permiso.

El permiso sin goce salarial se debe de entender como un acuerdo entre
las partes (patrono — trabajador), de manera tal que dicha solicitud y
acuerdo mantendria la relacidn laboral suspendida, por lo que no es
susceptible el reconocimiento de seguro social, reconocimiento del
periodo de lactancia, pago de liquidacidn, etc., todo por cuanto no se da la
existencia de la prestacién efectiva de servicio, es decir usted como
trabajadora no se encuentra recibiendo salario.

Los permisos con o sin goce de salario constituyen causas de suspension
de los contratos de trabajo. El periodo de suspension del contrato no tiene
incidencia alguna sobre la continuidad del mismo; por el contrario, el
hecho de que durante el término de la suspension sobrevivan las demas
obligaciones para ambas partes de la relacidn es producto del “principio de
continuidad” que caracteriza al contrato de trabajo y que procura la mayor
vigencia de aquél.
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DAJ-AE-029-15

Permisos con o sin
goce salarial:

No interrumpen la
acumulacion de

antigiiedad.
DAJ-AE-232-16

Permisos con o sin
goce salarial:
Posibilidad de reponer
horas no laboradas

por permiso.
DAJ-AE-095-15

Permisos con o sin
goce salarial:
Posibilidad de
participar en concurso
interno durante
permiso.
DAJ-AER-OFP-123-2018

Permisos con o sin
Prérroga de permisos.
DAJ-AE-118-15

Aun cuando la legislaciéon positiva no dice nada sobre la llamada
"antigliedad" en los articulos 30 inciso c) y 153, parrafo final del Cédigo de
Trabajo, al establecer que en las condiciones en que el contrato se
suspende no se rompe la continuidad y tampoco se interrumpe, podemos
colegir que la "antigliedad", por imperio de la Ley, debe continuar, ya que
no obstante la ausencia de las principales prestaciones del contrato, si
durante la suspensién la vinculacién contractual continda vigente, tal
vigencia implica que la antigliedad debera computarse durante el tiempo
de la suspension.

En cuanto a reponer el tiempo que estuvieron ausentes dentro de la
jornada laboral, debemos indicarle que esto debe ser por convenio mutuo
patrono-trabajador, es decir si el patrono le concedid permiso para
ausentarse debe convenirse si serd con o sin goce de salario, en caso de ser
con goce de salario no se debe reponer el tiempo concedido pues la
licencia le permite recibir su salario como si hubiera laborado; pero si el
permiso es sin goce de salario, el trabajador perdera el salario del tiempo
gue ocupd en su gestidn personal, por lo que en esos casos el trabajador
puede convenir con su patrono la reposicién de las horas del permiso en el
transcurso de la misma semana, con el fin de no ver disminuido sus
ingresos.

Si puede este funcionario participar en el concurso interno estando
actualmente con el permiso sin goce salarial, le indicamos que si, porque
resulta congruente que, mientras se mantiene la suspension del contrato
de trabajo, este periodo de suspensidn no tiene incidencia alguna sobre la
continuidad del mismo, por el contrario, el hecho de que durante el
término de la misma sobrevivan las demas obligaciones para ambas partes
de la relacidn, es producto del principio de continuidad que caracteriza al
contrato de trabajo y que procura la mayor vigencia de aquél, siendo
conforme a ello el poder participar en el concurso interno.

Si el permiso sin goce de salario otorgado fue por un tiempo determinado,
una vez finalizado el plazo de contratacidn no existe obligacion de
prorrogarlo, independientemente de que el trabajador esté incapacitado,
sino que lo que procedera es que el funcionario en cuestién una vez
finalizado el plazo del permiso sin goce de salario retorne a su plaza en
propiedad, desde donde podra continuar disfrutando de su incapacidad en
caso de que ésta se mantenga por recomendacién médica.
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Permisos para asistir a
citas médicas con los
DAJ-AER-OFP-249-2018

PODER DE DIRECCION

Nuestra Legislacidon Laboral no contiene disposicidn alguna que obligue al
patrono a conceder a sus trabajadores permiso con o sin goce de salario,
para que pueda asistir a acompafar a sus hijos a las diferentes citas
médicas —los Unicos permisos que otorga la ley para asistir a citas
médicas, son para el asegurado directo—. Este tipo de permisos son
otorgados de manera voluntaria por el patrono, o por convenio de partes,
en cuyo caso se vuelve obligatorio y por ende un derecho para los
trabajadores, mientras no se compruebe abuso o mal uso del beneficio. No
obstante, existen normas y argumentos de peso que pueden llevarnos a
manifestar la necesidad de que los patronos privados sean solidarios con
sus trabajadores en momentos de cumplir sus responsabilidades familiares
como padres.

Deber de obediencia
del trabajador.

DAJ-AER-OFP-198-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-358-16

Facultades del
patrono:

Acuerdo para cobro de
porcentaje de costo de
uniformes.
DAJ-AE-154-15

Ver ademas:
DAJ-AE-077-15
DAJ-AE-049-15

Facultades del
patrono:

Cobro de deducible
por accidente de
transito imputable al
trabajador.
DAJ-AER-OFP-048-17

Como contraparte de este Poder de Direccion, el trabajador tiene, entre
otros, dos deberes fundamentales con su patrono, denominados: el deber
de obediencia y el deber de rendimiento debido o deber de diligencia. El
deber de obediencia consiste en que, el contrato de trabajo; se ha de
prestar cumpliendo las érdenes e instrucciones del empresario. La
dependencia juridica significa el sometimiento al circulo rector y
organizativo del empresario que establece como ha de prestarse el trabajo
(organizacién) y de qué manera (direccién).

Cuando se trata de un uniforme que tiene como fin la buena presentacion
del personal, y no razones de salubridad, higiene o seguridad, representa
para los trabajadores en la practica un importante beneficio econémico,
razon por la cual se encuentra mérito para recomendar que las partes
convengan en asumir entre las dos el costo del uniforme. Siempre vy
cuando, repetimos, ambas partes estén de acuerdo y no signifique para los
trabajadores un mayor perjuicio.

Si se comprueba que la causa del accidente fue culpa del trabajador,
entonces si procede que el cobro del deducible, pero no podra aplicar
rebajos salariales mas alla que los que permite el articulo 173 del Cédigo
de Trabajo para los embargos, o perfectamente pueden llegar a un acuerdo
que sea mas beneficioso para el trabajador. Debe quedar claro, que es
importante que el cobro del deducible sea derivado de la culpabilidad del
trabajador en el accidente, pero si no es asi, no procede ningun cobro por
ese concepto, y serd la Institucién la que debe asumir el pago.
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Facultades del
patrono:

Colocacion de cdmaras
en el centro de
trabajo.

DAJ-AE-008-15

Facultades del
patrono:

Ejecucion de arqueos
como mecanismo de
control.
DAJ-AE-087-15

Facultades del
patrono:
Eliminacion de
beneficios a nuevas
contrataciones.
DAJ-AR-OFP-054-17

Facultades del
patrono:

Exigir asistencia a
capacitaciones en
horario laboral.
DAJ-AER-OFP-190-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-178-15

Facultades del
patrono:
Formalizacién de
relacién laboral
vigente a través de
contrato escrito.

No se trata de eliminar el derecho de fiscalizacidon que tiene el empleador
sobre el empleado, pero no es posible aceptar que tal potestad sea
ilimitada, al punto de traspasar la esfera de privacidad que posee cada
ciudadano. De esta manera, si bien el patrono puede establecer controles
a sus empleados, los mismos no pueden ser ilimitados, ya que deben tomar
en cuenta sus derechos individuales y respetar su intimidad. La
permanencia de cdmaras de video podria tener cabida en aquellos casos
que se requiere indudablemente por razones de seguridad, especialmente
en la época actual que debemos enfrentar peligros inminentes por la
cantidad de asaltos a los lugares de trabajo.

Lo pretendido por la Administraciéon de la Empresa de buses, es legal y
procedente, ya que se supone que se pretende dar proteccién a los
trabajadores realizando el arqueo y retirando el dinero que en el momento
puedan tener, al mismo tiempo que sirve como sistema de control interno
dentro de su empresa. Todo lo anterior, siempre y cuando no se aplique de
forma discriminatoria para Unicamente algunos de los trabajadores, si no
en forma igualitaria a todos los trabajadores.

El Patrono cuenta con las mismas facultades para contratar nuevos
colaboradores, que, de acuerdo con las necesidades actuales de su
empresa, tengan otras condiciones por el Poder de Direccién y de Mando
que tiene, claro estd, siempre que esas condiciones se ajusten a la
legislacion.

Es perfectamente legal que un patrono establezca como pardametro para
mayor rendimiento de sus trabajadores, el incluir la asistencia de estos a
las diferentes capacitaciones, reuniones, actividades sociales,
evaluaciones; entre otras, que organicen las jefaturas, en el tanto tengan
relacidn con el trabajo que se realiza y con el mejoramiento del mismo,
siempre y cuando sean dentro de la jornada laboral.

Si es posible que el patrono pase de un contrato verbal a uno escrito,
siempre y cuando en el contrato escrito se refleje las verdaderas y actuales
condiciones en que se desarrolla la relacidn laboral, por lo que incluir en el
contrato de trabajo una clausula que indique y garantice el respeto de los
derechos adquiridos producto de la antigliedad y la continuidad laboral es
procedente. De existir una alteraciéon en los elementos esenciales del
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DAJ-AE-318-16

Facultades del
patrono:
Modificaciéon de
horario por solicitud
del trabajador.
DAJ-AER-OFP-029-17

Facultades del
patrono:
Modificacion de
jornadas para
ajustarlas a los limites

legales.
DAJ-AER-OFP-038-17

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-035-17

Facultades del
patrono:

Prohibicién de salir del
centro de trabajo en
jornada continua.
DAJ-AER-OFP-261-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-010-16

Facultades del
patrono:

Realizacion de
examenes médicos.
DAJ-AER-OFP-364-2017

contrato con relaciéon a las condiciones actuales y ademds se demostrase
un perjuicio grave para el trabajador no procederia tal variacion.

Somos del criterio que su patrono tiene la facultad de denegar dicha
solicitud pues no existe norma alguna que lo obligue a aprobarla, de igual
manera no existe exigencia legal que le ordene obedecer la recomendacién
de los dictdmenes médicos aportados por su persona, los mismos no
resultan vinculantes o de acatamiento obligatorio para el patrono, pues sus
padecimientos no se derivan de un riesgo de trabajo, lo cual debe ser una
conditio sine qua non para que el patrono se vea obligado a obedecer las
recomendaciones médicas y por ende variar las condiciones laborales del
trabajador.

Seria totalmente legal adecuar la jornada a lo que indica la ley, por cuanto
ninguna ilegalidad en una contratacion no genera derecho para el
trabajador. Dicho de otra forma, el hecho de haber laborado tiempo
extraordinario siendo ilegal, porque asi lo estipulada una cldusula
contractual, no crea derecho a favor del trabajador, sino mds bien existe
una obligacion del patrono de ajustar la jornada, sin tener que indemnizar
al trabajador.

Al mantenerse sujetos los trabajadores en el tiempo de descanso, bajo las
ordenes del patrono, éste estaria facultado para dictar las medidas
necesarias para ordenar el tiempo de descanso, conforme lo establece la
normativa estudiada, impidiendo la salida de sus trabajadores del lugar de
trabajo y contribuyendo asi en el mejoramiento de la imagen de la
empresa. Esto quiere decir que si bien es cierto el patrono no puede
eliminar o limitar el derecho de los trabajadores de consumir sus alimentos
en los 30 minutos minimos de descanso, si puede impedir que dicho
tiempo se disponga para salir del lugar de trabajo.

El patrono solo podra aplicar exdmenes médicos a los trabajadores a fin de
detectar enfermedades profesionales, contagiosas o incurables. Siendo
improcedente que el patrono exija el reconocimiento médico de los
trabajadores a efectos de detectar drogas o alcohol. Es asi como el
empleador podrd someter a reconocimiento médico a los trabajadores sea
al ingreso al trabajo, o durante éste a solitud del patrono, pero siempre
actuando con fines preventivos y manteniendo al margen de practicas
discriminatorias hacia sus trabajadores.
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Facultades del
patrono:

Regulacion del uso de
las herramientas de
trabajo.
DAJ-AE-179-15

Facultades del
patrono:

Revision de cuentas de
correo electronico
empresariales.
DAJ-AER-OFP- 050-17

Facultades del
patrono:

Revision de
pertenencias.
DAJ-AER-OFP-32-2018

Facultades del
patrono:

Suscripcidn de
acuerdos de
confidencialidad, no
concurrencia y no
competencia.
DAJ-AER-OFP-276-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-270-16

El patrono estd en todo su derecho de disponer la forma en cdmo se van a
dar esos instrumentos de trabajo, asi como exigir de sus trabajadores el
cuidado de esas herramientas. Esto es lo que se conoce como “Poder de
Direccién”, éste se refiere al estado de subordinacién del trabajador y que
se traduce en la facultad que tiene el empleador de ordenar la actividad
del empleado dentro de la empresa, para el mejor cumplimiento de los
fines que ésta persigue, limitando la autonomia de la voluntad del
trabajador.

No se trata de eliminar el derecho de fiscalizacidn que tiene el empleador
sobre el empleado, pero no es posible aceptar que tal potestad, sea
ilimitada al punto de traspasar la esfera de privacidad que posee cada
ciudadano, en el ejercicio de las funciones que le fueron otorgadas. Si bien
el patrono podrd establecer controles a sus empleados, los mismos no
pueden ser ilimitados, ya que deben tomar en cuenta sus derechos
individuales y respetar su intimidad, siendo abiertamente ilegal el que el
patrono ingrese a las cuentas de correo electrénico de los trabajadores,
pues va en contra de las disposiciones analizadas.

Es valido aplicar la disposicién de revisar los bolsos, maletines y salveques
de los empleados a la hora sea de ingresar o salir del centro de trabajo,
siempre y cuando se respete el derecho a la intimidad de cada uno de ellos,
pero esta revision debe limitarse a que una persona, generalmente un
oficial de seguridad debidamente preparado, haga la revisién sin introducir
sus manos en las pertenencias del trabajador y sin obligarlo a sacar todo
su contenido, o sea, que serd el trabajador el que muestre sus paquetes,
solamente en casos de dudas razonables y muy justificadas se podra
solicitar una revision mas profunda de las pertenencias. Ademas, debera
comunicarse con anticipacion a los trabajadores la medida a implementar,
y efectuar la revisidn sin tratos humillantes ni denigrantes para los
trabajadores.

Los pactos de confidencialidad o de no concurrencia o competencia entre
trabajadores y empleadores, con efectos posteriores a la terminacién del
contrato de trabajo, no son contrarios al ordenamiento juridico, sino mas
bien, a través de ellos se busca prevenir una actividad socialmente
reprochable y juridicamente ilicita, como es la concurrencia desleal, a
través del aprovechamiento de conocimientos o de informacion adquiridos
durante la extinta relacidn. Asilas cosas, de ninguna manera puede decirse
que las organizaciones empresariales no pueden protegerse de una
actividad en ese sentido, a través de contratos en los que se pacte el
compromiso del trabajador de no laborar posteriormente a la finalizacion
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Facultades del
patrono:

Uso de medios
tecnoldgicos en la
relacion laboral.
DAJ-AER-OFP-249-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-180-15

Limites al poder de
direccion:

Aplicacion de la
prueba del poligrafo.
DAJ-AE-290-16

Limites al poder de
direccion:

Deber de respetar la
esfera privada del
trabajador.
DAJ-AER-OFP-12-2018

MINISTERIO DE
\ TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

de su contrato, para si o para otro empresario, en actividades similares a
las que venia realizando.

Quien consulta desea implementar una aplicacién celular en los teléfonos
personales de sus trabajadores a efecto de mantenerlos informados del
pago salarial y del otorgamiento de sus vacaciones, aclarando que es una
medida totalmente voluntaria para los mismos. De conformidad con el
desarrollo anterior, consideramos factible aplicarla, y no la consideramos
ilegal en el tanto el interés del patrono sea mantener informados a sus
trabajadores de una manera mads 4gil y directa, mejorando Ila
administracién de su recurso humano en aprovechamiento de los
constantes avances tecnoldgicos que a la vez se traducen en herramientas
de este tipo, que otorgan un tratamiento automatizado de datos e
informaciones relativas al trabajador. La utilizacién de los medios
tecnoldgicos es valida en el tanto no menoscabe las condiciones actuales
de los trabajadores, asi como sus derechos laborales y constitucionales.

El criterio uniforme de nuestros Tribunales de Justicia y sabidos que en
nuestro pais no existe normativa expresa que regule la prueba mediante
poligrafo, somos del criterio que la misma no debe ser utilizada como un
elemento para ayudar a determinar si un trabajador, es confiable o no. El
hecho de que un trabajador acepte someterse no le genera validez a la
prueba pues los derechos fundamentales son inviolables y ademads los
derechos laborales son irrenunciables. La pretendida “prueba de
confianza” a través de un poligrafo, se caracteriza por estar ayuna de
certeza, es decir, provoca en el mejor de los casos duda y como sabemos
en nuestro ordenamiento juridico la duda favorece a quien se cuestiona,
tanto en el dmbito laboral como el ambito penal, de ahi que la
consideramos improcedente, ilegal e improductiva para el fin que se
pretende aplicar.

No obstante, lo indicado en cuanto al Poder de Direccidn, el mismo no
puede intervenir en la vida privada del trabajador, sea que no solo no
puede transgredir la esfera de lo personal, sino que no podria limitar la
voluntad del trabajador fuera del ambito laboral, ya que el Poder de
Direccién Unicamente puede ser ejercido dentro de la jornada laboral. De
lo anterior la légica hace concluir, que el patrono no puede exigir a sus
trabajadores el uso de un determinado operador de linea celular, limitando
el poder de decisidn del trabajador en su ambito privado, a menos que el
teléfono celular sea una herramienta brindada por el patrono, caso
contrario si el teléfono es un dispositivo personal que el trabajador
adquirio a titulo personal, consideramos que no estaria justificada accion
alguna en perijuicio del trabajador por no utilizar un determinado operador
tecnoldgico.
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Limites al poder de
direccion:
Imposibilidad de exigir
la firma de un titulo
valor como garantia.
DAJ-AE-317-16

Ver ademas:
DAJ-AE-323-16
DAJ-AE-260-16
DAJ-AE-013-16

Limites al poder de
direccion:
Imposibilidad de
regular tiempos para
atencion de
necesidades
fisioldgicas.
DAJ-AER-OFP-252-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-207-15

Potestad de
fiscalizacion:

Uso del “logueo” como
mecanismo de
fiscalizacion.
DAJ-AE-056-16

La suscripcién de una letra de cambio, no podria ser considerada como una
condicidon contractual de naturaleza laboral, porque no establece
regulacién de cdmo se debe desarrollar el trabajo, no establece tampoco
un derecho para el trabajador, sino mas bien un tipo de sancién anticipada
a una expectativa de falta por parte de los trabajadores, que traeria como
consecuencia un rebajo de salario. La firma de una letra de cambio,
consiste en la promesa de pagar una suma de dinero en relaciones civiles
o mercantiles, por lo cual no aplica en el derecho laboral. Desde nuestra
perspectiva y por las razones indicas resulta absolutamente ilegal que la
empresa establezca a los trabajadores la firma de una letra de cambio,
como garantia del equipo y productos que se entregue bajo su reguardo.

En virtud del poder de direccidon que tiene el patrono, el mismo puede
dictar directrices en cuanto a la forma en que deben conducirse sus
empleados en el centro de labores, sin embargo, normar los momentos en
gue un empleado debe atender sus necesidades fisioldgicas, transciende
los limites de la intimidad, racionalidad e incluso, atenta contra la dignidad
de la persona y sus derechos como ser humano, pues, équién puede
establecer una directriz sobre en qué horario su cuerpo puede necesitar
desechar alguna sustancia?, y mas alla, ¢cuanto puede durar una persona
orinando o defecando?. Consideramos que un patrono no debe
inmiscuirse en una esfera tan intima de un empleado, por supuesto, todo
con un equilibrio, porque tampoco debe permitirse el abuso por parte del
empleado, en el sentido de que el mismo pretenda ir al bafo
constantemente, abandonando sus labores una y otra vez sin justificacion
alguna.

No vemos inconveniente legal alguno para que en un centro de trabajo, se
implante o utilice un sistema de control de llamadas telefdnicas, con la
figura del “Logueo”, que implique loguearse en el momento que se esté
disponible y desloguearse cuando no lo esté. Lo anterior con motivo de un
servicio especifico que presta la empresa. Si vemos desproporcionada una
medida semejante que se aplique a todas las personas trabajadoras de un
centro de trabajo y que no tenga como fin directo e inmediato la mejora
en el servicio prestado. Como medida de control y vigilancia, el “Logueo”
debe ser necesario (para el cumplimiento de un fin especifico), con un fin
determinado, explicito, legitimo y transparente (apertura) a las personas
trabajadoras; legitimo; proporcional (adecuado, pertinente y no excesivo);
y seguro. Si un sistema no cumple con estos requerimientos, existe fuerte
evidencia de que la medida de control patronal es excesiva, abusiva,
desproporcionada e ilegal.
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PODER DISCIPLINARIO

Aplicacion de medidas
disciplinarias:
Correcta sancion del
abandono de trabajo.
DAJ-AE-025-15

Aplicacion de medidas
disciplinarias:
Medidas disciplinarias
ante el uso del celular.
DAJ-AER-OFP-289-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-OFP-367-2017
DAJ-AER-OFP-252-2017
DAJ-AE-358-16

Aplicacién de medidas
disciplinarias:
Medidas disciplinarias
ante faltantes de
dinero.
DAJ-AER-OFP-67-2018

Aplicacién de medidas
disciplinarias:
Medidas disciplinarias
en caso de llegadas
tardias.
DAJ-AER-OFP-289-2018
Ver ademas:

El abandono de trabajo constituye una prohibicién para el trabajador, en
el tanto sea injustificada o sin licencia (permiso) del patrono (o
representante patronal). La misma se sanciona con el apercibimiento
escrito en la primera ocasién, y con el despido sin responsabilidad patronal
en la segunda. Asimismo, el abandono del trabajo puede catalogarse como
falta grave, calificaciéon que sobreviene, lo mismo que su sancién, con el
despido sin responsabilidad patronal, por los efectos negativos
trascendentes que adquiere por la naturaleza particular de las labores, por
los perjuicios ocasionados o por el simple peligro potencial que éstos
hubieren podido producir.

En el caso de la prohibicidn de uso del teléfono celular, si bien se considera
una forma de comunicacién personal de los trabajadores, es igualmente
cierto que su utilizacidon dentro de la jornada de trabajo puede llegar a
distraer la funcién para la cual fueron contratados, con lo cual es
perfectamente legal, basados en el articulo de cita que se restrinja su
utilizacion mientras estan bajo el poder de direccidn del patrono. Sobre las
sanciones que podrian aplicarse, el Cédigo de Trabajo no establece en
forma expresa una para el uso del celular; no obstante, esa conducta puede
calificarse de abandono de trabajo, y ser sancionada de la forma que sefiala
nuestra normativa laboral.

A razén de eliminar la conducta de los faltantes reiterativos, lo
recomendable es que se les indique a los trabajadores mediante una
circular debidamente recibida, su obligacién de ser diligentes en sus
labores diarias y comunicarles que de no cumplir con esa disposicion se le
amonestard por escrito. Cuando se le amoneste por escrito por incumplir
la disposicion patronal, es necesario que el patrono acumule las
amonestaciones para que la reincidencia en la falta permita alegar la causal
del articulo 81 inciso 1) del Cédigo de trabajo, que se refiere a la falta grave.
Esto por cuanto la falta en si no es causal para el despido, pero la
reincidencia en la misma evidencia una conducta irresponsable del
trabajador que si puede ser catalogada como falta grave.

Nuestro Cédigo de Trabajo es omiso en cuanto al tema de las llegadas
tardias, haciendo alusién Unicamente a las ausencias en las causales de
despido del articulo 81, sin embargo, cuando las llegadas tardias son muy
frecuentes, los Tribunales de Justicia indican que el despido sin
responsabilidad patronal puede darse si en un lapso de tres meses
consecutivos se incurre en dicha falta, siempre y cuando se haya
amonestado por escrito al trabajador en los dos primeros meses, llamando
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DAJ-AER-OFP-179-2018
DAJ-AER-OFP-161-2017
DAJ-AE-321-16
DAJ-AE-090-16

Aplicacidon de medidas
disciplinarias:
Posibilidad de

sancionar ausencia en

dia feriado.
DAJ-AER-OFP-325-2018
Ver adema3s:
DAJ-AE-189-15

Aplicacion de medidas
disciplinarias:
Posibilidad de

sancionar faltantes de

inventario.
DAJ-AE-196-16

Aplicacién de medidas
disciplinarias:
Posibilidad de

sancionar negativa a
laborar horas extra.
DAJ-AER-OFP-325-2018

la atencidn al respecto y procediendo en el tercer mes. El nimero de
llegadas tardias no es trascendente, sino el hecho de incurrir
reiteradamente en la falta, haciendo caso omiso de las llamadas de
atencién, e incurriendo asi en irresponsabilidad y falta grave a las
obligaciones que le impone el contrato de trabajo, lo que esta sancionado
como causa justa de despido en el inciso 1) del articulo 81.

Si el patrono cumple con informar a los trabajadores (lo cual
recomendamos que sea por escrito para que le quede como prueba ante
un eventual proceso judicial) y ademas les comunica la explicacion del
respaldo técnico o justificante para aplicar una de las excepciones de los
articulos 150 y 151 del Cddigo de Trabajo (para lo cual de igual manera le
recomendamos se labre la prueba que le respalda), el trabajador estara
obligado a laborar el(los) dia(s) feriado(s) que el patrono solicite, aclarando
que el trabajador podra justificar su imposibilidad de laborar y sera el
patrono el que valorara dicha justificante para efecto de tomar la decision
de sancionar o no la ausencia del trabajador.

El patrono tiene la suficiente potestad para ordenar o llevar a cabo un
inventario de la mercaderia que usted administra, independientemente de
gue usted se encuentra laborando o en un periodo de incapacidad. No
obstante, si en dicho inventario se detectaron faltantes, y usted se
encontraba ausente, antes de recibir cualquier sancién o amonestacién al
respecto, estaria en su derecho de ser escuchado de previo, para contar
con la posibilidad de presentar la documentacién necesaria para
demostrar que antes de su incapacidad, o bien, mientras usted se mantuvo
en su puesto, la mercaderia se encontraba completa.

Si en la empresa se ha convertido en una practica diaria el que los
trabajadores deban trabajar extras, entonces ya no es una necesidad
temporal de la empresa, por lo que no existe justificacién para obligar a los
empleados a permanecer laborando ese tiempo. Pero, si, por el contrario,
en la empresa esas jornadas extraordinarias son esporadicas y obedecen a
una urgencia o situacién especial, entonces si hay obligacion de los
trabajadores para laborarlas salvo por supuesto, que tengan una razén
justificada para negarse, en cuyo caso deben presentar el comprobante
que demuestre la justificacidon o la prueba pertinente segln sea el caso.
Por consiguiente, si en la empresa no laboran el dia sabado y solicitan al
personal que labore ese dia como tiempo extraordinario, atendiendo en
efecto a una situacion realmente extraordinaria y el mismo se ausenta sin
presentar justificacidon, el patrono lo podra sancionar segun el caso
particular.
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Aplicacion de medidas
disciplinarias:
Posibilidad de

sancionar negativa a
trabajar después de
las 12 horas.
DAJ-AE-034-15

Aplicacidon de medidas
disciplinarias:
Reglamento Interno
de Trabajo para aplicar
medidas disciplinarias
no contempladas en la
ley.
DAJ-AER-OFP-264-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-244-2018

Aplicacion de medidas
disciplinarias:

Sancidn de faltas
cometidas a través de
redes sociales.
DAJ-AER-OFP-067-17

Carta de despido:
Acciones ante negativa
de aceptar la carta.
DAJ-AER-OFP-336-2017

Si bien la ley dispone que la jornada ordinaria sumada con la extraordinaria
no podra exceder de las 12 horas diarias y seria ilegal que el patrono
propicie que este limite se sobrepase, esta Direccion no considera
procedente que los trabajadores abandonen sus labores sin autorizacién
del patrono, toda vez que tanto por el principio de buena fe como el de
obediencia, estan obligados a acatar las disposiciones de su patrono.
Retirarse de la empresa sin autorizacidn podria acarrear una sancién
disciplinaria con fundamento en los articulos 72 y 81 del Cédigo de Trabajo
ya citados.

El Reglamento Interno de Trabajo cumple un papel muy importante,
puesto que, a partir de la aprobacién de este, la empresa cuenta con una
serie de disposiciones disciplinarias para aplicar a sus trabajadores en caso
de incumplimiento de las obligaciones y prohibiciones que en el mismo
Reglamento se disponen de manera particular; sanciones que a falta de
Reglamento no sera posible aplicar. Es decir, en ausencia de Reglamento,
el Unico instrumento a aplicar para imponer sanciones disciplinarias a los
trabajadores es el Cédigo de Trabajo, que establece las causales de despido
en el articulo 81 y la amonestacidon cuando se incurra en alguna de las
prohibiciones del articulo 72.

Si un patrono obtiene pruebas del Facebook de su trabajador o de un chat
generado por un grupo de trabajadores, que demuestran actuaciones
indebidas contra los representantes de la empresa y la propia empresa, y
logra demostrar que las obtuvo porque el trabajador mantenia su
privacidad abierta al publico, o porque era parte del publico autorizado
para el acceso, no existird violacion de la intimidad ni se consideraria
prueba espuria, debido a que el mismo trabajador autorizé que cualquiera
accesara su informacidn, fotografias, etc. Pero si se logra demostrar que el
trabajador mantenia su privacidad limitada a cierto grupo de personas o
de amigos y dentro de ellos no figuraba su empleador, se podria afirmar,
en tesis de principio, que la obtencidon de esa prueba no es legitima porque
se obtuvo sin autorizacion del trabajador o de los trabajadores y violando
su intimidad.

La carta de despido, conforme a las modificaciones de la Reforma Procesal
Laboral, se mantiene la facultad del trabajador de solicitarla en casos de
renuncia, mutuo acuerdo y despidos con responsabilidad patronal. Se
convierte en obligatoria su entrega, cuando la terminacién del contrato de
trabajo se da por despido [sin] responsabilidad patronal; en este caso debe
darse una descripcién detallada de los hechos que fundamentan el
despido, esto por cuanto en caso de reclamos en sede judicial solamente
podran invocarse los hechos contenidos en la carta para justificar el
despido. La entrega de la carta se debe hacer personalmente en el acto del
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Correcta aplicacion del

régimen disciplinario.

DAJ-AER-OFP-113-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-122-2018
DAJ-AER-OFP-226-2017
DAJ-AER-OFP-061-17

Correcta aplicacion del

régimen disciplinario:

Elementos que debe
contener una
amonestacion.
DAJ-AE-199-15

Correcta aplicacion del

régimen disciplinario:

Forma de disciplinar
reiteracion de faltas.
DAJ-AER-OFP-113-2018

despido, debiendo documentarse el recibido, si el trabajador se negare a
recibir la carta donde conste el despido sin responsabilidad patronal, el
patrono debera entregarla a la oficina del Ministerio de Trabajo de la
Localidad o en su defecto, enviarla a la oficina mas cercana de ese
Ministerio por correo certificado a mads tardar dentro de los diez dias
naturales siguientes al despido, la practica de “dar” la carta al trabajador
con testigos ya no es exigida.

La doctrina nos indica que, para la aplicacién de las sanciones disciplinarias,
deben estar presentes tres elementos que son la causalidad, la actualidad
y la proporcionalidad. Es decir, que la sancidn debe estar inspirada en la
incorrecta actuacidon del trabajador, que la misma debe ser actual y
ajustada a los términos de prescripcién, que segun el actual articulo 414
reformado de nuestro Cédigo de Trabajo se establece en un mes vy
finalmente ademas establece que la sancidn sea proporcional a la falta
cometida. Conviene aclarar que, para el sector privado, no existe una
forma determinada de aplicar una falta cometida por un trabajador, ni un
debido proceso, por lo que cada caso dependerd del criterio patronal
basado en la legislacion correspondiente (Codigo de Trabajo) y ademas si
cuenta con algun instrumento para llevar un proceso disciplinario.

Entre los elementos basicos que debe contener una carta de
amonestacion, se pueden enumerar: - la fecha en que se expide el
documento, - el nombre del empleado a quién va dirigido, - tipo de falta
por el cual se le estd amonestando, - asi como las sanciones a las que se
puede hacer acreedor si no mejora el aspecto mencionado.

La reincidencia de la que hablamos se refiere a que durante los dos meses
anteriores se haya sancionado dentro del mes siguiente a la falta, de
manera que el tercer mes, el trabajador demuestra una conducta
irresponsable a sus obligaciones laborales, configurandose la falta grave
que prevé el articulo 81 del Cédigo de Trabajo. Asi, también es importante
tener presente que desde la dptica laboral reiterar y recurrencia tienen
cierta similitud, dado que se refieren a acciones que se repiten, no
obstante, la reiteracién corresponde a acciones que ya han sido
sancionadas y se siguen presentando, la recurrencia hace alusion a
acciones que se repiten en el tiempo. Si se logra demostrar que no hay
conducta reincidente del trabajador en al menos tres meses continuos, es
decir que son hechos aislados entre si, no corresponderia la posibilidad de
aplicar un Despido sin Responsabilidad Patronal.
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Correcta aplicacion del
régimen disciplinario:
Imposibilidad de
trasladar multas a los

trabajadores.
DAJ-AE-090-16

Correcta aplicacion del
régimen disciplinario:
Tipos de sanciones que
puede aplicar el
patrono.
DAJ-AER-OFP-343-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-199-15

Deducciones
salariales:

Deducciones salariales
como sancion.
DAJ-AER-OFP-330-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-122-2018
DAJ-AER-OFP-45-2018
DAJ-AE-154-15

Deducciones
salariales:

Deducciones salariales
por daiios o faltantes.
DAJ-AER-OFP-195-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-260-16
DAJ-AE-196-16

Resulta absolutamente ilegal, el cobro de multas por llegadas tardias.
Como repetimos, el cobro que las instituciones le hagan a la empresa, no
tienen por qué ser trasladadas a los trabajadores, a quienes solo pueden
aplicarsele amonestaciones verbales, escritas o despidos.

Las sanciones las puede aplicar el patrono cuando el trabajador incumpla
en alguna de las obligaciones que le impone el contrato de trabajo y se
califique como una falta y ésta afecte en alguna medida al patrono. Las
sanciones pueden ser desde una amonestacion verbal, apercibimiento
escrito (preventivas), hasta suspensidon sin goce de salario (si hay
reglamento interno de trabajo) o el despido sin responsabilidad patronal,
la aplicacién de las sanciones siempre debera ser proporcional a la falta
cometida por el trabajador, no puede ser arbitraria y no necesariamente
deben seguir un orden, quedara a criterio del patrono la sancién a aplicar
de acuerdo a lo que considere en cada caso concreto, quedando claro que
es el patrono quién valora de acuerdo a la sana critica la gravedad de Ia
falta.

Las deducciones salariales como mecanismo de sancién no resultan
legalmente procedentes, maxime tomando en consideracion, que, tal y
como lo expresa la Sala, al trabajador no se le puede achacar la
responsabilidad por las obligaciones contraidas con terceras personas
ajenas a la relacién laboral, asi como también al hecho de que no se trata
de deudas contraidas con el Patrono o anticipos de salario, como lo
disponen los articulos 36 y 173 del Cddigo de Trabajo.

Los rebajos o deducciones de salario no autorizados por la ley o por el
trabajador son absolutamente ilegales, y facultan al trabajador afectado a
plantear el reclamo correspondiente e incluso, solicitar el rompimiento del
contrato con responsabilidad patronal, en la via judicial. Siguiendo la linea
anterior, el patrono podria proceder con el rebajo Unicamente después de
contar con un procedimiento interno de investigacidon en la empresa,
dandole la oportunidad al trabajador de defenderse y respetando el debido
proceso, y en el que se llegue a comprobar la responsabilidad del
trabajador en la falta cometida, en cuyo caso se podrd proceder con los
rebajos salariales dentro de las reglas analizadas, siguiendo el
procedimiento de embargo establecido en el articulo 172 del Cddigo de
Trabajo, pero ademas con la autorizacién previa del trabajador para la
deduccién.
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Deducciones
salariales:
Deducciones salariales
por pérdida o robo de
herramienta de
trabajo.
DAJ-AER-OFP-255-2017

Despido sin
responsabilidad
patronal:

Despido por bajo
desempeiio.
DAJ-AER-OFP-269-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-326-2017
DAJ-AE-284-16

Despido sin
responsabilidad

patronal:

Despido por llegadas
tardias.
DAJ-AER-OFP-315-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-226-2017
DAJ-AER-OFP-141-2017
DAJ-AE-005-16

Despido sin
responsabilidad

patronal:

Despido por pérdida
de credenciales
imputable al
trabajador.
DAJ-AE-213-15

~

Es absolutamente ilegal que ante la pérdida de bienes de la empresa se
pretenda el rebajo salarial al trabajador para recuperar la pérdida. En esos
casos solo procede la aplicacion del despido sin responsabilidad patronal
cuando se demuestra, sin lugar a dudas, la responsabilidad del trabajador,
lo cual como antes se indicd, es Unicamente viable ante la sede judicial y
con las consecuencias ya mencionadas.

Las evaluaciones de desempefio que sean deficientes de un trabajador, por
si solas no son catalogados como una causal de despido, pero si las mismas
son parte de un conjunto de elementos que se traducen en una o varias
faltas graves de un trabajador, el patrono tendra la suficiente prueba para
fundamentar el despido sin responsabilidad patronal. Obviamente que
esto es asi en el tanto no exista dentro de la empresa una normativa que
regule las sanciones como un Reglamento Interior de Trabajo.

El procedimiento mas utilizado para poder despedir a un trabajador por
llegadas tardias, se da por la via de calificar la conducta como falta grave
(inciso 1) del articulo 81 del Cédigo de Trabajo. Sin embargo, para poder
llegar a dicha calificacidn, se deben analizar varios aspectos, especialmente
la gravedad cuantitativa, la cual opera en aquellas situaciones en que la
falta a sancionar no sea en si misma grave. Es decir, cuando se trata de que
la llegada tardia no tiene grandes implicaciones para la empresa porque su
tardanza no obstaculiza el rol normal diario o no pone en peligro la
propiedad del patrono u otros objetos de custodia importantes, su
impuntualidad se puede clasificar como falta leve, entonces
necesariamente requiere la repeticion de aquella o de otras distintas
igualmente leves o de gravedad media, para que adquiera la gravedad que
exige la Ley para justificar el serio acto del despido.

Si al guarda de seguridad no se le pueden renovar las credenciales, ya que
tiene su hoja de delincuencia manchada o no pasa el respectivo examen
psicolégico que manda la Ley, o bien, no se le pueda renovar el permiso
para portar armas debido a las mismas causas ya mencionadas, atribuibles
a él, esa suspensién trae como consecuencia légica que no pueda
desempeniar las funciones para las que fue contratado y, por ende, cumplir
con la principal obligacién del contrato de trabajo, por lo cual usted podria
proceder a su despido sin responsabilidad patronal.
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Distincidn entre
ausencias
injustificadas y
abandono de trabajo.
DAJ-AE-098-15

Ver ademas:
DAJ-AE-048-15

Prescripcion de la
potestad disciplinaria:
Disfrute de vacaciones

no interrumpe plazo
de prescripcion.
DAJ-AER-OFP-258-2018

Prescripcion de la
potestad disciplinaria:
Plazo para sancionar.
DAJ-AER-OFP-226-2017

Prescripcidn de la
potestad disciplinaria:
Posibilidad de
sancionar no prescribe
durante investigacion
preliminar.
DAJ-AE-115-15

Suspension como

medida disciplinaria.

DAJ-AE-073-15

Para que se pueda proceder con el despido sin responsabilidad patronal en
el caso de las ausencias injustificadas, es necesario que el trabajador se
haya ausentado injustificadamente durante dos dias consecutivos o mas
de dos dias alternos dentro del mismo mes calendario. El abandono de
trabajo, para efectos de que se configure, requiere que el trabajador se
presente a su lugar de trabajo, incluso no sera necesario que el trabajador
salga del lugar donde presta sus servicios, sino que bastara que de modo
evidente abandone la labor que le ha sido encomendada, pudiendo ser
sancionada esta conducta con el despido sin responsabilidad patronal,
siempre y cuando el patrono lo haya amonestado previamente.

El disfrute de vacaciones no interrumpe la relacidn laboral, ni el cémputo
del plazo de prescripcion de la potestad sancionadora del patrono. Este
plazo para sancionar, o al menos notificar al trabajador de que se tiene una
investigacion en su contra, es de un mes contado a partir de la comision de
la falta, de la fecha que el patrono se da cuenta de la misma o su
verificacidn por parte del patrono.

El patrono tiene un mes para tomar medidas correctivas, ajustado a los
términos de prescripcion; segun el articulo 414 del Cddigo de Trabajo, por
lo que, en este caso, ya no podria aplicarse, dado que ese mes ya habria
transcurrido.

En caso de existir un procedimiento interno de investigacién preliminar, o
un proceso administrativo, el plazo de prescripcidn regulado en el articulo
603 del Codigo de Trabajo, no empezaria a correr desde la comisidn de la
falta ni desde que el patrono tuvo conocimiento de esta, sino desde que
termina dicha investigacidn y se pone en conocimiento de su resultado al
funcionario y a quien deba aplicar la sancion.

Para que el patrono imponga suspensiones disciplinarias a los
trabajadores, debera contar con un Reglamento Interior de Trabajo
debidamente autorizado por esta Direcciéon de Asuntos Juridicos, el cual
ademads deberd estar expuesto permanentemente por lo menos en dos de
los sitios mas visibles del centro de trabajo, de conformidad con los
articulos 66, 67 y 68 del referido cuerpo normativo.
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Suspensidén como
medida disciplinaria:
Medida sustitutiva del
despido.
DAJ-AER-OFP-072-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-157-2017

PODER ESPECIAL

Esta Asesoria concluye que debe reconsiderarse parcialmente el criterio
contenido en el pronunciamiento DAJ-AE-266-13, del 15 de Octubre de
2013 vy cualquier otro pronunciamiento del Departamento de Asesoria
Externa de esta Direccidn Juridica que se haya referido al mismo tema, en
el sentido que, un empleador podria aplicar una sancién sustitutiva al
despido sin responsabilidad patronal, cuando la falta del trabajador lo
amerite, siendo posible una suspensién sin goce de salario aunque no
cuente con un instrumento para aplicar tal sancion. Debe quedar claro no
obstante, que la aplicaciéon de suspensiones sin goce de salario, como
medidas disciplinarias, pese a la inexistencia de un reglamento interno de
trabajo, sélo podrian aplicarse en el tanto se trate de una aplicacién alterna
al despido y no para sancionar faltas menos gravosas que no ameriten el
despido.

Autenticacién de
poderes especiales:
Autenticacion solo por
abogado.
DAJ-AE-104-15

Timbres:
Imposibilidad de exigir
presentacion de
timbres.

DAJ-AE-209-15

El poder especial administrativo puede ser redactado en papel simple, con
la firma del mandante debidamente autenticada por un abogado que no
sea a quien se concede el poder, no siendo necesaria, en este caso
especifico, la autenticacidn de la firma por parte de un notario publico. El
poder especial administrativo faculta al mandatario a ejecutar todas las
acciones que le hayan sido concedidas por el mandante en el poder dicho,
es decir quien se apersone con un poder especial funge como
representante de su mandante, condicion que adquiere en funcién del
poder dicho, independientemente de su condicidon de abogado. Asimismo,
cuando alguna de las partes se presente a la conciliacion con patrocinio
letrado, es decir un abogado, éste tendra derecho de participar en la
conciliaciéon junto con su patrocinado.

Es criterio de esta Direccidn que en los poderes especiales administrativos
que se presenten ante cualquier dependencia del MTSS para el ejercicio de
un tramite propio de la materia laboral no podra exigirse la presentacién
de los timbres que normalmente acompafian dichos documentos,
entendiéndose que en caso que, aun bajo esta premisa, se hayan aportado
los mismos, el documento tendra plena validez en el tanto cumpla con los
demas requisitos que fijan los articulos 1256 del Cédigo Civil y 283 de la
Ley General de la Administracion Publica.
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PREAVISO

Aplicacién del poder
disciplinario durante el
preaviso:

Despido por ausencias.
DAJ-AE-144-15

Ver ademas:
DAJ-AE-233-15

Calculo del preaviso:
Calculo cuando hay
periodos de
incapacidad.
DAJ-AE-073-16

Continuacion de la
vigencia de la relacion
laboral durante el

preaviso.
DAJ-AE-195-15

Dias de asueto:
Disfrute de los todos
dias de asueto al final
del preaviso.
DAJ-AE-262-16

Dias de asueto:

De conformidad con lo dispuesto por el articulo 28 del Cddigo de Trabajo,
durante el periodo de preaviso, la relacion laboral esta vigente, lo que
significa que tanto patrono como trabajador deben continuar cumpliendo
con dodos los deberes y obligaciones atinentes al contrato de trabajo. Si
durante dicho preaviso, un empleado que ha renunciado o ha sido
despedido se ausenta de su lugar de trabajo sin causa justificada por dos
dias consecutivos o mas de dos dias alternos dentro de un mes, el mismo
estaria incurriendo en causal de despido sin responsabilidad patronal,
segln lo establece el articulo 81 del Cddigo de Trabajo inciso g), en cuyo
caso solo le corresponderia el pago de vacaciones y aguinaldo.

Cuando ha habido incapacidad de una persona trabajadora y ella es
despedida con responsabilidad patronal, al momento de sacar su salario
promedio de los ultimos seis meses para calcular la liquidacion, si dicho
periodo o periodos de incapacidad han sido dentro de esos seis meses, ella
no recibié salario, si no subsidio; razén por la cual no se debe tomar en
cuenta este tiempo de incapacidad, sino que debe retrotraerse en el
tiempo para Unicamente utilizar meses donde recibid salarios.

De lo transcrito se desprende en forma clara que la obligacion de una de
las partes del contrato de trabajo respecto de la otra, de otorgar el
preaviso, se da en tanto la disolucién del contrato responda a una decision
unilateral, sea imputable sélo a una de las partes, sin mediar una causa
justa, se debe tener claro que durante el periodo de preaviso, la relacion
laboral esta vigente, lo que significa que tanto patrono como trabajador
deben continuar cumpliendo con todos los deberes y obligaciones
atinentes al contrato de trabajo, igualmente durante este periodo el
trabajador acumula antigliedad, tanto para computarse como vacaciones
como para el pago del aguinaldo.

En principio los dias de asueto deben otorgarse por semana, un dia por
semana; no obstante, si es el mismo trabajador el que lo solicita y el
patrono estd de acuerdo, no vemos incorrecta la actuacién, pero si fuera
que el patrono quiere imponerle al trabajador que disfrute sus dias de
asueto seguidos, entonces no seria correcta la actuacion, toda vez que
impondria unilateralmente un procedimiento en perjuicio del trabajador.

Al respecto establece el Cédigo de trabajo, articulo 28 ultimo parrafo:
“..Durante el término del aviso el patrono estard obligado a conceder un
dia de asueto al trabajador, cada semana, para que busque colocacion.”
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Procedencia de dias de De la norma supra se desprende que, mientras usted se encuentre a las
asueto en caso de Ordenes de la empresa laborando el preaviso de ley, tendra derecho a un
renuncia. dia por semana para el disfrute el asueto, derecho que se concede
DAJ-AER-OFP-121-17 independientemente que se trate de un despido o de una renuncia, ya que

la norma no establece distincidn alguna.

Incumplimiento del El preaviso es la garantia de tiempo efectivo de trabajo con que cuenta la
trabajador. parte obligada, sea el patrono o trabajador, cuando se le extingue
unilateralmente la relacidn contractual de trabajo, con el fin de que
DAJ-AER-OFP-200-2018 durante ese lapso se tomen las medidas pertinentes para aminorar o
Ver ademas: eliminar los efectos del rompimiento laboral. Con fundamento en lo
DAJ-AER-OFP-362-2018 anterior, debe entenderse que la aplicacion del articulo 28 citado, viene a
DAJ-AER-OFP-236-2018 favorecer, en este caso en particular, al patrono, toda vez que es el
DAJ-AER-OFP-162-2017 perjudicado, pues es el trabajador quién de manera voluntaria dejo de
DAJ-AE-209-16 realizar el preaviso. Es importante aclarar que el patrono no puede rebajar
directamente de la liquidacion el tiempo de preaviso que el trabajador no
realizo, sino que al darse por finalizada la relacién laboral el patrono cuenta
con treinta dias de tiempo para solicitar ante los Tribunales de Justicia el
pago en dinero del tiempo de preaviso que le correspondia otorgar, a
menos que el trabajador lo pague en el mismo momento de finalizada la

relacidn.

Preaviso en caso de El preaviso no estd contemplado dentro del derecho de pago de
jubilacién. prestaciones establecido en el articulo 85, inciso e) supra citado, dado el
caracter indemnizatorio del mismo en circunstancias de despido sin justa
DAJ-AE-084-16 causa. Si el trabajador se acoge al beneficio de jubilacién o de pensidn de
algln régimen, no le corresponde al trabajador conceder a su patrono el
preaviso ni a este exigirselo, como tampoco corresponde a su patrono
reconocerle al trabajador suma alguna por este concepto, sino solo el
auxilio de cesantia y demds extremos que por ley le corresponden, como
lo son: las vacaciones y el aguinaldo.

Renuncia al preaviso: De conformidad con la legislacién laboral vigente, en caso de renuncia,
Pago de preaviso ante debe el trabajador otorgar el preaviso de acuerdo con el tiempo servido.
renuncia del patrono. Ahora bien, si el patrono quiere renunciar a la totalidad o parte de ese
DAJ-AER-OFP-308-2018 tiempo de preaviso que le ha otorgado el trabajador, puede hacerlo, pero
en tal caso debe reconocer el saldo que quedd al descubierto en dinero, en
los términos que lo refiere el citado articulo 28, pues cuando su persona
en condicion de trabajador dio el preaviso estaba contando con el salario

y con el trabajo hasta la fecha en que se concluia el contrato.
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Suspension del Existe una posibilidad emergente, que ha sido contemplada en algunos
cumplimiento del Votos emitidos por los Tribunales de Trabajo, segun la cual se plantea que
preaviso: €N caso de que, durante el preaviso, el trabajador obtenga un nuevo

empleo, serd posible que se suspenda dicho preaviso, sin que por ello se
afecte el pago de los otros conceptos de la liquidacion, y sin que el

Suspension por nuevo

empleo. ) S
DAJ-AER-OFP-255-2018 empleador pueda gercer alguna accién judicial en su contra, para cobrarle
Ver ademas: dicho concepto. Siempre se debe tenerse presente que la ley es clara en

afirmar que sera obligacion de la parte incumpliente pagar a la otra parte
el salario correspondiente al tiempo de preaviso no concedido, segun la
letra del articulo 28 del Cddigo de Trabajo ya citado. Razén por la cual
existe la posibilidad de que el patrono proceda a llevar a cabo las gestiones
judiciales necesarias para lograr el cobro del preaviso no concedido,
facultad que le da el articulo 32 del Cddigo de Trabajo.

DAJ-AE-233-15
DAJ-AE-109-15

PRINCIPIO DEL ERROR NO GENERA DERECHO

Pagos erréneos no Debemos mencionar que en Derecho existe lo que se llaman “Principios
generan derecho. Generales del Derecho” que constituyen el fundamento de todo sistema
juridico. Uno de esos principios es el que establece que “el error no genera
DAJ-AE-041-16 derecho”. Lo anterior significa que un beneficio reconocido por una
Ver ademas: Vvaloracion errénea de la ley nunca va a generar derechos, esa actuacién es
DAJ-AE-040-16 nula por ser contra ley.
DAJ-AER-OFP-342-2018

PRINCIPIO PROTECTOR

Principio In dubio pro El origen de este principio lo encontramos regulado en nuestro Cddigo de
operario. Trabajo en el articulo 17, y que deriva a su vez del Principio Protector del
Derecho del Trabajo. Se denomina este a aquel que debe utilizar el juez o
DAJ-AER-OFP-341-2018 el expositor para optar entre los varios sentidos posibles de una norma, el
que sea mas favorable al trabajador. Se recurre a este principio
Unicamente en caso de duda, estableciendo asi el sentido correcto cuando
en una norma o caso la situacién procrea en si misma varios sentidos. Es
importante que se sefiale que no es posible utilizar el principio para
corregir ni para integrar una norma. Asi cuando no exista norma, no es
posible recurrir a él para sustituir la voluntad del legislador, ni tampoco
para apartarse del significado claro de la norma. Esta regla es aplicable en
casos de auténtica duda para valorar el verdadero alcance de la norma o
de los hechos, seleccionando entre ellos el sentido que mas le favorezca al
trabajador.
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Aplicacién de poder
disciplinario ante
doping positivo.
DAJ-AER-OFP-289-2018

Aplicacién de pruebas
de deteccién de
drogas.
DAJ-AER-OFP-289-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-228-2017
DAJ-AE-282-16
DAJ-AE-215-16

Imposibilidad de
obligar al trabajador a
hacerse prueba.
DAJ-AER-OFP-240-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-259-15

Para poder amonestar a un trabajador o despedirlo incluso, por esta
causal, el patrono no puede hacerlo porque tenga una leve sospecha del
estado del trabajador, o porque decida hacer el examen al azar, sino mas
bien porque el estado del mismo es evidente para los ojos de los demas
trabajadores y del patrono mismo, o porque dicho estado afecte
directamente el desempefio de las funciones. El despido sin
responsabilidad patronal a un trabajador que labore bajo los efectos de
una droga o de alcohol, procede siempre que haya habido un
apercibimiento la primera vez, y en caso de que se dé una segunda ocasion,
procederia el despido sin responsabilidad patronal. Pero esta afirmacién
no es absoluta, en los supuestos analizados debe estarse en presencia de
una embriaguez ocasional, pues en el caso de un trabajador que sufra
problemas de alcoholismo o drogadicciéon no se podra aplicar la misma
sancién de la misma forma, ya que esta condicién ha llegado a ser
considerada una enfermedad, que debe ser tratada, antes de proceder al
despido.

El patrono solo podra aplicar exdmenes médicos a los trabajadores a fin de
detectar enfermedades profesionales, contagiosas o incurables. Siendo
improcedente que el patrono exija el reconocimiento médico de los
trabajadores a efectos de detectar drogas o alcohol. Si la intencién del
patrono es la deteccién del alcohol o de las drogas, para aplicar una
sancién, podra exigirlo solo en el tanto tenga verdadera y razonable
sospecha de que un trabajador esta laborando en ese estado y que por
tanto esté afectando directamente el desempeiio de las funciones, pero
no para ser aplicados al azar entre los trabajadores de una empresa o
institucion, sin razén que asi lo justifique. Recuérdese que lo que prohibe
la ley es laborar en estado de ebriedad o cualquier otra condicion analoga,
que perfectamente pueden ser drogas, pero no se prohibe que el
trabajador consuma licor o drogas fuera de las horas laborales.

Sobre el tema de trabajadores que consumen drogas o alcohol en el centro
de trabajo o llegan a laborar en esas condiciones, no existe norma legal que
lo regule expresamente, salvo lo dispuesto por el articulo 72 inciso c) del
Cddigo de Trabajo que prohibe trabajar en estado de embriaguez o
cualquier otra condicidn analoga. Por lo tanto, no es posible obligar a los
trabajadores a realizarse exdmenes para deteccidon de drogas o alcohol
(dopping u otro similar) pues seria, traspasar los limites de la relacién
laboral y, entrar al ambito personal del trabajador, en el cual ya el patrono
no tiene potestad.
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RECARGO DE FUNCIONES

Casos en que aplica:
Recargo funciones de
puesto de menor
jerarquia.
DAJ-AER-OFP-228-2018

Casos en que aplica:
Asignacion de labores
derivadas del propio
trabajo.
DAJ-AER-OFP-048-17

Obligacién de
remunerar el recargo
de funciones.
DAJ-AER-OFP-228-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-36-2018
DAJ-AER-OFP-136-2017
DAJ-AE-225-16

El recargo de funciones se presenta en la realidad laboral cuando un mismo
trabajador ocupa dos o mas puestos en forma temporal, pero sin
desplazamiento de categoria, sea que un trabajador es contratado para un
puesto en particular y se le recargan la funciones de otro, por lo general de
mayor jerarquia, siendo ilegal recargar funciones de menor rango a las
contratadas.

Aunque no sea una de las funciones propias del cargo, si es una actividad
derivada del propio trabajo que realizan, por lo que no encontramos
problema alguno en que deban conducir los vehiculos de la Institucién para
la ejecucidn de sus trabajos ni podria calificarse esa actividad como recargo
de funciones propiamente dicho, es una simple labor adicional que deben
realizar dentro de sus propias funciones. Si la empresa no le menciond en
el momento de su contratacién que debia conducir vehiculo, pero dentro
de la légica de las labores estd conducir vehiculos, pues debera hacerse
como lo solicite su patrono.

Siguiendo la tendencia del Derecho Laboral en el sentido de proteger a la
parte mds débil de la relacidn laboral, cuando se recargan funciones mas
complejas a un trabajador, deberd pagarsele el salario del puesto de
categoria superior que desempena, ya que por lo general no se trata de
una simple colaboracidon esporadica, sino de un verdadero esfuerzo
adicional con mayor grado de responsabilidad.

REEMBOLSO DE GASTOS

Naturaleza juridica de
los reembolsos de
gastos:

Kilometraje y gastos
de celular.
DAJ-AE-107-17

Si en el dinero que se le pagaba “...por cada kildémetro que recorro con mi
vehiculo...”, ademas del teléfono celular, lo era con la finalidad de
compensar e indemnizar los gastos en que su persona incurria por
consecuencia del trabajo, para que este pago adicional sea considerado
como parte integral del salario, su gasto no estara sujeto a controles ni a
liguidacion, quedando la utilizacién de los recursos a discrecion del
trabajador. En cambio, se consideraran independientes al salario cuando
el trabajador tenga que dar cuentas de su utilizacién presentando la
liguidacion correspondiente, y ajustandose a los controles que para este
efecto ha dispuesto el patrono, incluyendo el hecho de que tenga que
hacer devoluciones o cobrar adicionales, por diferencias probadas entre lo
entregado y lo gastado.

192

MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Sustitucion de pago de
kilometraje por
transporte.
DAJ-AER-OFP-349-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-345-2017

Aunque el reconocimiento por kilometraje, fue convenido inicialmente con
el fin de que usted pusiera su vehiculo al servicio del patrono, éste podria
variar esta condicién en la medida que no le cause ningln perjuicio, lo que
se daria si él proporciona el medio de transporte, que le permitiera
ejecutar el trabajo en mejores condiciones y con mayor grado de eficiencia,
o al menos en igualdad de condiciones.

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

Inexistencia de
obligacion de tener un
reglamento interno.
DAJ-AE-OFP-06-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-342-2017
DAJ-AER-OFP-241-2017

Reformas al
Reglamento Interno
de Trabajo.

DAJ-AE 115-16

Ver ademas:
DAJ-AE-082-16

Tramite de
aprobacion:

Facultad de
interrumpir tramite de
aprobacioén.
DAJ-AER-OFP-23-2018

Con base en la legislacidn nacional vigente, ninguna empresa en el pais esta
obligada a adoptar y poner en vigencia un Reglamento Interno de Trabajo,
ya que la iniciativa de hacerlo y presentarlo para el tramite respectivo,
debe provenir directamente del patrono o de su representante legal.

Tanto la creacién como la modificacidn del reglamento interno de trabajo
es una facultad exclusiva del patrono, debiendo cumplir para tales efectos
con el procedimiento de aprobacién establecido por el Decreto citado.
Para que el Reglamento Interno de Trabajo pueda ser modificado, basta
con que se presenten la solicitud a esta Direccidn y la misma lo apruebe.
No obstante lo anterior, serd catalogado como un uso abusivo del ius
variandi que dicha empresa pretenda eliminar algin beneficio a sus
trabajadores en razén de la “modificacion” del Reglamento aprobado,
porque dicho beneficio o incentivo se adhiere al contrato de trabajo
modificdndolo y haciéndose parte integral de él, convirtiéndose este
beneficio en lo que se conoce como “condicidn mas beneficiosa” o
popularmente llamado “derecho adquirido”.

Este tramite y el instrumento juridico como tal no estan dispuestos como
obligatorios, por lo que su solicitud de revisién responde a una potestad
voluntaria y exclusiva del Patrono. En este sentido, si el Patrono toma la
decisién de no continuar con el tramite, también tiene la potestad para
hacerlo. En razén de lo cual, es suficiente la comunicacién mediante oficio
firmado por el Representante Legal de la empresa indicando su deseo de
darlo por terminado.
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Tramite de
aprobacién:
Conformacion de
comité y audiencia a
trabajadores.
DAJ-AE-270-15

Tramite de
aprobacién:
Requisitos para la
tramitacion y
aprobacion.
DAJ-AE 115-16

Vigencia de
Reglamento:

Pérdida de vigencia no
puede afectar
derechos o

~
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Aun cuando el patrono es el que tiene la facultad de elaborar el
reglamento, se establece la obligacién de poner en conocimiento del
contenido de ese instrumento a los trabajadores, con el fin de constatar
que el mismo refleja la realidad de la empresa que se regula. En empresas
con mas de 12 trabajadores, se debe nombrar un comité de representantes
de esos trabajadores, conformado con al menos tres trabajadores
propietarios y suplentes, para lo cual se establecen dos formas de hacerlo:
una a través de la participacion de los funcionarios del Departamento de
Relaciones Laborales o de la Inspeccion de Trabajo, asi como también con
la presentacion de un acta notarial, mediante la cual se demuestre que se
llevé a cabo una asamblea con la asistencia de no menos del 50% del total
de los trabajadores. La conformacién de dicho Comité es imprescindible,
obligatoria e ineludible, y debe correr por cuenta del patrono, ya que la
iniciativa de hacer y presentar el Proyecto de Reglamento para el tramite
respectivo, proviene directamente del él o de su representante legal.

La Direccién de Asuntos Juridicos del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, con apoyo de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha
implementado un sistema automatizado para el trdmite de revision y
automatizacion de los Reglamentos Internos de Trabajo (RIT). En el
presente documento se describen los requisitos establecidos en el Decreto
N° 36946- MTSS del 25 de enero del 2012, “Reglamento para el tramite de
revision y aprobacion de los Reglamentos Internos de Trabajo”: Deberan
enviar escaneada la personeria Juridica de la empresa y nota de solicitud
autenticada de revisidn y aprobacién firmada por el representante o
Apoderado de la empresa con poder suficiente para tramitar el
Reglamento. Las empresas que tienen jornadas fraccionadas con una hora,
deberan aportar en forma escaneada, una Declaracion Jurada rendida ante
un(a) Notario(a) Publico(a) que indique que en la empresa cumple con los
requisitos. En caso que el nimero de trabajadores de la empresa sea
superior a seis pero inferior a doce, debera presentar declaracion jurada
escaneada rendida por el Apoderado ante Notario(a) Publico(a), donde
garantice que mediante asamblea democratica de trabajadoresy con plena
libertad de decisidn, se integré el Comité de trabajadores, e indicara los
nombres y apellidos y nimero de cédula de ellos. En caso que en la
empresa laboren mas de doce trabajadores, podra optar por el tramite de
integracién del Comité por medio del Departamento de Relaciones de
Trabajo o de la Inspecciéon de Trabajo del MTSS.

En primer lugar la pérdida de vigencia del Reglamento Interno de Trabajo,
opera de pleno derecho, cuando lo quiten del lugar donde se encuentre
visible a los trabajadores, se recomienda ademds comunicar a todo el
personal la derogatoria. Debe tenerse el cuidado de que al desaplicar el
Reglamento no se le elimine al trabajador ninguno de los beneficios
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condiciones mas
beneficiosas.

DAJ-AE-222-16

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-115-2018
DAJ-AER-OFP-63-2018

RENUNCIA

otorgados, ni se modifique alguno de los elementos esenciales del contrato
de trabajo, pues al hacerlo, se estaria violentado lo que en derecho laboral
se conoce como el Principio Protector, en especial lo que refiere a una de
sus formas de aplicacién cual es la regla de “la condicién mas beneficiosa”.

Distincion entre
renuncia y abandono

de trabajo.
DAJ-AER-OFP-207-2017

Efectos de la renuncia.

DAJ-AER-OFP-227-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-303-2017
DAJ-AER-OFP-207-2017
DAJ-AE-360-16
DAJ-AE-312-16

Se considera abandono laboral o de trabajo “el dejar de hacer, dentro de la
jornada de trabajo correspondiente, la labor objeto del contrato, sin mediar
causa que lo justifique, y en cuya calificacion no es necesario que el
trabajador salga del centro de labor, sino que basta que de modo evidente
abandone la tarea que se le ha encomendado”. La renuncia implica la
terminacion del contrato de trabajo por una de las partes, en este caso el
trabajador, la cual puede o no responder a una justa causa,
correspondiéndole como pago de prestaciones, el pago de vacaciones y
aguinaldo.

La renuncia implica la terminacién del contrato de trabajo por una de las
partes, en este caso el trabajador, la cual puede o no responder a una justa
causa. En el caso de renuncia motivada por justa causa, el trabajador tiene
derecho al pago de vacaciones y aguinaldo proporcional, asi como al pago
del preaviso y el auxilio de cesantia, una vez que agote las diligencias y vias
necesarias para dar por terminado el contrato con responsabilidad
patronal. Pero si se trata de una renuncia pura y simple, en la que media la
simple voluntad del trabajador, éste tiene derecho a vacaciones y
aguinaldo proporcionales.

REPRESENTANTES PATRONALES

Funcidn del
administrador de un
condominio.
DAJ-AER-OFP-223-2018

De la regulacién se desprende, en buena préctica, que el Administrador del
Condominio tiene la potestad otorgada por los propietarios del
condominio, de ejercer como un patrono en la contratacién del personal
que se requiera para el buen funcionamiento del edificio, debiendo cumplir
con todas las obligaciones como tal con los trabajadores.

RESOLUCION ALTERNA DE CONFLICTOS
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Asesoria legal
obligatoria en centros

privados.
DAJ-AER-OFP-27-2018

Asesoria legal

obligatoria:
Caracter de

irrenunciable del
derecho a asesoria
legal.
DAJ-AER-OFP-307-2018

Asesoria legal

obligatoria:
Pago de honorarios de

asesoria legal.
DAJ-AER-OFP-307-2018

Resolucidn alterna de
conflictos ante el
MTSS cuando hay

fuero de proteccién.
DAJ-AER-OFP-155-2018

Del parrafo segundo del articulo 456 del Codigo de Trabajo interpretamos
que cuando se pretenda poner fin a una controversia en un centro de
solucidn de conflictos en donde no tenga injerencia este Ministerio o que
no sea de funcionarios del Ministerio de Trabajo, el trabajador siempre
debera contar con la asistencia de un abogado o un representante sindical
gue lo asesore, con la limitante hartamente apuntada, de que no podrd
transigir sobre derechos irrenunciables, indisponibles e indiscutibles.

Para esta Asesoria, el requisito citado constituye una garantia procesal
para el trabajador en procesos privados de conciliacién, ya que dicho
acompafiamiento le asegura asesoria técnica durante el desarrollo y
conclusién del proceso alterno de resolucién al conflicto, que le permitira
al trabajador tomar las mejores decisiones de conformidad con sus
intereses. A la vez que consideramos que el principio de irrenunciabilidad
establecido en el articulo 11 del Codigo de Trabajo abarca a este derecho
de representacién, por lo que el trabajador no podra prescindir de ese
derecho, que reiteramos también los consideramos como un requisito
legal, so pena de nulidad absoluta segin los numerales 456 y 457 del
Cddigo de Trabajo.

No expone la norma la fuente de los recursos econémicos para pagar esos
Abogados, por lo que tampoco tiene esta Asesoria ninguna base juridica
para dar la respuesta que usted requiere, de ahi que solamente podemos
opinar, que en buena técnica, si el trabajador quiere pagar el Abogado, lo
puede hacer, aunque es predecible que no tendria ningln interés en
utilizar ese medio de solucién de conflictos al ser un procedimiento
oneroso para él, teniendo a mano la gratuidad de los conciliadores de
nuestro Ministerio, pero al no ser prohibido que lo pague el propio
trabajador, es una posibilidad legalmente valida. Tampoco parece
prudente que el patrono sea quien cubra los gastos del Abogado que
representara al trabajador, pues supondria un conflicto de intereses
evidente. Ante esta disyuntiva, lo Unico que podriamos suponer como
medida intermedia, es acudir a las casas de justicia o a los Abogados de
asistencia social, a solicitar la colaboracidon de un Abogado que asista al
trabajador en esas conciliaciones.

La posicion juridica que mantiene esta asesoria resulta estricta en el
sentido de no permitir la posibilidad de conciliar, pues se considera que
hacerlo implicaria transgredir el espiritu de la norma la cual consiste en no
permitir el despido de trabajadores que por su propia naturaleza son
vulnerables a este tipo de acciones. Seguimos sosteniendo el criterio en
torno a que no es conveniente aplicar en la sede administrativa de este
Ministerio la solucidn alternativa al conflicto (mediacién, conciliacidn), en
los casos de trabajadores protegidos por un fuero de proteccion especial,
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Imposibilidad de
negociar sobre
derechos

indisponibles.
DAJ-AER-OFP-312-2017

Interpretacion del
término “Derechos en
Litigio”.
DAJ-AER-OFP-27-2018

ya sea que se encuentren tramitando un proceso ante la Inspeccidn de
Trabajo o bien que plantee una consulta de conciliacion en el
Departamento de Relaciones de Trabajo.

El preaviso, el auxilio de cesantia y horas extras no gozan del caracter de
derecho indiscutible asi una persona trabajadora, si podria renunciar a su
derecho de cesantia, preaviso u horas extras no otorgado, o aceptar una
cantidad menor a la que le corresponde pues estos si son derechos
litigiosos, por lo tanto, discutibles. En los demas conceptos dias feriados,
dia de descanso (dias libres), vacaciones y aguinaldo los consideramos
indiscutibles e irrenunciables por las razones expuestas, y por ende no
pueden estar incluidos en una negociacion, el trabajador debe recibir el
pago que determine la ley, de lo contrario si el asunto es conocido con
posterioridad en sede judicial, el juez de Trabajo podra ordenar pagar la
totalidad de las sumas o bien las diferencias dejadas de pagar por parte del
patrono, segun lo estipulado en el articulo 342 del Cddigo de Trabajo supra
citado.

El parrafo segundo del articulo 456 es claro en hacer la diferenciacién en
cuanto a conflictos que se pretendan solucionar extrajudicialmente en
centros de resolucidon alterna de conflictos, con relacién a conflictos
ventilados en sede judicial, de ahi que desde nuestra perspectiva
consideramos que el espiritu del legislador al incluir el término “derecho
en litigio” se refiere a pretensiones que estdn en discusidn por las partes
sin que necesariamente el asunto se esté resolviendo en sede judicial.
Propiamente desde la perspectiva de la material laboral y a luz del espiritu
del legislador en los articulos 456 y 457 del Cédigo de Trabajo,
consideramos que un derecho en litigio es aquel derecho laboral que un
trabajador o un patrono reclama, ya sea en sede judicial o en sede
extrajudicial.

REUBICACION DE TRABAJADORES

Reubicacion debe
respetar elementos
esenciales del contrato

de trabajo.
DAJ-AE-374-16

Con fundamento en la legislacidon nacional e internacional, asi como el
importante aporte jurisprudencial, consideramos que la practica aplicada
por la empresa parece ser ilegal, en virtud de que sin mediar ninguna
justificacion afecta uno de los elementos esenciales del contrato de trabajo
como lo es el salario, pues lo disminuye considerablemente provocando a
nuestro juicio una aplicacién abusiva del ius variandi, lo cual puede ser
denunciado ante la Direccidon General de Inspeccion de Trabajo de este
Ministerio.
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Reubicacidn o despido
con responsabilidad
en caso de
enfermedad.
DAJ-AER-OFP-77-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-213-2018
DAJ-AER-OFP-335-2017

Reubicacién o despido
con responsabilidad
en caso de riesgo
laboral.
DAJ-AER-OFP-76-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-254-2018
DAJ-AER-OFP-17-2018
DAJ-AER-OFP-335-2017

Reubicacion por
estado de embarazo.

DAJ-AER-OFP-002-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-055-16

RIESGOS DE TRABAJO

Es claro lo que indica la normativa, en cuanto a la obligacion del patrono
de reubicar al trabajador cuando éste ya no puede realizar sus funciones,
por una pérdida de capacidad intelectual o fisica, esto cuando es un
menoscabo por accidente laboral (riesgos del trabajo). Normativa
especifica que no se da en el caso de una reubicacidon por enfermedad,
pero que analdgicamente se podria aplicar en este caso al existir una
recomendacién médica. Con fundamento en la normativa transcrita esta
Direccidn Juridica concluye que en aquellos casos en que la persona
trabajadora adquiera una discapacidad como consecuencia de un
accidente laboral y/o disminuyan sus habilidades por esa causa, o por un
padecimiento (enfermedad), es obligacién del empleador proceder con la
reinsercion del mismo, a su mismo un puesto de trabajo, o a otro de no
poder ser el mismo que ocupaba.

Si de conformidad con el criterio médico, el trabajador no pudiera
desempefiar normalmente el trabajo que realizaba cuando le acontecié el
riesgo profesional y adquirié una discapacidad, pero si puede realizar otras
labores dentro de la misma empresa, el patrono estd obligado a
proporcionarselo, siempre que ello sea factible. De no ser posible la
reinstalacion, ya que con ello podria causarle algun perjuicio al trabajador;
la norma da la posibilidad al patrono de efectuar el pago de sus
prestaciones legales a saber, vacaciones, aguinaldo, preaviso y cesantia. Lo
anterior siempre y cuando repetimos, no sea posible lograr la reubicacion
del trabajador en la empresa.

En aquellos casos en que la persona trabajadora adquiera una discapacidad
como consecuencia de un accidente laboral y/o disminuyan sus
habilidades por esa causa, por un padecimiento (enfermedad) o como en
el caso en consulta, un embarazo de alto riesgo pero que no imposibilita a
la trabajadora para realizar otras labores, seria obligacién del empleador
proceder con la reubicacidon del mismo durante el lapso que determine el
médico tratante, de igual forma procederia devolverla a las mismas
funciones cuando cambien las condiciones que generaron la reubicacion.

Accidente In Itinere.

DAJ-AE-119-16

La norma anterior reconoce claramente como riesgo de trabajo aquellos
accidentes que se presenten antes y después de la jornada ordinaria,
cuando el recorrido que efectta no haya sido interrumpido o variado, por
motivo de su interés personal, por lo tanto, si en alguno de los trayectos,
surge un accidente que afecte al trabajador, este se considerara riesgo de
trabajo y estaria cubierto por la pdliza de riesgo profesional que
actualmente administra el Instituto Nacional de Seguros.
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Cobertura de la péliza:
Accidentes sufridos en

tiempo de descanso.
DAJ-AE-025-16

Cobertura de la pdliza:
Lesiones provocadas
por delincuencia en el
centro de trabajo.
DAJ-AER-OFP-318-2018

Obligacién de
aseguramiento:
Depende de la
existencia de una
relacion laboral.
DAJ-AER-OFP-192-2018

Obligacion de
aseguramiento:
Obligacién de suscribir
podliza de riesgos del
trabajo.
DAJ-AER-OFP-198-2017

Prescripcion en
materia de riesgos de

trabajo.
DAJ-AE-315-16

Se reconoce claramente como riesgo de trabajo aquellos accidentes que se
presenten durante la jornada diaria y mientras permanezcan bajo la
subordinacion del patrono, de lo cual podria concluirse que en la jornada
continua, durante el tiempo de descanso, que de acuerdo con lo explicado,
es un tiempo en que el trabajador permanece bajo la direccién y
dependencia del patrono, estaria cubierto por la pdliza de riesgos, siempre
gue no haya realizado labores de interés personal.

Se reconoce claramente como Riesgo de Trabajo; aquellos accidentes que
se presenten, cuando se deban de afrontar peligros de naturaleza especial.
Pero cada caso deberd ser analizado por la entidad aseguradora, de
acuerdo con el contexto en que se dé el accidente y, las clausulas
establecidas en el seguro de riesgos contratado. Si un trabajador se
expone a una situacién que, puede dafiar su salud (fisica, mental y social)
por la actividad que desarrolla o el entorno donde la realiza, es concebido
como un riesgo laboral. Sideben, por lo tanto, estar cubiertos por la pdliza
de seguros los eventos causados por la inseguridad, se debe de recurrir a
lo establecido en las cldusulas de las pélizas y la asesoria por parte de la
entidad aseguradora respectiva.

De nuestro ordenamiento juridico se denota claramente que el requisito
sine qua non para que surja la obligacién de aseguramiento del régimen de
Riesgos del Trabajo es que exista una relacion laboral, es decir, un contrato
de trabajo.

El articulo 193 del CAdigo de Trabajo establece de manera claray concreta,
la obligacién patronal a tener asegurados a todos sus trabajadores contra
riesgos del trabajo, seguro que es administrado por imperativo legal a
través del citado ente asegurador, inclusive la responsabilidad del patrono
“subsiste en el caso de que el trabajador esté bajo la direccion de
intermediarios, de quienes el patrono se valga para la ejecucion o
realizacion de los trabajos”.

Esta norma fue modificada por el articulo 1° de la Ley n.° 8520 del 20 de
junio de 2006. El numeral rezaba: “Los derechos y acciones para reclamar
las prestaciones que establece este Titulo prescriben en dos afios, contados
desde el dia en que ocurrio el riesgo o en que el trabajador esté en
capacidad de gestionar su reconocimiento, y en caso de su muerte a partir
del deceso. La prescripcion no correrd para el trabajador no asegurado en
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el Instituto Nacional de Seguros, cuando siga trabajando a las ordenes del
mismo patrono sin haber obtenido el pago correspondiente o cuando el
patrono continde reconociendo el total o parte del salario al trabajador o
sus causahabientes”. Concluimos siendo congruentes con los anteriores
pronunciamientos, sefialandole que el plazo de prescripcion de dos afios
establecido en la norma es el plazo aplicable a su caso, quedando
imposibilitado de solicitar atencidon al ente asegurador. [El] plazo indicado
en la norma anteriormente mencionada, es norma ordinaria y vigente.

RUPTURA UNILATERAL DEL CONTRATO CON RESPONSABILIDAD PATRONAL

Obligacidon de agotar No podria eliminarse el pago de las anualidades como rubro adicional al
vias de conciliacién. salario base, sinincurrir en el uso abusivo del lus Variandi, ya que se estaria
tratando de una modificacién en perjuicio en el ingreso de los
DAJ-AE-202-15 trabajadores, elemento esencial del contrato de trabajo, situacién que
facultaria a los trabajadores a acudir a los tribunales de justicia para
solicitar la terminacion de la relacidn laboral con responsabilidad patronal
y el consecuente pago de los derechos y prestaciones laborales. Pero se
advierte que, previo a dar por terminado el referido contrato, el trabajador
primero tendria que reclamar al patrono para pedir la restitucidon de su
salario, porque aunque se trate de un ejercicio abusivo del ius variandi por
parte del patrono, éste tiene derecho a corregir la falta que ha afectado al
trabajador, conforme lo expresado por la Sala Segunda de la Corte
Suprema.

Terminacién del Nuestra legislacién laboral establece, en el articulo 83 del Cdédigo de
contrato por agresion Trabajo, las causas por las cuales los trabajadores estarian facultados para
fisica de representante dar por terminado el contrato de trabajo con responsabilidad patronal, es
patronal. decir, cuando por algun hecho, circunstancia o actuacion del patrono lo
DAJ-AER-OFP-187-2018 obliga a reparar el dafio causado o pagar las prestaciones legales. Para
demostrar la posibilidad de terminaciéon del contrato con causa, a favor de
los trabajadores y con cargo al patrono, seria necesario determinar el
grado de gravedad de la falta cometida por el patrono y en todo caso, el
perjuicio que ocasiona al trabajador, y, sobre todo, la intencidn manifiesta
y evidente del empleador de no corregir su conducta dolosa. Un capataz
dentro de una actividad de construccidn, puede ser considerado como
representante patronal, en el tanto es el encargado de dirigir a los
trabajadores y asume cierta jerarquia dentro de la empresa, a nivel
administrativo, pues esta persona, por lo general es la que coordina todas
las labores que deben ejecutar, dispone del personal, autoriza permisos,
justifica ausencias, etc. Si este es el caso del capataz que usted nos

consulta, pues tendrd las mismas obligaciones que un patrono.
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Terminacion del
contrato por atrasos
en el pago del salario.
DAJ-AER-OFP-189-2017

Terminacion del

contrato por
inseguridad en el lugar

de trabajo.
DAJ-AER-OFP-318-2018

Terminacion del
contrato por obligar a
laborar durante

incapacidad.
DAJ-AER-OFP-080-17

Terminacién del
contrato por recargo
de funciones de
puesto de menor

jerarquia.
DAJ-AER-OFP-228-2018

El Codigo de Trabajo dispone en su articulo 83, la posibilidad de que el
trabajador de por terminado el contrato de trabajo con responsabilidad
para su patrono en casos en que no pague o pague en fecha atrasada el
salario de sus trabajadores. Al tenor de lo dicho por el inciso a) del articulo
citado, se desprende la facultad que tiene el trabajador de dar por
terminado el contrato laboral, en caso de que su patrono no le pague el
salario acordado o acostumbrado, o que no se lo pague en la fecha
acordada, sin que por ello pierda su derecho al pago de las prestaciones
legales de cesantiay preaviso, de conformidad con el articulo 84 del Cédigo
de Trabajo. Para esta terminacién del contrato es necesario acudir ante un
Juez de Trabajo que autoriza el rompimiento.

Somos del criterio que, si el empleador es omiso en cuanto a promover
acciones para dar cobertura eficaz de seguridad laboral que permita un
ambiente de paz en el entorno del lugar de trabajo, y si, ademas, no
establece pautas de acciones para darle a las personas empleadas una
seguridad a su integridad fisica, estos podran solicitar por la via judicial la
terminacion del contrato con responsabilidad patronal, por
incumplimiento de obligaciones por parte del Patrono.

Es claro que durante una incapacidad el contrato de trabajo esta
suspendido, impidiendo, por un lado, que el trabajador labore y, por otro
lado, obligando al patrono a resguardar la salud del trabajador para que
éste se restablezca y pueda reincorporarse a sus labores lo antes posible,
cometiendo un acto ilegal si obliga al trabajador la laborar durante una
incapacidad. En estos casos lo recomendable es que el trabajador, primero
acuda al patrono a reclamar el reconocimiento de los derechos que sienta
afectados de forma escrita, de no prosperar el reclamo ante el patrono, a
efecto de dar por roto el contrato, deberd acudir a la Via Judicial, y
demostrar el perjuicio que ha recibido ante las faltas apuntadas, para que
sea el Juez quien en definitiva le autorice a disolver el contrato de trabajo.

Ahora bien, en cuanto a las interrogantes de su consulta, sobre si puede
renunciar con el pago de todos los derechos, se refiere en general a
situaciones que la aquejan dentro de la relacién laboral, como es la
variacion de las funciones de asistente de contabilidad para la que fue
contratada y asumir el recargo de otras funciones de puestos de menor
jerarquia, lo cual es totalmente ilegal, por cuanto este es un elemento
esencial del contrato de trabajo, ademds que como menciona esta
modificacion no va aparejada de un reconocimiento econdémico. Lo
anterior constituye una infraccién a las leyes laborales pudiendo acudir a
la Inspeccién de Trabajo para denunciar a su patrono y que este corrija la
ilegalidad, de lo contrario podra acudir a un juzgado de trabajo a solicitar
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SALARIO

la terminacidn de la relacién laboral con responsabilidad patronal articulo
83 del Cédigo de Trabajo.

Calculo del salario
segun la modalidad de

pago.
DAJ-AE-104-16

Calculo del salario:
Salario por hora.

DAJ-AER-OFP-59-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-254-16

Deducciones
salariales:
Deducciones
proporcionales a las
llegadas tardias del
trabajador.
DAJ-AE-158-15

Deducciones
salariales:
Deducciones
simultaneas por

La forma de pago que se aplica para estas trabajadoras es mensual, en
tractos quincenales o semanales, lo que implica que se paga el dia de
descanso. Sila jornada es de 40 horas semanales, al dividir 40 entre los 6
dias de la semana, se obtiene la proporcién diaria de 6.66, que seria lo que
corresponderia al dia de descanso, de ahi que se habla de 46.66 horas
semanales. 40 (horas) + 6 (dias de la semana) = 6.66 (proporcion diaria) +
40 (horas) = 46.66. diferencia del anterior cdlculo, si no se pagara de forma
mensual, tendria que haberse hecho el cdlculo sin contemplar el dia de
descanso, por cuanto se trata de una actividad no comercial, por lo que
simplemente el salario seria solo por las 40 horas semanales y para obtener
el salario mensual solo seria multiplicar el salario semanal por 4.33.

En cuanto a la forma de calcular el valor de la hora en el salario de un
trabajador, debemos aclararle que dependera de la jornada que labore. El
salario diario de conformidad con lo dispuesto por el Decreto de Salarios
Minimos, esta referido a una jornada diurna de 8 horas, por lo que, para
saber el salario por hora en jornada diurna, solo se divide el salario diario
entre 8. De esta forma, para saber el salario por hora para un trabajador
de jornada mixta, se toma el mismo salario diario de una jornada diurna,
para dividirlo en este caso entre 7 y en la jornada nocturna, se dividiria
entre 6. Esto significa que el valor de la hora nocturna es mas alto que el
de la jornada diurna y la mixta.

El patrono estd en la facultad de aplicar la sancién correspondiente, sea
amonestacion verbal o escrita, y ademas deducir el tiempo no laborado,
pero como se indico, debera circunscribirse exactamente a los minutos u
horas no laboradas, si, por el contrario, se rebaja mas, implicaria una
actuacién ilegal por parte del patrono, ya que ademds de considerarse una
doble sancién, puede concebirse como un enriquecimiento ilicito de éste.

No se encuentra sustento juridico para justificar que la deduccion de las
obligaciones crediticias autorizadas, puedan suspenderse mientras se
realizan los rebajos por embargo, por lo que ambos podrian aplicarse al
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obligaciones
crediticias y embargos.

DAJ-AER-OFP-174-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-184-2017

Deducciones
salariales:
Obligatoriedad de
realizar las
deducciones
autorizadas.
DAJ-AE-169-15

Ver ademas:
DAJ-AE-145-15

Deducciones

salariales:

Respeto de suma
inembargable en
deducciones
autorizadas.
DAJ-AER-OFP-188-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-051-16

Deducciones

salariales:

Tipos de deducciones
salariales permitidas.
DAJ-AE-145-15

mismo tiempo, salvo como se dijo, que usted tuviera un embargo por
pension alimenticia que alcance el 50% de su salario.

No lleva razdén la Auditoria en solicitar que limite a los trabajadores la libre
disposicion de sus salarios, ya que la administracion si bien es cierto, esta
obligada a pagar los salarios de conformidad con lo decretado por el
gobierno, también estd obligada a realizar todas las deducciones de ley y
las que los trabajadores autoricen, no pudiendo limitar ese derecho
estableciendo que se procure que los trabajadores reciban al menos el
salario minimo en perjuicio de esa libre disposicién que tienen.

La salvedad establecida en el articulo 174 citado, en relacién con las
operaciones legales que se suscriban con las cooperativas o con las
instituciones de crédito legalmente constituidas que se rigen por los
mismos principios de éstas, se refiere a la posibilidad de que si un
trabajador contrae una deuda con alguna de esas entidades, la misma
podrd ser deducida del monto de su salario que supere la suma minima
inembargable, independientemente de si ésta supera la proporcidn
embargable del salario, pero siempre respetando el derecho del trabajador
de percibir un monto minimo que le permita cubrir sus necesidades
esenciales.

Es importante indicar en detalle que existen varios tipos de deducciones
aplicables al salario: 1. Las deducciones de marco legal, estas son: aportes
a la CCSS (IVM, SEM, BPDC), fondos de pensiones e impuesto sobre la
renta. 2. Embargos por Pensiones Alimentarias en caso de que el
beneficiario las tenga (ordenado por un mandamiento judicial),
fundamento legal en los articulos 28 y 62 de la Ley de Pensiones
Alimentarias. 3. Embargos por Deudas Comunes (ordenado por un
mandamiento judicial). 4. Deducciones a terceros (incluye asociaciones,
cooperativas, operaciones bancarias y otros), conforme los trabajadores se
hayan comprometido a pagar a la entidad deductora. Las deducciones
referentes a los puntos 1, 2 y 3 son aplicadas en forma automdtica en el
sistema de pagos por su naturaleza legal o jurisdiccional, por lo que no es
opcional para el patrono dejar de hacer la deduccién y en el caso del
funcionario no podria solicitar el no rebajo de este tipo de deducciones.
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Diferencia entre
salario minimo y
salario base.
DAJ-AER-OFP-241-2018

Entrega de
comprobante o boleta
de pago.
DAJ-AER-OFP-9-2018
Ver adema3s:
DAJ-AE-239-16

Entrega de
comprobante de pago:

Comprobante
electronico.
DAJ-AE-239-16

Fechas de pago del
salario.

DAJ-AE-256-16

Fechas de pago del
salario:

Coincidencia con dia
inhabil.
DAJ-AER-OFP-235-2017

Todo trabajador tiene derecho a recibir el salario necesario para cubrir las
necesidades esenciales de él y su familia, salario minimo que, de acuerdo
a la categoria ocupacional, es fijado y ajustado semestralmente por el
Consejo Nacional de Salarios en el Decreto de Salarios Minimos. Se puede
concluir acerca del concepto de salario base, entenderlo como la
retribucidn habitual del trabajador de acuerdo a su trabajo o categoria; sin
tomar en cuenta los adicionales por antigliiedad, pluses, comisiones, horas
extras y otros factores que aumentan sus ingresos en la empresa.

Nuestro Cédigo de Trabajo no contiene una norma en la que se establezca
la obligacion para el patrono de extender una boleta de pago, los
Tribunales de Justicia se han pronunciado en el sentido de que, en caso del
litigio, es al patrono a quien le corresponde probar el salario que el
trabajador afirma que devengd, por lo que se recomienda a los patronos
entregar a los trabajadores comprobantes de pago que deberan ser
firmados por éstos.

Al no existir norma que obligue al patrono a entregar un comprobante del
depdsito del salario, su representada estaria actuando correctamente al
enviarle un correo electrénico con el detalle del salario depositado,
siempre que el mismo tenga un desglose bien detallado.

Segun el articulo 168 del Cédigo de Trabajo el plazo para el pago del salario
serd pactado por las partes, pero que dicho plazo nunca podra ser mayor
de una quincena para los trabajadores manuales ni de un mes para los
trabajadores intelectuales y los servidores domésticos. A su vez, el articulo
169 del mismo cuerpo normativo, estipula que el salario debera pagarse
completo en cada periodo de pago.

Todo trabajador, debe tener un dia especifico para el pago, -que
normalmente se ha pactado al inicio de la relacién laboral, y si no se ha
pactado y no hay fecha fija debe acordarse-, debiendo ser dentro del mes
calendario, asi, la primera quincena se le deba pagar maximo el 15 y la
segunda maximo el 30 o 31 (en caso de pago mensual o quincenal), si esas
fechas coinciden con un dia de descanso o feriado, debe pagarsele el dia
habil inmediato anterior pues lo contrario implicaria un pago
extemporaneo. Conforme a lo anterior concluimos, si el salario es pagado
en forma mensual con adelanto quincenal, usted tendrd hasta el 15y 30 0
31 de cada mes para realizar el pago, pero si estos dias coindicen con fin
de semana, deberd pagar el dia habil anterior al mismo, no obstante, si
inicialmente se ha pactado que el pagé serd cada 13 y 28 de cada mes,
deberdan mantenerse estas fechas de pago, aun cuando los trabajadores
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Fechas de pago del
salario:

Obligacion de pagar el
salario en tiempo.
DAJ-AER-OFP-352-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-189-2017
DAJ-AER-OFP-118-17

Incentivos salariales:
Incentivo de
desarraigo durante
disfrute de vacaciones.
DAJ-AE-029-15

Incentivos salariales:
Pago de un plus
salarial por
peligrosidad en la
empresa privada.
DAJ-AER-OFP-166-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-100-2018

Incremento salarial
obligatorio:
Aumentos estipulados
en convencion
colectiva.
DAJ-AE-067-15

exijan otra fecha de pago. Los periodos de pago son en fechas fijas y no
pueden estarse modificando ni por decision unilateral del patrono, ni a
solicitud de los trabajadores.

Independientemente de la modalidad de pago que aplique el patrono, la
empresa estd obligada a pagar los salarios a los trabajadores en los dias
convenidos, siendo ilegal su incumplimiento, y el no pago del salario en
tiempo, podria por tanto considerarse una Infraccidon a las Leyes de Trabajo
de acuerdo a la definicidon que nos da el Articulo 396 del Cddigo de trabajo
Reformado; el cual dice “Constituyen faltas las acciones u omisiones en que
incurran las partes empleadoras, sus representantes y administradores, los
trabajadores, o sus respectivas organizaciones que transgredan las normas
previstas en la Constitucidon Politica, los pactos internacionales sobre
derechos humanos y los convenios adoptados por la Organizacidon
Internacional del Trabajo, ratificados por la Asamblea Legislativa y las
demdas normas laborales y de seguridad social, sin perjuicio de Ia
responsabilidad civil o penal que pudiera corresponderles...”

Durante el tiempo del disfrute de las vacaciones, como precisamente se
encuentra el trabajador descansando, no tendria derecho a recibir los
incentivos salariales de desarraigo familiar que estaria recibiendo si
estuviera laborando en forma efectiva, pero si tendria derecho al pago de
sus vacaciones, que se calcula con base en los salarios ordinarios vy
extraordinarios (incluido el de desarraigo familiar) recibidos durante las
cincuenta semanas anteriores al disfrute.

No conocemos ley o norma que genere obligatoriedad a la empresa
privada de pagar a peones un plus salarial derivado de la realizacion de
labores peligrosas; para el sector privado segun nuestra legislacién, cuando
un trabajador realiza labores que son catalogadas como “pesadas,
insalubres o peligrosas” el patrono estara obligada a pagarle un salario
minimo superior, pero este salario diferenciado no es un plus salarial, sino
mas bien el salario minimo legal que debe recibir el trabajador que realiza
labores que sean catalogadas como peligrosas.

Cuando los salarios de los trabajadores se encuentren sobre los minimos
fijados por el Estado, no existira obligacién para el patrono de incrementar
dichos salarios. Esto es asi, salvo que exista la costumbre reiterada del
patrono de realizar aumentos salariales aun en caso de encontrarse sobre
el limite indicado, ya que en éste supuesto la practica establecida en la
empresa se incorpora a los contratos de trabajo convirtiéndose en una
obligacion para el patrono y un derecho para el trabajador. De igual
manera se exceptuan los casos en que exista una Convencién Colectiva o
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Incremento salarial

obligatorio:

Salarios superiores al
minimo legal.
DAJ-AER-OFP-222-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-280-2018
DAJ-AER-OFP-361-2017
DAJ-AER-OFP-079-17
DAJ-AE-061-15

Libro de salarios:
Obligacion de tener
libro de salarios.
DAJ-AE-OFP-06-2018

Libro de salarios:
Presentacion y sellado
de los libros para
trabajadores a
domicilio.
DAJ-AE-163-15

Medio de pago:
Modificacion de medio
de pago a solicitud del

trabajador.
DAJ-AE-052-16

Reglamento Interno de Trabajo que estipule la obligacidn de aplicar los
aumentos salariales, independientemente de si el salario de los
trabajadores es superior o igual al minimo.

Pueden presentarse varios supuestos o situaciones: -Cuando el trabajador
viene devengando el salario minimo o un monto inferior a éste, el patrono
estd obligado a realizar el aumento hasta alcanzar el salario minimo
decretado. -Si una vez decretado el aumento de salarios minimos el salario
de la persona es superior al minimo de su puesto, no existe obligacion
patronal de realizar aumento de salario en ningln porcentaje. -Si ha
existido “costumbre” -no ley- o sea la practica reiterada del patrono de
ejecutar un aumento salarial (en el porcentaje decretado o en cualquier
otro) o la obligacién viene de otra norma (reglamento interno, arreglo
directo, convencidn colectiva o del mismo contrato individual de trabajo),
aunque los salarios estuvieren por encima del monto minimo decretado,
es ineludible para el empleador la realizacidn del aumento.

En cuanto a que en la empresa lleve un Libro de Salarios le aclaramos que,
el mismo si resulta ser una obligacion para el Patrono, la cual se encuentra
normada en el articulo 176 del Cédigo de cita. Por lo que el Libro de Salarios
si es un documento con el que debe contar el Patrono, cuya existencia
podria ser verificada por la Inspeccidn de Trabajo, la cual, si detecta su
ausencia, podria constituirla en una infraccién a las leyes de trabajo, con la
posibilidad de tener que pagar multas.

El libro sellado y autorizado del cual se refiere el articulo 110 del Cédigo de
Trabajo, no ha sido funcional ni practico, lo cual no significa que si alguna
persona desea presentarlo no se le va a sellar y autorizar. El Cédigo de
Trabajo se realizd en 1943, momento en el cual la situacidn y condiciones
eran muy distintas a las que existen hoy dia.

Por muchos cuestionamientos que opongan los trabajadores para negarse
a aceptar una determinada forma de pago, estos no tienen fundamento,
especialmente cuando el patrono corre con los costos del tramite ante la
entidad bancaria para el pago mediante depdsito, como sucede en muchos
casos, sino, y por el contrario, son muchas las ventajas que proporciona el
hecho de que el dinero se va obteniendo en forma gradual y conforme se
va necesitando, lo que implica un mayor ahorro y la generacién de
intereses bancarios —caso de cuenta de ahorro- que a la larga resultan muy
provechosos. Lo que corresponde a este Ministerio es velar porque el
patrono cumpla en tiempo y en el pago del salario completo segun lo
pactado. Si esa era la forma que se pactd al inicio del contrato y por una
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DAJ-AE-178-16

Modalidades de pago:

Modalidad de pago
bisemanal.
DAJ-AER-OFP-218-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-087-17
DAJ-AER-OFP-047-17

Modalidades de pago:

Modalidad de pago
mensual a

funcionarios publicos.
DAJ-AE-043-16

Modalidades de pago:

Modalidades de pago
mensual y semanal.
DAJ-AER-OFP-242-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-238-2018
DAJ-AER-OFP-231-2018

solicitud suya, se le concedié el pago mediante cheque, para evitar rebajos
de su deuda, si el patrono ahora le indica que debe restablecerse el
depdsito en su cuenta del salario, no puede exigir el pago por cheque. En
todo caso se le aclara que, si una autoridad judicial emite la orden de un
embargo, el patrono no puede dejar de hacer el rebajo correspondiente,
aun cuando el pago se haga por cheque.

El Cédigo de Trabajo, citado; en su articulo 164, dispone que: El salario
puede pagarse por unidad de tiempo (mes, quincena, semana, dia u hora);
por pieza, por tarea o a destajo; en dinero; en dinero y en especie; y por
participacion en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono. La
primera, segun la doctrina mas generalizada, es la forma mas frecuente de
remuneracion, a la cual se contraponen el salario por pieza, el salario por
tareay el salario progresivo.

La forma de pago bisemanal nunca puede incluir la remuneracidon de
quince (15) dias, como se aplica en el pago quincenal, dado que no
corresponde a la cantidad de dias que tiene una bisemana, ademas de que
no podria pretenderse que un patrono remunere mas dias de los que
realmente tiene un periodo. En conclusion, de conformidad con el cambio
de la jurisprudencia judicial, la cantidad de dias a remunerar en la forma
de pago bisemanal dependerd de si un patrono paga por mes y de si se
trata de actividad comercial o no. Bajo esta ldgica, la bisemanal debera
incluir el pago de catorce (14) dias si la modalidad de pago en la empresa
fuere mensual o quincenal, o si se trata de actividad comercial y doce (12)
dias en los dem3s casos.

Se establece la obligacion de remunerar a todos los funcionarios de la
Administracién Publica, mediante la forma de pago mensual, la cual bien
puede pagarse con adelantos quincenales o incluso como lo hacen algunas
instituciones, con adelantos semanales, pero para los efectos de
remunerar los dias que incluye el pago mensual, nos remitimos al criterio
sostenido por los tribunales, de que en el salario mensual se deben
remunerar todos los dias del mes a razén de 30 dias todos los meses,
incluyendo los dias de descanso y dias feriados.

En cuanto al pago mensual, tiene la caracteristica de que remunera treinta
dias al mes, incluyendo dias de descanso y feriados, sean de pago
obligatorio o no. Situacion idéntica ocurre con el pago quincenal, que se
sitia dentro de la modalidad de pago mensual, sélo que se paga un
adelanto quincenal. Dentro de esta forma de pago se incluyen las empresas
comerciales, pues, aunque el salario de éstas se pague en tractos
semanales, todos los feriados y dias de descanso semanal deben de
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DAJ-AER-OFP-110-2018
DAJ-AER-OFP-103-2018

Obligaciéon de pago del

salario:

Pago ante
imposibilidad de
laborar.
DAJ-AE-271-16

Salario a destajo.

DAJ-AER-OFP-162-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-276-15
DAJ-AE-146-15
DAJ-AE-014-15

Salario a destajo:

Combinacion de pago
a destajo y por unidad
de tiempo.
DAJ-AE-250-15

Ver ademas:
DAJ-AE-238-15

pagarse dentro del salario ordinario por disposicién legal -ver articulo 152
del Cédigo de Trabajo-, es decir deben pagarse semanas de siete dias. A
diferencia de este, en el pago semanal, se remuneran Unicamente los dias
efectivamente laborados en la semana y los feriados de pago obligatorio
incluidos en la semana de que se trate.

La tiempo que la trabajadora que cuida los nifios en la microbus no pueda
ir a trabajar por causas ajenas a su voluntad, deberan ser remunerados por
el patrono, tal como lo dice el articulo 69 inciso g) del Cédigo de Trabajo:
“Articulo 69: Fuera de las contenidas en otros articulos de este Codigo, en
sus reglamentos y en sus leyes supletorias o conexas, son obligaciones de
los patronos....g) Pagar al trabajador el salario correspondiente al tiempo
que éste pierda cuando se vea imposibilitado para trabajar por culpa del
patrono...” La trabajadora no debe asumir los riesgos de empresa como el
citado, donde no es su culpa que el patrono no la llame a laborar, pudiendo
hacerlo.

El salario a “destajo” es una forma de remuneracién definida como: “aquel
en que la remuneracidn del trabajador depende de la produccion, por
pagarsele de conformidad con la tarea realizada o con los objetos
elaborados.” El destajo es una forma de pago del salario no una forma de
contratacién y aun bajo esta forma de pago deben regir igualmente las
jornadas que indica la ley. Un aspecto medular de los trabajadores que
perciben su salario a destajo, lo es no tener que cumplir necesariamente
con una jornada ordinaria especifica, sino con la produccién que logren en
la misma, pues es justamente lo que va a generar un mejor ingreso. Se
desprende de lo anterior que la forma de pagar el salario a destajo,
obedece a la relacién entre productividad y cantidad de obra realizada en
un tiempo determinado, que puede ser el maximo de una jornada diaria
ordinaria y si se diera el caso que el trabajador labore jornadas sobre los
limites que indica la ley o los pactados, se le debe remunerar como tiempo
extraordinario y pagar cada hora el 50% mas del valor de la hora ordinaria.

Tal y como se explicd lineas atras, el pago a destajo es distinto al pago por
unidad de tiempo. El primero depende de la tarea fijada para la jornada
diaria y semanal del trabajador, y el segundo de una jornada diaria con un
limite diario y semanal en especifico. Si en esta situacion consultada, el
trabajador completé la jornada diaria y luego se le ocupa en otra tarea que
es pagada a destajo, ésta debe pagarse como tiempo extraordinario,
sumado al pago de la jornada diaria ya cumplida. Si se trata mds bien de
trabajadores que por no haber completado la jornada diaria, por falta de
materia prima, o cualquier otra causa imputable al patrono, se le pide
laborar en otra jornada pagada a destajo, el patrono de igual forma debe
pagar la jornada completa aun cuando no se haya podido laborar, porque

208



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Salario a destajo:

Obligacion de
garantizar el salario
minimo de ley.
DAJ-AE-276-15

Salario de
profesionales en
ciencias médicas:
Aplicacion de ley 6836
sector publico y
privado.
DAJ-AER-OFP-291-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-174-2017
DAJ-AER-OFP-014-17
DAJ-AE-201-16

Salario en especie.

DAJ-AER-OFP-314-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-OFP-041-17
DAJ-AE-355-16
DAJ-AE-240-15

esta causa es ajena al trabajador y no tiene por qué verse perjudicado. De
este modo también se le tendrd que pagar por aparte el pago a destajo por
la tarea hecha ajena a su tarea ordinaria diaria.

Es importante advertir que bajo la correcta aplicacién del salario a destajo
y de conformidad con el articulo 6° del Decreto Ejecutivo N2 39055-MTSS
de fecha 16 de junio del 2015; los salarios que se perciban por los trabajos
gue se ejecuten a destajo, no podrdn ser inferiores a las sumas a que el
trabajador hubiera devengado laborando normalmente durante las
jornadas ordinarias y de acuerdo con los minimos de salarios establecidos
en el correspondiente Decreto. Atendiendo a lo anterior, debemos dejar
claro entonces que todo trabajador que perciba su salario bajo la
modalidad de pago a destajo, tendra siempre derecho a percibir al menos
el salario minimo legalmente establecido en el correspondiente Decreto de
Salarios Minimos vigente a la fecha, siendo que en los casos en donde el
trabajo realizado no llega a alcanzar el salario minimo, es al patrono a quien
le corresponde garantizar que ese trabajador perciba al menos el salario
minimo legalmente establecido.

Estd normada una escala salarial especial para 11 especialidades en
ciencias médicas, constituida por salario base mdas sobresueldos y
anualidades, entre otros pluses. El salario minimo de un profesional en
ciencias médicas contratado por una empresa (entendida ésta tanto de
sector publico como privado) independientemente de la jornada que
labore, sera aquel que establece la Ley 6836, Ley de Incentivos a los
Profesionales en Ciencias Médicas.

Constituyen salario en especie, y por lo tanto pueden ser tomados en
cuenta para la fijacion de los salarios y de los calculos de prestaciones
legales, aquellos beneficios que se otorgan al trabajador en bienes vy
servicios para su beneficio personal y el de su familia y que de previo tienen
esa denominacién, por lo que se les da un valor porcentual de acuerdo al
ingreso en dinero, o bien, se tasan conforme a lo que determine la ley, sea
en un 50% de lo que recibe en efectivo. A contrario sensu, los beneficios o
liberalidades que otorga el patrono como una concesién especial, que en
algunos casos coadyuvan a mejorar la situaciéon econémica del trabajador
o bien hacen mas placentera la prestacién de los servicios contratados y
gue tienen un caracter gracioso, no incrementan o compensan el salario
devengado en ningun sentido, ni pueden ser considerados para el calculo

209



MINISTERIO DE
COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018 \ TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

de prestaciones legales, aunque en la mayoria de los casos pueden
volverse obligatorios.

Salario en especie: En el caso en consulta, existe una imposibilidad fisica y material para los
Beneficio de trabajadores de tener acceso a alimentos cerca de los lugares donde se
alimentacién como €jecuta la prestacion de servicios, siendo esto lo que motivé a la empresa
salario en especie. de brindarles la alimentacion, en este caso este beneficio debe ser
DAJ-AE-009-15 Ccatalogado como salario en especie, el cual se convirtié en un derecho
adquirido, o condicién mas beneficiosa que se incorpord a los contratos
individuales de trabajo. Lo anterior, en virtud de que se trata de una
condicién reiterada en el tiempo, con una vigencia suficiente para
considerarla una costumbre incorporada al contrato de trabajo. Y, en
segundo término, porque se trata de un beneficio otorgado que, en caso
de no haberse otorgado, tuvo que haber salido del peculio de los
trabajadores, con lo cual, deja abierto el caracter oneroso del mismo. Bajo
esta tesitura, de acuerdo con lo indicado, la empresa debe mantener el
beneficio de la alimentacidon, y resultaria improcedente su eliminacién

unilateral.

Salario en especie: Es una liberalidad del patrono acondicionar la bodega para que
Beneficio de eventualmente los trabajadores que lo soliciten puedan hacer uso de esas
habitacién. habitaciones para no tener que trasladarse hasta sus hogares. No tendria
DAJ-AER-OFP-263-2017 la connotacion de salario en especie la habitacion facilitada por el patrono
a peticién del trabajador, siempre y cuando sea una liberalidad del patrono

y se estipule en un contrato de trabajo que la misma no corresponde a

salario, como acuerdo para que el trabajador que solicite un espacio pueda

tener acceso a él. Conforme a lo que indica la normativa y lo resuelto por

la jurisprudencia, las partes pueden acordar que el beneficio otorgado en

forma gratuita no corresponde a salario en especie y el trabajador acepta.

Salario en especie: De conformidad con la jurisprudencia citada y lo dicho hasta acd, para que
Beneficio de vivienda a entrega a un trabajador de los beneficios tales como habitacidn,
como salario en alimentacion (leche de vaca) sea salario en especie, el beneficio debe ser
especie. otorgado al trabajador para que el uso del mismo sea de manera
DAJ-AER-OFP-140-2017 discrecional, o sea, que tendra la libertad de utilizarlo para fines
Ver ademds: personales, como, por ejemplo, los fines de semana o todos los dias, para
DAJ-AE-139-15 €l trabajador y su familia. Contrariamente, si los beneficios se
proporcionan solamente para realizar las labores que corresponden a su
cargo, no podria valorarse como salario en especie, en el tanto, este tipo

de salario basicamente es para consumo o beneficio personal inmediato.
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Salario en especie:

Caracteristicas para
catalogar transporte
como salario en
especie.
DAJ-AE-139-15

Salario en especie:

Salario en especie en
el calculo de
prestaciones.
DAJ-AE-240-15

Salario en especie:

Salario en especie en
el pago de cargas
sociales.
DAJ-AE-240-15

Ver ademas:
DAJ-AE-102-15

Salario en especie:
Uso de vehiculo.

DAJ-AE-089-15
Ver ademas:
DAJ-AE-072-15
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Sobre el transporte, existen variantes sobre si se otorga vehiculo a un
trabajador en particular por su puesto o funciones, si la facilidad es para
todo el personal mediante la puesta a disposicion de un medio en
particular como autobus o si se subsidia la totalidad o una parte de los
gastos de transporte. Judicialmente, la gran mayoria de asuntos donde se
asume la existencia de salario en especie es cuando el vehiculo es de uso
discrecional de la persona trabajadora o cuando no se deben presentar
comprobantes o liquidaciones de la utilizacién del dinero para pasajes por
ejemplo. No existe un antecedente donde se discuta la naturaleza salarial
de la puesta en disposicidon de un autobus como medio masivo de traslado
de trabajadores. En sentido contrario, la vivienda o el transporte, no son
considerados salario en especie cuando son una necesidad de la empresa
de procurarse la mano de obra necesaria para desarrollar su actividad, por
la lejania de centros poblacionales y mala prestacién de servicio publico de
transporte.

El salario en especie es parte integral del salario del trabajador, como tal
debe ser considerado a la hora de llevar a cabo el célculo para el pago de
sus derechos laborales, tales como aguinaldo, vacaciones, e incluso para
una eventual liquidacidn de prestaciones.

Los articulos 3y 22 al 27 de La Ley Constitutiva de la Caja Costarricense del
Seguro Social, Ley N2 17 del 22 de octubre de 1943, detallan que el monto
de las cuotas que por esa Ley se tengan que pagar, se calculara sobre el
total de las remuneraciones que paguen los patronos, bajo cualquier
denominacion, a los asegurados, sea en dinero o en especie. En virtud de
lo expuesto, los patronos deben incluir en el salario que reportan a la Caja
Costarricense del Seguro Social el monto que perciben los trabajadores por
concepto de salario en efectivo y ademads, el monto correspondiente al
salario en especie, el cual, salvo pacto en contrario, se presume que
equivale al cincuenta por ciento del salario convenido.

Para que la entrega a un trabajador de un vehiculo sea considerado salario
en especie, el beneficio debe ser otorgado al trabajador para que el uso del
mismo sea discrecional, o sea, que tendrd la libertad de utilizarlo para fines
personales, como por ejemplo, los fines de semana para salir a pasear con
su familia o a realizar otro tipo de gestiones eminentemente personales.
Contrariamente, si el vehiculo se le proporciona solamente para realizar las
labores que corresponden a su cargo, no podria valorarse como salario en
especie, en el tanto este tipo de salario basicamente es para consumo o
beneficio personal inmediato.
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Salario en especie:
Teléfono celular.

DAJ-AE-240-15

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-181-2017
DAJ-AE-072-15

Salario en especie:

Valor del salario en
especie.
DAJ-AER-OFP-140-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-355-16
DAJ-AE-218-15

Salario en jornada
disminuida:

Calculo de salario
mensual proporcional.
DAJ-AER-OFP-321-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-132-2017
DAJ-AE-245-16
DAJ-AE-235-16

Salario en jornada
disminuida:

Calculo de salario
semanal proporcional.
DAJ-AE-235-16

El celular adquiriria la connotacién de salario en especie, cuando tenga un
caracter retributivo y no otro, sea como un instrumento de trabajo, dado
que el salario en especie busca la misma finalidad que el salario en dinero,
sea la retribucidn de la prestacién del servicio; por lo cual y al haber sido
otorgado el celular con la finalidad de ser utilizado como un instrumento
de trabajo y no como una forma de retribucidn del servicio prestado, éste
no podria considerarse como salario o salario en especie.

Si no se fijo el porcentaje de salario en especie al inicio de la relacidn
laboral; se interpreta que es un 50% sobre el valor del dinero que recibe el
trabajador como salario.

Si las jornadas en un contrato de fijan por mas o menos horas que las
ordinarias de cada tipo de jornada, deberda hacerse el calculo
correspondiente para pagar el salario diario proporcional a las horas que
se laboren, segun se trate de jornada diurna, mixta o nocturna, conforme
al siguiente ejemplo, tomando como base el salario minimo de un
Conserje, el cual se encuentra fijado en el decreto en forma mensual: ¢
293.132,67 + 30 (dias del mes) = ¢ 9.771.08 (salario diario) + 8 = ¢ 1.221.38
(salario por hora diurna). ¢ 293.132,67 + 30 (dias del mes) = ¢ 9.771.08
(salario diario) + 7 = ¢ 1.395.86 (salario por hora mixta). ¢ 293.132,67 + 30
(dias del mes) = ¢ 9.771.08 (salario diario) + 6 = ¢ 1.628.51 (salario por hora
nocturna). De esta forma, habiendo obtenido el valor por hora,
dependiendo de la jornada, usted puede multiplicarlo por las horas que
por semana se van a laborar, sin que para ello deba considerarse el pago
del dia de descanso, por cuanto en servicios no se paga, salvo que el
patrono voluntariamente remunere en forma mensual.

Si partimos del supuesto que la actividad consultada es de servicios,
decimos que se pagan por semana solo los dias efectivamente laborados,
a razén de seis dias por semana. Entonces, se toma el salario base
establecido en el decreto de salarios minimos, que esta fijado en forma
mensual, se divide entre 30 que son los dias del mes, y el resultado se
multiplica por los dias efectivos laborados, para obtener el salario semanal.
A ese resultado le aplicamos regla de tres, es decir el salario por semana
multiplicado por las horas efectivamente laboradas y el resultado se divide
entre las horas maximas permitidas por Ley para laborar por semana (48
horas): #289.828,62 / 30 = ¢9.660,95 x 6 = #57.965,72 (Salario semanal)
Regla de tres: ¢#57.965,72 x 24 = ¢1.391.177,38 / 48 = ¢28.982,86. Este
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Salario en jornada

disminuida:

Posibilidad de pagar
un salario
proporcional a las
horas laboradas.
DAJ-AE-137-15

Salario minimo.

DAJ-AER-OFP-121-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-266-2018
DAJ-AER-OFP-242-2018
DAJ-AER-OFP-46-2018

Salario minimo:

Fijacion es
competencia exclusiva
del Consejo Nacional
de Salarios.
DAJ-AER-OFP-83-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-111-15

Salario minimo:

Momento en que debe
aplicarse el aumento.
DAJ-AE-210-16

seria el equivalente al salario semanal, con el rebajo correspondiente al dia
de descanso; es decir 6 dias efectivos laborados en la semana.

Cuando las partes pactan una jornada inferior al maximo legal, nos
encontramos ante una jornada disminuida; en este supuesto, debe quedar
claro desde el inicio si el salario se pagard en proporcién al nimero de
horas pactadas, lo que es perfectamente legal, de manera que el valor del
salario diario va a estar en proporcidn con el nimero de horas laborales, si
el patrono requiere que el trabajador aumente su jornada ordinaria diaria
-por encima de los limites acordados- estara obligado a reconocer el exceso
de horas como jornada extraordinaria y con sustento en el salario del
trabajador que se trate.

Todo trabajador tiene derecho a recibir el salario necesario para cubrir las
necesidades principales para él y su familia. El salario se establece
libremente, pero no podra ser inferior al minimo que fije la ley, sin perjuicio
de que el patrono voluntariamente fije salarios superiores a los salarios
minimos. En este sentido es el Consejo Nacional de Salarios, en el ejercicio
de las potestades conferidas en la Ley N.2 832 del 4 de noviembre de 1949
y el Reglamento a dicha Ley, el que fija por afo, para el Sector Privado, los
Salarios Minimos, de acuerdo con cada categoria de puestos que en el
Decreto se desglosan.

El Consejo Nacional de Salarios, que es érgano desconcentrado de este
Ministerio de Trabajo, por una disposicién de rango legal tiene la potestad
exclusiva de establecer los salarios minimos de las diferentes profesiones
y oficios de los trabajadores del sector privado de nuestro pais, salvo las
exclusiones que legalmente se establezcan. De ahi que cualquier exclusion
de la esfera de competencia de ese Consejo, respecto a la fijacion salarial
de un grupo de trabajadores determinado, debe proceder de una norma
de igual naturaleza a la de creacién de dicho Consejo.

Respecto al rige del aumento decretado por el Consejo Nacional de
Salarios, se dan dos aumentos por afio de manera semestral, los cuales
siempre rigen a partir del 01 de enero y del 01 de julio del afio, segun
corresponda, siendo que independientemente de que el trabajador se
encuentre en periodo de prueba o sea un empleado fijo, dicho aumento se
debe aplicar en dichas fechas segln corresponda, pues de no realizarse en
la primera quincena del mes en que rige, serd retroactivo hasta tanto el
patrén empiece a pagarlo.
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Salario minimo: Estos contienen la definicion de las distintas categorias salariales
Perfiles ocupacionales. contempladas en el Decreto de Salarios Minimos, y son, por tanto, de una
amplia cobertura general, a fin de cobijar a todas las distintas ocupaciones,
DAJ-AER-OFP-111-17 sin mencionarlas ni indicarlas, que quedan incluidas en cada una de ellas.
Para efectos ilustrativos y de mayor compresién se ponen algunas tareas
propias de ocupaciones especificas, sin que tales ocupaciones puedan ser
tomadas como las Unicas que se cubren por la categoria en cuestidn. Cada
categoria es muy amplia y cubre no solo ocupaciones que en la actualidad
se dan, sino cualesquiera que en un futuro se puedan crear acordes a los
avances de la tecnologia, la industria, los servicios y las condiciones
econdmicas en general. Paralograr esta cobertura, las distintas categorias
no se basan en la enumeracion de tareas, sino especialmente en la
complejidad de las labores que se deben desarrollar, en la experiencia
requerida, consecuencias del error, estudios y otros requisitos necesarios
0 no para desempenar el puesto.

Salario minimo: Cuando un puesto de trabajo no aparece reflejado en el Decreto de
Posibilidad de solicitar Salarios, hay que acudir a los perfiles ocupacionales para encuadrar al
criterio a la Oficina de trabajador segun las funciones a desempefiar y asi pagar al menos el salario

Salarios. minimo de ese perfil. Al considerar esta asesoria que la actividad que usted
DAJ-AER-OFP-337-2017 desarrolla encuadra en el ambito laboral privado, es consecuente aplicar a
sus puestos de trabajo el Decreto de Salarios Minimos que dicta el Poder
Ejecutivo, si el puesto de trabajo no se ubica en el Decreto, lo
recomendable es dirigir una consulta a la Oficina de Salarios, para que sean

ellos quienes con base en los perfiles ocupacionales le asignen un salario.

Salario minimo: Si usted fue contratada como Auxiliar de Contabilidad y asi acepto en el

Salario minimo a pagar contrato, aun con tener su grado de Licenciatura el patrono no esta en la

es el del puesto del ©bligacion de pagar el grado académico, con el entendido que el puesto

trabajador. ©€ra para un Auxiliar. Pero si el requisito del puesto es la Licenciatura,

DAJ-AER-OFP-210-2018 independientemente del nombre del puesto, entonces el salario que
corresponde es el de Licenciado segun el Decreto de Salarios Minimos.

Salario minimo: De conformidad con el Decreto de salarios minimos, la categoria
Salario minimo de los ©ocupacional que corresponde a los guardas es la de Trabajadores
guardas de seguridad. Semicalificados Genéricos, calificaciéon que ha sido definida por el Manual

DAJ-AER-OFP-147-2018 de Perfiles Ocupaciones del Consejo Nacional de Salarios de la siguiente
manera: “Trabajadores Semicalificados (Genéricos). Definicion de Titulo:
Son aquellos trabajadores que desempefian tareas que aunque pueden ser
repetitivas implican cierta complejidad, habilidad fisica, responsabilidad,
esfuerzo mental e iniciativa, asi como algunos conocimientos especificos;
sin embargo la experiencia y conocimiento adquiridos le permiten realizar
algunas tareas u ocupaciones de mediana complejidad sin indicaciones
especificas... Vigilar y proteger establecimientos de cualquier indole,
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Salario minimo:
Trabajadores
contratados por medio
tiempo o un cuarto de
tiempo.
DAJ-AER-OFP-266-2018

Salario minimo:
Salario minimo
minimorum.
DAJ-AER-OFP-120-17

Salario minimo:
Salario minimo en
labores pesadas,
insalubres o
peligrosas.
DAJ-AER-OFP-166-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-162-2018
DAJ-AER-OFP-100-2018

Salario por comisiones

y salario base mas

comisiones.

DAJ-AER-OFP-185-2018

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-234-2018
DAJ-AER-OFP-145-2018

autorizar o no el ingreso y salida de personas y vehiculos, detectar posibles
focos de incendio o situaciones riesgosas avisar a quien corresponda...”

Si el trabajador es contratado para que realice sus funciones por un cuarto
de tiempo, medio tiempo o tres cuartos de tiempo, el salario deberd ser
proporcional a las horas laboradas, tomando como base el salario minimo
antes dicho y este dividiéndolo entre la cantidad de horas que se laboren
por dia.

En términos generales, cuando se utiliza la denominacion “salario minimo
minimorum”, estamos hablando del salario minimo que puede recibir un
trabajador por las labores realizadas. No obstante, el término “salario
minimo minimorum”, puede ser entendido también como el salario
minimo de minimos, es decir, el salario de menor valor econémico entre
todos los salarios minimos existentes establecidos por Ley, que en el caso
de Costa Rica seria el salario establecido para la trabajadora doméstica, el
cual es considerado como el “salario minimo minimorum” para efectos de
ejecutar un embargo de salario de conformidad con el articulo 172 del
Cddigo de Trabajo actual.

Para el sector privado, seguin nuestra legislacion, cuando un trabajador
realiza labores que son catalogadas como “pesadas, insalubres o
peligrosas” el patrono estard obligada a pagarle un salario minimo
superior, segln se lo informd el Departamento de Salarios de este
Ministerio en el oficio CNS-DSM-OF-44-2018 del 14 de marzo del 2018,
que literalmente le sefialé: “El Decreto de Salarios Minimos en el articulo
10 menciona: "A los trabajadores que realicen labores ya reconocidas como
pesadas, insalubres o peligrosas y las que llegasen a ser determinadas
como tales por el organismo competente, se les fijard un salario por hora
equivalente a la sexta parte del salario fijado por jornada para el trabajador
no calificado.” Lo cual corresponderd a un salario minimo superior
derivado de esa connotacién de labor pesada, peligrosa o insalubre, y que
no debe confundirse con un plus salarial.

En principio, se debe partir del hecho que los salarios se encuentran
representados, prima facie, por la fijacion que expresamente hace el
Consejo de Salarios, a través del Decreto de Salarios Minimos vigente. Sin
embargo, en la practica y con el fin de incentivar algunas gestiones en las
empresas, existen trabajadores que se le reconoce un salario -por lo
general, superior al minimo legal- conformado por un "salario base" y
comisiones, que vienen a ser estipendios porcentuales en relacién con
actividades en funcién de su labor, realizadas por un trabajador.
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DAJ-AER-OFP-133-2018

Salario por
comisiones:

Distincidn entre
comision e incentivo
por productividad.
DAJ-AE-334-16

Salario por
comisiones:

Imposibilidad de
retener porcentajes a
las comisiones.
DAJ-AER-OFP-212-2017

Salario por
comisiones:
Momento en el que
corresponde
reconocer las
comisiones.
DAJ-AER-OFP-234-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-133-2018
DAJ-AER-OFP-104-2018
DAJ-AER-OFP-318-2017

Salario por
comisiones:

Obligacion de
garantizar el minimo
legal.
DAJ-AER-OFP-234-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-104-2018

~
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La comisidn es una cosa y el rubro de productividad es otra, la primera es
un monto porcentual o fijo sobre las ventas que haga el trabajador,
mientras que el rubro de productividad depende de cantidades producidas
dependiendo de la actividad. No se pueden equiparar solamente para
evadir una responsabilidad patronal y perjudicar a los trabajadores.

Sobre la retencién del porcentaje total por comisiones que aplica el
patrono; debemos indicar que el mismo ésta incumpliendo con el contrato
de trabajo, propiamente con la obligacién de pagar el salario,
entendiéndose ésta como una contraprestacion al servicio prestado por el
trabajador, es decir, si consideramos que corresponde el pago de la
comisiéon al quedar perfeccionado el negocio de compra-venta entre el
vendedor y el cliente, no habria fundamento para que el patrono aplique
un porcentaje como retencidn a las comisiones para pagar a los tres meses
y peor aun, el pago se hard solo en el caso de que el cliente mantenga el
contrato negociado, dejando al trabajador en total indefensidn, por un
negocio que concretd meses atras y del cual ya no es su responsabilidad la
continuidad de éste en el tiempo.

Una vez perfeccionado el negocio o la reservacidn, al agente se le debe de
pagar la totalidad de la comision correspondiente dentro del mes en que
se realizd dicho negocio. Esto conindependencia de si el cliente ha pagado
o no el monto correspondiente a la factura o si la venta se vuelve nula. En
este sentido una vez ganadas las comisiones, al ser éstas parte del salario,
deben ser reportadas por el patrono en las planillas de la C.C.S.S. y de esta
forma pagar las cargas correspondientes y por tanto ser tomadas en
consideracion al momento de recibir el subsidio correspondiente.

El pago por comisiones es permitido en nuestro medio como una forma de
salario, pero el empleador tiene la obligacidn de reconocer como salario
una suma superior o igual al salario minimo, o sea que las comisiones
cuando no existe salario base siempre deben ser iguales o superiores al
minimo mensual, de forma tal que si sumados salario base y comision o
solamente la comisién en caso de no existir salario base, es igual al monto
indicado como minimo por el Decreto, el patrono cumple perfectamente,
sin importar cudl es el monto acordado para el primero de los rubros. De
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DAJ-AER-OFP-167-2017

Salario por
comisiones:

Obligacion de incluir
comisiones en el
contrato de trabajo.
DAJ-AER-OFP-276-2017

SALARIO ESCOLAR

~
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esta forma si en determinado mes el monto de las comisiones mas el
salario base son inferiores al salario minimo de ley, el patrono esta en la
obligacion de ajustar lo que haga falta para que el trabajador reciba ese
minimo legal.

La relacidn laboral conlleva una serie de derechos y garantias inherentes a
los trabajadores y la suscripcién, en la mayoria de los casos, de un contrato
escrito. Tal cual lo indica el inciso F del articulo 24 del Cédigo de Trabajo,
todo contrato debe de contener el sueldo o salario que va a recibir el
trabajador, por lo cual al ser la comisién parte del salario esta debe de
estipularse en el contrato de trabajo. Las comisiones que se pagan a los
vendedores deben de ser incluidas en el contrato de trabajo, ya que las
mismas forman parte del salario y este es indispensable que esté en dicha
herramienta contractual.

Distincidn del salario
escolar en el sector
publico y privado.
DAJ-AER-OFP-62-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-024-17

Posibilidad de aplicar
embargos sobre el
salario escolar.
DAJ-AE-003-15

Salario escolar en el
sector publico:
Calculo.
DAJ-AER-OFP-238-2017

En el sector publico el salario escolar lo paga directamente la
Administracion y es un aumento adicional al salario decretado en forma
ordinaria, se diferencia del sector privado, en que, para este ultimo, no se
constituye en aumento adicional, sino en un porcentaje que se deduce del
salario bruto del trabajador mensualmente, para ser acumulado y
entregado al trabajador en el mes de enero de cada afio.

El Tribunal Superior de Trabajo habia declarado que, aunque se pague una
sola suma anual, conserva su naturaleza salarial. Por ello, el salario escolar
debia ser tomado en cuenta para el cdlculo de derechos laborales,
retencién de cargas sociales y fiscales, asi como para los embargos. La
Procuraduria llegd a concluir que también debia considerarse en el calculo
del subsidio por incapacidad, y los tribunales tienen instrucciones de incluir
su monto en las pensiones alimenticias. En conclusidn, el salario escolar
estara sujeto a las deducciones de la Caja Costarricense de Seguros Social,
y de deudas personales (embargos) o cuotas de pensiones alimentarias.

En integridad del Decreto Numero 23907-H, el denominado “Salario
Escolar” es un ajuste adicional que se obtiene del total del aumento de
salarios por costo de vida, para ser cancelado de manera acumulada al final
del mes de enero del afio siguiente. Es un “Plus Salarial” que, como se deja
ver de su propia regulacién, se calcula sobre el salario nominal,
englobandose dentro de este concepto toda aquella retribucion salarial
que percibe el trabajador o servidor por la prestacion efectiva del servicio
en la Administracion Publica.
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Salario escolar en el
sector publico:
Reconocimiento a
servidores
municipales.
DAJ-AER-OFP-3-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-103-17
DAJ-AER-OFP-024-17
DAJ-AE-168-16

SALONERO

~
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Partiendo de la intencidn del Gobierno de otorgar el salario escolar para
todos los funcionarios publicos, es evidente que en el sector municipal la
figura es perfectamente aplicable, pues lo contrario implica una
desigualdad en la aplicaciéon del beneficio. Si los sectores adscritos al
régimen del Servicio Civil y a la Autoridad Presupuestaria,
respectivamente, debieron adoptar medidas legales para el pago efectivo
del salario escolar, consideramos que debe suceder igual en las
Municipalidades, especialmente tomando en cuenta que éstas tienen una
regulacién especifica para su accionar.

10% de servicio o
“propina”:

Correcto tratamiento.
DAJ-AE-212-16

Ver ademas:
DAJ-AE-076-16
DAJ-AE-069-16
DAJ-AE-108-15

El 10% que recibe la persona trabajadora que labora como mesero(a) o
salonero(a), cuando brinde su servicio en la mesa, no es salario para
efectos legales, por ello el patrono no debera pagar cargas sociales sobre
ese monto de servicio ni serd tomado en cuenta para los cdlculos de
derechos laborales. El patrono debera pagar un salario minimo o un salario
superior a ese minimo en los casos que asi lo haya dispuesto de manera
voluntaria o de comun acuerdo con el trabajador. El porcentaje del 10% de
servicio pertenece al salonero o mesero que sirvié la mesa, el patrono no
tiene derecho a ninguna parte de ese porcentaje ni puede impedir o
interferir en el cobro del mismo. Si lo hace se considera una deuda del
patrono con el trabajador. Cuando el cliente paga con tarjeta de crédito o
débito, el patrono tiene un mes de tiempo, como mdaximo, para cancelar a
sus trabajadores el 10% de servicio que les corresponde. Cuando el cliente
paga en efectivo, el patrono tiene una semana de tiempo para pagar al
trabajador el 10% de servicio que le corresponde. Cuando el cliente pague
la propina voluntaria por medio de tarjeta de crédito o débito, el patrono
debera reintegrarla al trabajador en un mes. Las posibles sanciones al
patrono por retener el 10% o negarse a cancelarlo, serdn las establecidas
en el articulo 223 del Cddigo Penal que a su vez refiere al articulo 216 del
mismo Cddigo. En caso que el patrono deduzca montos del 10% de servicio
por concepto de gastos de él o por cobro, reposicién, reparacién,
mejoramiento de la vajilla o cualquier otro insumo del restaurante, podria
ser sancionado segun el articulo 614 del Cddigo de Trabajo. En cualquiera
de los dos casos anteriores el patrono podra ser obligado a pagar las sumas
adeudadas debidamente indexadas y los intereses legales
correspondientes a la fecha en que debid realizar el pago hasta su efectiva
liquidacion a la persona trabajadora.
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10% de servicio o
“propina”:
Distribucion del 10%
de servicio.
DAJ-AER-OFP-074-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-269-2017

10% de servicio o
“propina”:

Naturaleza juridica del
10% de servicio.
DAJ-AE-021-15

10% de servicio o
“propina”:

Obligacion de cancelar
el salario minimo mas
la propina.
DAJ-AE-088-15

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-074-17

10% de servicio o
“propina”:
Obligacién de pagar
siempre el 10% de
servicio.
DAJ-AER-OFP-269-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-232-15

[Salvo] en el caso de las excepciones mencionadas, el 10% siempre debera
entregarse al salonero que atendio al cliente, por lo cual seria totalmente
ilegal, sino es el caso, tomar de su 10 % para entregarlo a otro companero.
Entonces es claro que el pago se debe dar solo a los saloneros o meseros,
que seria ilegal distribuirse entre otros trabajadores que no sean éstos, que
el pago del 10% corresponderd cuando se ha realizado la actividad, es
decir, si ha prestado el servicio, si usted un dia o noche no labora, por las
razones que sean, no corresponderia el pago de ese 10%, todo lo contrario,
siempre y cuando labore en cualquier jornada como salonera o mesera, se
le debera entregar el 10% del servicio de las mesas o clientes atendidos.

El importe conocido popularmente como propina, en la actualidad no
recibe esa denominacion, sino el de “Servicio 10%” sobre el consumo total
de una mesa atendida por un salonero o salonera. Este cambio se dio con
la Ley N° 9116, vigente a partir de diciembre de 2012, que vino a modificar
las leyes N° 4946 y 5635. La principal modificacion que introdujo la Ley
9116 es sefialar, de manera expresa, que el monto recibido por el salonero
correspondiente al Servicio 10% no tiene naturaleza salarial, tal y como se
habia concebido a partir de resoluciones de la Sala Constitucional y Sala
Segunda el antiguo derecho a la propina.

Las relaciones laborales donde los trabajadores han venido devengando
solo la propina del 10% como salario, deben variar conforme a la nueva
normativa vigente desde diciembre de 2012, salario minimo e impuesto
del 10%, sin que este ultimo tenga naturaleza salarial, seglun las
conclusiones que se expusieron al principio del presente.

Si usted realiza funciones de salonera, de conformidad con la ley, tiene
derecho a recibir en forma integra el 10% de propina, sin que pueda
deducirse suma alguna del mismo, ya que es un derecho que se establece
para el salonero por el servicio ofrecido y por el pago que por ese concepto
ha realizado el cliente. No tiene naturaleza salarial, y por tanto el patrono
no tiene disposicidn alguna sobre ese porcentaje. Si su Patrono por una
cuestion de medida promocional, decide no cobrar ese 10% de Propina,
debe correr a riesgo suyo, pero esto no lo releva de su obligacién de
pagarle a usted y a los otros saloneros ese 10% de Propina, ya que deviene
de una obligacidn legal.
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Elementos que
caracterizan a un
salonero.
DAJ-AER-OFP-279-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-269-2017
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Salonero es el que presta los servicios en la mesa de un restaurante, bar o
cualquier establecimiento andlogo, entendiéndose que, al menos, se debe
cumplir con alguna de las funciones que ahi se describen, las cuales se
pueden resumir en: recomendar platillos, toma del pedido a los clientes, y
el servicio a las mesas. La norma transcrita nos lleva a considerar, que, si
hay otro tipo de funciones referentes al servicio mismo de los clientes en
las mesas, siempre estaran dentro de la definicién de salonero.

SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL

Obligacidn de contar
con un comedor cerca
de las areas de
trabajo.

DAJ-AE-146-15

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-287-2018

Obligacion de
garantizar seguridad
de los trabajadores en
caso de delincuencia.
DAJ-AER-OFP-318-2018

El articulo 296 del Cédigo de Trabajo indica al respecto: “Articulo 296.-
Comedores. Patronos deben acondicionarlos. Si, por la indole del trabajo,
los trabajadores deben comer en los centros donde prestan los servicios,
el patrono debera instalar locales que sirvan como comedor y los
mantendrd en buenas condiciones de limpieza. Ademas deberdn reunir los
requisitos de iluminacidon y ubicacién, estar amueblados en forma
conveniente y dotados de medios especiales para guardar alimentos,
recalentarlos y lavar utensilios.” En concordancia al articulo supra citado
se debe estar conforme al ordenamiento juridico, es decir si no hay lugar
para ingerir alimentos estarian contraviniendo la legislaciéon. Ahora bien, si
no cuentan con el espacio para ingerir alimentos, y las instalaciones no
permiten acondicionarlo; le indicamos que durante el descanso de la
jornada fraccionada, el trabajador no se encuentra bajo la direccidn del
patrono, puede salir de las instalaciones de la empresa y desplazarse
donde bien considere, teniendo hasta la posibilidad de retirarse a sus
viviendas, toda vez que este lapso de tiempo no es remunerado.

La persona empleadora es la responsable de la salud ocupacional en el
centro de trabajo, y estos deben de implementar las medidas preventivas
necesarias para garantizar espacios de trabajo que garanticen la no
vulnerabilidad de las personas trabajadoras ante eventuales acciones
violentas dentro de las jornadas laborales, procurando acciones concretas
de vigilancia, acompafiamientos en grupos de empleados que en bloque se
acuerpen y protejan, programar cursos de seguridad laboral, entre otras.
La persona trabajadora si va a realizar su trabajo en zonas que pueden ser
conflictivas, si bien es cierto no puede negarse a realizar sus labores, el
empleador si esta obligado a resguardar la seguridad fisica de las personas
empleadas, buscando disponer de las medidas de seguridad necesarias,
sea acudiendo a la proteccion de la Fuerza Publica, o a la Seguridad Privada,
pero no puede seguir poniendo en riesgo la seguridad de sus trabadores,
principalmente ante la posibilidad de que sean agredidos hasta de muerte.
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Obligacién de
proporcionar
implementos de
proteccion y

seguridad.
DAJ-AER-OFP-166-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-009-15

Prohibicion de fumado
en los centros de

trabajo.
DAJ-AER-OFP-287-2018

Regulacién del peso
mdximo que puede ser
transportado
manualmente.
DAJ-AE-086-16

SEGURIDAD SOCIAL

La salud ocupacional es de interés publico y tiene la finalidad de promover
y mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social del
trabajador. Prevenir todo dafio causado a la salud de éste por las
condiciones del trabajo; protegerlo en su empleo contra riesgos del
trabajo; colocarlo y mantenerlo en un empleo congruente con sus
aptitudes fisioldgicas y sicoldgicas (articulo 273 del Cédigo de Trabajo).
También es obligacidn del patrono, proporcionar el equipo y los elementos
de proteccion personal y de seguridad en el trabajo, asi como asegurar su
uso y funcionamiento (articulo 284 del Codigo de Trabajo). Dentro de las
obligaciones del trabajador, se enlista la de utilizar, conservar y cuidar el
equipo y elementos de proteccidn personal y de seguridad en el trabajo
(articulo 286 del Cédigo de Trabajo).

De acuerdo a la Ley #9028 y al espiritu que se desprende de su contenido
normativo, pareciera que se traté de establecer una prohibicién absoluta
y total al fumado en los centros de trabajo, con la Unica excepcion de la
casa de habitacion. Por lo cual, en el hotel no debe de existir un area de
fumado para los colaboradores.

El decreto [N2 11074-TSS] en consulta se emitié a raiz de |la ratificacion del
Convenio No. 127 de la OIT (OIT, 1967). En este decreto, se observan los
limites maximos para el transporte manual de carga que se admiten en
jovenes, mujeres y varones trabajadores. Otras de las disposiciones que
este decreto sefiala, es que los trabajadores sometidos al manejo manual
de cargas, deben realizarse un examen médico que pruebe su aptitud fisica
para ese trabajo y que dicho examen sera realizado de forma gratuita por
los servicios médicos de la CCSS, del INS o del Ministerio de Salud. También
se indica que, para personas menores de 16 afios, queda vedado el manejo
manual de cargas, y menciona la utilizacion de medios fisicos adecuados
para el transporte de la carga.

Calculo de cargas
sociales.

DAJ-AER-OFP-248-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-333-2017

Todo rebajo de Cargas Sociales se hace con base en el salario ordinario y
extraordinario que se reporta a la CCSS, de modo que, si el trabajador
recibié salario por trabajo realizado en tiempo extraordinario o en dia
feriado, que es justamente donde recibe “..horas extras y las horas
dobles...” por tener naturaleza salarial, también debe ser considerado para
el rebajo de las cargas sociales.
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SERVICIO DOMESTICO

Distincién entre el En relacién con el concepto de la Nifiera, debemos indicar que, el mismo
trabajo de nifieray el no se encuentra regulado de forma especifica como sucede con el servicio
servicio doméstico. domeéstico, la unica distincion que se establece propiamente, se encuentra
DAJ-AER-OFP-100-17 €n el Decreto de Salarios Minimos, en el cual se clasifica la Nifiera en dos
tipos: 1- la que realiza las labores de cuido de nifios como partes de las
labores del Servicio Doméstico, es decir, el cuido de nifios dentro del hogar
de los mismos, y 2- la nifiera que realiza el cuido de menores en su propia
casa, es decir, no en el domicilio de los menores. Partiendo de esta division,
se establecen dos tipos de salarios minimos: 1- El de la Servidoras
Doméstica. 2- El de la Nifiera que realiza el cuido de menores en su propia

casa.

Jornadas ordinarias La jornada ordinaria efectiva maxima para las servidoras domésticas es de
del servicio doméstico. ocho horas diarias en jornada diurna, pudiendo fijarse una jornada diaria
de hasta 10 horas méaximo, sin las 48 horas semanales.

DAJ-AER-OFP-145-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-018-17

Regulacidn laboral del Es en el Codigo de Trabajo donde se encuentran lo necesario para iniciar,
servicio doméstico. legalmente, la relaciéon laboral con un servidor doméstico. Queda claro la
normativa que regula los derechos y obligaciones de los servidores
DAJ-AER-OFP-046-17 domésticosy que por ende deberdn ser incluidos y respetados al momento
en que son contratados. Es decir, para que un contrato de trabajo entre un
patrono y un servidor doméstico se encuentre a derecho, la relacién
laboral, debera estar regida por cada una de las pautas anteriormente
citadas.

Salario del servicio Respecto al salario de las servidoras domésticas, debemos indicarle que el
doméstico. mismo estd integrado por un monto en efectivo, monto que debe ser
indicado por el Decreto de Salarios Minimos. Ademas puede estar
DAJ-AER-OFP-145-2017 complementado por el salario en especie, el cual estd constituido por los
beneficios que reciben estas trabajadoras en la casa de habitaciéon donde
laboran, tales como: comida, jabdn, agua, habitacién, etc. Para determinar
el valor porcentual de este rubro, patrono y trabajador deben ponerse de
acuerdo, de forma tal que los beneficios que recibe la trabajadora por el
hecho de laborar en una casa de habitacién estén bien representados por
el porcentaje que determinen, el cual, l6gicamente, tendrd como base el
monto que recibe en efectivo, sea igual o superior al salario minimo fijado

por ley.
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Salario del servicio Elsalario en especie lo conforman todos aquellos beneficios que el patrono
domeéstico: le da a su empleado, ademas del salario en efectivo, como lo son el
Salario en especie. alimento, enseres de uso personal y eventualmente hasta el alojamiento.
DAJ-AER-OFP-020-17 La servidora domeéstica independientemente de la jornada que labore,
requerira que se le suministren uno o algunos beneficios, pues de no
recibirlos, se veria obligada a cubrirlo con su salario, disminuyendo asi sus
ingresos. Si el salario del servidor doméstico se ha fijado en un monto
bastante inferior al resto de las categorias ocupacionales que conforman
el Decreto de Salarios Minimos, es precisamente porque se supone que no
debe incurrir en gastos personales que, por realizar su trabajo en una casa
de habitacion, se supone se los suministra el patrono. Esto nos lleva a
inferir que, aun cuando el salario sea convenido entre las partes, y por
ende, sea superior al minimo establecido por ley, el trabajador tendrd
derecho a que se le otorguen todos los beneficios para uso personal que
requiera en su trabajo, los cuales se tasaran como salario en especie en
proporcién al monto en efectivo convenido.

Vacaciones en el De conformidad con el articulo 105 inciso d) del Cédigo de Trabajo, las

servicio doméstico. servidoras domésticas tienen derecho a disfrutar, como minimo, de quince

dias de vacaciones al afio, lo que las diferencia del resto de los trabajadores

DAJ-AE-004-17 que se rigen por el articulo 153 del Cédigo de Trabajo, que otorga sdlo dos
semanas como minimo.

Vacaciones en el Al corresponder 15 dias de vacaciones [después de] cada 50 semanas de
servicio doméstico: trabajo continuo para el servicio doméstico, segun el articulo 105 inciso d)
Dias de vacaciones en del Codigo de Trabajo; en este caso como la trabajadora citada labora un
jornada disminuida. dia a la semana, para efectos legales la semana laboral es de un dia y asi
DAJ-AE-306-16 |0 15 dias que corresponden en servicio domestico cuando cumpla las
cincuenta semanas de labores, serian en realidad 1,25 dias cada semana,
producto que nos da la proporcién de la divisidn de 15 dias de vacaciones
del servicio doméstico, entre los 12 dias maximo efectivos de trabajo que
tienen dos semanas conforme al articulo 153 trascrito (15/12 = 1,25 dias),
por lo cual corresponden 2,5 dias de vacaciones por los 15 dias de

vacaciones que indica la ley.

SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Causas de suspensidon: Somos del criterio que los supuestos que nos indica en su consulta tales
Suspension por caso como “(..) Terremoto, Incendio, Inundacién, entre otros (..)",
fortuito o fuerza corresponden a causas de fuerza mayor o caso fortuito que devienen con
mayor. la suspensidn temporal de los contratos de trabajo sin responsabilidad

DAJ-AE-237-1 Paraelpatronoyque especificamente se encuentran regulados en el inciso
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Causas de suspensién:
Suspensidn por prision
preventiva.
DAJ-AER-OFP-169-2018

Suspensiones
temporales:
Reposicion del tiempo
en suspensiones
temporales.
DAJ-AE-198-15

Suspensiones
temporales:
Suspension temporal
por corte de fluido
eléctrico.
DAJ-AER-OFP-156-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-206-16
DAJ-AE-161-15

~
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b) del articulo 74 del Cédigo de Trabajo, sin embargo, para que dicha
suspension sea valida, necesariamente el patrono debera informar y llevar
a cabo el procedimiento de rigor ante la Direccién Nacional de Inspeccidn
de Trabajo de este Ministerio

La prisidn preventiva, es causa de suspensidn del contrato de trabajo. Tal
suspension es un elemento juridico-laboral que hace posible que no haya
terminacion del contrato ni de los derechos y obligaciones que de éste
emanan. No obstante, se deja de prestar el servicio y correlativamente se
deja de pagar el salario, es decir, el contrato se mantiene vigente durante
el tiempo de la suspension y recobra su actualizacién total una vez
transcurrido el motivo de la suspensién. Ese periodo de suspension del
contrato no tiene incidencia alguna sobre la continuidad del mismo, por el
contrario, el hecho de que durante el término de la suspensidon sobrevivan
las demas obligaciones para ambas partes de la relaciéon, es producto del
“Principio de Continuidad” que caracteriza al contrato y que procura la
mayor vigencia de éste.

Podria tomar la decisién de suspender las labores por el resto del dia, es
decir enviar a los trabajadores a sus casas, pues el tiempo que duren los
trabajadores a la espera del producto en el centro de trabajo corre como
tiempo efectivo de trabajo y por lo tanto debe pagarsele el salario. En todo
caso, la Unica forma de que los trabajadores no pierdan el salario después
de que se retiran a sus casas, es reponiendo el tiempo no laborado, en la
forma y momento que convenga a los intereses, tanto del patrono como
de los trabajadores, lo que implica que debe mediar acuerdo y consenso
entre ambas partes, pues la reposicion generalmente se hace fuera del
horario, pero se remunera en forma sencilla, sea, ordinariamente.

Si bien la falta de electricidad puede ser causa para suspender
temporalmente los contratos, el término de duracidon de ésta, por lo
general, no sobrepasa el dia, lo que implica que el patrono puede tomar la
decisién de suspender labores, pagandoles el salario que corresponde
mientras los trabajadores permanezcan en el centro de trabajo, vy
permitiendo que éstos puedan reponer el tiempo perdido después de la
jornada y dentro de la misma semana, para que sus salarios no se vean
disminuidos ostensiblemente. En los cortes temporales de energia
eléctrica, no media responsabilidad del patrono y lo mds importante, su
duracidn no sobrepasara un dia. Si existe aviso previo y oportuno de la
empresa que suministra el servicio, los patronos en tales circunstancias
cumplen simplemente previniendo a los trabajadores que requieren de tal
servicio en la ejecucidn de sus labores, para que no se presenten el dia en
cuestion, se presenten mas tarde de la hora de entrada contratada, o bien,
se retiren antes de la hora fijada para la terminacion de labores.
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Tramite para la
suspension de los
contratos:

Obligacion de tramitar
la suspension.
DAJ-AE-276-15

Ver ademas:
DAJ-AE-198-15
DAJ-AE-194-15

Para la suspensidn, corresponde a la Direccion Nacional e Inspeccién
General de Trabajo de este Ministerio determinar las causas con el fin de
otorgar la autorizacion debida, pues segun los articulos citados, cuando
hablamos de causas justas estamos tratando con situaciones que no son ni
imputables ni previsibles por el patrono. Fundamentado en lo dicho por el
Cédigo de Trabajo, debe solicitar la suspensién del contrato de trabajo ante
la Direccion Nacional e Inspeccidon General de Trabajo de este Ministerio,
ella determinard el tiempo y los valores que usted indica para otorgarla o
no, mientras tanto, debe pagar al trabajador el salario que le corresponda
dia a dia, advirtiendo en ese sentido que si la falta de materia prima es
achacable al patrono, no se concederia dicha autorizacién.

SUSTITUCION PATRONAL

Casos en que opera
una sustitucion

patronal.
DAJ-AER-OFP-021-17

Consecuencias de una
sustitucion patronal.

DAJ-AER-OFP-265-2017
Ver ademas:
DAJ-AE-006-17
DAJ-AE-234-16
DAJ-AE-129-15

Consecuencias de una
sustitucién patronal:
Beneficios de
convencion colectiva
en caso de sustitucion.

Cuando opera una sustitucién patronal, la razén social de una empresa
pasa a manos de otra, en virtud de venta, traspaso, cesidn, novacion,
fusidn, etc., los derechos de los trabajadores se mantienen incdlumes, pues
ellos son ajenos a los negocios que realiza el patrono, y éste no tiene
ninguna obligacidn de solicitarles su autorizacién para llevarlos a cabo. Al
analizar lo que es la sustitucién patronal y revisado el asunto que usted
expone, no fue una sustitucién patronal lo que acontecid, fue simplemente
una persona que cerré su negocio; meses después ustedes aparecen en el
local y ponen el negocio a funcionar, no existiendo alguna sustitucién
patronal, pues ustedes no hicieron contrataciones con el personal, razén
por la cual, no seria correcto que ustedes deban asumir los pagos del
seguro social adeudados por su familiar.

Sin importar quién asuma el caracter de patrono, los trabajadores
mantendran su antigliedad y todos los derechos que adquirieron durante
su relacién laboral, que no puede verse interrumpida en razén de la
sustitucidn, tales como aguinaldo, vacaciones, preaviso, auxilio de cesantia
y en este caso la existencia del beneficio de una Asociacién Solidarista.

Sin importar quién asuma el cardcter de patrono, los trabajadores deben
mantener su antigliedad y, todos los derechos que adquirieron durante su
relacion laboral, que no puede verse interrumpida en razon de la
sustitucion, tales como aguinaldo, vacaciones, preaviso y auxilio de
cesantia. De igual forma los empleados conservan otros beneficios que
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DAJ-AER-OFP-182-2017

TELETRABAJO

~

tienen con la empresa tales como permisos, licencias, descansos, etc. Al
haberse presentado la sustitucién patronal a partir del enero de 2017, en
la que el LLN.S., absorbe su puesto de trabajo, continuando con la
antigliedad que usted contaba en Insservicios, ademas de otros derechos,
lo que corresponde es la aplicacion de la Convencién Colectiva
homologada en enero de 2016, por cuanto usted inicid como parte de la
planilla del I.N.S., hasta ese momento, no estando cubierto por la
convencién mientras fue funcionario de Insservicios S.A.

Implementacion del
teletrabajo.

DAJ-AE-179-16

Respetar de derechos
laborales en el

teletrabajo.
DAJ-AE-163-15

Si una empresa promueve el teletrabajo como una forma de prestar los
servicios debe responsabilizarse de establecer las condiciones bajo las
cuales se aplicard (jornadas, responsabilidades, obligaciones, resultados,
objetivos) y que sus trabajadores las conozcan, para seguridad de todos.
Por otro lado, es evidente que, si el trabajador no cuenta con las
herramientas necesarias, la empresa debera correr con esos gastos, pues
un trabajador no estd obligado a correr con esos gastos, que son una
responsabilidad del patrono (articulo 69 inciso d) del Cédigo de Trabajo).

El contrato de teletrabajo no modifica los derechos de los trabajadores, y
esto debe garantizarse en el desarrollo del contrato, de manera que los
teletrabajadores tienen derecho no solo al salario minimo, sino a los
seguros sociales y riesgos del trabajo, derecho a vacaciones, aguinaldo,
feriados, descanso semanal, jornada legal, y todos los derechos que
establece la legislacién laboral.

TEORIA DEL ESTADO COMO PATRONO UNICO

Traslados entre
instituciones:
Disfrute de las
vacaciones
acumuladas en otra
institucion.
DAJ-AE-247-16

Dado que su persona se acogidé a un permiso sin goce de salario para
ejercer en su momento un cargo de eleccidon popular, al retornar al
Ministerio de Salud, existio con esta Institucién una falta de prestacion de
servicios superiores a cincuenta semanas, indistintamente sean con pago
de retribucion salarial o no, lo que interrumpid la continuidad del contrato
de trabajo para efectos de cdmputo y disfrute de las vacaciones. Sin
embargo, si usted tiene saldos de vacaciones pendientes en Ia
Municipalidad donde prestd sus servicios durante la licencia sin goce de
sueldo, puede solicitar el disfrute de esos periodos en la Institucién donde
labora actualmente, al menos de lo expuesto por la Procuraduria General
de la Republica.
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Traslados entre
instituciones:
Traslado de la
antigiiedad del
funcionario.
DAJ-AE-080-16

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-314-2018

TERRITORIALIDAD

~

Es criterio de esta Direccion que se le debera reconocer la antigliedad que
usted ha acumulado en sus afios de servicio en todas las instituciones
estatales, y no solo la antigliedad acumulada en la ultima institucion para
la que labord; en virtud del principio de Estado Unico patrono y el principio
de continuidad laboral, que cubre a los servidores publicos que laboren
para cualquiera de las instituciones del sector publico.

Aplicabilidad de la ley
costarricense:
Ejecucion de contrato
en territorio
costarricense.
DAJ-AE-242-15

Consecuencias de la
expatriacion.

DAJ-AE-148-16

Principio de
territorialidad.

DAJ-AER-OFP-344-2017

Los trabajadores que estarian laborando en la actividad de dragado en la
construccion del muelle de Moin, por tratarse de labores a realizarse en
territorio costarricense, tendran derecho a ser asegurados con una pdliza
de riesgos y al pago de las cargas sociales, asi como al reconocimiento de
todos los demds derechos que tienen todos los trabajadores que laboran
dentro de nuestro territorio.

Si su persona decide trasladarse a trabajar a Panama precisamente pasaria
a ser un expatriado, pues, partiendo de que es costarricense por
nacimiento, pasaria a residir de manera temporal o permanente a otro pais
del que no es originario. Por lo que, al ejecutar su trabajo en un pais
distinto a Costa Rica, las normas laborales que se le aplicaran en su caso
serdn precisamente las panamenas, lo cual es un aspecto importante que
debe tener en cuenta al tomar su decision.

Cualquier contrato cuya ejecucidn se lleve a cabo en Costa Rica, deberd
ajustarse a las leyes nacionales, esto obedece también a aquél principio de
derecho relacionado con la territorialidad, que aplica para los contratos
ejecutados en territorio de un Estado, o sea, que se aplica la ley del
territorio donde se ejecuta el contrato.

TRABAJADOR CON PROBLEMAS DE ALCOHOLISMO O DROGADICCION

Aplicacion del poder
disciplinario.

DAJ-AER-OFP-289-2018

El trabajador con problemas de alcohol o drogas, cuando ya padece una
adiccidn se le debe tratar como un enfermo y, por ende, debe procurarse,
como parte de la responsabilidad social de la empresa, que reciba una
rehabilitacion adecuada. Esta rehabilitacidon debe ser voluntaria por parte
del trabajador. Si el trabajador no tiene voluntad de recibir ayuda,
entonces podria proceder un despido sin responsabilidad patronal,
considerando como una falta grave, si se dan situaciones como

227

MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL



COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

Tratamiento del
trabajador con

problemas de
alcoholismo o
drogadiccion.
DAJ-AER-OFP-301-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-215-16
DAJ-AE-259-15
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ausentismo, baja produccién, pleitos, irresponsabilidades, etc. pero
debera analizarse cada caso en particular.

Jurisprudencialmente, el problema se ha manejado basado precisamente
en la definicién de la OMS al considerar el alcoholismo como una
enfermedad. Tanto la Sala Constitucional, como la Sala Segunda de la Corte
Suprema de Justicia, han manifestado que en este particular caso es
recomendable que el empleador o la empleadora le brinden una
oportunidad para rehabilitarse, antes de proceder a despedirlo o
despedirla por ese motivo. Dado que la doctrina sefiala que esta
enfermedad es incurable, pero tratable, los magistrados variaron su
criterio, exigiendo eso si que el trabajador o la trabajadora: a) se encuentre
en tratamiento para dejar de beber, o bien; b) quiera someterse
voluntariamente a esta clase de rehabilitacion.

TRABAJADOR DE CONFIANZA

Caracterizacion de
funcionarios publicos
de confianza.
DAJ-AER-OFP-225-2018

Caracterizacion de los
trabajadores de
confianza en el sector
privado.
DAJ-AER-OFP-256-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-243-2018
DAJ-AER-OFP-277-2017
DAJ-AER-OFP-214-2017
DAJ-AE-317-16

Los funcionarios que ocupan puestos de confianza no son considerados
trabajadores al servicio del Estado, su nombramiento y remocidn es
facultad del jerarca, por lo que la duracién de la especial relacién de
empleo que ostentan, se encuentra determinada en el tiempo, a diferencia
del resto de funcionarios que ocupan plazas en propiedad. Los
nombramientos de estos funcionarios son normalmente por el periodo de
los cuatro afios de gobierno, aunque puede ser menor, pero su plazo
siempre estad condicionado a mantener la “confianza” del Jerarca, y a la
finalizacion natural del periodo de gobierno.

En el Cddigo de Trabajo encontramos en lo fundamental dos disposiciones
que se refieren a la figura del trabajador de confianza; a saber, los articulos
5y 143 de dicho cuerpo normativo. Estos articulos contienen disposiciones
que son aplicables a los empleados de confianza, que son las personas que
a nombre de otro ejercen funciones de direccidn o administracién, el
primero, y el segundo, al excluir a ese tipo de trabajadores, de las
limitaciones de la jornada de trabajo. Lo cierto es que el empleado de
confianza es aquel que por la responsabilidad que tiene, las delicadas
tareas que desempefia y la honradez que para sus funciones se exige,
cuenta con fe y apoyo especiales por parte del empresario o de la direccion
de la empresa.
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TRABAJADORA EN ESTADO DE EMBARAZO

Aplicacién del poder
disciplinario:

Despido por ausencias.
DAJ-AER-OFP-136-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-050-15

Aplicacién del poder
disciplinario:
Sanciones por faltas a

obligaciones laborales.
DAJ-AER-OFP-331-2017

Fuero de proteccién
de trabajadora
embarazada.
DAJ-AER-OFP-354-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-265-2018
DAJ-AER-OFP-109-18
DAJ-AE-005-17
DAJ-AE-090-16

Al no existir justificacion o un documento que respalde la razén de no
presentarse a laborar después de acudir a la cita médica, daria cabida para
la aplicacidn de una sancién a la trabajadora segun corresponde, se deben
de considerar los alegatos que pueda tener la trabajadora para no acudir a
su trabajo sin contar con ese documento que respalde las ausencias, por
cuanto es un hecho que precede un embarazo, y tercero si definitivamente
no se puede justificar los dos dias consecutivos de ausencias, esto da pie
para que el patrono pueda solicitar, ante la Oficina de Inspeccidn de este
Ministerio, la debida autorizacién para el despido de la trabajadora
embarazada, por la falta grave que contempla el articulo 81 del Cddigo de
Trabajo.

La intencion del legislador al crear el fuero de proteccién especial fue,
precisamente, proteger a la mujer trabajadora en el momento en que estd
cumpliendo una de las mds importantes misiones encargadas al ser
humano: la maternidad. Para ello, necesariamente, se prohibe el despido
durante el embarazo o durante el periodo de lactancia materna; el cual
solo puede darse si la trabajadora ha incurrido en alguna de las faltas
establecidas en el numeral 81 del Cédigo de Trabajo. Pero dicho fuero
especial no aplica para las sanciones correspondientes, por faltas
cometidas por la trabajadora y las cuales se sancionaron mediante el
debido proceso establecido para las mismas. De igual forma la Unica
intervencién que tiene La Direccién Nacional de Inspeccién de este
Ministerio, es en cuanto a otorgar el aval para un despido justificado de
una persona protegida por un fuero, por lo cual en este caso no es
necesario la comunicacién a este Ministerio de la sancién otorgada.

La trabajadora embarazada y en periodo de lactancia, tiene una proteccidn
especial establecida en los articulos 94 y 94 bis del Cddigo de Trabajo. De
conformidad con la normativa citada, seria totalmente ilegal dar por
terminado un contrato por tiempo indefinido de una trabajadora en estado
de embarazo, gozando ésta de toda la proteccidn que indica la ley, salvo
que sea por causa justificada, es decir, una falta grave a los deberes
derivados del contrato, conforme a las causales del articulo 81 del Cédigo
de cita, siempre y cuando cuente de previo, con la autorizacion expresa de
la Direccion Nacional e Inspeccion General de Trabajo de este Ministerio.
En caso de que el patrono infrinja con estas disposiciones, la misma
normativa establece la posibilidad de que la trabajadora ilegalmente
despedida gestione ante el Juez de Trabajo su reinstalacion inmediata en
pleno goce de sus derechos. Junto con esta reinstalacion, el Juez puede
ordenar el pago de los salarios dejados de percibir.
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Fuero de proteccidn:
Comunicacion de
embarazo después de
informarse cierre de

operaciones.
DAJ-AER-OFP-305-2017

Fuero de proteccion:
Comunicacion del
embarazo durante el

preaviso.
DAJ-AER-OFP-151-2018

Fuero de proteccion:
Contrato realidad por
tiempo indefinido.
DAJ-AER-OFP-265-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-127-2018
DAJ-AER-OFP-273-2017
DAJ-AE-301-16
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Cuando una empresa va a cerrar sus operaciones, obviamente es imposible
gue subsistan los contratos de trabajo. En este supuesto, el despido con
responsabilidad patronal, es procedente porque, es evidente que se estd
efectuando en razén del cierre de la empresa y no por el estado de
embarazo de la trabajadora, ni por justa causa. La empresa actud de
manera responsable, cubiertos bajo el principio de buena fe y
comunicando con anticipacion a los trabajadores el cese o cierre de
operaciones de la empresa. Se desprende ademas de lo descrito que para
la fecha de cese de operaciones la empresa no contaba con ningln caso de
trabajadora en estado de embarazo. Sin embargo, como el cierre de la
empresa es definitivamente inminente, la relacién laboral de esa
trabajadora, aun cuando comunicado después de su condicion de
embarazo, no puede echarse atrds, debiendo en tal sentido con la
liqguidacién de sus prestaciones conforme lo explicado en lineas atras.

Es evidente en el caso en particular que al momento en que la trabajadora,
presenta un carné Perinatal emitido por la Caja Costarricense de Seguro
Social (C.C.S.S.), ya el periodo de preaviso se encontraba en proceso, no asi
la extincién de la relacion laboral. En este sentido, se mantenian vigentes
todas las condiciones, derechos y obligaciones establecidas en la relacidon
laboral, lo que implica la proteccidén especial que la legislacién le puede
conceder a una trabajadora embarazada, lo que, en consecuencia, nos
lleva a considerar que la comunicacién hecha por la trabajadora de su
estado de embarazo durante el preaviso, se tiene por bien comunicada,
acudiendo a ella de inmediato el Fuero de Proteccion que inhibe al patrono
de despedirla si no es causa justa o lo que es lo mismo por una falta
cometida por la trabajadora.

Las labores que desempefia son de caracter permanente y esenciales para
el vital funcionamiento del centro diurno, por lo que la naturaleza por la
que ella fue contratada se mantiene, es por esto que aplicamos lo que
indica el articulo 26 del Cédigo de Trabajo, el cual indica que si la naturaleza
y materia del trabajo persiste una vez vencido el plazo del contrato
definido pasa a ser contrato por plazo indefinido. Como se dijo, el contrato
en la realidad, es uno por tiempo indefinido, teniendo la trabajadora toda
la proteccién legal para no ser despedida. En caso que ella incurra en
alguna de las causales de justo despido, para proceder a dicha sancion, el
patrono tendrd que pedir autorizacidn a la Inspecciéon de Trabajo para
despedir, de lo contrario podria ser demandado por la misma Inspeccion
de Trabajo o la trabajadora, y obtener la reinstalacién con el pago de
salarios caidos e indemnizaciones por el pre y post parto.
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Fuero de proteccidn:
Contratos por tiempo
determinado con
trabajadora
embarazada.
DAJ-AER-OFP-118-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-225-2018
DAJ-AER-OFP-092-17
DAJ-AE-049-16

Readecuacién de
funciones:
Modificaciéon de
funciones por estado
de embarazo.
DAJ-AE-052-15

Renuncia de
trabajadora
embarazada:
Inaplicabilidad del
fuero de proteccion.
DAJ-AER-OFP-040-17

Renuncia de
trabajadora
embarazada:
Revocacion de
renuncia por condicidn
de embarazo.
DAJ-AE-291-15

La finalizacion de la relacién entre las partes se dio ante el motivo objetivo
y cierto consistente en el cumplimiento del plazo del contrato, concluir de
forma distinta iria en contra del ordenamiento juridico por errdnea
aplicacion de esa norma. Es claro que cuando fue contratada sabia cuando
iniciaba su labor y cuando terminaba, porque independientemente del
estado de la trabajadora, lo cierto es que ésta fue contratada a tiempo
definido y, una vez vencido, el plazo concluyd su relacién laboral con el
patrono, sin que pueda alegar que por su estado de embarazo no se le
podia cesar. Como vemos, al tratarse de una trabajadora contratada a
plazo fijo, al concluir el plazo no hay un despido en términos legales, sino
la finalizacion natural del contrato, por lo que no cabe la aplicaciéon de la
proteccion legal que en términos normales se le da a este tipo de
situaciones de fuero especial en contra del despido.

Dado que el cambio pretendido en las funciones de la trabajadora pudieran
implicar una disminucién de categoria o de salario, el patrono estaria
inhibido de hacerlo, salvo que la trabajadora no se viera perjudicada con la
modificacion de sus condiciones y siempre y cuando dicho cambio sea
temporal, de manera que una vez reincorporada a sus funciones después
de su embarazo y su licencia, se le reincorpore al cargo ocupado antes, ya
gue la unica justificacién de dicho cambio se dio precisamente en su
condicion de embarazo, pero si ya no se encuentra en esa condicién, no
habria justificaciéon para mantenerla en el nuevo puesto.

Al haberse dado un acto unilateral de voluntad para ponerle término a la
relacion de empleo por parte de la trabajadora al presentar su renuncia, lo
cual es independiente del estado; no procede aplicar el fuero de proteccion
que indica la ley, no estando obligado el patrono a reinstalar a la
trabajadoray, como consecuencia, ni a incluirla en la planilla nuevamente.

La renuncia es un acto unilateral y voluntario, el cual se puede presentar
aun incluso en aquellos casos en que la trabajadora es conocedora, de
previo, de su condiciéon de embarazo, y el patrono solo estd obligado a
pagar el salario durante el tiempo preaviso y a liquidar los conceptos de
vacaciones y aguinaldo. En este sentido consideramos que la trabajadora
al enterarse de su condicion de embarazo, bien podria convenir con su
patrono echar marcha atras a su renuncia y éste voluntariamente asi
aceptarlo, pero de igual forma podria no aceptarlo y no con ello estaria
infringiendo la prohibicion de despido, porque de igual forma no esta
despidiendo.
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Aval del Ministerio
para despido de
trabajadora
embarazada.
DAJ-AER-OFP-136-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-050-15

Solicitud de despido:

Avocacion del
Inspector General de

Trabajo.
DAJ-AE-202-16

Solicitud de despido:

Despido por cierre de
operaciones con aval
del Ministerio.
DAJ-AER-OFP-313-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-116-17

Se prohibe el despido y cualquier medida discriminatoria durante el
embarazo o durante el periodo de lactancia materna; el cual sélo puede
darse si la trabajadora ha incurrido en alguna de las faltas establecidas en
el numeral 81 del Cédigo de Trabajo. Para poder ejecutarlo, el patrono,
previamente, tendrd que recurrir a la Inspeccidn General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, a efecto de solicitar la
autorizacion para el despido, demostrando que la destitucion se
fundamenta en alguna falta grave y no en la gravidez de la trabajadora o
en la lactancia. La Unica participacidon del Ministerio de Trabajo en este tipo
de situaciones es a través de la Direccion Nacional de Inspeccién de
Trabajo, la que, mediante sus inspectores de trabajo, instruye
procedimientos para autorizar o no el despido de una trabajadora en
estado de embarazo, por comisién de una falta grave de acuerdo con el
articulo 81 del Cédigo de Trabajo.

En el Manual de Procedimientos Legales de la Inspeccién de Trabajo, segin
Directriz No. DMT-017-2013, modificada y adicionada mediante Directriz
No. DMT-014-2014, se establece el procedimiento que debe realizar la
Direccién Nacional e Inspeccidn General de Trabajo en los casos de despido
de trabajadora embarazada, entre otros. Conforme a lo anterior, el
procedimiento descrito debe realizarlo la Inspeccién de Trabajo para el
caso de fueros especiales entre ellos despido de trabajadora en estado de
embarazo. De ese procedimiento resaltamos que esa Directriz establece
que la resolucidn final debe dictarla el Jefe Regional pertinente, que no
tiene impugnacién y que agota la via administrativa. Luego dice, “sin
embargo” el Director Nacional e Inspector General de Trabajo, puede
avocarse al conocimiento del asunto, lo cual estimamos no es procedente
cuando ya se dictd la resolucién final.

La trabajadora en cuestién al momento del cierre puede ser liquidada al
igual que el resto de los trabajadores, pero con algunos conceptos de mas.
Corresponderd el pago del auxilio de cesantia, el preaviso, las vacaciones y
el aguinaldo proporcional correspondiente. Ademas del subsidio
correspondiente a la licencia del pre y post parto (sean 4 meses de salario
segun ordena el articulo 95 del Cddigo de Trabajo) y los salarios que
hubiere dejado de percibir desde el momento del despido y hasta
completar 8 meses de embarazo. No obstante, en virtud de la proteccion
especial a la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia materna,
en este caso el Patrono debe solicitar la respectiva autorizacién a la
Direccién Nacional e Inspeccidn General de Trabajo de este Ministerio,
justificando para tal efecto, los motivos del cierre de operaciones.
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Solicitud de despido: Por tratarse de un despido sin responsabilidad patronal, debidamente
Liquidacién ante autorizado por la DNI, la trabajadora en cuestion tiene derecho
despido sin Unicamente al pago de vacaciones y aguinaldo proporcionales al tiempo
efectivamente laborado, sin tomar en cuenta los periodos de incapacidad
por enfermedad en los que devengd un subsidio y no salario. Siendo que la
DNI declaré procedente el despido sin responsabilidad patronal, no existe
obligacidn por parte del patrono de cancelar a la trabajadora ninglin monto
de subsidio por la licencia de maternidad, entiéndase el pago de la licencia
prey post parto.

responsabilidad
patronal.
DAJ-AE-265-15

TRABAJADORES DEL MAR

Formas de pago De conformidad con lo dispuesto por los articulos 163,177 y 178 del Cédigo
aplicables a los de Trabajo, el salario se puede estipular libremente, pero no podra ser
trabajadores del mar. inferior al que se fije como minimo mediante el Decreto de Salarios
DAJ-AER-OFP-328-2017 Minimos que se emite periddicamente, marco legal que debe ser
igualmente respetado al momento de convenir los salarios de los
trabajadores del mar. En cuanto a los contratos de trabajadores del mar,
se han establecido varias formas de pago, que a continuacidn se detallan:
-Por viaje, cuando el marinero compromete sus servicios por una
determinada navegacién, fijando un salario que no se modificard aun
cuando aquélla se prolongue o se abrevie. -Por mes, cuando el marinero
pacta que el salario se abonard a un tanto por mes, en cuyo caso tendria
que aplicarse lo dispuesto por nuestra legislacion sobre esta forma de
pago. -Con participacion del beneficio, cuando el salario del marinero
depende de los beneficios de la expedicidn, como ocurre especialmente en
los barcos de pesca. -Con participacién del flete, cuando se atribuye a los
marineros un derecho eventual sobre los beneficios que se obtengan del
transporte de las personas o de las mercaderias. -A destajo: El salario “a
destajo” es una modalidad de pago, que no guarda relacién con la duracién
de su ejecuciéon, sino que trata, con el producto o resultado de una
operacion determinada y que debe garantizar a los trabajadores una
retribuciéon por lo menos igual a un trabajo de la misma naturaleza y
realizado con igual intensidad por un trabajador retribuido por tiempo.

Jornada de los Desde hace muchos afios la Sala Segunda considerd que a los trabajadores
trabajadores del mar. del Mar resulta aplicable la jornada especial prevista en el articulo 143 del
Cddigo de Trabajo de hasta 12 horas de trabajo por dia, que ha sido
DAJ-AER-OFP-262-2018 ratificado en diferentes fallos, llegando a ser uno de los mas recientes el
Ver ademds: voto 2016-1249 de las 09 horas 30 minutos del 07 de octubre del 2016. Por
DAJ-AER-OFP-260-2018 lo expuesto, considera esta Asesoria que los oficiales Guardacostas ademas
de su condicidn policial, lo cual justifica una jornada diaria de 12 horas,
también son trabajadores del mar; aspecto que viene a ratificar sin lugar a
dudas que pueden tener una jornada diaria de 12 horas de trabajo como

maximo.
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Jornada de los

trabajadores del mar:

Limitacion de salida
del centro de trabajo

(barco).
DAJ-AER-OFP-260 -2018

Tipos de trabajadores

del mar.

DAJ-AER-OFP-328-2017

VACACIONES

~

Los trabajadores cuando se encuentran ubicados en alta mar no pueden
salir del barco a su antojo y, por la misma situacién de estar mar adentro,
tampoco pueden ir a sus casas o salir a realizar actividades recreativas
durante el tiempo de descanso diario de 12 horas, pero, cuando se trata
de trabajadores de mar que brindan su servicio en el barco que estd
atracado en el muelle o cerca del puerto, en una ubicacién que permite su
salida del barco de manera facil, no se justifica la limitacién de salida de la
embarcacién. Una prohibicién de este tipo, en criterio de esta Asesoria,
atenta contra el derecho constitucional de libre transito, y podria incluso
asimilarse a una privacion ilegitima de la libertad, libertad de movimiento
u otros similares.

Los trabajadores del mar son los que prestan su servicio en una
embarcacién, bajo la subordinacidon de su capitan, quien representa al
patrono, que es el Armador, quien por lo general es el duefo de la
embarcacién o empresa. El capitdn en este sentido, tiene amplias
facultades para establecer la direccion a bordo de la embarcacion, es aquel
gue ejerce el mando directo y que, respecto del armador es un trabajador,
[pero] frente a los tripulantes es el representante del armador, por ello los
trabajadores del mar tienen la subordinacién y el deber de obediencia
respecto a él.

Acumulacién de

vacaciones.

DAJ-AER-OFP-147-2017

Adelanto de
vacaciones.

DAJ-AE-232-16
Ver ademas:

Después de cada cincuenta semanas de labores, el trabajador tiene el
derecho a disfrutar las vacaciones en forma completa y al menos dentro
de las 15 semanas posteriores a esas cincuenta semanas. La excepcién a
esa regla es la posibilidad de acumularlas por una sola vez, pero en casos y
puestos muy especificos en que la empresa o institucién se vea afectada
por la ausencia prolongada del trabajador, por el puesto que ocupa,
situacién que no puede considerarse de aplicacién general para todos los
trabajadores, porque lo que mds bien reflejaria seria falta de una buena
administracién por parte del patrono y falta de previsién, para hacer que
sus trabajadores gocen en tiempo de sus vacaciones completas y sin
afectar el servicio.

La norma no le prohibe al patrono otorgar el disfrute de las vacaciones en
forma anticipada, es decir, antes de cumplidas las cincuenta semanas. No
obstante, para adelantar el disfrute de las vacaciones, el patrono debe
contar con la aprobacién expresa del trabajador y debe asumir la
responsabilidad de remunerarlas en forma completa. En todo caso, es
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DAJ-AER-OFP-189-2018
DAJ-AE-203-15

Adelanto de
vacaciones:
Adelanto de
vacaciones por cierre
empresarial.
DAJ-AER-OFP-340-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-108-17
DAJ-AER-OFP-043-17
DAJ-AE-163-16
DAJ-AE-203-15

Calculo de pago de
vacaciones:

Calculo en salario por
comisiones.
DAJ-AER-OFP-145-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-167-2017

Calculo de vacaciones:
Calculo en actividades

agricolas y ganaderas.
DAJ-AE-261-16

Coincidencia de dias
feriados dentro de

periodo de vacaciones.
DAJ-AER-OFP-189-2018

importante tener en cuenta que si el contrato se termina antes de que se
completen las cincuenta semanas que hubieran acreditado el derecho ya
disfrutado, el patrono no podrd pedirle al trabajador que le devuelva el
dinero, pues el reconocimiento se hizo por voluntad patronal y bajo su
cuenta y riesgo.

Cuando un patrono pretenda dar vacaciones en periodos fijos o
determinados durante el ano, el trabajador no estd obligado a aceptar
dicho fraccionamiento, pues, para que éste opere, debe existir acuerdo
entre las partes. Es decir, si la empresa tiene la iniciativa de cerrar las
actividades durante esas fechas y no hay acuerdo con sus trabajadores, el
patrono no puede otorgar vacaciones obligadas, salvo a aquellos
trabajadores que coincidentemente hayan cumplido su periodo en estas
fechas. Antes de que un trabajador adquiera su derecho a vacaciones de
conformidad con el articulo 155 del Cddigo de Trabajo, el patrono no
puede obligar a sus trabajadores a irse de vacaciones.

De acuerdo con el articulo 157 del mismo cuerpo normativo, el salario a
pagar por concepto de vacaciones se calcula con base “...en el promedio
de las remuneraciones ordinarias y extraordinarias devengadas...durante
las ultimas cincuenta semanas si trabajare en una empresa comercial,
industrial o de cualquier otra indole. “ Lo anterior significa que debe sumar
los salarios devengados en el periodo dicho, tomando en consideracion los
montos recibidos por concepto de comisidn, que tienen naturaleza salarial.
Una vez sumados todos los salarios, el resultado se divide por el nimero
de meses laborados para obtener el promedio mensual, luego se divide ese
resultado por el nimero de dias pagados por mes 30 para obtener el
promedio diario y multiplicar éste por el nimero de dias que le
corresponde de vacaciones.

En el caso de actividades agricolas, se debe tomar el salario de la ultima
semana laborada (dias laborados efectivamente) y se divide entre ese
numero de dias para obtener el salario promedio diario para pagar los dias
de vacaciones que otorguen.

En caso de que goce dias feriados en el periodo de vacaciones, estos no se
deben contar como vacaciones, es decir si usted se va 8 dias de vacaciones
y hay un feriado entre esos 8 dias, se le rebajaran solo 7 dias de vacaciones.
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Compensacion de
vacaciones:
Posibilidad de
compensar vacaciones
acumuladas.
DAJ-AE-195-15

Deduccién de dias
disfrutados:
Deduccion del sabado
cuando se labora
media jornada.
DAJ-AER-OFP-211-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-221-2017

Derecho a vacaciones:
Exclusion de periodo
de prueba de las 50
semanas de labores
continuas.
DAJ-AE-052-16

Derecho a vacaciones:
Interrupcién de
vacaciones por

Por el caricter que ostentan las vacaciones en nuestro ordenamiento
juridico, solamente en casos muy calificados es dable recurrir al pago de
las mismas, segun las hipotesis establecidas en el citado ordinal; siendo la
qgue contiene el inciso c), la que interesa en este estudio, al establecerse
alli que es posible la compensacidon de vacaciones “Cuando por alguna
circunstancia justificada el trabajador no haya disfrutado de sus
vacaciones...”. Para una mayor comprensién de lo dispuesto en ese aparte
del articulo 156 del citado cuerpo normativo, es necesario separar los
supuestos bajo los cuales debe tenerse en cuenta para el eventual pago de
las vacaciones no disfrutadas por el trabajador en su oportunidad: 1.- En
primer término, debe enfatizarse que la posibilidad de compensar las
vacaciones no constituye una obligacidon del patrono, ni un derecho del
trabajador. 2.- En segundo lugar, debe existir alguna causa que haya
justificado el no disfrute de las vacaciones del trabajador en el periodo
correspondiente. 3.- Solamente podrian pagarse las vacaciones las que
resulten del exceso del minimo de dos semanas de vacaciones, por cada
cincuenta semanas laboradas. 4.- El pago no puede exceder el equivalente
a tres periodos acumulados. 5.- Dicho pago es aplicable si el trabajador no
ha recibido este beneficio en los dos afios anteriores.

Independientemente del tipo de jornada que laboren los trabajadores, sea
acumulativa o disminuida, o como en su caso, que laboren hasta mediodia
del sdbado, igualmente los trabajadores tienen derecho a disfrutar de dos
semanas completas, luego de haber laborado cincuenta semanas en forma
continua. Ahora bien, tratdndose de jornadas acumulativas, como el
sabado se tiene como efectivamente laborado para todos los efectos, en
el caso de las vacaciones, el sabado se tiene como dia completo de
vacaciones.

El periodo de prueba se justifica en el tanto éste sirva para que ambas
partes, patrono y trabajador, se acomoden en la nueva relacién laboral,
pero éste es parte de la misma relacién laboral, por lo que no se justifica
que a los trabajadores se les inhiba de todos sus derechos laborales, que
inician desde el momento mismo en que inicié la relacién laboral, no
después del periodo de prueba. En tal sentido, las cincuenta semanas de
labores continuas, que le conceden el derecho a los trabajadores para
disfrutar de sus dos semanas de vacaciones, deben contabilizarse desde el
primer dia de iniciada la relacién laboral.

Siendo las vacaciones un derecho de todo trabajador en el momento en
gue cumple sus cincuenta semanas de labores continuas, no puede ser
negado su derecho al disfrute pleno, salvo que se trate de un trabajador
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necesidad de la
empresa.

DAJ-AER-OFP-143-2017

Derecho a vacaciones:
Reconocimiento de
vacaciones en caso de
reinstalacion.
DAJ-AE-196-15

Derecho a vacaciones:
Suspension de disfrute
de vacaciones ante
licencia con goce
salarial.

DAJ-AE-125-16

Derecho a vacaciones:

Vacaciones cuando
hay periodos de
incapacidad o
permisos sin goce
salarial.
DAJ-AER-OFP-274-2017
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-237-2017
DAJ-AER-OFP-215-2017
DAJ-AE-247-16
DAJ-AE-093-15

insustituible, en cuyo caso podria justificarse el fraccionamiento en dos
semanas, o bien la fijacion de las dos semanas en las siguientes 15 semanas
como maximo, ya que todo patrono nunca debe perjudicar el derecho de
sus trabajadores, por intereses de la empresa que no han sido
debidamente previstos, como para ser cubiertos por el resto de los
trabajadores. Lo que resulta completamente ilegal es que, una vez
otorgadas, el patrono pretenda suspenderlas por un trabajo
extraordinario. Asi también porque las vacaciones no pueden verse
interrumpidas, salvo por una incapacidad del trabajador, en cuyo caso es
sustituida por ésta.

No procede el reconocimiento de los periodos de vacaciones que el
trabajador no laboré, en el caso concreto, durante el lapso del despido y
su posterior reinstalacién, por cuanto estuvo fuera de la institucidon por
mas de un afio sin percibir salario y durante ese tiempo estuvo ausente la
prestacion efectiva del servicio, no teniendo fundamento el
reconocimiento de periodos de vacaciones, por cuanto no se cumple lo
estipulado en el parrafo primero del mencionado articulo 153 del Cédigo
de Trabajo.

El trabajador no se puede ver afectado en el disfrute de las licencias con
goce de salario que contempla la Normativa de Relaciones Laborales de la
CCSS por el hecho de encontrarse en su periodo de vacaciones. Siendo lo
procedente que el periodo de vacaciones se suspenda, mientras el
trabajador disfruta de su licencia y se retome luego de que ésta finalice.

Son necesarias “cincuenta semanas de labores continuas” para tener
derecho al descanso anual de las dos semanas de vacaciones, de manera
que si por motivos de incapacidad no se han laborado efectivamente, el
trabajador deberd completar el tiempo de cincuenta semanas de labores
sumando las laboradas antes de la incapacidad, con las laboradas después
de ella, y hasta que complete las citadas cincuenta semanas tendrd
derecho a disfrutar de sus vacaciones, lo que llevard necesariamente a
correr la fecha de sus vacaciones para el futuro.
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Dias de vacaciones:
Aplicacion simultanea
de sanciony
deduccidn de ausencia
de saldo de
vacaciones.
DAJ-AE-116-16

Dias de vacaciones:
Deduccion de
ausencias injustificada
del saldo de
vacaciones.
DAJ-AE-116-16

Dias de vacaciones:
Dias de vacaciones en
jornada disminuida.
DAJ-AER-OFP-66-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-329-2018
DAJ-AE-045-15

Dias de vacaciones:
Dias de vacaciones
segun la modalidad de
pago.
DAJ-AER-OFP-224-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-189-2018
DAJ-AER-OFP-163-2018
DAJ-AER-OFP-272-2017
DAJ-AER-OFP-131-17

El patrono ante el caso de una ausencia injustificada del trabajador tiene
la potestad, tanto de proceder con la amonestacién por la falta cometida
como de rebajar el dia del saldo de vacaciones del trabajador, de
conformidad con la letra del articulo 160 citado, siempre y cuando se le
hubiere pagado al trabajador. Si el trabajador por ejemplo falto a principio
de quincena y el patrono tiene la posibilidad de rebajar ese dia de planilla,
en este caso no debera de rebajarlo de vacaciones, pero si el trabajador se
ausenté injustificadamente por ejemplo el dia 13 del mes, para el patrono
seria casi que imposible rebajarlo de la planilla en ese momento, y ahi es
donde el articulo 160 del Cédigo de Trabajo lo faculta para rebajarlo de las
vacaciones.

La legislacion nacional permite rebajar del saldo de vacaciones del
trabajador las ausencias injustificadas de éste cuando las mismas se le
hubieran pagado. Es decir, en el caso de trabajadores con modalidad de
pago mensual o modalidad de pago semanal en actividad comercial,
supuestos en los cuales se le pagan al trabajador todos los dias del mes o
de la semana, respectivamente, sin importar que se trate de dias habiles,
inhabiles o feriados; al estar todos los dias pagados, el patrono tendria
derecho de aplicar la letra del articulo 160 citado y proceder a rebajar los
dias de ausencia injustificada del saldo de vacaciones del trabajador.

En el caso de la jornada disminuida, igual el trabajador tiene derecho a
disfrutar de las dos semanas de vacaciones a razén de 12 dias y dos dias de
descanso, por cuanto asi lo dispone el articulo 153 del Cddigo de Trabajo,
sin hacer distincidn en relacién con la jornada que se labore. Lo que varia,
por tanto, es la forma en cémo se van a pagar, lo cual se determina por la
forma de pago que aplica la empresa y en la produccién que el trabajador
recibe en su salario, por las horas laboradas por semana.

La interpretacion mas generalizada acoge la idea de que, para efectos de
disfrute, la semana contabiliza todos los dias de lunes a domingo, pero para
efectos de pago de las mismas, “semana” debe entenderse como los dias
remunerados durante la semana, lo cual es determinado por la forma de
pago que se aplique en la empresa. En este sentido, tratdndose de
trabajadores con salario mensual o quincenal, el periodo de vacaciones
serd de doce dias habiles, mas los dos dias de descanso semanales que en
este caso hay que remunerarlos obligatoriamente, por lo que se
completan, para efectos de pago, un total de catorce dias en esta
modalidad de pago. En el caso del pago semanal, como se pagan
Unicamente los dias efectivamente laborados, al otorgar vacaciones se
cancelaran solo seis dias cada semana, para un total de doce dias por
periodo, pero en cuanto al disfrute también deben tomarse como doce
dias habiles y dos de descanso, solo que estos dos dias no se remuneran.

238



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

Documentacion del

disfrute de vacaciones:

Documentacion por
medios electrénicos.
DAJ-AE-180-15

Fraccionamiento de
vacaciones.

DAJ-AER-OFP-329-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-189-2018
DAJ-AER-OFP-66-2018
DAJ-AER-OFP-344-2017
DAJ-AER-OFP-210-2017

Liquidacién de
vacaciones:
Proporcional de los
dias laborados cuando
no completen el mes.
DAJ-AER-OFP-346-2017

No existe una norma expresa que prohiba el uso de los adelantos en
sistemas tecnoldgicos que permitan de mejorar las relaciones laborales,
claro estd, en tanto éstos no violenten de alguna forma los derechos del
trabajador. En conclusidn, vemos muy positivo y factible el uso por parte
de un patrono de adelantos tecnolégicos para para documentar un registro
del otorgamiento de vacaciones a un trabajador, o para cualquier otro uso
dentro de la relacién obrero patronal, pero quedarad a criterio de los
estrados judiciales su recibo como elemento probatorio en un eventual
proceso judicial. Ademas consideramos que mientras a un trabajador no se
le violenten sus derechos laborales, podra un patrono utilizar todos los
recursos tecnoldgicos que tenga a su alcance para regular las relaciones
obrero-patronales.

Tomando en cuenta que en la realidad laboral se dan circunstancias
especiales que impiden a las empresas prescindir de algunos trabajadores
durante un lapso de dos semanas continuas, la ley prevé expresamente las
condiciones en que se puede dar el fraccionamiento de vacaciones, en
términos totalmente excepcionales. Las vacaciones sélo se pueden
fraccionar si se dan los siguientes requisitos: 1) Que exista convenio entre
las partes (patrono y trabajador) al respecto, y 2) Que se trate de labores
de indole tan especial que no permitan una ausencia muy prolongada del
trabajador. Independientemente del tipo de jornada que labore un
trabajador, igualmente el trabajador tiene derecho a disfrutar de dos
semanas completas, luego de haber laborado cincuenta semanas en forma
continua, el fraccionamiento solo es permitido en los casos en que indica
la ley y en todo caso si se otorgan individuales solo se computan estos
hasta completar las dos semanas.

En vista de la reiterada jurisprudencia de la Sala Segunda de la Corte
Suprema de Justicia, esta Direccién Juridica cambia el criterio que venia
sosteniendo hasta la fecha, el cual sélo reconocia el pago de un dia de
vacaciones por cada mes laborado cuando la relacion laboral finalizaba
antes de que el trabajador cumpliera las 50 semanas de trabajo continuo
con un mismo patrono. En su lugar, se acoge la corriente jurisprudencial
de la Sala Segunda para que en lo sucesivo las dependencias de este
Ministerio y en especial el Departamento de Relaciones de Trabajo,
incluyan en el calculo de liquidaciones y prestaciones laborales el pago de
un 1 dia de vacaciones por cada mes completo laborado, asi como el
calculo proporcional de vacaciones de los dias restantes de antigliedad
laboral que no completen un mes, de conformidad con la siguiente
formula: (cantidad de dias) x (el salario diario) / 30 dias.

239



COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

Liguidacion de

~

MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

vacaciones:

Calculo de liquidacion
de vacaciones.
DAJ-AE-073-16

Ver ademas:
DAJ-AE-303-16
DAJ-AE-235-16

Liguidacion de

vacaciones:
Pago de vacaciones

proporcionales.
DAJ-AE-294-15

Pago de vacaciones:

Pago de vacaciones
disfrutadas segun
modalidad de pago.
DAJ-AER-OFP-361-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-207-2018
DAJ-AER-OFP-321-2017
DAJ-AE-235-16

Pago de vacaciones:

Pago de vacaciones
esta sujeto a cargas

El articulo 157 del Cédigo de Trabajo dice que para calcular el salario que
el trabajador debe recibir durante sus vacaciones, se tomara en cuenta el
promedio de las remuneraciones ordinarias y extraordinarias devengadas
por él durante las cincuenta semanas anteriores, o el tiempo proporcional
si no ha llegado a completarlas a razén de un dia por mes laborado, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 153 del Cddigo citado.
Entonces, se suman los salarios de las cincuenta semanas que le han
otorgado el derecho a las vacaciones, se divide entre cincuenta,
obteniendo el salario semanal, luego este salario semanal se divide entre
6 si le pagan de forma semanal, o entre 7, si le pagan de forma mensual o
se trata de actividad comercial, asi se obtiene el salario promedio diario y
se multiplica por 12 dias, o por los dias que al momento de finalizar el
contrato tuviere derecho.

Tal y como lo dispone el segundo parrafo del articulo 153, si el trabajador
no ha cumplido con las cincuenta semanas antes indicadas y la relacién
laboral se da por finalizada, el patrono tiene la obligacion de pagar en la
liquidacion un dia por cada mes laborado después de disfrutado el ultimo
periodo de vacaciones. En este caso, el calculo no se hace con base en las
ultimas cincuenta semanas (porque no se han completado), sino con base
en las dltimas semanas laboradas después del ultimo disfrute y hasta el
ultimo dia laborado.

El pago de las vacaciones se calcula con base en el promedio de los salarios
ordinarios y extraordinarios recibidos durante la Ultima semana si se trata
de explotacién agricola o ganadera; o durante las Ultimas cincuentas
semanas, en el resto de las actividades de los centros de trabajo, contadas
a partir del momento en que la persona trabajadora adquiera su derecho
al descanso. El pago dependera asimismo de la forma de pago que aplica
el centro de trabajo. Pago semanal: se le deben pagar doce (12) dias,
porque en esta modalidad no se paga el dia de descanso. El célculo se
realiza tomando el salario semanal promedio, dividiéndolo entre 6 vy
multiplicando el resultado por 12. Pago mensual o quincenal: le
corresponden catorce (14) dias, porque incluye en el pago los dos dias de
descanso semanal. El calculo se realiza tomando el salario mensual
promedio dividiéndolo entre 30 y multiplicando el resultado por 14. En el
caso de actividades comerciales, aunque la forma de pago sea semanal,
para efectos de vacaciones se aplica la siguiente formula: se toma el salario
semanal promedio dividiéndolo entre 7 y multiplicando el resultado por
14,

De conformidad con lo que establecen los articulos 153 y 157 del Cdodigo
de Trabajo, lo percibido por concepto de vacaciones es un pago de
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sociales y demas
deducciones de ley.

DAJ-AER-OFP-207-2018

Potestad del patrono
de senalar época de
disfrute de vacaciones.
DAJ-AER-OFP-259-2018

Potestad del patrono:
Disfrute vacaciones
acumuladas durante el
preaviso.
DAJ-AE-262-16

Ver ademas:
DAJ-AE-147-15

Vacaciones en jornada
acumulativa.

DAJ-AE-244-16

Ver ademas:
DAJ-AE-072-16
DAJ-AE-128-15

Vacaciones
profilacticas:
Vacaciones
profilacticas en el
sector privado.

naturaleza salarial, se debe proceder con las deducciones de seguro social
y cualquier otra que dependa del ingreso salarial.

Si bien las vacaciones deben ser otorgadas por el empleador al cumplirse
el derecho -sea, al término de las cincuenta semanas de labores- se le
otorga a éste un periodo de quince semanas, con el fin de que pueda
organizar su empresa, y no se altere la ejecucién de labores ni se afecte el
descanso del trabajador. A partir del momento en que el trabajador
cumple su derecho, el empleador le debe comunicar la fecha precisa del
disfrute y el trabajador estaria obligado a acogerse a la licencia.

Analizada la jurisprudencia supra transcrita, y estando de acuerdo con la
misma, especialmente tomando en cuenta que durante el preaviso el
contrato de trabajo se mantiene vigente en todos sus extremos, significa
que el patrono esta en la posibilidad de otorgar las vacaciones a que tiene
derecho el trabajador en ese momento, no siendo excluyentes los
derechos del preaviso y vacaciones. De esta forma, sea el caso de un
trabajador despedido al cual la empresa le dio el preaviso o un trabajador
gue por su renuncia preavisé a su empleador, si este tiene periodos de
vacaciones vencidos, el patrono podrd concederle del derecho al disfrute
de vacaciones durante el preaviso.

La jornada acumulativa, se fundamenta en el articulo 136 del Cédigo de
Trabajo, y permite la posibilidad de extender la jornada diurna hasta por
diez horas diarias, siempre que no se exceda de 48 horas semanales, lo cual
supone que durante cinco dias a la semana se extiende la jornada ordinaria
mas alla de las ocho horas con el fin de no trabajar el sexto dia, o de laborar
menos horas ese dia, aumentandose asi, en la proporcion que
corresponda, la jornada ordinaria de ocho horas. Por lo tanto, el sexto dia,
gue generalmente es el dia sabado, debe entenderse como un dia habil
para todos los efectos, estableciéndose en estos casos de jornada
acumulativa, una ficcién juridica que lo tiene como laborado al finalizar la
jornada semanal. En el caso de la jornada acumulativa, dado que se labora
de lunes a viernes, pero el sabado se tiene como efectivamente laborado,
se debe incluir en el periodo de vacaciones para efectos de pago.

Quien cuenta con una normativa que regula las vacaciones profilacticas por
medio de un manual de relaciones laborales es la C.C.S.S., misma que es de
aplicacion a sus trabajadores, esta regulacion no incluye a los profesionales
de las ramas indicadas que prestan servicios a centros médicos privados.
Esto no significa que un patrono privado tenga impedimento para

241



MINISTERIO DE
TRABAJO Y
SEGURIDAD SOCIAL

COMPENDIO DE CRITERIOS JURIDICO-LABORALES 2014-2018

~

DAJ-AE-182-15

VIATICOS

implementar disposiciones similares, pero en esencia, se trataria de una
liberalidad patronal, dado que aquella regulacién es propia de un ente
auténomo estatal.

Casos en los que
procede pago de
gastos de ida y regreso

al trabajo.
DAJ-AER-OFP-237-2018
Ver ademas:
DAJ-AE-108-16

Modificacién del pago
de vidticos:
Disminuciéon de monto
de viaticos.
DAJ-AE-077-15

Modificacion del pago
de viaticos:
Imposibilidad de
disminuir monto
cuando constituyen
salario.
DAJ-AER-OFP-052-17
Ver ademas:
DAJ-AE-109-16

Monto por viaticos:

El articulo 38 del Cédigo de Trabajo nos dice: No obstante, cuando el
trabajo se desarrolla en un determinado lugar y este es cambiado, de
manera que la distancia obligaria al trabajador a desembolsar una mayor
cantidad de dinero en pasajes, el patrono indudablemente estaria obligado
a reembolsar esos gastos, so pena de incumplir sus deberes patronales
gravemente. Este articulo se refiere al traslado de ida y regreso al trabajo,
aunque se aplica también para los casos en el trabajador deba trasladarse
arealizar su labor en lugar distinto del centro de trabajo. Esta norma opera
en circunstancias muy especiales, dentro de las cuales no esta cuando el
trabajador conoce de antemano que el empleo debe desarrollarlo en un
lugar alejado de su residencia. No obstante, cuando el trabajo se desarrolla
en un determinado lugar y este es cambiado, de manera que la distancia
obligaria al trabajador a desembolsar una mayor cantidad de dinero en
pasajes, el patrono indudablemente estaria obligado a reembolsar esos
gastos, so pena de incumplir sus deberes patronales gravemente.

Si a los trabajadores se les ha reconocido un determinado monto por
concepto de vidticos que al mismo tiempo no ha permitido que sus
ingresos salariales se vean perjudicados por este tipo de gastos, entonces
el patrono se encuentra totalmente inhibido para disminuir estos montos
en perjuicio de los ingresos de los trabajadores, quienes en adelante
tendrian que tomar de sus salarios para cubrir lo que hiciera falta.

Al revestir el vidtico diario fijo de naturaleza salarial, éste no puede variarse
en detrimento de los trabajadores, por lo tanto, la variacion de la tarifa que
usted nos indica, resulta ilegal al constituir un lus Variandi Abusivo del
Salario, esto sin tomar en cuenta que la disminuciéon es sumamente
drastica y el dinero diario que proponen parece insuficiente para cubrir los
gastos de alimentacidn diaria que deben gastar los trabajadores. Por lo que
menciona en su nota, consideramos en su caso, que los vidticos son parte
del salario, no solo porque son reportados en la planilla de la “Caja “, sino
también por cuanto no son sujetos a liquidacion, ya que no requieren
facturas.

Al no existir normativa especifica para el sector privado, sobre los montos
a reconocer por concepto de viaticos, lo que se acostumbra es que las
empresas apliquen la misma tabla de viaticos de la Contraloria General de
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Fijacion del monto a
reconocer.

DAJ-AER-OFP-099-17
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-017-17
DAJ-AE-179-15

Naturaleza juridica de
los viaticos:

Caracter salarial
dependera de
condiciones de
reconocimiento.
DAJ-AE-379-16

Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-181-2017
DAJ-AE-240-15
DAJ-AE-170-15

Obligacion de pago de

viaticos:

Obligacion cuando
traslados son
requeridos en el
desempeiio de
funciones.
DAJ-AER-OFP-237-2018
Ver ademas:
DAJ-AER-OFP-114-2018

~

la Republica, pues es una tabla que refleja los estudios del mercado en las
diferentes zonas geograficas del pais. Se recomienda utilizar la tabla de
vidticos citada, pues como se dijo, la misma obedece a estudios de
mercado de las diferentes zonas del pais, lo cual sugiere mas justicia en la
asignacion de los montos por alimentacidn y hospedaje.

El pago de vidticos puede ser considerado salario o no, dependiendo de las
condiciones legales que la empresa ha impuesto a este beneficio, como
seguidamente se expone: |. Viaticos Integrados al Salario: Para que este
pago adicional sea considerado como parte integral del salario, su gasto no
estard sujeto a controles ni a liquidacion, quedando la utilizacién de los
recursos a discrecién del trabajador. Il. Viaticos Externos al Salario: Los
vidticos se consideraran independientes al salario, cuando el trabajador
tenga que dar cuentas de su utilizacion presentando la liquidacién
correspondiente, y ajustandose a los controles que para este efecto ha
dispuesto el patrono, incluyendo el hecho de que tenga que hacer
devoluciones o cobrar adicionales, por diferencias probadas entre lo
entregado y lo gastado. En este sentido, debe entenderse que los recursos
en estos casos estan destinados exclusivamente a cumplir con los gastos
generados por el traslado y la estadia del trabajador, alejandose de esta
forma de la naturaleza propia del salario, cual es la liberalidad en cuanto a
disposicion y la posibilidad de que mejore la condicion econémica del
trabajador.

Existe la obligacion patronal de remunerar adicionalmente o compensar
pecuniariamente los gastos en que incurra el trabajador con ocasidn de la
labor que debe realizar fuera del centro de trabajo o de las instalaciones
de la empresa. En nuestra legislacién, el tema de los viaticos se encuentra
poco regulado dentro de las disposiciones vigentes. Sin embargo, el
articulo 38 del Cédigo de Trabajo se refiere de la siguiente manera: “Si se
contrata al trabajador para servicio o ejecucién de obra en lugar distinto al
de su residencia habitual en el momento de celebrarse el contrato, el
patrono sufragard diariamente los gastos razonables de ida y retorno,
siempre que haya diez o mas kildmetros de separacién entre ambos sitios.”
Aunque el numeral transcrito describe una situacion de ida y retorno al
trabajo, es valido dar una interpretacion andloga en los casos en que el
trabajador deba viajar a algun sitio lejano del Centro de Trabajo con el fin
de llevar a cabo una funcién propia de su labor, asumiendo el patrono
todos los gastos que el traslado genera.
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