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Resumen

En el escenario critico de las relaciones laborales actuales, conservar rigi-
dos los principios basicos que lo han caracterizado no ha sido la opcidon legis-
lativa mayoritariamente utilizada en el Derecho Comparado. Reconociéndo-
se que se imponen nuevas realidades no s6lo econémicas sino también politi-
cas y sociales, es imperativo abrir las puertas a la transformacién, cualidad
que es propia del Derecho del Trabajo. Asi, las relaciones laborales se rees-
tructuran y cambian continuamente, y esto a su vez incide en los cambios de
los principios y las instituciones de esta disciplina juridica. En este articulo,
sobre la base de una investigacion descriptiva-documental, se caracteriza
doctrinal y legalmente el principio de estabilidad en el trabajo, conociendo
su regulacién dentro del Derecho del Trabajo Contemporaneo para proyec-
tar las posibles implicaciones que se derivarian de la aprobacién del proyec-
to de Ley Organica de Estabilidad en el Trabajo. Se concluye que si bien el
proyecto de LOET en su Exposicién de Motivos busca blindar la proteccién al
principio de estabilidad laboral, lo hace sin valorar experiencias foraneas y
sin abordar ese inmenso colectivo de poblacién econémicamente activa des-
protegida que requiere de mayor inclusién y no de mas “endurecimiento”,
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por lo que, de aprobarse, enfrentaria graves obstaculos en la consecuciéon
practica de sus objetivos teéricos.

Palabras clave: Estabilidad en el trabajo, flexibilizacién, reformas laborales,
decretos de inamovilidad laboral especial.

Project for the Organic Law for Stability at Work
in the light of contemporary labor law: advance
or reverse?

Abstract

On the critical scene of current labor relations, rigidly conserving the ba-
sic principles that have characterized it has not been the legislative option
principally utilized in comparative law. Recognizing that new realities, not
only economical but also political and social, are being imposed is impera-
tive for opening doors to transformation, a quality that belongs to Labor
Law. Thus, labor relations continually restructure and change, and this af-
fects changes in the principles and institutions of this legal discipline. In
this article, based on descriptive-documentary research, the principle of sta-
bility at work will be characterized doctrinally and legally, examining its
regulations within contemporary labor law in order to project the possible
implications that would be derived from approving the project for the Or-
ganic Law for Stability at Work (OLSW)*. Conclusions are that if, in its ex-
position of motives, the OLSW project seeks to shield protection of the labor
stability principle, it does this without valuating foreign experiences and
without approaching that immense collective of the unprotected economi-
cally active population that requires greater inclusion and not more “hard-
ening.” Therefore, were the project to be approved, it would face serious ob-
stacles in the practical pursuit of its theoretical objectives.

Key words:  Stability at work, flexibilization, labor reforms, decrees of special
labor immobility.
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Introduccion

Posterior a la Revoluciéon Industrial
surge la necesidad de un ordenamien-
to juridico que regulara las nuevas re-
laciones de produccién, ya que el dese-
quilibrio constante entre los actores
participantes, ocasionado por el fuerte
poder que asistia al patrono en la ex-
plotacién del trabajo, afectaba grave-
mente la paz social. Es por ello que el
Derecho del Trabajo surgid, con la in-
tervencién del Estado, a través de la
imposicién de normas que limitasen la
voluntad del patrono y garantizaran
mejores condiciones de vida y salud
para los trabajadores y su familia, ca-
racterizandose por su caracter tuitivo
y proteccionista del débil juridico en
las nuevas relaciones de produccién.

En funcién de lo anterior ha desa-
rrollado una serie de principios que
orientan y sirven de base al ordena-
miento juridico laboral, los cuales son
considerados como normas perma-
nentes que deben ser tomadas en
cuenta en el momento de tutelar los
derechos de los trabajadores. Es asi
como éstos se consideran

“...reglas inmutables e ideas esen-
ciales que conforman las bases sobre
las cuales se sustenta todo el orde-
namiento juridico-laboral, y su fin
ultimo es proteger la dignidad del
trabajador y proyectar su eficacia, al
iniciarse, durante el desarrollo y

hasta el momento de la extincién del
vinculo laboral” (Grisolia, 2002).

Entre los mismos destaca el de es-
tabilidad laboral que busca garanti-
zar al trabajador una relaciéon juridica
con permanencia en el tiempo y cuya
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regla principal es el caracter indefini-
do del vinculo de trabajo.

1. Principio de estabilidad.
Caracterizacion

Es uno de los més importantes del
Derecho del Trabajo. El1 mismo con-
siste, en sencillas palabras, en garan-
tizar la permanencia y continuidad
del empleo. Dicho principio tiene
como objetivo velar porque las relacio-
nes de trabajo sean por tiempo inde-
terminado y que sélo por via de excep-
ci6on se pueda contratar por tiempo
determinado. Asi, en los casos en que
exista duda con respecto a la continui-
dad del contrato y su duracion, debe
considerarse que el vinculo fue conce-
bido por tiempo indefinido.

De esta manera se consagra el prin-
cipio de estabilidad en el trabajo que

“...tiende al mantenimiento de la
fuente de trabajo: el contrato de tra-
bajo tiene vocacién de permanencia,
lo que otorga cierta seguridad y
tranquilidad al trabajador desde el
punto de vista econémico y psicold-
gico, y se relaciona con el concepto
de estabilidad, esto es, la expectati-
va de conservar su empleo mientras
cumpla adecuadamente con las obli-
gaciones contractuales a su cargo”
(Grisolia, 2002).

Es decir, que de acuerdo con este
principio en toda relacion laboral, sal-
vo por via de excepcion, “el trabajo
debe prestarse en forma normal desde
los puestos o cargos normales y per-
manentes de la empresa’” y ademas,
deben ser uniformes y continuos. La
permanencia debe estar configurada
en un contrato por tiempo indetermi-



nado, y la estabilidad debe estar
orientada a proteger a los trabajado-
res permanentes que “...son los suje-
tos principales del beneficio de la esta-
bilidad, que es el derecho individual a
la conservacion del cargo mientras no
existan las causas que justifiquen la
rescision” (Espinoza, 2000).

2. Bases legales internacionales

La continuidad en el empleo es una
prerrogativa propia del principio de
estabilidad laboral que ha sido objeto
de regulacién a nivel internacional
por parte de la Organizacién Interna-
cional del Trabajo (OIT). En este sen-
tido, es regulado mediante el Conve-
nio N° 158 de la OIT, del anio 1982, re-
ferido a la terminacién de la relacion
de trabajo por iniciativa del emplea-
dor y es complementario a la Reco-
mendaciéon 119 de la OIT, del ano
1963, sobre la Terminacién de la Rela-
cién de Trabajo. En dicha normativa
se aborda el tema de la estabilidad de
salida, la cual est4 relacionada con el
despido. Al respecto, la recomenda-
ci6n 1191indica en el punto 2.1: “No de-
beria procederse a la terminacién de
la relaciéon de trabajo a menos que
exista una causa justificada relacio-
nada con la capacidad o la conducta
del trabajador o basada en las necesi-
dades del funcionamiento de la em-
presa, del establecimiento o del servi-
cio” (http://www.amag.edu.pe/webes-
tafeta2/index.asp?warproom=arti-
cles&action=read&idart=670,
20.04.2008).

Sintetizando los contenidos de es-
tos instrumentos normativos interna-
cionales, se puede decir que el conve-
nio N° 158 delega en la legislacién na-
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cional el método a seguir para instru-
mentar la protecciéon contra el despi-
do injustificado, lo cual no obsta para
la existencia de otras formas que re-
sulten aplicables segtn las condicio-
nes nacionales. El articulo 2 del con-
venio consagra la aplicabilidad del
mismo, “a todas las ramas de activi-
dad y a todas las personas emplea-
das”, sin perjuicio de admitir luego la
posibilidad de excluir de la totalidad o
de algunas disposiciones ciertas cate-
gorias de trabajadores. Dichas exclu-
siones pueden ser con relacién a la du-
racion del vinculo contractual o con la
naturaleza o particularidades de la
actividad.

Por otra parte, dicho convenio esta-
blece que se deben prever garantias
adecuadas para evitar fraudes labo-
rales, como el recurso de acudir a con-
tratos de trabajo de duracién determi-
nada cuyo objeto sea eludir la protec-
cién contra el despido injustificado
(Art. 2, parrafo 3). Ademéas determina
con caracter de principio fundamen-
tal que “no se pondrd término a la re-
lacion de trabajo de un trabajador a
menos que exista para ello una causa
justificada”, y posteriormente sefala
que tal causa debe estar relacionada
con la capacidad o la conducta del tra-
bajador o basadas en las necesidades
de funcionamiento de la empresa, es-
tablecimiento o servicio (Art. 4). De lo
anterior se infiere que es requisito in-
dispensable para el despido que exis-
ta un motivo legalmente valido para
que el empleador ponga fin al vinculo
laboral, por tanto se consagra el dere-
cho del trabajador a no ser despedido
injustificadamente.
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Dicho convenio establece como
complemento a la normativa de fondo
y en aras que el sistema de protecciéon
sea eficaz, dos procedimientos a se-
guir, un procedimiento previo al des-
pido, el cual consagra el derecho a la
defensa del trabajador con relacién a
los cargos que se formulen, y el proce-
dimiento de recurso contra esa deci-
sién que comprenda medidas de repa-
racién si se llega a la conclusién de
que el despido es injustificado, por lo
se reconoce el derecho del trabajador
de recurrir contra la terminacién de la
relacién laboral (Art. 8 parrafo 1 a 3).

Tgualmente, se reconoce el derecho
del trabajador a un plazo razonable de
preaviso, o en su lugar, a una indem-
nizacién, a menos que se trate de un
despido justificado (Art. 11). Por otro
lado, establece el derecho de todo tra-
bajador cuya relacién de trabajo se
haya dado por terminada, a una in-
demnizacién por fin de servicios u
otras prestaciones analogas, gradua-
das por el término de servicio y el
monto del salario o a prestaciones del
seguro de desempleo u otras formas
de seguridad social, o una combina-
cién de tales indemnizaciones o pres-
taciones (Art. 12), dejando a salvo que
podra excluirse el pago frente al des-
pido justificado.

Continuando con la terminacién de
la relacién de trabajo, el convenio dis-
pone la posibilidad de dar por conclui-
da la relacién laboral por motivos eco-
némicos, tecnolégicos, estructurales o
analogos, por lo que se propicia la op-
cién del mecanismo de consulta a re-
presentantes de los trabajadores, noti-
ficacién a la autoridad publica y otras
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medidas tendentes a evitar los despi-
dos masivos, y que en caso de tener
que adoptarse tal resolucién, se siga
un orden de prioridades en la selec-
cién del personal a prescindir (Art. 13,
Convenio 158; parrafo 19 y R. 166).

“...El Convenio N° 158 dela OIT y el
Protocolo Adicional a la Convencién
Americana sobre Derechos Huma-
nos de San Salvador, consideran
que siun trabajador que goza de “es-
tabilidad laboral” es despedido in-
justificadamente, la reparacién de
este dafio tiene tres posibilidades,
todas ellas adecuadas: (1) reposicién
en el trabajo, o, (i1) indemnizacién,
o, (1i1) otras prestaciones como el se-
guro de desempleo. Sefialan, ade-
mas, que es opcidon de cada pais a
través de su legislacion adoptar la
que se considere mas oportuna”
(http://www.amag.edu.pe/docs/ Mo-
rales_Estabilidad%20Labo-
ral%20Sentencias%20TC.ppt,
26.02.2007).

Asimismo, dispone el articulo 7, lite-
ral “d” del Protocolo Adicional a la Con-
venciéon Americana sobre Derechos
Humanos en Materia de Derechos Eco-
némicos, Sociales y Culturales del “Pro-
tocolo de San Salvador”, que los Esta-
dos reconocen el derecho a

“la estabilidad de los trabajadores
en sus empleos, de acuerdo con las
caracteristicas de las industrias y
profesiones y con las causas de justa
separacion. En casos de despido in-
justificado, el trabajador tendra de-
recho a una indemnizacién o a la
readmisién en el empleo o a cuales-
quiera otra prestacion prevista por
la legislacién nacional”:
(http://www.estabilidadlabo-
ral.com/ESTABILIDAD%20LABO-
RAL,%20MACROECONO-



MIA%20Y%20PROTE C-
CION%20SOCIAL.pdf,
23.01.2008).

3. Bases legales nacionales

En este orden de ideas, los princi-
pios protectores de la relacion juridica
laboral en Venezuela tienen su funda-
mento en el articulo 89 de la Constitu-
ciéon de la Republica Bolivariana de
Venezuela, donde se consagra el tra-
bajo como un hecho social gozando el
mismo de amplia proteccién por parte
del Estado. Asi queda ratificado en los
articulos 1°y 2° de la Ley Organica del
Trabajo (LOT), que sefialan que ésta
regira las relaciones juridicas deriva-
das del hecho social trabajo. En conse-
cuencia, dichos principios tienen
como objetivo sentar las bases sobre
las cuales debe levantarse la relacion
juridica laboral, a fin de lograr la inte-
gracion de las normas como unidad
sistémica del Derecho del Trabajo.

En este sentido, referido a la esta-
bilidad en el trabajo, el articulo 93 de
la Constitucién de la Republica Boli-
variana de Venezuela (CRBV) consa-
gra: “La ley garantizara la estabilidad
en el trabajo y dispondra lo conducen-
te para limitar toda forma de despido
no justificado. Los despidos contrarios
a esta Constitucién son nulos”.

Es importante resaltar que de con-
formidad con los principios expuestos
con relacién al criterio internacional
que regula la estabilidad laboral, al
igual que la CRBYV en el articulo 93, y
lo dispuesto en la LOT, la prioridad
esta orientada a evitar el despido in-
justificado. No obstante, la LOT a dife-
rencia de la disposicién constitucional
y de los decretos de inamovilidad espe-
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cial vigentes desde abril del afio 2002,
reconoce a los trabajadores las indem-
nizaciones correspondientes si tal
despido ocurre, sentando las bases
para un debate doctrinal sobre la apa-
rente contradiccién entre los dos ins-
trumentos normativos (Oberto,
2002).

De conformidad con la naturaleza
de este principio, el derecho al trabajo
y el derecho a la estabilidad en el em-
pleo constituyen dos prerrogativas
inherentes a la dignidad de la persona
humana. Es por ello, que la OIT y la
legislacién nacional vigente se respal-
dan en un concepto protector e inte-
grativo, el trabajo decente, orientado
a garantizar no solo la permanencia y
seguridad dentro del empleo, sino que
ademas el mismo se encuentre inmer-
so dentro de una serie de elementos
vinculados a la esencia del ser huma-
no, y cuya convergencia determina el
caracter ético del trabajo a objeto de
garantizar empleos en cantidad y ca-
lidad, y ademas recuperar el sentido
de dignidad que para el hombre tiene
el trabajo (Grupo Bologna-Castilla La
Mancha, 2001).

En general, dichos principios, bus-
cando el bienestar social, econémico,
psicolégico y de salud de los trabaja-
dores, marcan una tendencia natural
de prestacién de servicios personal y
subordinada, mediante un vinculo
por tiempo indeterminado, en tanto
que los contratos por obra determina-
da o por tiempo determinado constitu-
yen la forma atipica de la prestacion
del servicio. La regla es el tiempo in-
determinado; la excepcidn, es lo tem-
poral, la transitoriedad, que puede
derivarse de un acuerdo de volunta-
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des mediante el cual el patrono y el
trabajador establecen anticipada-
mente un momento fijo o el aconteci-
miento de una circunstancia laboral
que determina la conclusién de la re-
lacién de trabajo. Por eso el principio
de estabilidad en el trabajo debe en-
tenderse como el derecho que tiene el
trabajador a conservar el empleo por
todo el tiempo en que la naturaleza
misma de la relacién se lo pida. En
este sentido, la temporalidad no debe
estar sujeta al capricho y arbitrarie-
dad del patrén ya que seria contraria
al principio de la estabilidad en el em-
pleo (Oberto, 2002).

En Venezuela, doctrinariamente,
se considera que existen dos clases de
estabilidad, la absoluta y la relativa.
De conformidad con la Ley Orgénica
del Trabajo la estabilidad relativa se
establece como el régimen general
aplicable al trabajo subordinado o de-
pendiente (Articulo 112 LOT), mien-
tras que la estabilidad absoluta se
muestra como una limitada especie de
excepcion, reservada a contingentes
especificos de trabajadores expresa-
mente contemplados en la norma
(LOT y LOPCYMAT). Sin embargo,
en la actualidad existe una marcada
tendencia en la legislacién venezola-
na hacia una estabilidad absoluta, lo
cual se pone de manifiesto con la pro-

mulgacién de Decretos Presidenciales
de Inamovilidad Laboral Especiall,
vigentes desde abril del ano 2002
abarcando la Gltima de sus prérrogas
hasta el 31 de Diciembre de 2008, los
cuales comprenden a los trabajadores
que devenguen hasta tres (3) salarios
minimos. Paralelamente, se encentra
en discusién la Ley Organica de Esta-
bilidad en el Trabajo (LOET).

En consideracién a lo anterior, se
observa una inclinacién hacia la rigi-
dez normativa laboral que probable-
mente coloca al Derecho del Trabajo
venezolano, distante del proceso flexi-
bilizador del mercado de trabajo, ha-
cia el cual se encamina un gran name-
ro de paises en el mundo, con el fin de
adaptarse a los cambios econémicos y
tecnoldgicos que se experimentan en
el planeta, y enfrentar las fuertes cri-
sis que los mismos generan en las eco-
nomias nacionales.

4. El Derecho del Trabajo dentro
del marco de la Globalizacién

El Derecho del Trabajo ha sido una
disciplina producto de un proceso de
evolucion lento y progresivo.

“El nacimiento del Derecho del Tra-
bajo...como un conjunto sistematico
de principios y normas juridicas que
regulan las condiciones de trabajo
de una relacién laboral subordina-
da, limitando la voluntad de las par-

1 El primero de éstos fue publicado en GACETA OFICIAL DE LA REPUBLICA
BOLIVARIANA DE VENEZUELA N° 5.585. 2002. Decreto N° 1.752 del 28 de Abril
de 2002, siguiéndole veintiséis Decretos mas, referidos a la misma materia, estando
vigente el publicado en la GACETA OFICIAL DE LA REPUBLICA BOLIVARIANA
DE VENEZUELA N° 38.839. 2007. Decreto N° 5.752 del 27 de Diciembre de 2007.
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tes vinculadas, al fijar disposiciones
minimas exigibles e irrenunciables,
requirié un largo proceso y una serie
de circunstancias y causas que cul-
mind con la revolucién industrial”
(Torres, 2005).

El trabajador carecia de poder fren-
te al patrono y por tanto se veia obli-
gado a aceptar las condiciones que
éste le imponia, por lo que el Estado
asume una facultad protectora y ejer-
ce su poder para desarrollar una disci-
plina tuitiva para con el trabajador,
buscando el equilibrio entre los suje-
tos de la relacién, por cuanto existe
entre ellos una manifiesta desigual-
dad juridica.

Es asi como nace el Derecho del
Trabajo:

“...se va construyendo como una
rama del ordenamiento juridico,
igualadora y compensadora del equi-
librio de fuerza subyacente en el con-
trato de trabajo, que tiende cada vez
mas a la mayor y mas precisa juridi-
ficacion de los diferentes aspectos y
condiciones de las relaciones labora-
les. Diriase que en el punto algido de
su historia, cuanto mayor es la rigi-
dez de esta regulacién, mayores son
las restricciones a los poderes empre-
sariales y, en consecuencia, mayores
las garantias de los derechos de los
trabajadores y méas sélida su posiciéon
contractual” (Ortiz, 1999).

No obstante, a partir de la década
de los 60, los procesos productivos co-
mienzan a experimentar cambios cau-
sados fundamentalmente por el fené-
meno llamado Globalizacion Econoé-
mica, aunado a la revolucién tecnolé-
gica, el redimensionamiento del Esta-
do y cambios culturales, que han ac-
tuado como agentes de transforma-
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cién en los procedimientos y organiza-
ciones que se emplean en el trabajo,
verbigracia, la empresa como unidad
econémica se reestructura y cambia
continuamente, y esto a su vez incide
en los cambios de los principios y las
instituciones del Derecho del Trabajo
(Bernardoni, 2004).

Las profundas transformaciones
de los sistemas econdémicos, los cam-
bios tecnolégicos y de los sistemas
productivos, han colocado al Derecho
del Trabajo en una especie de crisis
del modelo clasico industrial que lleva
a cuestionar su identidad hasta gene-
rar incertidumbre sobre su futuro.
Por un lado esta la tesis que defiende
que el Derecho del Trabajo tradicio-
nal deberia suprimirse. Otros consi-
deran que deberia mantenerse sin
grandes modificaciones y reforzarse
como barrera frente a los cambios es-
tructurales, en los sistemas econémi-
cos-productivos y a las nuevas formas
de trabajo. Ademads, existe otro sector
que propone que el Derecho del Tra-
bajo debe tratar de controlar o recon-
ducir esos cambios aunque eso signifi-
que transformarse o redimensionarse
(Rodriguez, 2002). Lo que es cierto y
por demaés necesario, es el reconoci-
miento que se impone de nuevas reali-
dades no s6lo econémicas sino tam-
bién politicas y sociales siendo impe-
rativo abrir las puertas a la transfor-
macion, cualidad que es propia de
esta disciplina juridica (Osaki, 2000).

Es por ello que a finales de los afios
70, en diferentes paises del globo te-
rraqueo, especialmente en paises Eu-
ropeos, y mas tarde en los afos 80, en
América Latina, se introducen refor-
mas de las legislaciones laborales vi-
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gentes, con el fin de disminuir los cos-
tos que hacian menos competitivas a
las empresas, lo que les impedia inte-
ractuar en un comercio internacional
globalizado. Era necesario enfrentar-
se a nuevos desafios y participar exi-
tosamente. Por lo que se inicia una ola
de modificaciones en torno a las rela-
ciones de trabajo, basicamente en
cuanto a las modalidades de contrata-
cién y terminacién de los vinculos la-
borales generandose un gran nimero
de contratos atipicos (Osaki, 2000).
En este sentido, un sector de la doctri-
na ha considerado que:
“La ordenacién juridica del principio
de estabilidad en el empleo ilustra de
manera ejemplar las consecuencias
de esta primera onda de mudanza
normativas; hasta el punto que se
anuncia su “fin”: el fin de la estabili-
dad de entrada, pero también de la
salida. La configuracién legal del
contrato de duracion indefinida...en-
tra en crisis, haciendo su apariciéon
una constelacién de contratos “atipi-
cos” que tienden a difuminar el pro-
totipo de trabajador utilizado como
referente normativo; como patrén o
estandar social para la reglamenta-
cién de la relacion laboral obligato-
ria” (Valdés Dal-Ré, 2002).

Todos estos cambios se han mani-
festado positivos en algunos casos,
aunque negativos en otros. En la ac-
tualidad se habla no sélo de la flexibi-
lizacién de la normativa laboral, sino
también que la flexibilidad extrema
pudiera estar encaminada hacia una
precarizacién de las relaciones labo-
rales, por cuanto una de las mayores
consecuencias con ocasién de las gran-
des transformaciones es el incremen-
to de la informalidad y los contratos
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atipicos. Se observa que las reformas
de las legislaciones laborales se orien-
tan hacia la ampliacién de las causas
justificadas de finalizacién de los con-
tratos y se revisan los montos de las
indemnizaciones causados por ésta
(Perelld, 2006).

La precarizacion se produce por el
aumento de contrataciones tempora-
les, aumentos de las subcontratacio-
nes de mano de obra a empresas espe-
cializadas en esto, asociandose el gra-
do de precariedad a la inestabilidad
del vinculo laboral, a los bajos salarios
que se perciben y en muchos casos al
acceso restringido a las prestaciones
sociales que la ley establece (OIT,
1999). Se lesiona el principio de estabi-
lidad en el empleo y pasan a centrarse
maés en la formacion profesional adqui-
rida que en las prohibiciones legales al
despido (Bernardoni, 2004).

Los cambios no sélo se experimen-
tan a nivel de las relaciones indivi-
duales de trabajo, sino que tambi}én
alcanzan las relaciones colectivas. Es-
tas también se orientan hacia una
mayor flexibilizacién y dan paso a una
mayor autonomia de las partes que
interactian en el mercado de trabajo,
por lo que la negociacion colectiva, la
concertacién social, ejercicio pleno y
responsable del derecho a la libertad
sindical, entre otras, son materias
que se presentan como grandes desa-
fios, por cuanto deben desarrollarse
atendiendo a los intereses y al didlogo
de los actores sociales, sin restriccio-
nes ni injerencias anticipadas por
parte del Estado (Perelld, 2006).

De esta manera, el modelo de Dere-
cho del Trabajo cléasico, caracterizado
por un conjunto de normas juridicas



proteccionistas, orientadas a garanti-
zar los derechos de los trabajadores,
enla actualidad est4 presentando una
serie de variaciones, entre ellas, el
concepto del trabajo (trabajadores au-
téonomos e independientes, teletraba-
jo, trabajo a distancia). En el derecho
comparado la via legislativa mayori-
taria se dirige hacia la adaptabilidad
del mercadoy a los cambios que se van
presentando (Romero, 2005). La rigi-
dez de la normativa laboral cambia,
permitiendo que la voluntad de las
partes involucradas en la relaciéon ga-
nen mayor campo de accién, pero al
mismo tiempo la concertacién y el dia-
logo dentro de las relaciones colecti-
vas de trabajo tienen un mayor espa-
cio y colocan al Estado en una especie
de retirada, que lo despoja de su rol
paternalista, proveedor de bienes y
servicios. Asi:
“El Derecho del Trabajo de fin de si-
glo no puede ser indiferente a las
nuevas formas de empleo y a la situa-
cién actual del mercado de trabajo,
cuyos desequilibrios no deben acen-
tuar, sino, al contrario, tratar de co-
rregir. Para ello puede que tenga que
abandonar el objetivo de una regula-
ciéon general y uniforme prevista
para un trabajador estandar abs-
tractamente y buscar una regulacién
mas diferenciada y permeable a las
distintas situaciones de trabajo”.
“Ha cambiado el trabajo y, en cierta
medida, algunas de las funciones y
de los instrumentos del Derecho del
Trabajo, pero permanecen los valo-
res, principios y derechos funda-
mentales que dieron lugar a su sur-
gimiento y que siguen justificando
su persistencia como instrumento
indispensable para asegurar una re-
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gulacion juridica del trabajo a la me-
dida de las mujeres y los hombres”
(Rodriguez-Pinero, 1999).

5. Consideraciones al proyecto
de Ley Organica de Estabilidad
en el Trabajo

Con base en el desarrollo preceden-
te, es oportuno realizar consideracio-
nes sobre el Proyecto de Ley Orgéanica
de Estabilidad en el Trabajo (LOET),
Aprobado en primera discusiéon en
abril de 2007 por la Asamblea
Nacional.

Es un hecho que desde el Estado
con su normativa heterénoma, y des-
de la accién complementaria de la ne-
gociacion colectiva, debe encararse la
efectiva proteccion contra el despido
injustificado y, con mayor razén, con-
tra el que resulta violatorio de dere-
chos humanos fundamentales como,
por ejemplo, el despido discriminato-
rio. La sancién contra el despido arbi-
trario debe regularse con una intensi-
dad o energia tal, que opere como sufi-
ciente garantia del derecho al trabajo.
El Ejecutivo Nacional, como ya fue re-
ferido, desde el mes de abril del afio
2002 hasta el 31 de diciembre del afio
2008 ha instaurado, bajo ciertas con-
diciones, un régimen de estabilidad
laboral absoluta por via de Decretos
de Inamovilidad Laboral Especial
(DILES).

Numerosas son las voces que pro-
pugnan que

“...]a vigencia del principio de esta-
bilidad en el empleo, desde la pers-
pectiva del trabajador como sujeto
de preferente y obligada tutela en
las relaciones laborales, debe ser
concebida ponderando la centrali-
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dad de ese principio y sus garantias
regulatorias en el Derecho del Tra-
bajo. Ello debe expresarse en lo sus-
tancial, y correlativamente en lo ins-
trumental, a partir de la caracteri-
zacion de la estabilidad en el empleo
como un derecho que se vincula con
el derecho a la vida y a una existen-
cia digna y con seguridad juridica,
porque normalmente es el trabajo la
Unica fuente de recursos de subsis-
tencia del trabajador y de su familia.
Entendemos, en consecuencia, que
la estabilidad laboral es un derecho
cuyo pleno reconocimiento implica
que, ante un despido arbitrario, el
trabajador pueda reclamar, ademas
de la ocupacion efectiva, las repara-
ciones por dano moral y el pago de
los salarios dejados de percibir por
culpa del deudor del deber de ocupa-
cién, hasta el momento de su reins-
talacién en su puesto de trabajo”
(Sesién plenaria del 24 de mayo de
2008, II Jornadas en Otono de Dere-
cho Laboral, organizadas por la Aso-
ciacién de Abogados Laboralistas y
la Asociacion de Abogados Labora-
listas de Mendoza, Argentina).

Sosteniendo esta linea de pensa-
miento, el gobierno venezolano ha es-
tructurado su propuesta normativa
para el resguardo de la estabilidad en
el trabajo, consolidando la protecciéon
absoluta contra el despido injustifica-
do no sélo de aquellos colectivos de
trabajadores que gocen de un fuero es-
pecial, sino de todo trabajador perma-
nente, teniendo como referentes in-
mediatos los ya citados DILES.

Asi, en la legislacién venezolana
sélo existen los trabajadores por tiem-
po indeterminado y los trabajadores
por tiempo determinado, confundién-
dose éstos con los mal llamados traba-
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jadores “tercerizados”, refiriéndose
los dltimos a los trabajadores de em-
presas contratistas. La incidencia de
los DILES, entre otros factores, ha ge-
nerado una proliferacién de los traba-
jadores contratados a tiempo deter-
minado que no llenan los requisitos
minimos exigidos por la LOT para que
su labor sea considerada en tal senti-
do, como régimen excepcional que
éste es. No obstante, el hecho de estar
empleado mediante un contrato a
tiempo determinado no hace al traba-
jador inestable por contradiccién a
fijo. Este gozar4 de estabilidad por el
tiempo que dure su contrato y de igual
modo el empleado tiene derecho a sus
prestaciones legales.

El régimen vigente ampara la esta-
bilidad laboral pero contempla la posi-
bilidad de indemnizar cuando el despi-
do no se fundamente en causales lega-
les (art. 102 LOT), salvo los especificos
casos protegidos de estabilidad laboral
absoluta (LOT, LOPCYMAT y DILES).
Sin embargo, el proyecto in comento re-
dimensiona la normativa mencionada,
estableciendo la imposibilidad del des-
pido (estabilidad absoluta) si no hay
causal justificativa, por lo que el régi-
men indemnizatorio vigente seria auto-
maticamente derogado.

5.1. Objeto y ambito subjetivo
de aplicacion de la Ley

Garantizar y regular la estabilidad
en el trabajo de todos los trabajadores
comprendidos en la legislaciéon ordi-
naria del trabajo con mas de tres (3)
meses 1ninterrumpidos de prestacion
al servicio de un empleador es el obje-
todela LOET (articulo 1). Quedan ex-
cluidos expresamente los funciona-



rios publicos nacionales, estadales y
municipales y de los cuerpos armados;
trabajadores de direccién; contrata-
dos a tiempo o para obra determinada;
domésticos; deportistas profesiona-
les; actores y en general trabajadores
intelectuales y culturales; trabajado-
res a domicilio y aquéllos del sector
publico que sean afectados por una re-
duccién de personal debido a procesos
de reestructuracién de la organiza-
cién administrativa, supresiéon y li-
quidacién del 6rgano o ente, previa-
mente autorizada por el Presidente de
la Republica en Consejo de Ministros,
los gobernadores en los estados y los
alcaldes en los municipios (articulo 3).

Interesante resulta observar la ul-
tima exclusién, por cuanto, al sector
publico como empleador se le deja un
margen de actuacién amplisimo en
uso de su poder soberano, no suscepti-
ble de ser recurrido, mientras que los
empleadores particulares estan some-
tidos a un régimen de estabilidad ab-
soluta frente a toda la poblacion tra-
bajadora.

5.2. Estabilidad en el Trabajo

Abarcando a todos los trabajado-
res que no estén expresamente ex-
cluidos se vuelve imperativo el cum-
plimiento de los procedimientos con-
sagrados en la LOET y la obtencién
autorizacién formal emanada u ho-
mologada por el Inspector del Traba-
jo competente para poner fin a una
relacién laboral. Las disposiciones
contenidas en el proyecto de ley tie-
nen caracter de orden publico (arti-
culo 4), impidiendo que sean relaja-
das por las partes.
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5.3. Organos Administrativos
de Estabilidad en el Trabajo

La justicia laboral en sede admi-
nistrativa se ejercera por las Inspec-
torias del Trabajo y sus érganos auxi-
liares. Se crean los Comités de Sus-
tanciacién, Medicacién y Conciliaciéon
como 6rganos auxiliares (articulo 11),
teniendo como funcién principal cono-
cer, tramitar y sustanciar las contro-
versias que se susciten en materia de
estabilidad en el trabajo.

Los miembros de cada Comité seran
tres (03) principales con sus respecti-
vos suplentes, quienes ejerceran fun-
ciones con cardcter ad-hoc y seran
nombrados, uno por la Inspectoria del
Trabajo competente, otro por el em-
pleador y otro por los trabajadores, es-
tando obligados los empleadores a ga-
rantizar la instalacién y el funciona-
miento de los referidos Comités en la
sede de la unidad productiva o de ser-
vicio cuando se requiera dirimir la es-
tabilidad del trabajador (articulo 16).
Es de resaltar, que no se hace referen-
cia al sindicato de trabajadores, por lo
que dicha actuacion no queda sindica-
lizada, a diferencia de la designacién
de otros cargos con funciones de repre-
sentatividad, restando asi proyeccion
alas competencias sindicales, quedan-
do la eleccién de los representantes de
los trabajadores mediante la realiza-
cién de un proceso democratico, parti-
cipativo y protagoénico de conformidad
con el reglamento de la ley (articulo
17). En caso de no designar el emplea-
dor o los trabajadores sus represen-
tantes, el Inspector del Trabajo lo
hara, igualmente de conformidad con
el reglamento mencionado.
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Entre las facultades del Comité

destacan (articulo 22):

— Recibir, conocer y sustanciar los
expedientes administrativos con-
tentivos de las solicitudes con oca-
sién de la terminacién de la rela-
ci6én laboral

— Activar los medios alternos de so-
lucién de conflictos como la medi-
cacién y la conciliacién

— Recomendar mediante informe al
Inspector del Trabajo la adopcién
de las medidas preventivas que
considere pertinentes, atendien-
do a la gravedad de las circuns-
tancias objetivas del caso.

5.4. Procedimiento de Estabilidad
en el Trabajo

Cuando a juicio del empleador o
empleadora, el trabajador se encuen-
tre incurso en una de las causales de
terminacién de la relacion laboral pre-
vistas en la legislacion laboral, debera
solicitar al Inspector competente,
dentro de los diez (10) dias habiles si-
guientes a la comisién de los hechos
alegados, la autorizacién respectiva
para dar por terminada la relaciéon de
trabajo (articulo 24).

El trabajador tiene abierta la posibi-
lidad de incoar el procedimiento cuando
transcurridos diez (10) dia habiles de
haberse terminado unilateralmente
por el empleador la relacion de trabajo,
este ultimo no haya cumplido con la so-
licitud de la autorizacién ya indicada,
iniciandose asi también el procedi-
miento de estabilidad contemplado en
laley. Para actuar ante el Comité se de-
bera ir asistido por un abogado y en el
caso de los trabajadores pueden actuar
los Procuradores de Trabajo.
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El procedimiento constara de dos
(2) fases diferenciadas: Sustancia-
ci6én, Medicacién y Conciliacién
ante el Comité respectivo y la se-
gunda frente a la Inspectoria del
Trabajo. Operara el desistimiento y
el perdon de la falta cuando el em-
pleador que inicié el procedimiento
no acuda al acto antes referido, en
caso de ser el trabajador quien ha-
biendo incoado esta via no acuda al
acto conciliatorio se entendera de-
sistida la solicitud (articulo 34). En
este mismo sentido, la no compa-
rencia de alguna de las partes al
acto citado causara la presuncién
de admisién de los hechos alegados
por la otra (articulo 35).

En el acto de mediacion y concilia-
cién el empleador y el trabajador ex-
pondran oralmente y en forma priva-
da sus excepciones, alegatos, defen-
sasy pruebas, los cuales deberan con-
signar en forma escrita para ser agre-
gados al expediente. Si se lograre
acuerdo, se levantara el acta respecti-
va remitiéndose al Inspector del Tra-
bajo competente para su revisién y
homologacién dentro de los cinco (5)
dias habiles siguientes a su recibo,
surtiendo efecto de cosa juzgada (ar-
ticulo 37). Opera el silencio adminis-
trativo en caso de omitirse el respecti-
vo pronunciamiento por parte de la
autoridad competente. De no ser posi-
ble la conciliacién, el Comité levanta-
r4a un acta donde quede plasmada la
posicién que adoptd cada una de las
partes y la remitira junto con el expe-
diente debidamente sustanciado a la
Inspectoria del Trabajo competente
para que se inicie la segunda fase del



procedimiento de estabilidad (articu-
lo 38).

En la segunda fase, por érgano del
Ministerio del ramo, actuaran las Ins-
pectorias del Trabajo cuando en el Co-
mité no se llegare a un acuerdo (arti-
culo 39). Recibido el expediente remi-
tido como arriba se indicé y dentro de
los tres (3) dias habiles siguientes con-
tados a partir de la fecha de recepcién
se providenciaran las pruebas, fijando
en esa misma oportunidad dia y hora
para la celebracién del acto oral y pu-
blico en un plazo no mayor de veinte
(20) dias habiles (articulo 40). En éste,
las partes deberan acudir asistidos
por un abogado para exponer los ale-
gatos contenidos en la solicitud, en la
contestacién y en el escrito probatorio.
En caso de falta de comparecencia de
alguna de las partes, el Inspector deci-
dira conforme a lo alegado y probado
en el expediente. Esta decision, que se
tomara en el mismo acto, sera agrega-
da al expediente. Si ninguna de las
partes comparece se entendera extin-
guida la solicitud dejandose constan-
cia de ello (articulo 43).

El Inspector decidira (en un tiempo
maximo de 60 minutos) concluida la ce-
lebracién del acto oral y publico que él
debe presidir, el cual podra prolongarse
inclusive hasta el dia habil siguiente si
los medios de prueba presentados asi lo
requirieren y el Inspector lo autoriza.
La decision se emitira en forma oral ex-
presando los motivos de hecho y de de-
recho que fundamentaron la misma, re-
duciéndose inmediatamente en forma
escrita. De ser favorable al trabajador,
ademas de ordenar la restitucién al car-
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go ordenara el pago de los salarios de-
jados de percibir (articulo 50).

Para las empresas de menos de
veinte trabajadores y para la reduc-
cién de personal por causas econémi-
cas, de progreso o modificaciones tec-
nolégicas, se desarrollan en la LOET
procedimientos especiales. En el pri-
mer caso, la particularizacién del pro-
cedimiento radica en la competencia
para conocer en primera fase de éste
directamente por el Inspector de Tra-
bajo (articulo 52), ya que al ser una
pequena y mediana empresa, no exis-
te la obligatoriedad legal de formar el
Comité de Sustanciacién, Mediacién
y Conciliacién. En el segundo caso, la
especialidad procedimental no sélo
radica en la presentacién de la solici-
tud directamente al Inspector del
Trabajo, sino que se contempla la no-
tificacion de los trabajadores involu-
crados o del sindicato al que estén afi-
liados para su comparecencia al quin-
to dia habil siguiente de su notifica-
cién, a la primera sesién de mediacion
y conciliacién. Se establece un lapso
de sesenta (60) dias habiles para el
desarrollo de las sesiones, siendo
competencia del Inspector decidir
cuantas van a celebrarse en aras de
llegar a un acuerdo. De alcanzarse
éste, se recogera en un acta la cual ho-
mologara el Inspector dandole los
efectos de cosa juzgada (articulo 68).
Cuando ocurra la falta de compare-
cencia o no se llegue a ningtn acuerdo
se sometera la decision al arbitraje, la
cual se regira por las normas conteni-
das en la materia, sin perjuicio de lo
que las partes hayan acordado en el
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pacto o compromiso arbitral que pu-
dieran suscribir (articulos 67 y 71).

5.5. Infracciones y Procedimientos
Sancionatorios

Lo rigurosa de la LOET queda plas-
mado en el régimen de sanciones que
se regula en la misma. Entre veinte
(20) y cuarenta (40) Unidades Tribu-
tarias se le impondran al patrono
cuando dé por terminada de manera
unilateral la relacién de trabajo sin
realizar el procedimiento de solicitud
de autorizacién por ante el Inspector
del Trabajo y ain cuando la norma no
lo contempla, se deberia entender
ante los Comités de Sustanciacién,
Mediacién y Conciliacién dependien-
do del caso. Dicha multa se aplicara
por cada trabajador activo en la némi-
na de la unidad productiva o de servi-
cio al momento de producirse la termi-
nacién unilateral (articulo 73).

La enumeracion de elevadas san-
ciones es larga, resaltando la multa de
trescientas (300) Unidades Tributa-
rias para los empleadores que incum-
plan con la obligacién de designar su
representante y suplente en el Comi-
té, o entre cuarenta (40) y sesenta (60)
Unidades Tributarias en caso de in-
cumplimiento de la decision definitiva
o de las medidas cautelares que se
acuerden durante el procedimiento
por cada trabajador activo en la némai-
na de la unidad productiva o de servi-
cio al momento de producirse la termi-
nacién unilateral (articulos 74, 75); o
de cincuenta (50) a cien (100) Unida-
des Tributarias en caso de incurrir en
falta de probidad durante el procedi-
miento o fraude procesal. En este ulti-
mo caso, la actuacion del trabajador
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incurriendo en conductas no probas
dard origen a su sancién con la misma
cuantia (articulo 78).

Asimismo, el procedimiento san-
cionatorio puede ser iniciado de oficio
o por denuncia oral o escrita de cual-
quier persona (tenga o no interés legi-
timo) (articulo 80).

Queda patente de esta forma la vo-
luntad del gobierno de establecer nor-
mativamente un régimen de estabili-
dad absoluta (en las disposiciones
transitorias del proyecto quedan dero-
gados los articulos que establecen fue-
ros especiales en la LOT, RLOT Y
LOPCYMAYT), instaurando un modelo
de relaciones laborales rigido, contra-
riando la via que en los paises desarro-
llados con economias mas saneadas
que la venezolana estan siguiendo.

A modo de conclusién

A partir de los afios 70, con ocasién
de la crisis econémica generalizada,
surgié una tendencia reorientadora
del sistema de relaciones laborales
donde los ordenamientos juridicos se
enmarcan dentro de un nuevo proceso
llamado “flexibilizaciéon” de la norma-
tiva laboral. Esta se enrumbé en la
adaptacién de los principios e institu-
ciones laborales con el fin de permitir
mayor movimiento de las partes den-
tro de la relacion laboral para que in-
teractiien competitiva y a la vez “de-
centemente” en un mercado de traba-
jo cada vez mas mundializado (Pere-
116, 2006).

Los caminos adoptados por el De-
recho del Trabajo Contemporaneo
en otros Estados se han orientado
hacia una menor regulacién hetero-
noma en respaldo de una mayor ac-



tuacién de los actores colectivamente
organizados, quienes han diferencia-
do categorias de trabajadores pero
han buscado ampliar el margen de
proteccion de todos los colectivos que
ostenten tal condicién (Hutchinson,
1995). Sin embargo, hay que resaltar
que la realidad laboral venezolana se
ha encaminado en la dltima década en
otro sentido. Asi, las reformas labora-
les no han abordado las formas atipi-
cas de relaciones de trabajo, ni han
reafianzado el campo de accién de los
actores colectivamente organizados,
reforzando que en la realidad se con-
soliden practicas desviadas que no
tienen sustento normativo. En conse-
cuencia, pareciera que lejos de asimi-
lar las experiencias foraneas y aun
analizando el delicado panorama del
mercado de trabajo venezolano, la
tendencia que viene a consolidarse es
la intervencién del Estado en la regu-
lacién de la mayor cantidad de mate-
rias posibles dentro de las relaciones
laborales. Entre éstas, se proyecta es-
tablecer la estabilidad absoluta de los
trabajadores (dentro de su ambito de
aplicacién), impidiendo la pérdida del
empleo sin causalidad, mientras os-
tenten la condicién de subordinados y
permanentes.

Si se valora que los DILES no han
logrado disminuir sustancialmente
los indices de desocupacién, podria in-
ferirse que sancionar la LOET agudi-
zaria realidades como el desempleo y
lainformalidad, que a su vezintegra a
los desocupados y a los marginados y
el desanimo patronal que al mismo
tiempo genera el uso de mecanismos
de evasion mediante fraude a la ley y
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simulaciones laborales, y con ello pa-
reciera que el Derecho del Trabajo
tradicional y “...su dmbito de validez
serestringe, se achica, se vacia de con-
tenido” (Carballo, 2000).

No obstante, en la citada Ley se
instrumentan mecanismos de partici-
pacién, protagonismo y corresponsa-
bilidad, al proponer la creacién de Co-
mités de Sustanciacién, Mediacién y
Conciliacién como érganos auxiliares
de la justicia administrativa del tra-
bajo, integrados por miembros voce-
ros de los trabajadores, de los emplea-
dores y del Ministerio del Poder Popu-
lar para el Trabajo y Seguridad So-
cial, con el fin de constituir la resis-
tencia al burocratismo y convertir la
ley en una poderosa arma de lucha
contra la corrupcién y la ineficiencia,
donde los sujetos de la relacién labo-
ral en forma corresponsable son los
protagonistas del proceso (Exposicion
de Motivos LOET).

Es evidente que los principios pri-
migenios del Derecho del Trabajo, en-
tre los que destaca el de estabilidad,
no han resultado eficientes para en-
frentar los retos cada vez mas comple-
jos de las relaciones de trabajo con-
temporaneas. Ello no significa, en pa-
labras del maestro Romagnoli (1996)
que “el Derecho del Trabajo vigente
no ha dejado de alimentarse de sus
tradicionales aut-aut... A fin de cuen-
tas también la duracion del creptscu-
lo varia con el variar de las estaciones
y de las latitudes, sin embargo, los co-
munes mortales no han perdido ja-
mas por ello la nocién del dia y de la
noche”. De alli que cualquier esfuerzo
legislativo que se realice debe tener
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un norte: “proteger los derechos del
débil juridico dentro de las relaciones
de trabajo, paralelamente se defienda
el empleo decente”.

(Avance o retroceso? No es sencillo
afirmar ninguna de las dos cosas. A la
luz del Derecho del Trabajo Contem-
poraneo podria afirmarse nos aleja-
mos de las tendencias flexibilizadoras
del sistema de relaciones laborales,
las cuales ciertamente, en muchas
ocasiones no “han reorientado” eficaz-
mente los pilares del Derecho del
Trabajo distancidndose del trabajo
decente con la nota de estabilidad. El
proyecto de LOET en su Exposicién de
Motivos parece querer encaminarse
en la consolidacion de este tipo de tra-
bajo, aunque lo hace sin valorar expe-
riencias foraneas y sin abordar ese in-
menso colectivo de poblacién econémi-
camente activa desprotegida que re-
quiere de mayor inclusién y no de méas
“endurecimiento”, por lo que, de apro-
barse enfrentaria graves obstaculos
en la consecucion practica de sus obje-
tivos teéricos”.
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