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Resumen de la investigacion
Justificacion:
La parte empleadora, al utilizau poer de direccion y de acuerdo corhecho de que en
las relaciones entre particulares impera el principio de autonomia de la voluntad, tiende a
llevar a cabo actos discriminatorios en contra de los trabajadores, ya seaantessdrja
la relacién laborales decir, a la hora de la contratacién, durante la relacién de empleo, o
bien, a la hora de la finalizacion de la misma.

Normalmente, el empleador realidechos actos discriminatorios porque los trabajadores

presentan alguna condicion contraria a susinte s e s estado de embara
sindicato por ejempl o o bien por si mpl e
categor a de trabajadores personas pertenec

SIDA, personas pertenecientes aualg religion determinada, entre otras).

Aunado a lo anterior, resulta innegable la existencia de una creciente constitucionalizacién
del derecho laboral costarricense, la cual se manifiesta en los distintos esfuerzos
legislativos por brindarles protecci@nlos derechos fundamentaléentro de la relacion
laboral y evitar que se efectlesituaciones como las descritas anteriormente.

Dentro de tales esfuerzos, se encuentra la regulacion que establegedéaReforma
Procesal Laboral. Estdene la intacion de plantear un mejor precepto del derecho
inespecifico de los trabajadores a la no discriminacion, asi como agrupar los fueros de
proteccion especial existentgdrindarles a estos Ultimos una tutela a travasndgroceso,

en apariencia sumarisimo.

Hipotesis:

La regulacion en materia labordél derecha la no discriminaciorsufre de limitaciones

gue empobrecen su efectividad y alcance; por lo tanto, resulta preciso ampliarla a &mbitos
no contemplados inicialmente, o bien, modificarla, asi comgnas competencias

especificas para su tutela.
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Objetivo general:

Analizar las deficiencias de la normativaacional referente aderecho a la no
discriminacionsi las mismas se ven reflejadas de algiin modo en la jurisprudencia nacional
de la Sal&Constitucional y la Sala Segunda de la Cotpr8ma de Justici@n los afios de

2010 al 2015) y si la ley de ReformaoPesal Laboral viene a subsanadaso.

Metodologia:
La presete investigacion se desarroll6 a través del método cualifagspmecitamente
mediante la recopilacion de material doctrim@ry normativo, analisis del mismo y

escrutinio de jurisprudencia a partir de lo descubierto.

Conclusiones:

La normativa existente, que regula el derecho a la no discriminacion en el empleo, presenta
una serie de deficiencias (incluida toda la referente a la tutela de fueros de proteccion
especial); sin embargo, la mas relevante es que no contiene disposiciones procesales donde
se indique la manera de hacer efectiva la proteccion brindada por lasrsustantivas.

Asimismo, el titulo onceavo del Codigo de Trabajo presenta una serie de inconvenientes
que no le permiten ser realmente efectivo. Entre ellos: la limitacion de los motivos
prohibidos de discriminar, la descripcion de conductas discrimiast@rohibidas sin
establecer ninguna consecuencia para su infraccion, entre otras.

Por otra parte, debido a la mencionada deficiencia en la normativa, en la jurisdiccién
laboral los trabajadorese ven forzados a acudir a un proceso ordinario, el casépra

una enorme demora judatien la primera instancia.

Con el fin de evadir esa demora judicial, otros optan por acudir a la via constitucional, por
la conocida celeridad de los recursos de amparo. Sin embargo, muchas veces se topan con
el inconveniate de que la Sala Constitucional, se libera de entrar a conocer estos casos; por
considerar que existe una via especifica para su conocimiento, o bien, que el amparo es
incompatible con la evacuacion de amplias probanzas.

Ahora bien, la Ley de RefornRrocesal Laboral pareciera presentar whacgdn mediante

un proceso, en apariencia sumarisisia; embargo, este no se escdpaalgunas criticas.

No obstantehabra que esperar a su entrada en vigencia para comprobarlo.
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Introduccion

Los derechos inespecificoe los trabajadores, o mejor dicho, derechos fundansental
laborales,se aplicara lo interno de una relacién de empleademasgcuentan con un
rango constitucionalEl objeto de estudio de la presente investigacion, es el derecho

inespecifico de los trabajadores a la no discriminacion.

Lo anterior significague dichos derechos (incluida la no discriminacin)son propios
y especificos de personas que tenganalacteristica de trabajadorgsorque le son
inherentes a todos los ciudadanmer,o0 una veinmersos dentro de una relacién laboral,

adquieren unmmatiz distinto.

El presente trabajo de investigacion constituye un andlisis del tratamiento legal y
jurisprucencial (este ultimo enfocado en Bentencias emitidadel 2010 al 2015 por la
Sala Constitucional y la Sala Segunda, ambas de la Corte Suprema de Justicia), en Costa

Rica, del derecho a la no discriminacion en el &mbito del empleo.

El enfoque de Ipresente investigacion hacia el ambito laboral, nace a partir del interés
compartido hacia el derec del trabajo; puegsta rama del ordenamienfaridico
cuenta coruna notable sensibilidad social, incrementada por el matiz constitucional que

posee ebbjeto de estudio.

Este dltimoen particular es decir, el derecho inespecifico de los trabajadores a la no
discriminacion,surgio a partir de una controversia que se geerrélgunas ocasiones
durante las lecones de Derecho Laboral | y, len dondese mencioraron diversas

1



criticas aa regulaciérdel mismoen elCodigo de Trabajo (tilo onceavo). Asimismo,
se efectuduna breve referencia a que con el entonces proyecto de ley de Reforma
Procesal Laboral (numero 15990%e modificaria dicha normativale la no

discriminacon dentro del Cédigo de Trabagn embargo, no se ahondo en el como.

Asimismo, a la hora de seleccionar un tema de tesis, una profesora de Derecho Laboral
de la Facultad &l Derecho, sugiri@ue se revisaran las distintas ponencias existentes en

el sitio de internet de la Asociacién Espafola de Derecho del Trabajo y Seguridad Social
y resulb que una de ellas se relacionaba dos derechos inespecificos de los

trabajadores.

Luego de comentael tema con dicha profesora despuésde una investigacion
superficial] se comprendié que todos los derechos fundamentales (incluido el de no
discriminacion), constituyen los de tipo inespecifico dentro del vinculo lateadni
precisamente, resurgab interés en el tema, el cual ya se habia dado durante los cursos

de Derecho Laboral 1y Il.

En ese momento, sin embargo, la investigacion no se encontraba limidedachio a la
no discriminacion;sino que versaba sobre varios derechos inespecificotosde
trabajadores. No obstante, debido a la amplitud del objeto de estudio, este se fue

reduciendo hasta llegar a ser Unicamente el derecho a la no discriminacion.



Lo anterior porque la tutela del mismambién involucra la proteccion de los otros
derechos fundamentales, asi como por la cantidad de normativa existente en ¢@osta Ri

relacionada con este derecho, dicho tema se extendera en el cuerpo de la investigacion.

Por otra parteel derecho a la noigtriminacion también resulta interesante de ser
tratado como objeto de estudio de la investiggga@mmque supone un tema con una

extensa gama de matices y muy comuan en las relaciones laborales.

Esto en virtud de quia parte empleadora, al utilizar sader de direccién y al valerse

del hecho de que en las relaciones entre particulares impera el principio de autonomia de
la voluntad tiende a llevar a cabo actos discriminatorios en contra de los trabajadores,
ya sea antesedque surja la relacion laborads decir, a la hora de la contratacion,

durante la reladin de empleo, o bien, en el momento de finalaanisma.

Normalmenteel empleador realizdichos actos discriminatorios porque los trabajadores
presentan alguna condicion contraria a sus irgerésstado de embarazo, o afiliacion a
un sindicato, por ejemplo), o bien, por simples perjuicios antojadizos contra determinada
categofa de trabajadores (personas pertenecientes al movimiento LGB nf er mo s

SIDA, personas pertenecientes a alguna religion determinada, entre otras).

Aunado a lo anterior, resulta innegable Ila existencia de una creciente
constitucionalizacion del derecho laboral costarricense, la cual se manifiesta en los

distintos esfuerzokegislatvos por brindarles proteccién a los derechos fundamentale



dentro de la relacion labdrg evitar que surjansituaciones como las descritas

anteriormente.

Algunos de dibos esfuerzos se mencionardas adelante a la hora de hacer referencia

a losprincipales antecedentes de este tema.

En virtudde todo lo anterioise decidd que la investigacion consistaen el andlisis del
tratamiento legal en Costa Rica del derecho recién mencionado, en el ambito del empleo.
Esto corel fin inicial de detectaia existenciao node deficiencias normativas, asi como

su eventuaimpacto a nivel jurisprudencial.

Asimismo, se determind estudiar los cambios propuestos por la ahora Ley de Reforma
Procesal Laboral y poner en evidencia si constituye o no una solaoién las

deficiencias detectadas.

Ahora bien, al adentrarse al tema del derecho a la no discriminacién, resulta importante
mencionar algunos momentos histéricos que constituyeron un punto de inflexion

relacion con este derecho y marcaron un cambi@demma.

En primer lugar, cabenencionar que posterior a la finalizacion del conflicto armado
conocido como la Segunda Guerra Mundial (:2995), las naciones acordaron crear
una organizacién para la defensa de la paz mundial y evitar que se repiran |

acontecimientosuscitadoslurante ese periodo.



Ante esto, en1948 se cre6 a Organizacion de Idsaciones Unidas (ONU),y
posteriormente, se plasmdna serie de derechos fundamentales en el documento
conocido como Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948, entre ellos, el

de la igualdad.

De esta formase puede observgueal crearsed Organizaciomle las Naciones Unidas
(ONU) y d emittirse la dechracion recién mencionada, marcaron cambio de

paradigma en virtuded derecho a la no discriminacién.

Ahora bien, a nivel nacional, en el afio siguiente a la creacion de la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos, entra a regir lat@eoién Politica de 1949, la

cual se mantiene vigente en la actualidad.

Dicha Carta Magna regulan el articulo 33la prohibicion de llevar a cabo cualquier
tipo de discriminacion que vulnere la dignidad humana; esto como resultado de la

igualdad anted ley.

El recién citado articulo marca una impate diferencia con respectd @xto que
contenia la Constitucion Hbta de 1871 en su articulo 25. Estanifestaba queTbdo
Hombre es igual ante la Iy En esta redaccién, no se mencionabderecha una no

discriminacion como resultado de la igualdad ante la ley.

! Constitucion Politica de Costa Rica, 1871, articulo 25



Asimismo, el articulo 33 de la Constituciébn Politica vigente, utiliza un lenguaje
inclusivo y no se limita a mencionar Unicamente a los hombres dentro de su texto, como

si lo hacia el atilo homélogo de la ConstituciomRica del871.

Ahora bien, en especificaobre el tema de la no discriminacién el ambito laboral,
resulta importante resaltar la emisién del Convenio nimero 111 sobre la discriminacion
(empleo y ocupacion) de l@rganizacion Internacional del Trabaf®IT) de 1958

debidanente ratificado por Costa Rica.

Estese refiere de manera clara y directa,qué se debe entender por discriminacion en
el empleo e insta a los paises a elaborar politicas que prevengan yeamhesoactos

disciminatorios que se realicaam contra de los trabajadores.

Por otra parte, en acatamiento del recién mencionado convenio nimero 111 de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en Costa Rica se promulgoénartesro

2694de 1960 sobrprohibir ladiscriminacion en efrabajo.

Por primera vez,an esta normativae egulé a nivel local, de manera concretd
derecho a la no discriminacion en el ambito del emfledo esto ademas, bajo la tutela
del mandataconstitucionadel articulo 56, el cual insta a que no exista discriminacion

en el trabajo.

Por ultimo, dro punto de inflexion normativque maré un cambio de paradigma, fue
cuando se emitida ley nunero 8107 de2001. Esta consisti@én adicionarel titulo

onceavo al Cdédigo de Trabajo, denominado "Sobre la prohibicion de discriminar”,
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donde se regula el hecho de que ningun trabajador debe sufrir de discrimeaco
empleo por motivos deedad, etnia, género o religioAl emitirse esta ley, quedl

tacitamente derogadallsy nimero 2694 d&960.

Ahora bien, seguta problematica que envuelve el objeto de estudio, debe mencionarse
que laregulacion en materia laboreh Costa Ricalel derecho inespecifico de los
trabajadores a la no discriminacj&ufre de limitaciones que empobrecen su efectividad

y alcance; por lo tanto, resulta preciso ampliaslaambitos no contemplados
inicialmente, o bien, modificarla, asi como asignar competencias especificas para su

tutela.

A raiz de lo anterigise pretendeanalizar la normativa nacional referente al derecho a la

no discriminacioncon el fin de detectar cuales son especificamente las deficiencias que
se mencionaron en el parrafo antergilas mismas se ven reflejadas de algin modo en

la jurisprudencia nacional de la Sala Constitucional y la Sala Segienda Corte
Suprema de Justicia de Costa Rica (en los afios del 2010 al 2015) y si la ley de Reforma

Procesal Laboral viene a subsanar las mismas o no.

Lo anteriorse desarrollénediante la @lboracién de cuatro capitulos. El primero de ellos
se refirid a la exposicion de las principales generalidades doctrinarias del derecho

inespecifico de los trabajadores a la no discriminacion.



Este comprendio la revision del concepto, las principalesteaisticas del mismo, una
resefia histérica y la mencion de algunos de los motivos de discriminacion en el empleo

mas comunmente alegados en Costa Rica.

La elaboracion de esteiprer capitulo se efectué al recopilaformacién doctrinaria,
especificamentde libros de la biblioteca de la Facultad de Derecho de la Universidad
de Costa Rica, la revision de algunas tesis para optar por el grado datiicanen
derecho y el estudio de informacién por medidardernet (incluidos algunos informes

emitidos po la Organizacion Internacional del Trabajo).

El segundo capitulo se dedi@ examen y analisis dis deficiencias demarco
normativo nacionavligente en relacién con el derecho a la no discriminacibste
comprendid mencionada regulacion a nivel internacionéihstrumentos debidamente

ratificados por Costa Ricg)el andlisis de la misma a nivel local.

El tercer capitulo se refiridl andlisis de la muestra de jurisprudehse&eccionadagpor
medio de la elaboracion de umaatriz cuyo mdelo fue aportado por la directora
Marcela Moreno BujanEsto con el fin de detectar de qué manera se reflejan las

deficiencias normativas en la jysrsidencia.

La limitacion temporal en virtud d&a muestra jurisprudencial (del 2010 al 2Q15)
obedece a queomprenden las opiniones mas contemporaneas de ambos despachos
(Sala Constitucional y Sala Segunda, ambas de la Corte Suprema de Justicia de Costa

Rica).



Porultimo, el cuarto capitulo se destiabestudio de la regulacion contenida en la ley de
Reforma Procesal Laboraton el fin de constatar los cambios que plantea en relacion
con el derecho inespecifico de los trabajadoresrm ldiscriminacion y determinar, si
efectivamenteconstituye unaolucion adecuada para las deficien@asontradas ela

legislacion vigente.

El desarrollo de los cuatro capituloencionados, se hizo de acuemm la siguiente

estructura:

Andlisis del tratamiento legal y jurisprudencial (262015) en Costa Rica ddkerecho

inespecifico de los trabajadores a la no discriminacion

Capitulo 1. Conceptualizacion y generalidades del derecho inespecifico de los
trabajadores a la no discriminacion
1. Concepto
1.1. Concepto de discriminacion en el &mbito del empleo
1.2. Diferencia entre el conceptte discriminacion y diferenciacion.
1.2.1. Caracteristicas de la diferenciacion
2. Caracteristicas
2. 1. El derecho a |l a no di mscogendai naci n
2.2. Sobre la no discriminacion en su caractatigeta o indirecta
2.3. Sobre la regulacion del derecho a la no discriminacién en los
instrumentos internacionales a través de clausulas autbnomas o subordinadas
2.4. Sobre la tutela del derecho a la no discriminacion en relacién con la
proteccion de otrs derechos fundamentales.
2. 5. Sobre moti vos de di scriminaci n
sospechosas”
3. Breve resenia historica a la no discriminacion
4. Diferenciacion entre el derecho a la no discriminacion y la igualdad
5. Algunos motivos de disiminacion en el empleo comunmente alegados en Costa
Rica
5.1. Sobre la discriminacion en el empleo por motivo de género
5.2. Sobre la discriminacion en el empleo por afiliacion sindical
5.3. Sobre la discriminacion en el empleo por enfermedad
5.4. Sobred discriminacion en el empleo por edad



6. Vias para la defensa del derecho inespecifico de los trabajadores a la no
discriminacion
6.1. Sobre la via ordinaria
6.2. Sobre el recurso de amparo

Capitulo 11. Analisis del marco normativo en Costa Rica del deoanespecifico de los
trabajadores a la no discriminacion

1. Regulacion internacional
1.1Convenios
1.2 Convenciones
1.3Declaraciones
1.4.Pactos
2. Regulacioén Local
2.1Regulacién constitucional
2.2.Regulacion en el Codigo de Trabajo
2.2.1. Regulacion en el Codigo de Trabajo a travéfueeos de proteccion
especial
2.3.Regulacion en leyes especiales

Capitulo _I1l._Analisis del tratamiento jurisprudencial del derecho inespecifico de los
trabajadores a la no discriminacibn por parte de la Sala Segunda y la Sala
Constitucional, ambas de la @®ISuprema de Justicia, en los afios 201@&b2con el

fin de determinar si existen repercusiones cotoosecuencia de las deficiencias
normativas.

1. Analisis de las sentencias estudiadas de la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia de Costa Rica
1.1.Sobre la demora judicial
1.2.Andlisis a partir de la matriz relativa a los votos de la muestra que fueron
emitidos por la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia
1.2.1. Sobre la primera variable referente a la conceptualizacion del
derecho a la no discriminacion
1.2.2. Sobre la segunda variable referente a la interpretacion juridica
integral
1.2.3. Sobre la tercera variable referente a los contextos laborales de
discriminacion
1.2.4. Sobre la cuarta variable referente a la aplicacion del articulo 624 del
Caddigo de Trabajo
2. Anadlisis delas sentencias estudiadas de la Sala Constitucional de la Corte
Suprema de Justicia de Costa Rica
2.1.Sobre la demora judicial
2.2.Analisis de la matriz relativa a los casos de la muestra que fueron emitidos
por la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia
2.2.1. Sobre la primera variable referente a la admisibilidad de los recursos
2.2.2. Sobre la segunda variable referida a la con@dgacion del derecho
a la no discriminacion
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2.2.3. Sobre la tercera variable referida a la interpretacion juridica integral
2.2.4. Sobre la cuarta variable referida al contexto laboral de
discriminacion

Capitulo IV. Andlisis de la regulacién del derecho inespecifiedas trabajadores a la
no discriminacion en la ley de Reforma Procesal Laboral como posible solucién a las
deficiencias normativas en la legislacion vigente

1. Sobre el t tulo octavo: “Prohibici n de
2. Sobre los fueros de proteccion especial gpretedimiento sumarisimo

Conclusiones

Bibliografia
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CAPITULO I. CONCEPTUALIZACION Y GENERALIDADES DEL DERECHO

INESPECIFICO DE LOS TRABAJADORES A LA NO DISCRIMINACION

En el presente capituke ahondara sobre el derecho inespecifico de lcgddyes a la
no discriminacion. Se tratardas generalidades deerecho, dentro de las cuales se
analizara su conceptoaracteristicagjnaresefia histéricdel mismg se relacionara con
el derechoa la igualdady se expondrda una referencia solalgunos motivos de

discriminaciéon comunes en Costa Rica.

1. Concepto

Antes de efectuar una referencia sobreagicepto de no discriminaciéoabe indicar
qué se entiendgor derechos inespecificos, corfielde tenemuna idea clara de por qué
el derecho a la no discriminacion, constituye uno de tipo inespecifico en el ambito del

emple.

El autor Fernando Valdés Dal Ré conceptualiza los derechos inespecificos laborales de

la siguiente forma:

"[...] derechosatribuidos con caracter general a los ciudadanos, que son
ejercidos en el seno de una relacion juridica laboral por ciudadanos que,

al propio tiempo, son trabajadores y, por lo tanto, se convierten en

12



verdaderos derechos laborales por razén del sujete ladaturaleza de

la relacion juridica en la que se hacen valér."

Por su parte, la autora Colmenares Bastidas, lo define como:

"[...] otros derechos constitucionales de caracter general, y por ello, no
especificamente laborales, que pueden ser ejercpums todas las

personas, y también por los sujetos de las relaciones de trabajo (los
trabajadores en particular) en el @mbito de las mismas, por lo que en tal

caso adquieren un contenido o @insién laboral sobrevenida [..F.

Las anteriores definicioneg ven reflejadas en la jurisprudencia de la Sala Segunda de

la Corte Suprema de Justicia, la cual ha sefialado que:

"l é] |l a concertaci-n de un contrato de
para la persona trabajadora de los derechos constitucionales de los

cuales es destinatario en virtud de su condicién de ciudadano, pues el

recinto de trabajo no es un espacio separado del resto de la colectividad,

ni la libertad de empresa del patrono justifica limitaciones o despojos de

esas garantias basicas. La empregalugar a dudas, es el punto natural

de convergencia de los intereses de las organizaciones patronales y los

2VALDES DAL RE Fernando;'Los derechos fundamentales de la persona del trabajador", Libro de
informes generales del XVII Congreso Mundial de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
Montevideo, 2003, p. 47.

¥ COLMENARES BASTIDAS Ana Maria, l"os derechos laborales inespecificos. Enfoque en el derecho
venezolano”, Revista latinoamericana de Derecho Social, nimero 2311, pag. 69. Tomado de:
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/revirevlads/cont/13/art/art7.pdf, consultada el 10 de enero de
2015.
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sectores trabajadores, por lo que el andlisis de hasta donde puede llegar
el poder de control y direccién del empleador, se convierte en tema de
vital importancia para el desarrollo de las relaciones de empleo. Desde
tiempo atras la doctrina abandon6 el esquema formal de eficacia
conferido a los derechos fundamentales (de lo publico y lo privado) y, ha
aceptado un modelo de regulacién horizontas decir, aplicable,
incluso, a conductas y relaciones desenvueltas entre sujetos de indole

privada."

Se desprende quel hablar de derechos inespecificosl drabajador, o bien,
inespecificos laborales, se esta ante derechos fundamentaleaslg ttadaina de las
personas. &decir, no son propios y especificos de personas que tencamadéeristica
de trabajadores, pero una viemnersos dentro de una relacién laboral, adquieren un

matiz distinto.

Estos derechos inespecificos se diferencian de loeadlas especificos de los
trabajadores, como podrian ser: la huelga, el salario minimo, la jayrdidaria diurna

maxima de ocho horas diarias, el derecho a la libre sindicalizacion, entre otros.

“Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, voto nimero 172 de las once horas y cinco minutos del
dieciocho de febrero de 2011.
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El autor Juan Carlos Cortés Carcelén define estoshieraxspecificos laborales, de la

siguiente forma

fi[...] se trata de derechos que se dan en el contexto de una relacion
laboral y que fuera de ella no tienen un campo de desarrollo o que no
podrian ser ejercidos, por ejemplo la jornada omtia de ocho hras

diarias [...].0°

Por ende, lederechaoa la no discriminacioal serle inherente a todas las personas por su
sola condicién de serlo, no esopio y exclusivo de quienese encuentren en una
relacion de empleo,ypor lo tanto, enel ambito laboral se considerm derecho

inespecifico de los trabajadores.

Un primer acercamientobasico al significado del término discriminacién seria el

siguiente:

"[...] la discriminacién consiste en separar a los hombres en grupos de
acuerdo concondiciones raciales, religiosas, econémicas y de la mas

diversa indole®

®> CORTES CARCELEN Juan Carloslds derechos inespecificos laborales: analisis de algunas
sentencias del Tribunal Constitucional®, Lima, Pera, Pontifica Universidad Catolica del Pengag. 58.
Tomado de: http://sistemas.amag.edu.pe/biblioteca3/publicaciones/contenido_web_amag/contenido48/57
75.pdf, consultada el dia 12 de enero de 2015.

® ORTIZ MARIN Gonzalo, Asociacién costacense PréNaciones Unidasl.a Declaracién Universal de
Derechos HumanosComentarios y texto, San José, Costa Rica, Editorial Juricentro. S.A, 1979, p.62, citado
por: CHINCHILLA CESPEDES Carolina y ROMERO POLINI Maria de los Milagrésdlisis de la
discriminacion en el empleo, tratamiento y propuestas a la Ley 8IDFsis para optar por el grado de
licenciadas en Derecho, Universidad de Costa Rica, Facultad de Derecho, 15 de octubre del 2002, p. 7.
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De la misma forma, el autor Guillermo Cabanellas manifestd lo siguiente en relacion

con el término discriminacion:

"[...] significa tratar con inferioridad a personas por causas O

colectividades raciales, politicas o socialés."

Ahora bien, una definicibn ain mas elaborada dahino discriminacion, seria la

siguiente:

"[...] la discriminacién consiste en el trato desigual y desfavorable que
niega derechos o beneficios socialesiambros de una categoria social

en particular ora imponiendo cargas especiales, ora otorgando favores
exclusivos a miembros de otras categari@wmbas situaciones, creando
desigualdades entre aquellos que pertenecen a una categoria privilegiada

y losotros.’®

De esta definicion se extrae, a diferencia de las dos anteriores, que la discriminacion no
se da unicamenteuando seperjudicaa una persona O categoria dergmnas en
particular, sino también se genexsndo sdeneficia a alguna persona o ¢gtda y no

a los demas.

" CABANELLAS Guillermo, Diccionario Enciclopédico deDerecho Usual,Buenos Aires, Argentina,
Editorial Heliasta, S.R.L., décima edicion, Tomo lIl, 1983, p.271.

8 FEHER TRENSCHINER Eduardo Luig,a discriminacién social y juridica (estudio sociolégico y de
politica legislativa) México, Editorial CULTURA, T.15.,S.A., UNAM, Instituto de Investigaciones Sociales,
primera edicién, 1964, p.13.
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Cabe indicarque las definianes anteriores se refierar'separaciones de hombtes
"tratar con inferioridad a algunas persdnadsratos desiguales y desfavorabijesin
embargo, no brindan nidg parametro para determinar ndauna separacion o un trato

desigual o desfavorable, constituyen una discriminacion.

Pareciera ser, de acuerdo con las definiciones anteriores, que cualquier separacion entre
hombres, dien,cualquier tratamiento que se considere desigual o desfavonableea

una discriminacion.

Sin embargo,cabe mencionaalgunas defiiciones del término discriminacién que

vienen a aclarar espunto.

En relacion con lo anteripla autora Carla Huerta manifesto lo siguiente:

"[...] se refiere a acto u omision por elal, sin un motivo o causa que
sea racionalmente justificable, una persona recibe un trato desigual que

le produce un perjuicio en la esfera de sus derechos o forma de’vida."

Segunesta @finicion, para que un determinado acto sea considerado discrimaa

debe contar con la caracteristica de nd smionalmente justificablé®.

® HUERTA OCHOA Carla;"La estructura juridica del derecho a la no discriminacién™, p. 186. Tomado
de: http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/5/2312/13.pdf, consultadazeftdie julio de 2015.
10 |

Ibid.
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Esto significa, que no cualquier separacion entre hombres, o bien, tratamientos
desiguales o desfaxables, se considerardiscrimindorios; sino que solamenigs que

no seariracionalmente justificabl&&®.

En este mismo sentido, se puede citar lo siguiente:

"[...] la discriminacion conlleva diferencias de trato que no se
fundamentan en condiciones obijetivas y relevantes de desigualdad, o que
no sean necesariasrtazonables o proporcionales a la finalidad
constitucional que se persigue al establecer o reconocer la diferencia de

trato [...]."*2

En este mismo sentido, solamente que redactado de manera diferé&ueision de

Derechos Humanos de las Naciones Unidakefinié de la siguiente forma:

“[...] el Comité considera que el término "discriminacion" [...], debe
entenderse referido a toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia
gue se basen en determinados motivos, como la raza, el color, el sexo, el
idioma, la religion, la opinion politica o de otra indole, el origen
nacional o social, la posicion econémica, el nacimiento o cualquier otra

condicion social, y que tengan por objeto o por resultado anular o

' HUERTA OCHA, Op.cit

12p|ZA ROCAFORT Rodolfo)gualdad de derechos: isonomia y no discriminacid®an José, Costa Rica,
Universidad Auténoma de Centroamérick997, citado por: CHINCHILLA CESPEDES Carolina y
ROMERO POLINI Maia de los MilagrosAnadlisis de la discriminacién en el empleo, tratamiento y
propuestas a la Ley 8107esis para optar por el grado de licenciadas en Derecho, Universidad de Costa
Rica, Facultad de Derecho, 15 de octubre del 2002, p. 12.
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menoscabar el reconocimiento, goce o0 ejerci@o, condiciones de
igualdad, de los derechos humanos y libertades fundamentales de todas

las personas®®

Resulta importante extraer de esta mefon la referencia que se efectaaque las
distinciones, exclusiones, restricciones o0 preferencias, para ceesideradas
discriminatorias, deben tenéipor objeto o resultado anular o menoscabar el
reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos

y libertades fundamentales de todas las persdfias"

Esto ultimo equivale a decique dichas distinciones, exclusiones, restricciones o
preferencias deben ser justificables (tal y colmamencionaron los autordduerta
Ochoay Piza Rocafolt porque cualquier acto que tenga paljeto o resultado anular

0 menoscabar el reconocimiengpce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los
derechos humanos y libertades fundamentales de las perSyrexfentemente no es

justificable.

A grandes rasgosgedas definiciors anteriorese desprende que una discriminacion se
produce cuando nexiste algun motivo de caracter objetivo y razonadlleual venga a
justificar que a una persona o un determinado grupo de personas, se les trate de manera
desigualitaria en relacion con los demas, ya sea mediante una accion, o bien, una

omision.

13 Comité de Derechos Humanos de Naciones Unidas, Observacion General No.18: No Discriminacién, 11 de
setiembre de 1989, parrafo 7.
14 H
Ibid.
'3 |bid.
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Sin enbargo, debe mencionarse que dicho concdptalerecho a la no discriminacion,

esunicamente una vision formdel mismo. Esto se interpreta camo

"[...] entonces, las causas de discriminacion no eran mas que un
agregado explicativo y complementarab principio de igualdad que
facilitaba su aplicacion, por entenderse motivos prohibidos para conferir

un trato diferenciado®

En igual sentido, el autor Fernando Valdés-Ralmenciond lo siguiental referirsea
la forma en que era entendida la no discriminacion desde un punto de vista estrictamente

formal:

"[...] como un problema de desigualdad, como un limite a la actuacion de
los poderes publicos, a los que se considera como Unico sujeto
potencialmente vulmador del derecho y, por tanto, Unico sujeto
efectivamente responsable de la adopcion de aquellas medidas, negativas
0 positivas, que garanticen un disfrute de derechos para todos, no

discriminatorid...] ."*’

' CARVAJAL GUTIERREZ Daisy y ROJAS DE LA TORRE Kimberlyha discriminacion indirecta por

razon de género enabk relaciones laboralesTesis para optar por el grado de licenciatura en derecho,
Universidad de Costa Rica, Facultad de Derecho, Agosto de 2013, p.30.

" VALDES DAL-RE Fernando,"Igualdad y no discriminacion por razén de género: una mirada
laboral”, Confaleracion Sindical Union General de Trabajadores de Espaffmmado de:
http://portal.ugt.org/Mujer/Escuela_Mujeres/ponencia%20de%20Fernando%20Valdes.pdf, consultada el 10
de febrero de 2016.
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Debe decirse entonces, que la conceptualizad®na no discriminacién ha venido
evolucionando y se ha convertido en un derecho totalmente autbnomo. Esto quiere decir

quevario de una concepcion formal del mismo, a una material.

En este sentido, se ha indicado lo siguiente:

"Probablemente ningan derecho fundamental ha experimentado una
trasformacion tan importante en su concepto material y en su
vinculabilidad juridica como el derecho a no ser discriminado. En lo que
concierne al primer aspecto, el derecho ha transitado de mwmcion
formal a una nocion material; y en lo que se refiere a su vinculabilidad,
la interdiccion de discriminacion, de ser concebida como un derecho
estrictamente oponible frente a poderes publicos, ha pasado a ser un
derecho de directa aplicacion endafera privada y, muy sefialadamente,

en las relaciones laborales®

En palabras delribunal Constitucional spafiol, la 6ptica material del derecho a la no

discriminacion:

"[..] persigue la interdiccion de determinadas diferencias,

histéricamente muy arigadas, que, tanto por la accion de los poderes

18 VALDES DAL-RE Fernando,"Del principio de igualdad formal al derecho material de no

discriminacion, igualdad de género y relaciones laborales", Ministerio de trabajo e inmigracion de
Espafia,p.20, citado por: CARVAJAL GUTIERREZ Daisy y ROJAS DE LA TORRE Kimberlym,
discriminacioén indirecta por razén de género easl relaciones laboraleslesis para optar por el grado de
licenciatura en derecho, Universidad de Costa Rica, Facultad de Derecho, Agosto de 2013, p.32.
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publicos como por la practica social, han situado a amplios sectores de
la poblacibn en posiciones soOlo desventajosas, sino abiertamente
contrarias a la dignidad humarfa.]."*°

Asimismo, el recién citado autor Fernando ValdésBalse refiri6 al derecho a la no

discriminacion desde una perspectiva material, de la siguiente manera:

"La discriminacion deja de ser entendida como una distincion arbitraria

y no objetiva, y asume wentido netamente peyorativo en atencion a una
dobl e circunstanci a. De un | ado, por
criterio de diferenciacion, basado en caracteristicas biolégicas (sexo,
raza o edad) o en situaciones sociales de las personas discrimiabdas
margen de su responsabilidad; de otro, por cuanto la distincién genera
en los sujetos discriminados un perjuicio, un dafio o una desventaja por
ellos no deseadp..]. El transito de un sistema formal de discriminacién

a otro material, que pone el acentno en la motivacion de la
discriminacion sino en el resultado perjudicial para los sujetos victimas
de la marginacién, no ha seguido una clara ordenacion temporal:
declaraciones de inspiracién formal anteceden a veces y otras suceden a
formulaciones de antenido material. El resultado de este proceso de
avances Yy retrocesos es la convivencia de textos internacionales que
responden a tendencias distintas e, incluso, la cohabitacion en un mismo

texto de preceptos que obedecen a orientaciones diversas@bstémte,

' Tribunal Constitucional Espafiol, voto nimero 19 del 31 de enero de 1989.
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la aprobacién de los Convenios 111y 117 de la OIT marcan un punto de
inflexion en la consolidacibn de este nuevo concepto de no
discriminacion, del que ya puede predicarse su definitiva consolidacion

en el panorama del moderno ius gentium .[29

1.1. Concepto de discriminacién en el ambito del empleo:

En relacion con el derecho a la no discriminacién especificamente en el ambito del
empleo, @ conformidad con el Convenio 111 de @aganizacion Internacional del
Trabajo (OIT) sobre la diseminacion (empleo y ocupaciorde 1958, ratificado por

Costa Rica el 1 de marzo de 1962, el término discriminadprende:

fia- cualquier distincidn, exclusion o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, religion, opinién politica, ascendenoicional u
origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupaciéoydiquier otra
distincidn, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o alterar
la igualdad de oportunidades cedrato en el empleo u ocupacion que
podra ser especificada por el Miembro interesado previa consulta con las

organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores,

20 \VALDES DAL-RE Fernando, Igualdad y no discriminacién por razén de género: una mirada
laboral™, Op.cit, pp. 10y 11.
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cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos

apropiados"?*
De lamisma formaja Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia se ha referido a la

discriminacion en el empleo, de la siguiente forma:

"[...] la discriminacibn en materia laboral implica efectuar
diferenciaciones, por parte del empleador (as) debido anezaue no
son admitidas como legitimas por el ordenamiento jurigdioo ejemplo,

por condiciones de sexo, raza, religion, opinion, origen social, actuacion

sindical, entre otros?2

A esta definicién brindada por la Sala Segunda de la Corte Supremdicia dasCosta
Rica deberia agregéarsele que la discriminacion en materia laboraéfisee a
diferenciaciones que atenten contea dignidad humana, o biemo cuenten con

razonabilidad, proporciotidad, objetividad, entre otros aspectos

Esto porquepueden existirdiferenciaciones por los motivos mencionados en dicha
definicion las cualesho necesariamente sean discriminatorias. Un ejemplo de esto seria
la disposicion delarticulo 87 del Cddigo de Trabajo de Costa Rica referente a la

prohibicion decontratar mujeres para labores insalubres, pesadas o peligrosas.

21 C111 Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), Organizacién Internacional de Trabajo
(OIT), 1958, articulo 1.

2 Sala Segunda de la Corte Suprema de JusBgiait, voto nimero 641 de las nueve horas y treinta y cinco
minutos del primero de agosto de 2012.
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Con dichadisposicién, se genemana diferenciacion por génersin embargo, no es
considerada una discriminacion porque la idea del legislador no era discriminar al sexo
masculino, sino brigharle una proteccion adimal, por asi decirlo, &menino debido a

que por lo general (no en todos los casos), las mujeres tienen una menor resistencia

fisica que los hombres para ese tipo de labores.

De esta forma, dicha disposicion Unicamente tiefii@ ele equilibrar la balanza en favor
del género femenino, debido a sus caracteristicas fisicas naturales. Ante esto, la
definicion brindada por la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia se quedaria

corta ante un supuesto asi.

Podria decirse quéa discriminacibn en materia laborase refiere a los actos
omisionesdel empleador tendientes a menabar la dignidad del trabajaddiog cuales
le causn algun perjuicio en su emplebasandose en motivos injustificados y carentes

de razonabilidad alga.

1.2. Diferencia entre el concepto de discriminacion y diferenciacion:

El término discriminacion, el cuale refiere a aquellas actuaciones u omisiones que
tienen por objeto, o biemonllevan un trato dérenciado hacia una persongropo de
personas de manera injustificada, debe distinguirse del concepto de diferenciacion, el

cual se refiere a una distincion justificada, razonable y proporcional.
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La Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia se ha referido a esto de la

siguiente forma:

"[...] existen dos conceptos bésicos que suelen confundirse al hablar del
tema de la igualdad ante la ley, como lo son la discriminacién y la
diferenciacion. La Constitucion prohibe la discriminacion, pero no
excluye la posibilidad de queel poder publico pueda otorgar
tratamientos diferenciados a situaciones distintas, siempre y cuando se

funde en una base objetiva, razonable y proporciondda.”

Asimismo,la Corte Interamericana de Derechos Humanos mencioné lo siguiente

"[...] no habr& pues, discriminacion si una distincién de tratamiento esta
orientada legitimamente, es decir, si no conduce a situaciones contrarias

a la justicia, a la razén o a la naturaleza de las cosas. De ahi que no
pueda afirmarse que exista discriminaci@n toda diferencia de
tratamiento del Estado frente al individuo, siempre que esa distincion
parta de supuestos de hecho sustancialmente diferentes y que expresen de
modo proporcionado una fundamentada conexion entre esas diferencias y
los objetivos de laorma, los cuales no pueden apartarse de la justicia o

de la razon, vale decir, no pueden perseguir fines arbitrarios,

% Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, voto nimero 135 de las catorce horas cincuenta
minutos del nueve de enero de 2013.
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caprichosos, despaéticos o que de alguna manera repugnen a la esencial

unidad y dignidad de la naturaleza humarf4."

1.2.1. Caracteristicas de la diferenciacién

Las caracteristicas principales del término diferenciacion, son la razonabilidad y la

objetividad. A continuacién se definir4 cada una de ellas.

En relacion on el concepto de objetividada autora Patricia Patis expresdo

siguiente:

"[...] al exigir que una diferenciacion de trato sea objetiva, en primer
lugar debemos entender que tal distincibn no debe obedecer a
apreciaciones que estan sujetas a interpretacion. Asi, por ejemplo, la
distincion entre mayores y menores de edadnesapreciacion objetiva

gue separa a personas de mas de dieciocho afios de personas que no han
cumplido esa edad. No es el caso de distinciones basadas en, por
ejemplo, la estética; tratar en forma distinta a personas que el

diferenciador considera feasp resulta objetivo?®

24 Corte Interamericana de Derechos Humanos, Opinién Corisw a-484) del 19 de enero de 1984,
propuesta de modific@dn a la Constitucién Politica de Costa Rica relacionada con la naturalizacién, parrafos
56y 57.

S PALACIOS ZULOAGA Patricia,'La no Discriminacién”, Santiago, Chile, LOM ediciones Ltda, junio de
2006, p.35.
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Dicha autora continué mencionando, en relacion con la objetividad que:

"[...] también cabe la exigencia de que se abarque a todas las personas
gue se encuentren dentro de las circunstancias particulares que justifican
la diferenciaion de trato. De este modo, si se exime del servicio militar a
un grupo de personas debido a su religion, se entiende que deben ser
igualmente eximidas las demas personas que sustentan convicciones

pacifistas equiparables™®

Segurel requisito de razondhiad, la autoa citada anteriormente indica lo siguiente

"[...] la exigencia de que la diferenciacion de trato sezorable es algo

mas difusa [...Jahora bien, se ha establecido que, a pesar de que la regla
general nos indica que estas personas deben ser tratadas igualmente, hay
circunstancias particulares anexas que hacen que distinguir entre ellos
sea legitimo. Estas circunstancias son las que mieslee razonables; es
decir, deben obedecer a consideraciones de logica y su propdsito no debe

ser licito bajo elorden juridico en cuestion [..'F’

Como ya se menciond, la objetividad y la razonabilidad son las principales
caracteristicas, por ser lasega mayoria de autores mencionain embargogexisten
otras a las cuales se refiereon frecuencia y cada autor suele mencionar unas y otras

no.

PALACIOS ZULOAGA PatriciaOp.cit
27 ki
Ibid.
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Las autoras Carolina Chinchilla Céspedes y Maria de los Milagros Romeérp &olku
tesispara optampor el grado de licenciadas eref2cho, mencionaron las caracteristicas
que en su criterio, debe tener una diferenciacion para no ser considerada discriminatoria.

Su opinidn al respecto se comparte en esta investigacion.

En su criterio, las diferenciaciones:

"1. Las debe establecer el propio legislador [...]

2. Deben fundarse en fines legitimos constitucionalmente [...]

3. Deben ser objetivas [...]

4. Deben fundarse en diferencias relevantes [...]

5. Debe existir proporcionalidad entre el fin constitucionaélytrato
diferenciado y entre el motivo y el contenido de la norma que establece la

diferenciacion [...]

6. Debe ser idénea o adecuada para alcanzar el fin que se pretende [...]

7. Debe ser necesarido simplemente UGtilpara alcanzar el fin que se

pretenc alcanzar con la norma que establece la distincion'F]

%8 CHINCHILLA CESPEDES Carolina y ROMERO POLINI Maria de los Milagrdsalisis de la
discriminacién en el empleo, tratamiento y propuestas a la Ley 8I0%is para optar por el grado de

29



Todo lo anteriorse ve retejado en la jurisprudencia de la Sala Constitucional de la

Corte Suprema deugticia, la cual ha sefalado

"La Constituciornprohibe la discriminacion, pero no excluye la
posibilidad de que el poder publico pueda otorgar tratamientos
diferenciados a situaciones distintas, siempre y cuando se funde en una
base objetiva, razonable y proporcionada. Resulta legitima una
diferenciacén de trato cuando exista una desigualdad en los supuestos
de hecho, lo que haria que el principio de igualdad s6lo se viole cuando
se trata desigualmente a los iguales y, por ende, es inconstitucional el

trato desiguabara situaciones idénticas [.."f°

En el mismo sentido, este alto tribunal continia manifestando lo siguiente:

"Asi las cosas, resulta claro, que una norma puede perfectamente,
establecer un trato distinto a aquellas situaciones que posean diferencias
de relevancia juridica, siempre que ésta cuente con un fundamento
razonable y proporcionado, y sin que ello pueda ser considerado un trato
discriminatorio.'®°

De esta forma,léhablar de una diferenciacion, esa palabra por si sola, no tiene porqué

llevar consigo un cdanido negativo per se porque es un término distinto a la

licenciadas en Derecho, Universidad de Costa Rica, Facultad dehDdrgéae octubre del 2002, pp8, 29,
30y 31.
%9 Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, voto nimernte 2Z8.3 Op.cit
30 i
Ibid.

30



discriminacion. Las diferenciaciones Unicamente pueden ser consideradas como una
discriminacion en la medida eue carezcan de las caracteristicas mencionadas en este

apartado.

2. Caracteristicas:

El derecho a la no discriminacion posee las caracteristicas genesalesalduier
derecho fundamentaks decir: es universal, inalienable, intransferible, irrenunciable,

imprescriptible, inviolable, entre otras.

Sin embargoyale la pena mencionar algunas situaciomg®rtantes sobrel derecho a

la no discriminacion.

2.1. El derecho a la no discriminacién elevado a la categoria de "ius cogens":

Cabe mencionar que cuando se eni&i®pinion Consultiva de la Corteteramericana
de Deechos Humanos, numero -08 de 2003, se reconocié abiertamente que el

derecho a la no discriminacion se encuentra elevado a la categbus ctgens:’

Esto quiere decir, en palabras de la Corte Interamericana de Derechos Hguanos,

"[...] por su caracter perentorio, estas reglas fundamentales deben ser

observadas por todos los Estados, hayan o no ratificado las convenciones
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gue lo contienen, ya que constituye un principio ineluctable del derecho

internacional consuetudinaric:”

En igual sentido, ese alto tribunal continué mencionando que:

"[...] el principio de igualdad ante la ley, igual proteccion ante la ley y no
discriminacion, pertenece al jus cogens, puesto que sobre él descansa
todo el andamiaje juridico del orden publioacional e internacional y

es un principio fundamental que permea todo el ordenamiento juridico.
Hoy dia no se admite ningun acto juridico que entre en conflicto con
dicho principio fundamental, no se admiten tratos discriminatorios en
perjuicio de ningungersona, por motivos de género, raza, color, idioma,
religion o conviccién, opinidn politica o de otra indole, origen nacional,
étnico o social, nacionalidad, edad, situacibn econdémica, patrimonio,

estado civil, nacimiento cualquier otra condicion [...]*

2.2. Sobre la no discriminacién en su caracter de directa o indirecta:

Se ha consideradque la discriminacién puede ser directa o indirecta, lo cual constituye

otracaracteristica de este derecho; seggin se ha dicho que:

fi[...] es directa cuando las normas, practicas y politicas excluyen o dan

preferencia a ciertas personas por el mero hecho de pertenecer éstas a un

% orte nteramericana de er e clh8o s 3u madneols 17 pdenis et iceo
solicitada por los Estados Unidos Mexicanos, p.25.
32 |hi

Ibid.
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colectivo especifico. Entre las formas de discriminacion directa figuran
los anuncios de empleo en los que se geclia candidatura de las
personas mayes de una edad determinada [.I4 discriminacion es
indirecta cuando ciertas normas o0 practicas aparentemente neutras
tienen efectos desproporcionados en uno o mas colectivos determinables,

y elos sin justificaciéralgunal...].6*®

De esta maneyrauna disdminaciéon de tipo directapor ejemplo seriauna oferta de
emple la cualindique de manera expresgue se estd buscando mano de obra del

género masculino. Esto fgue excluye en forma expresa al género femenino.

Por otra parte, un ejemplo de discriminacién indirecta seria una oferta de empleo que

establezca como parte de los requerimientos, horarios incompatibles con las
posibilidadesrealesde la mujer En teoria, esta practica pareciera ser neldim;
embargoresultatotalmente discriminatoria pugsiien la elabora salike antemanoque

una mujer no podria acceder a ese empleo.

% Informe de la Organizacién Internacional del Trabajo (OI03,igualdad en el trabajo: afontar los retos
gue se planteaninforme global con arreglo al seguimiento de la Declaracién de la OIT relativa a los

principios y derechos fundamentales en el trabajo, Ginebra, Conferencia Internacional del Trabajo, reunion

namero 96, 2007, p.9.
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2.3. Sobre la regulacion del derecho a la no discriminacion en los instrumentos

internacionales a través de clausulas auténomas o subordinadas:

Otra caracteristica del derecho a la no discriminacion, es que este se regula en los
instrumentos internacionales, basicamente a través de dos tipos de clausulas: unas

denominadas subordinadas y otras autbnomas.

Las clausulas subordinadasrefieren aquetodas las disposicioneslas derechos del
respectivo instrumento, deben ser aplicadas sin discriminacion (en la mayoria se enlistan
algunos motivos prohibidos). Un ejemplo de clausula subordinada es el articulo 2, inciso

1 del Pacto Interr@@onal de Derechos Civiles y Politicos.

Dicho articulo reza lo siguiente:

"Cada uno de los Estados Partes en el presente Pacto se compromete a
respetar y a garantizar a todos los individuos que se encuentren en su
territorio y estén sujetos a gurisdiccion los derechos reconocidos en el
presente Pacto, sin distincién alguna de raza, color, sexo, idioma,
religion, opinion politica o de otra indole, origen nacional o social,

posicién econdémica, nacimiento o cualquier otra condicion sotfal.”

Por su partelas clausulas autbnomas stas que hacen ferencia al derecho en si

mismo; es decirregulan directamente el derecho a ra discriminacion como

% pacto hternacional d Derechos Civiles y Politicparticulo 2, inciso 1.
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fundamental. Un ejemplo de este tipo de clausula es el articulo 26 del Pacto

Internacional de Brechos Civiles y Politicos.

2.4. Sobre la tutela del derecho a la no discriminacion en relacion con la proteccion

de otros derechos fundamentales:

Por ultimo, una caracteristica interesante del derecls reo Idiscriminacion, es que

involucra también laneteccion de otros derechos fundamentales.

La autora Karla Pérez Portillo se refirid a esto, de la siguiente forma:

"[...] el principio de igualdad ha operado en apoyo de otros derechos
constitucionales, al entenderse que la igual proteccion de los hitesec
(base del principio de igualdad) no es sélo un derecho fundamental por si
mismo, sino ademas una condicién de ejercicio de los demas derechos
fundamentales, tales como: la libertad religiosa, depresion, de
opinion, etc [...]"*

Si bien la cita anter aludeal derecho a la igualdad, lo cierto es que aplica de igual
manera para el derecho a la no discriminacién. Un ejemplo dpahta ser el despido
de su emplede una persongor manifestar alguneonviccion religiosa nogradable al

patrono, laexpresion de ideas, o biexl,descubrimiento, por parte del patwode algin

% PEREZ PORTILLO Karla,Principio de igualdad: alcances y perspectivaBistrito Federal, México,
Editorial Instituto de Investigaciones Juridicas UNAM, 2010, p.110.
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aspecto propio de lmtimidad del empleada través de logquipos utilizados en el

trabajo

De los anteriores ejemplos, puede verse que el despido por algunas de las razones
mencionadas, deviene en abiertamente discriminatptiesto que se estaria tamda
una medida basada sam la convicadn religiosa de una persona, sus expresiones, 0

bien,un aspecto de su intimidad.

En estos casos, podriadise que la persona sufuda discriminacion por ejercicio
de otros derechos fundamengal@ibertad religiosade expresid e intimidad). Ante
esto, resulta claro que la no discriminaci@s decir, el respeto a ese derecho

fundamentaltambién se encuentgarantizando el plengjercicio de otros derechos.

Para complementar lo anterior, cabe citar lo siguiente:

"[...] el derecho a la igualdad y no discriminacién posee especificaciones
de contenido y aplicacion, al proyectarse sobre la practica totalidad del
resto de derechos daostitucionales o no) de los trabajadores; baste

recordar, a este propdsito, sus constantes aplicaciones en materia

retributiva o de clasificacion profesionai™

% CHARRO BAENA Pilar ySAN MARTIN MAZZUCCONI Carolina,""Decélogo jurisprudencial basico
sobre igualdad y no discriminacién en la relacion laboral', Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, p. 77. Tomado de:
http://www.empleo.gob.es/es/publica/pub_electronicas/dedtes/revista/numeros/Extralgualdad08/est03.pdf
,consultada el 24 de julio de 2015.
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2.5. Sobre motivos de discriminacion considerados como **categoria sospechosa’

En primer lugar, si bien existen diversos motivos de dismacion, hay algunos
catalogados con el nombre de "categmodspechosa”. Esto significawe cuando se
efectiauna diferenciacion por alguno de esos motivos, resulta dificil que no se trate de
una discrimimcion. Es decir, existe una especie de presuncion de que la diferenciacion

no es objetiva y razonablepyor ende, se esta discriminando.

En virtudconlo anterior la autora Patricia Palacios mencioné que:

"Hasta el momento el referido consenso secéatrado en el rechazo a

diferenciaciones de trato basadas en la raza, el sexo o la religion de la
persona. De esta manera se puede decir que hay una carga probatoria
mas pesada para aquellos que pretenden legitimar una medida que

implica una desventaja pa, por ejemplo, mujeres, africanos o judids."

Otro motivoconsiderada@womouna categoria sospechosa, es la condicion migaade
una persona. De acueramn esto, la Corte Interamericana de Derechos Humanos

menciono que:

"[...] la primera raz6n que gtifica el reconocimiento de los trabajadores
migrantes en situacion irregular como categoria sospechosa es que la
discriminacion contra este grupo se encuentra intimamente ligada a su

nacionalidad, etnia, o raza, que siempre es distinta a la hegemorlica de

3" PALACIOS ZULOAGA, Op.cit, p. 37.
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Estado en que trabajan. Al respecto, la nacionalidad, raza o etnia se

encuentran prohibidas explicitamentomo motivo de distincion [.'f2.

3. Breve resefa historica del derecho a la no discriminacién

Desde tiempos muy antigyose han visto episodios de discriminacildnesclavitud es
el mas claro ejemplde que la existencia de la discriminacion ha acompafado desde

siempre a la humanidad.

El sometimiento de unas personas a otras, consideradas superiores, ya sea en virtud del
poder que poseian, o bien, de ciertas caracteristicas fisicas consideradas merecedoras de

mayor respeto que otras, data de tiempos inmemoriales.

Sin embargo, al tomatomo referencia un periodo mas reciente, se podria hablar de la
conquista de los europedsl| continente american&e dejeen claro que la esclavitud

exisia mucho antes de dicho periods;deciren la Elad Antigua y la Edad Media.

Durante laépoca de la conquista, los pueblos indigenas fueron discriminadaetidssm
y les arrebatarosustierras pues se les considerabares salvajes e inferiores que los

europeos.

38
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Ahora bien, al hablaconcretamente del derecho a la igualdad, en virtud de que
comunmente se utiliza mas @ncepto que elaeno discriminacion, se ha expresado

que:

"La igualdad es un concepto reconocido por la mayoria de los Estados
liberales y promovido por varias instituciones internacionales. Sus
origenes juridicos e institucionales se remontan al siglo XVII. A partir de
este  momento, los paises democraticos liberalexorporan
progresivamente en sus constituciones y sus declaraciones de derechos

(los que las tienen) la igddad como principio basico [..T*°

Tanto la Revolucién Francesa como la norteamericana, contribuyeron enormemente a

consolidar el mencionado principio.

Ahora bien, otrgperiodo plagado ddisaiminacionfue el que comprendila Segunda

Guerra Mundial (1939 a 1945).

Durante el mencionado cficto armado, fueron puestas en condiciones inhumanas y
eliminadas mniiones de personas judias y otros seres humeonsdistintos tipos de

discapacidades, asi como taalguiensele consideraba que no pertenecia a la llamada
“raza aria". Fue una épocaracterizada precisamente por la discriminacién de la que

fueron victimas todas esas personas.

% POSTIGO Marta!'La conquista de la igualdad y las acciones afirmativas: de la igualdad formal a la
igualdad sustancial”, Malaga, Espafia, Universidad de Malaga2005, p.35. Tomado de:
http://publica.webs.ull.es/upload/REV%20CLEPSYDRAZRD5/03%20(Marta%20Postigo).pdf, rsultada
el 22 de julio de 2015.
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De esta formda autora Marta Postigo menciona que:

"[...] tras la Segunda Guerra Mundial, la nocion de igualdad adquiere un
nuevo significado: ndiscriminacion. A partir de este momento historico,
la igualdad se asocia a la prohibicion de discriminacion basada en la

raza, el sexo, la creencia o el origen naciorfgl."

Tras la Segunda Guerra Mundial y la creacion de la Organizacion de lamdéac
Unidas (ONU), se plasmana serie de derechos fundamentales, el doamento
conocido actualmenteomo Declaracion Univeal de Derechos Humanos de 1948,
entre ellos el de la igualdaisto ante el compromiso de las naciones de maipeque

ocurrieran denuevoacontecimientos como los vividos durante el conflicto armado.

De esta formase ha manifestado que

"[...] desde el nacimiento de la Organizacion de las Naciones Unidas y de
la emisién de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)
se inici6 formalmente un movimiento internacional para proteger y

garantizar la vigencia plena de los derechos fundamentales para todas
las personas sin distincion de raza, sexo, origen étnico, edad o

nacionalidad. Desde la perspectiva de los derechos basitaerecho a

“UPOSTIGO MartaQp.cit
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la no discriminacion ha sido parte sustancial del circuito de proteccién

internacional.**
Por I t i mo resul ta mu i mportante menci Ol

nteramericana de erechos umanos n mer o

Esta es dagran relevancia para el tema de la no discriminacion, puesto que éste fue

incorporado a la jurisprudencia internacional por la mi¥ma.

En dicha opinién consultiva, basicamente se discute sobre si los trabajadores migrantes
irregulares que adquieran trabajo en el Estado donde se encuentran residiendo, deben
0 no ser provistos de los derechos laborales que les corresponden a los demas

trabajadores.

La consulta surge en virtud de que cada Estado tiene la potestad de fijar una politica
migratoria propiay, en el caso de que una persona se encuentre en el territorio de un
Estado de manera irregular, ya sea trabajando e infringiendo la politica migratoria
interna, se presentd la duda de si aun asi, esa persona seria acreedora de los derechos

laborales fundaentales.

“I BECERRA GELOVER Alejandro y ROLANDER GARMENDIA Yereli'El derecho a la no
discriminacion: una perspectiva internacional”, El Cotidiano, Universidad Autonoma Metropolitana de
México, ISSN:01861840. vol.21, 2005, p.78.

“2BOLANOS CESPEDES Fernand®,Jus cogens y derechos laborales”, Revista Latinoamericana de
Derecho Social, Universidad Autdbnoma de México, Instituto de Inaestiges Juridicas, nimero 19, julio
diciembre de 2014, p.9.
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La consulta se resolvid en el sentido de que la situacion migratoria de una persona, no
puede ser un motivo para privarla de sus derechos fundamentales, como lo son muchos

de los derechos laborales esenciales.

La respuesta la relacionan intimarteenon el derecho a la no discriminacion, pues al
negarle a una persona trabajadora en situacion irregular, ciertos derechos laborales que si
se le brindan a los demés trabajadores, se estaria infringiendo abiertamente el derecho
fundamental a la no disaninacién plasmado en una serie de instrumentos

internacionales.

Al respecto se dijo que:

"Existe un vinculo indisoluble entre la obligacibn de respetar y
garantizar los derechos humanos y el principio de igualdad y no
discriminacion. Los Estados estan ighldos a garantizar el pleno y libre

ejercicio de los derechos humanos y libertades sin discriminacién alguna.
El incumplimiento por el Estado, mediante cualquier tratamiento
discriminatorio, de la obligacion general de respetar y garantizar los

derechos bmanos, le genera responsabilidad internaciorfal."

“ orte nteramericana de er e €lt8o sOp.amvd.n 0 s pini n
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4. Diferenciacion entre el derecho a la no discriminacion y la igualdad

El derecho a la no discriminaciéon se encuentra estrechament®matizi e incluso
muchas vecesquiparado, con el derecho adaaldad. Sin embargo, resulta importante

establecer ciertas consideraciones en relacion con esto.

Actualmente, existe la opinidbn bastante aceptada de que el derecho a la no
discriminacion adquirié yaun caracter autbnomaeon respecto kade k iguatad.
Bésicamente, lo que se indiea que la igualda€s, por asi decirlo, el género; mientras

la no discriminacionla especie.

Ante esta situacion, cabria menciompre no todo acto que vulnere el derecho a la
igualdad va a constituir necesanente un acto disiminatorio; pero en cambio,
cualquier acto que atente contra el derecho a la no discriminacion, narakadesionar,

en forma automatical derecho a la igualdad.

De acuerda@on este temaabe citar lo siguiente:

"[...] la no discriminacion, junto con la igualdad ante la ley y la igual
proteccion de la ley a favor de todas las personas, son elementos
constitutivos de un principio basico y general relacionado con la
proteccion de los derechos humanos. El elemento de dddau es dificil

de desligar de la no discriminacion. Incluso, los instrumentos ya citados
(supra parr. 71), al hablar de igualdad ante la ley, sefialan que este

principio debe garantizarse sin discriminacion alguna. Este Tribunal ha
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indicado que en funciddel reconocimiento de la igualdad ante la ley se

prohibe todo tatamiento discriminatorio [...p*

De la misma forma, la autora Patricia Palacios ha mencionado lo siguiente:

"[...] comunmente se sefiala al principio de no discriminaciéon como el

otro lado de la moneda que es la igualad, una especie de corolario

negativo y practico de ese principio. Se trata de una especificacién de la
obligacion del Estado; las normas internacionales al respecto no obligan

al Estado a lograr una estricta igualdad de tratacka las personas, sino

que se requiere que las personas sean tratadas sin discrimin&gion."

Por otra partese debe mencionar la realidad de que naddds diferencias efectuadas
pueden considerarsiiscriminatorias (de ahi que no toda vulneracion eéeéco a la
igualdad constituiréin acto de discriminacignsino, como ya se menciorias queson

objetivas, razonablespersiguen un fin legitimo, se consideran validas.

Por ejemplo, el establecimiento de una edad minima (diecioa¥), giara accedex
derecho debufragiq no puede ser consideradaa medida idcriminatoria por motivo

de edad. Con esta medida, evidentemente se pratensi quien acudird las urnas
electorales, tenga una madurez y capacidad de reflexién suficientes como pata elegir

representacion del pais de manera responsable.

“ orte nteramericana de er e €lt8Bo ©Op.cBRupriln o s pini

“SPALACIOS ZULOAGA, Op.cit, p.29.
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Por otra parte, la restriccion de ciertos derechos politicos a los extranjeros, aun y cuando
en teoria se encuentra haciendo una diferencia en virtud de un motivo que es la
nacionalidad, no debeonsiderarse discriminatoria. Esto por cuanto cada pais tiene la

potestad de fijar ciertas pautas para el ejercicio de lo que cominmente se conoce como

la ciudadania (articulo 90 de la Constitucion PolifiedCosta Rica

En relacién con lo anteripla Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia

menciond lo siguiente:

"Nuestra Constitucion Politica, reconoce la igualdad entre nacionales y
extranjeros, en cuanto a deberes y derechos, "con las excepciones y
limitaciones que esta Contcion y las éyes establecen..] Sobre este
tema, la Sala ha sefalado ya que la frase "con las excepciones y
limitaciones que esta Constitucidén y las leyes establezcan" no contiene
una autorizacion ilimitada, sino que permite al legislador establecer
excepciones légas, derivadas de la naturaleza misma de la diferencia
entre estas dos categoriasacionales y extranjeresde tal forma que no

se pueden establecer diferencias que impliquen la

desconstitucionalizacién del principio de iguald48.

“6 sala Constitucional de la Corte Suprema de Jus@pasit, voto nimero 2093 de las catorce horas y seis
minutos del diecinueve de mayo de 1993.
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Ahora bien, en la Constitucion Politica de Costa Ricartédulo que se refiere en forma
mas directa al tema de la igualdathyo discriminacion, es el nimero 33, el cual reza

lo siguiente:

"Toda persona es igual ante la ley y no podra practicaliseriminacion

alguna contraria a la dignidad human&’"

La redaccion del articulo, &gar de que la original data H@49 ylas reformas que se le
efectuaronsonde los afiod968 y 1999 respectivamente, resuitstante visionaria y
actualizada al hacereferencia a que no se puede practicar ninguna discriminacion

contraria a la dignidad humana.

Lo anterior por cuanto el constituyerptd pomencionar simplemente que se prohibe
cualquiera que lesione la dignidad humagralugar deenlistar una serie daotivos de

discriminacion para proscribirlpsomo la mayoria des instrumentos internacionales.

Esto resulta bastante practico, puesto que cualquier motivo infundado para discriminar a
una persona, resulta lesivo de la dignidad humaparyende, podria afirmargee esta
redaccion dejo totalmente abierto ledtado de motivos por los cuales prohibe

discriminar.

47 Constitucion Politica de Costa Rica, articulo 33, 1949.
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Por otra parte, el inicidel articulo menciona que

"Toda persona es igual ante la ley y no podra psse discrimiacion

alguna [...]"*®

La redacciéon de esta parte del articulo resulta un tanto copiwsspodria entederse

de dos formas: la primerapmo resultado de que todas las personas son iguales ante la
ley, no se podra practicar discriminacion alguna contraria a la dignidad humana. En este
caso, no se le estaria reconociendo una verdadera autonordé&eeho a la no
discriminacion.en otras plabras estaria diciendo que toda transgresion del derecho a la

igualdad, es una discriminacion.

La segunda forma de interpretarks pensando que se trata de dos oraciones
independientes entre si, debido a la "y" que las separa después de la pal&rades.
caso, se podria pensar gsiese le esta dando al derecholal@o discriminacién un
caracter autbnomo por ende, el articulo hace referencia a los dos derechos (igualdad y

no discriminacion), de manera separada.

Ahora bien, redta pertinente eferirseal tratamiento que skes brinda a estos dos
conceptosen Costa Ricaa nivel de la Sala Constitucional de la Corte Suprema de

Justicia.

“8 Consttucién Politica de Costa Ricayticulo 330p.cit
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Este alto tribunalha reiterdo su criterio, en virtud el tema que se ha venido

mencionando, en el siguiente sentido:

"La jurisprudencia constitucional a traves de varios pronunciamientos ha
logrado decantar el contenido del principio de igualdad establecido en el
articulo 33 de la Constitucion, sefialando queg medio de él, se prohibe
hacer diferencias entre dos 0 mas personas que se encuentren en una
misma situacion juridica o en condiciones idénticas, sin que pueda
pretenderse un trato igual cuando las condiciones o circunstancias son
desiguales, se acuagden principio, un trato igual a situaciones iguales

y se posibilita un trato diferente a situaciones y categorias personales
diferentes[...] Pero la exigencia de igualdad no legitima cualquier
desigualdad para autorizar un trato diferenciado, para deiear si
realmente se justifica una discriminacion, hay que analizar si el motivo
gue la produce es razonable, es decir, si atendiendo a las circunstancias

particulares del caso se justificanuratamiento diverso [...]*°

Esta citaviene a complementar tlicho en relacion con que madas las diferencias seran
consideradas violatorias del derecho consagrado en el articulte 38 Constitucidon
Politicg sinolas que se realizaen virtud de qudas condiciones son diferenteslas

razonables, se considertalmente validas.

“9Sala Constitucional de la Corte Suprema de Jus@jsgit, voto nimero 1372 de las catorce horas y
cincuenta minutos del veintiséis de mayo de 1992.
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Sin embargo, pareciera que en dicho voto la Sala Constituderal Corte Suprema de
Justiciaconfundié bs conceptos de diferenciadjscriminadn, los cuales, como ya se
indico, son distintos. Al mencionar queara determinar sirealmente seustifica una

discriminacion [..]'*°, la SalaConstitucional incurriéen un error, puesto que una
discriminacion nunca va a estar justificadai Aebié utilizada palabra diferencia, o bien,

diferenciacion.

Asimismo, expone uno de leazonamientos que la misma Sala Constitucional ha venido
reiterando en la jisprudencia segunel contenido del articul@3 de la Constitucién

Politica.

Dicho razonamiento se refieeequela llamada igualdadpera pardas personas que se
encuentran eoondiciones iguales, gi por ¢ contrario, las condiciones resultdistintas,

entonces no seria necesario un trato igualitario.

Segun lo anterigia Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia se ha manifestado

mas concretamentde la siguierd forma:

"[...] el principio de igualdad, que consagra el articulo 33
Constitucional, no concede un derecho a ser equiparado a cualquier
individuo sin distincidn de circunstancias, sino mas bien a exigir que la
ley no haga diferencias entre dos 0 mas personas que sengeouen

una misma situacién juridica o en condiciones idénticas, y no puede

*% sala Constitucional de la Corte Suprema de Justiota,imero 1372le 1992 Op.cit
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pretenderse un trato igual cuando las condiciones oucistancias son

desiguales [...]">*

Por ultimo, la primera cita de un voto de la Sala Constitucid@adh Corte Suprema de
Justicia también parece mostrar que el tratamiento que se le brinda en dicha instancia al
articulo 33 de la Constitucion Politiceas equiparando los derechos de igualdad y no

discriminacion.

Edo significa que nose diferenciaclaramente ambos derechgsjes al analizata
redaccion de la cita, comienza hablando dgualdad y luego procede a comemtaidano

discriminacion como si se tratara de sindnimos.

Sin embargopara afirmar con certeza que la Sala Constitucidoeda Corte Suprema de
Justiciatrata indistintamente ambos derechos, se debe llevar a cabo un estudio detallado de

la jurisprudencia de dho despacho.

5. Algunos motivos de discriminacion en el empleo cominmente alegados en Costa

Rica

Surgenmotivos incontablegor los cuales se puedlevar a céo una discriminacion,
incluso, se acostumbdar a entender que existe una lista abierta de los mismos, de manera

que cualquier motivo que venga a atentar contra la dignidad humana, sera discriminatorio.

*1 Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justipasit, voto nimero 4190 de las ocho horas y treinta
minutos del treinta de marzo de 2012.
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De esta forma, resulta imposible emlisy explicar cada uno de ellos @afectos de esta
investigacion; sin embargo, se realizané breve mencion de algunos de los mas alegados

en Costa Rica, especificamente en el ambito del empleo.

Dichos motivos a los cuales se hara referencia sgénetq la afiliacion sindical, la edad
y la enfermedad. Esto sin perjuicio de que en la muestra utilizada para el tercer capitulo de
la investigacion, se encuentren sentencias referentes a otros motivos diferentes de estos

cuatro.

5.1. Sobre la discriminacion en el empleo por motivo del género:

La discriminacion en el empleo por motivo del gérerce referencia a:

"Toda préactica o procedimiento, consciente o inconsciente, por accion o
por omision, que tenga como resultado la prazide o reproduccion de

las desigualdades entre mujeres y hombres en el mercado laforal.”

Se halla en la sociedad, una serie de estereotipos relacionados con el trabajo de las mujeres,
por ejemplo: no cuentan con las caracteristicas fisicas apropiadasngaelos hombres

para el desempefio de determinados trabajos, lo cual podria disminuir la productividad; no
tienen el mismo intelecto que el sexo masculino para asumir responsabilidades y puestos de
liderazgo; debido a sus deberes familiares, tendrangwispmsicion y tiempo para asumir

el empleo debidamente, entre muchas otras.

*2|nstituto Andaluz de la Mujer 2009, pag. 30. Citado por: Informe de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT),Ilgualdad de género y no discriminacion en la gestion del emplgaia para la accion, San
José, 2014, p.15.
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Asimismo, debe indicarse que a partir del surgimiento de la Constitucion Politica de Costa
Rica de 1949, el pais ha llevado a cabo esfuerzos importantes en el reconocimento de
igualdad de derechos de la mujer en relacion con el hombre, asi como por evitar que se

continué discriminando a las mismas.

Dentro de dichos esfuerzos se pueden mencionar, por ejelaptatificacion de la
Convencion para la eliminacion de todas lasnes de discriminacion contra la mujer
(CEDAW) Yy la Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia

contra la muje(Convencion Belem do Pard)

Asimismo, deben mencionarse la ratificacion del Convenio numero 102 de la ©9%52je
denominado "Convenio sobre la seguridad social (norma minima)", el cual en su parte VI
regula las prestaciones minimas por maternidad; la emision de la ley nUmero 7142 en 1990,
denominada "Ley de promocion de la igualdad social de la mujer"; faltegro 7476 en

1995, denominada "Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia”; la ley
namero 7586 en 1996, denominada "Ley contra la violencia doméstica"; la ley numero
7801 en 1998 por medio de la cual se cred el Instituto NacioralMejér (INAMU) vy la

ley numero 8589 en el 2007, denominada "Ley de penalizacion de la violencia contra las

mujeres”, entre otras.
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En relacion con esto, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia ha indicado lo

siguiente:

"El articulo 51 de la&Constitucion Politicaonsagra a la familia como el
elemento natural y fundamento esencial de la sociedad, por lo que
establece un derecho de proteccion especial por parte del Estado,
derecho que expresamente se hace extensivo a la madre, al nifio, al
anciano y al enfermo desvalido (entiéndase lo anterior en ambos
géneros). En atencién a esa norma constitucional y también a la prevista
en el numeral 71, se han emitido una serie de normas de distinto rango,
tendientes a desarrollar esa proteccidn especial, ragtizada
constitucionalmente. En relacion con la tutela a la mujer en el ambito
laboral, se ha tratado de protegerla, en cuanto en ella recae, por
naturaleza, un mayor aporte en la reproduccion humana y para tratar de
conciliar sus vidas en los ambitodbtaral y familiar [...]">*

La discriminacion contra las mujeres que se encuentran en estado de embarazo, o bien, en
periodo de lactancia, es considerada una discriminacion por motivo del género; pues el

sexo femenino es el Unico con la capacidad de encemtrarestado de gravidez.

Dichas condiciones pueden ser consideradas por los empleadores como contrarias a sus
intereses. Esto por cuanto una mujer que se encuentre aci@@estvidentemente tendra

gue ausentarse de su empleo un tiempo para atenddsligasiones maternales y durante

*3 sala Segunda de la Corte Suprema de JusBigiait, voto nimero 500 de las diez horas y treinta y cinco
minutos del ocho de mayo de 2015.
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el periodo de lactancia, también debe dedicarle a su hijo o hija cierto tiempo durante el dia

para alimentarlo.

La recién mencionadaely de promocion de la igualdadc&l de la mujerde 1990,
introdujo una reforma importante en@bdigo de Trabajo costarricense, emmticulo 94

de este Ultimo cuerpo normativo e introdujo el 94 bis.

Dichos articulos contienen una proteccion especial para las mujeres en establardece
o periodo de letancia,especialmentecontra el despido de estasr su sola condicion de

gravidez o su necesidad de alimentar a sus hijos mediante la lactancia.

El contenido de los articulos que ofrecen dicha proteccion, sera desarrollado eergksigui
capitulo;sin embargo, resulta importante mencionarlo porgjudéa muestra utilizada para

la elaboracion del capitulo tercero de esta investigacion, todos los casos que aluden a la
discriminacion por género en el empleo, son de mujeres embarazadas o en periodo de

lactarcia.

5.2. Sobre la discriminacion en el empleo por afiliacion sindical

En primer lugar, cabe indicar que la palabra sindicato hace referencia a:

“[..] un agrupamiento constituido por personas fisicas o morales que
ejercen una actividad profesionan vistas de asegurar la defensa de sus
intereses, la promocion de su condicion y la representacion de su profesion,

por la accion colectiva de contestacion o de participacion en la
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organizacion de las profesiones asi como en la elaboracion y puesta en

practica de la politica nacionan materia econémica y sociaf."

De esta forma, al ser los trabajadores la parte débil de toda relacién laboral, tienden a
agruparse para contrarrestar el poder de mando de la parte empleadora y asi lograr una
defensa mas eftiva de sus intereses. Esto no significa que no puedan existir sindicatos

formados por empleadores, porque si es posible.

Asi las cosas, resulta evidente que los empleadores pueden verse tentados a efectuar actos
discriminatorios en contra de los trabajadores, en tanto estos Ultimos se encuentren

ejerciendo su derecho a la libertad sindical.

Lo anterior en virtud de quelacamente, un conjunto de trabajadores, ejercera mas fuerza y

presion sobre la parte patronal para la defensa de sus intereses.

En relacion coml derecho a la libertad sindicaké puede mencionar que:

"El derecho de libertad sindical constituye un derecho fundamental de
estructura compleja dado que se integra en un conjunto de derechos tanto
de titularidad individual como colectivaCorrelativamente, dichas
facultades que se engloban en la libertad ®ialdse ejercen por sujetos

colectivos e individuales. Asi pues, en los derechos de fundacion,

* ERMITA URIARTE Oscar,Sindicatos en libertad sindicalMontevideo, Uruguay, Fundacién de cultura
universitaria, 1985, p. 68, citado por: CASTRO SEGURA Andrés y ROJAS LIZANO Luis Alejandro,
Analisis del proyecto de ley de reforma procesal laboral a la luz de la legislacién y la jurisprudencia
procesal laboral actualTesis para optar por el grado de licenciaturaemeaho, Universidad de Costa Rica,
Sede de Occidente, Facultad de Derecho,2009, p.305.
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afiliacion y de actividad sindical se entremezclan de forma inevitable
facultades que son ejercidas tanto por individuos como por grupos o

colectividades que ag&n de manera concertada [.. 3>

A nivel de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), existe una serie de convenios
ratificados por Costa Rica, los cuales guardan relacion directa con esta materia. Entre ellos:
el nimero 87 denominado "Convenio ola libertad sindical y la proteccién del derecho

de sindicacion" de 1948; el numero 98, el cual se llama "Convenio sobre el derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva" de 1949; el 135 denominado "Convenio sobre los
representantes de los trabajed de 1971 y, por Ultimo, la Recomendacion niumero 143,

denominada "Recomendacién sobre los representantes de los trabajadores” del mismo afio.

Asimismo, a nivel local, a partir de la emision del voto nimero 5000 de 1993 por parte de
la Sala Constitucionade la Corte Suprema de Justicia, se reconocio la existencia de un
fuero sindical y se promulgo la ley nimero 7360 de 1993, la cual adicioné el capitulo Ill, al
titulo V del Cdodigo de Tralpa Este capitulo se denomina éDa proteccion ddos

derechosindicales".

Dicho fuero sindical se define de la siguiente forma:

"[...] desde una perspectiva restrictiva, seria aquel conjuntmedidas que

se adoptan para la proteccion del dirigente sindical contra el acto de

> MONEREO PEREZ José Luis y FERNANDEZ AVILES José Antorilb,a libertad sindical en la

doctrina del tribunal constitucional™, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, nimero 73,
Madrid, Espafia, p. 247. Tomado de:
http://www.empleo.gob.es/es/publica/pub_electronicas/destacadas/revista/numeros/73/Est08.pdf, consultada
el 23 de febrero de 2016.
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despido incausado; sin embargo, desda perspectiva amplia, como ha

sido utilizada por nuestro legislador en los arts. 363 y 367 del Cddigo de
Trabajo, se trata de un régimen de proteccién contra todo acto que
perjudique el ejercicio de los derechos colectivos de trabajo, por parte no
solo deldirigente sindical, sino también, de cualquier otro trabajador, aun
cuando no ejerza cargos de representacion en el ambito de trabajo [...] esa
garantia de estabilidad que reconoce el legislador, tiene por finalidad no
s6lo permitir a los trabajadores emeneral, ejercitar su derecho
constitucional de libertad sindical, sino ademas, facilitar a quienes
representan sus intereses en el seno de la empresa, el cumplimiento de las
funciones de representatividad de sus comparieros de trabajo en la empresa

y de oto, salvaguardar la independencia en el ejercicio de dicha funcion

[..]."%°

En el capitulo segulo de la presente tesge hara referencalas disposiciones dilero

de proteccion especial que contieneagditulo Ill recién mencionado.

Cabe mencionaademas, un concepto importante en esta materia y es"ptadticas

laborales desleales"Estas ultimas se interpretan de la siguiente forma:

"[...] ya no son aquellas que se ejercen contra las personas trabajadoras

cubiertas por un fuero de proteccion especial, sino todas aquellas

%% Informe de Investigaci® CIJUL, Libertad sindical en Costa RigaCentro de informacién juridica en linea,
Convenio Colegio de AbogadodJniversidad de Costa Rica, San José, pags. 4 y 5. Tomado de:

http://sitet.or.cr/documentos/2012/Noticias/LibertadSindicalenCostaRica.pdf, lteolasel 23 de febrero de
2016.
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practicas que, contraviniendo el principio de buena fe contenido en el
articulo 19 del Codigo de Trabajo, pretendan impeglie las personas
trabajadoras ejerciten sus derechos, entre estos, fundamentalmente, los

derechos colectivos derivados de la libertad sindical [>/]."

5.3. Sobre la discriminacion en el empleo por enfermedad

Una enfermedad puede ser definida, en t@sisimples, como un estado andémalo o
atipico del organismo, debido a que este presenta alguna alteracion fisica o emocional que

no le permite funcionar al maximo de sus capacidades.

Resulta muy comun que una persona trabajadora sufra de algun tipo medadedurante
la relacion de trabajo, la cual no tenia al momento de la contratacion, o bien, que alguien

quiera optar por un puesto de empleo y padezca de alguna enfermedad.

Resulta evidente que, en estos casos recién mencionados, la persona trabagadora
especi al S i se tratara de una enfermedad
un serio trastorno emocional), tendra que dedicarle tiempo extraordinario a la atencién de

su padecimiento.

Ante esto, es muy posible que deba recurrir a ladigig la incapacidad y solicitar una
serie de permisos y enfrentar situaciones que acarrean un padecimiento, evidentemente no

son agradables a los intereses patronales.

*" Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justijieit, voto nimero 5000 de las diez horas y ocho
minutos del ocho de octubre de 1993, citado por: Sala Segunda de la Corte Suprema d®usiticiaoto
namero649 de las nueve horas y cuarenta y cinco minutos del diecinueve de junio de 2015.
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Si la persona se incapacita, el empleador tendra que buscar un systititoe aabo las
labores del trabajador incapacitado, o bien, recargarle sus funciones a otra persona, lo cual
conlleva a que muy probablementee le tenga que cancelar un monto por horas extras

laboradas.

De esta forma, la condicion de enfermedad de una petsaivgadora, resulta ser un

motivo muy recurrente de discriminacion por parte de los empleadores.

En relaciébn con la discriminacion por enfermedeskulta importante mencionar la
promulgacion, en CostaRighe | a | e g e nea 1988lla cubleréa un fuero S

de proteccion especial en el empleo para las personastegmadecimiento.

Las personas con el sindrome de unm deficiencia adquirideo bien, las que tienen
desarrollada la enfermedad conocida como SIDA, suelen ser discriminadas en sus entornos

laborales y esto podria atribuirse, en parten mal entendimiento de dafermedad.

Los empleadores, o bien, cualquier persona, son susesplie pensar que una persona
con dicho padecimiento, constituye una espéeipeligro para la salud publica, lo cual ha

guedado demostrado que no es veridico.

Entre los actos discriminatorios mas comunes en el ambito del empleo, en contra de las
persona que tienen esta condicion, se encuentran: la solicitud de examenes meédicos
obligatorios en la etapa precontractual; es decir, como requisito para acceder a un
determinado trabajo, lo cual vino a prohibir expresamente el articulo 10 de la ley general

del S ; despidos discriminatorios en su
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todo tipo de argumentos, entre ellos: reorganizacion de la empresa; la existencia de
contratos por tiempo determinado; la comision de una falta a los deberes labair@es, en
otros y la inobservancia del secreto médico por parte de doctores que se encuentran

subordinados a algunos empleadores.

Asimismo,deben mencionarse algunastrumentos internacionales ratificados por Costa
Rica que contienen disposiciones tendientewitr la discriminacion en el empleo por

motivo de enfermedad.

Resulta importante que algunos de estos instrumentos se refieren especificamente a las
personas con discapacidad. Esta ultima se encuentra comprendida dentro del término
enfermedad; pues tagersona discapacitada, se encuentra enferma. Sin embargo, no toda

persona enferma, es discapacitada. Esta es la posicion al respecto que adopt6 la Sala

Constitucional de la Corte Suprema de Justicia en el 2005.

Algunos de dichos instrumentos staCorvencion interamericana para la eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra las personas con discapapidéchda por la
Asamblea Legislativa de Costa Rica en 198B,Convenio niamero 159 de la OIT
denominado "Convenio sobre la readaptacion profesional y empleo (personas invalidas)"
de 1983,aprobado en Costa Rica en 1991 y el Convenio numetod&lla OIT
denominado "Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocbipdale 1958, aprobado

por Costa Rica en 1961.
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Este ultimo no se refiere en forma explicita a la enfermedad o la discapacidad; no obstante,
deja un listado abierto para que pueda entenderse que cualquier motivo que sea lesivo de la

dignidad humana, serarmsiderado discriminatorio en el @mbito del empleo.

Por otra parteen relacién con el tema de la prohibicion de discriminar por motivo de
enfermedad en el ambito del empleo, existe un caso hito que marcé un punto de inflexion
importante debido a que edtéecié un precedente jurisprudencial pardutura resolucion

de los asuntolacionados con esto.

El caso que dio origen a este voto se trataba de un trabajador quien se habia caracterizado
por su buen desempefio durante 19 afios en una companiia; iecibgovarios premios

por la calidad de sus labores.

Esta persona fue diagnosticada con cancer linfatico en setiembre de 2004 y se encarg6 de
ponerlo en conocimiento de sus superiores de manera informal. Sin embargo, a partir de ese
momento fue victima dana serie de altercados que dejaban en claro que estaba siendo

discriminado por motivo de su enfermedad.

El 18 de mayo de 2005, se le comunico el despido a esta persona y se alegaba una supuesta
reorganizacion de personal en la empresa. Se le cancelamxtremos correspondientes a

un despido con responsabilidad patronal.

La esposa del trabajador interpuso un recurso de amparo, donde se solicitaba que se
declarara la ineficacia del despido por haber sido abiertamente discriminatorio en virtud del

cancergue padecia su marido.
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En el informe rendido por la empresa accionada, esta manifesté que el recurrente habia
bajado el rendimiento en sus funciones y a eso se debié el despido. Sin embargo, ese
motivo no fue lo que se habia consignado al momento dedildsyemas bien se le dijo

gue habia sido por motivos de reorganizacion de personal.

Debido a que la empresa accionada no pudo acreditar la supuesta reorganizacion de
personal y, en virtud de que se demostré que se trataba de un empleado ejemplar y, por
ende, tampoco hubo un descenso en el rendimiento de sus labores; se tuvo por acreditado
que acontecié un despido discriminatorio por motivo de la enfermedad que padecia el

trabajador.

De esta forma, se declaré la ineficacia del despido y se le ordergmgresa recurrida
restituir al recurrente en el pleno goce de derechos, asi como a pagastas, dafios y

perjuicios por los hechos que sirvieron de base al caso.

Este voto constituye un punto de inflexion y un cambio de paradigma en relacién con el

tema de estudipdebido a que:

"[...] precisamente la Sala en casos similares habia enviado a las partes a
las sedes jurisdiccionales ordinarias a dirimir sus asuntaso§ nos. 278

95, 13472 2004); segundo porque la parte accionada se traté de un ente
privado, amparable de conformidad con el articulo 57 de la ley de

jurisdiccién constitucional, solo cuando mediara posicion de poder en la

cual los remedios jurisdicciates comunes (en este caso laborales)
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resultaran claramente insuficientes o cuando haya actuacion de funciones o
potestades publicas; y finalmente por cuanto, se ampar6 un acto
di scriminatorio fAenfermedado, el cual

expresarante estuviese sefialado por la legislacién naciotial.”

Asimismo, en relacidn con este voto se ha dicho que:

"La Sala Constitucional, mediante el voto niumero 13205 del afio 2005
reconocio por primera vez, derivado del principio de igualdad, la ineficacia
deun despido discriminatorio por razones de enfermedad, tratandose de un

trabajador paciente de cancer [...]

[...] De acuerdo con esa sentencia el despido discriminatorio afect6 el
derecho constitucional al trabajo y a la salud [...] cualquier persona que
sea victima de discriminaciobn puede exigir que se le reconozcan sus

derechos fundamentales [

Como se dijo, este caso constituye un antecedente importante puesto que sentdé un
precedente para la resolucion futura de casos de discriminacion en eld@nditgpleo por

motivo de enfermedad.

* BRIONES BRIONES Eric!'Proteccion de la salud de la persona trabajadora, a nivel constitucional",
Revista de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Secciéfiomado de:
http://www.corteidh.or.cr/tablas/r30540.pdf, consultada el 27 de enero de 2016.

* GUTIERREZ MORA Paola“El trabajador paciente de cancer", El Financiero, San José, Costa Rica, 16
de junio de 2015, disponible en:
http://www.elfinancierocr.com/blgs/catalejo_laboral/Discriminacion_labef@dncertrabajadordespide
empreseenfermedades_7_757194274.html, consultada el 27 de enero de 2016.
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5.4. Sobre la discriminacion en el empleo por edad

En Costa Rica, la principal manifestacion de discriminacion por edad en el ambito del
empleq se observa ltga las personas con mayor edasigecir, normalmente descrimina

en el sentido de que se prefieren trabajadores con menor edad que otros.

A la haa de contratar a un trabajadeixisten casos en los cuales se les discrimina,
normdmente si tienen mas de 35 afiosn $omar en cuenta sus capacidades fisicas,

intelectuales o emocionales para desempefiar el puesto en cuestion.

Lo anterior podria deberse a que muchos empleadores prefieren contratar a una persona
joven, a quien pueden pagarle un salario mucho mégjheja alguien con la experiencia

de una personaamgor de 35 afios

Asimismo, algunosempleadores tienen la idea de que una persona mas $evadapta
mas rapidamente y con menor complica@dos esquemas de la emprgga una persona

con mas edad.

Sin embargo, lo anterior conlleva a quedlacriminacién por motivo de la edad en el
ambito del empleo, también sé dunque en menor medida, en la poblacion joven. Esto se
da principalmente en el tema remunerata@sdecir, muchos empleadores se aprovechan
de la supuesta falta de experienassi,como de la juventud, &nimos de trabajar y aprender
de la gente joven, para pagarles salarios muy inferiores gué merece la labor que

desempeiian
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De la misma forma, también podria ser que la supuesta falta de experiencia, sea motivo
para que algus empleadores prefieran contratar gente mayor que si la tenga. En este caso,

se ahorrarian el esfuerzo de tener que capacitar a las personas jévenes

En sintesis, si bien la discriminacion en el ambito del empleo por motivo de la edad ocurre
con mas fregencia hacia las personas mayores de 35 afios, lo cierto es que también se da
hacia los joévenes, ya sea a la hora de contratar a estos ultimos, o bien, en el tema

remuneratorio.

Asimismo, cabe indicar que muchos de los casos que son resueltos en terasia ipor

la Sala Segunda, o bien, por la Sala Constitucional, ambas de la Corte Suprema de Justicia
de Costa Rica gstan relacionados con el tema de la discriminacién por edad en el ambito
del empleo, se refieren a personas que quieren optar porsio geeficiales de policia en

el Ministerio de Seguridad Publica y los mismos son rechazadtsngomas de 35 afios,

por ejemplo.

Debe indicarse ademas que la edad, a diferencia de la enfermedad y la afiliacion sindical, si
se encuentra expresamente bosdo como motivo prohibido de discriminacion en el titulo

onceavo del Cddigo de Trabajo de Costa Rica.
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6. Vias para la defensa del derecho inespecifico de los trabajadores a la no

discriminacion

En el presente apartadke pretende brindar un panorama general de las vias que existen
localmente para los casos éos cualese dan violaciones al derecho inespecifico de los

trabajadores a la no discriminacion.

Cuando las personas trabajadoras sictimas de transgresionea su derecho
fundamentala la nodiscriminacionen el ambito de su empleo, tienen la opcion de

acudir a la via ordinaria, o bien, al recurso de amparo constitucional.

En virtud de lo anterior, la muestra jurisprudencial sgi@tilizaréden el capitulo teero,
corresponde a sentencias de la Sala Segunda y la Sala Constitucional, ambas de la Corte

Suprema de Justica costarricense.

6.1. Sobre la via ordinaria

Tal y como sera mas desarrollado en los siguientes capitulos, ante un conflicto que
involucra latransgresion al derecho de los trabajadores a la no discriminacién, estos

pueden acudir a la via ordinaria a hacer valer sus derechos.

La via ordinaria se utiliza, de acuerdo con el Codigo Procesal Civil, toda vez que no

exista una via especifica para ti@ndeterminados casos.
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En el segundo capitulo de esta investigacion se explicard con mayor amplitud que los
casos relacionados con el derecho a la no discriminacion, ya sea las situaciones
reguladas por el titulo onceavo del Cddigo de Trabajo, o besmjue cubrenlos
llamados fueros de proteccion especial, no cuentan con ninguna dispdasicioal
indique que deben ser tramitados por un procedimiento espgemidb tanto,se deben

resolveren la via ordinaria.

El trdmite que deben sufrir los casars un proceso ordinario de trabajo, se encuentra

regulado a partir del articulo 443 del Cédigo de Trabajo de Costa Rica.

Dicho trdmite de los procesos ordinarios laboralesesyeneral, muy parecido a los

demds procesos de este tgastentes en la legiacion costarricense.

A grandes rasgos, sus principales pasos son los siguientes: antes de interponer el escrito
de demanda, se pueden presentar algunas medidas ante causa, posteriormente, se
presenta plantea aquella con los requisitos establecidosadicelo 461 del Codigo de

Trabajo.

Una vez presentada la demanda, la contra parte cuenta con un lapso de entre seis y

quince dias para contestar.

Luego de la contestacion, podria existir una contra demanda y una eventual
reconvencion. Posterior a esto,dque procede es continuar con la etapa de conciliacién

y recepcion de pruebaspor ultimo, procede el dictado de la sentencia.
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Resulta importante mencionar que, durante todo ese tiempo y hasta que se dicte
sentencia de segunda instancia, las partes pueden presentar las excepciones de

transaccion, cosa juzgada o prescripcion.

En Costa Rica, los procesos ordinarios de trabajo @mestn una segunda instancia e
incluso,con una tercera. Asimismo, las disposiciones del Codigo de Trdbajouales
aplican hasta que entre en vigencia la Ley de Reforma Procesal Lahlemabtan la

caracteristica de que este es un proceso esencialesmito.

Todo lo anterior conlleva a que el tiempo transcurrido entre la presentacion de una
demanda ordinaria y el dictado de una sentencia, sea bastante irrazonable y preocupante.

Estose demostrarén el capitulo tercero mediante la elaboracion denviatriz.

6.2. Sobre el recurso de amparo

Con la creacion de la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia en 1989,
también fue emitida la Ley de la Jurisdiccién Constitucionakta ultimacontiene las

disposiciones vigentes en la actualideltivas al recurso de amparo.

El articulo 2de la recién mencionada ley dispone lo siguiente:

"Le corresponde especificamente a la jurisdiccion constitucional: a)
Garantizar, mediante los recursos de habeas corpus y de amparo, los

derechos y libertadesonsagrados por la Constitucion Politica y los
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derechos humanos reconocidos por el Derecho Internacional vigente en

Costa Rica [...].%°

Por su parte, el articul®2le la recién mencionada ley, hace la siguiente alusion:

"El recurso de amparo garantiza laerechos y libertades fundamentales

a que se refiere esta ley, salvo los protegidos por el de habeas corpus.
Procede el recurso contra toda disposicion, acuerdo o resolucion y, en
general, contra toda accién, omision o simple actuacién material no
fundadaen un acto administrativo eficaz, de los servidores y 6rganos
publicos, que haya violado, viole o amenace violar cualquiera de
aquellos derechos. ElI amparo proceder4d no solo contra los actor
arbitrarios, sino también contra las actuaciones u omisionedddas en

normas erréneamente interpretadas o indebidamente aplicdtas."

Asimismo, necesariamente se debe citar también la siguiente disposicién:

"El recurso de amparo también se concedera contra las acciones u
omisiones de sujetos de Derecho Privado, cuando éstos actlien o deban
actuar en ejercicio de funciones o potestades publicas, o se encuentren,
de derecho o de hecho, en una posicion de paedetef a la cual los

remedios jurisdiccionales comunes resulten claramente insuficientes o

%0 | ey de la Jurisdiccién Constitucional de Costa Rica, 1989, articulo 29.
®1 |bid., articulo 2.
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tardios para garantizar los derechos o libertades fundamentales a que se

refiere el articulo 2, inciso a), de esta ley.

La resolucion que rechace el recurso deberdidar el procedimiento

idéneo para tutelar el derecho lesionado.

No se podran acoger en sentencia recursos de amparo contra conductas

legitimas del sujeto privad§®

Dichos articuloy la circunstanciae que el derecho a la no discriminacion se enceientr
expresamente regulado en el articulo 33 de la Constitucion Politica de Costa Rica, abre
la posibilidad de los trabajadores de acudir a la via constituc@raido el patrono les

lesiona este derecho fundamental, en el marco de su relaciéon laboral.

En virtud de que etlerecho a la no discriminacion constituye un derecho fundamental
derango constitucional ka normativa e el Cédigo de Trabajo y ldsyes especiales, no
establece ninguna tramitacién de tipo sumario para&dsss de transgresiones aeest
derechg muchos trabajadores optan por acudir a la via constitucional para, a través del

recurso de amparo, buscar una tutela de sus derechos fundamentales.

%2 | ey de la Jusdiccién Constitucional de Costa Ri€p. cit, articulo 57.
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De esta forma, en virtud des casos laboralesnculadoscon sanciones disciplinarias,

el autor Rubén Hernandéma sefaladque:

"[...] los litigantes acuden a la Sala, en estos casos, invocando
invariablementela violacion de la garantia constitucional del debido
proceso, por la sencilla razén de que el Codigo de Trabajo que data de
1942, soloprevé el procedimiento ordinario para cualesquier demanda
de los trabajadores contra sus empleadores. Los juicios laborales
ordinarios tienen tres instancias, incluido el recurso de casacion que es
una verdadera tercera instancia, lo que implica que wocse resuelva,

con sentencia firme, luego de haber transcurrido al menos unos 5 afios

desde el momento en gue se planteé.

Ante tal perspectiva, los litigantes optan por acudir a la Sala en defensa
de los derechos de sus clientes, pues el tiempo de respuesblo es

mas corto en al menos cuatro afios y medio, sino que, ademas, si obtienen
una sentencia estimatoria, obtienen una condenatoria en abstracto de la

administracion recurrida.

Mientras no se cree un procedimiento ad hoc para impugnar las faltas
disciplinarias en la via laboral, la Sala seguira llenandose de amparos

laborales.®®

% HERNANDEZ VALLE Rubén,"La eclosion del recurso de amparo en Costa Rica (problemas y
posibles soluciones)", Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Invegiciones Juridicas de la UNAM,
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CAPITULO Il. ANALISIS DEL MARCO NORMATIVO EN COSTA RICA DEL
DERECHO INESPECIFICO DE LOS TRABAJADORES A LA NO

DISCRIMINACION

En el presente capitulo se analizar4 el marco ativonactual en Costa Rica referente al

derecho a la no discriminacion en el empleo.

Este estudio comprende la normativa a nivel de los principales tratados internacionales
suscritos por el pais, incluidos los convenios de la Organizacién Internacional del
Trabajo que comprenden dicho derecho y fueron suscritos por Costa Rica, la
Constitucion Politica de la Republica de Costa Riasa,como el Codigo de Trabajo
costarricense y las leyes de caracter especial que hacen referencia al derecho a la no

discriminaion en el empleo.

1. Regulacion internacional

Los principales instrumentos internacionales de derechos humanos ratificados por Costa
Rica y que contienen disposiciones referentes al principio de no discriminacién en

términcs generales, son los que vasea mencionados a continuacion.

pags. 587 y 588. Tomado de: http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/7/3065/23.pdf, consultada el 2 de
setiembre de 2015.
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1.1. Convenios

Existe una serie de Convenios de la Organizacion Internacional dbkjbr (OIT), los
cualesse encuentranatificados por Costa Rica lyacen referencia al tema de la no

discriminacion.

Seguidamente, se afindichos convenios:

El convenio 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo, en su articulo primero
define lo que se entiende pdiscriminacion. Est@s mas amplia que la del Codigo de
Trabajo ersu titulo onceavo, de acuerdo con la lista de supuestos dermqmede dar la
discriminacion. Asimismo, el inciso segundo deja abierta la posibilidad de que no solo

existan los supuestos mencionados, sino que sea una lista abierta.

Par otra parte, este owenio efectlda siguiente referencia en su articulo primero:

"[...] las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no seran

consideradas como discriminaciéft."

Esto paeciera acertado en &ntodeja clara esa situacion, a diferendel Codigo de

Trabajo, el cual hacena referencia implicita al tema en el articulo;G2%o no lo deja

64 C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), Organizacién Internacional del trabajo
(OIT), articulo 1,0p.cit
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claro,como se explicara mas adelante, llega incluso a contradecirse hasta cierto punto

con el articulo 81 del mismo cuerpo normativo.

Por otra parte, el convenavidenciaque la disriminacion atacadse da en el empleo y

la ocum@cion y especifica que ambtEsminos incluyen tanto:

"[...] el acceso a los medios de formacion profesional y la admision en el
empleo y en las diversas ocupaciones como también las condiciones de
trabajo."®

Resulta importante que se haga esta especificacion, puesto que por ejemplo, el Cédigo
de Trabajo en el artioml618 unicamente se refiere a prohibida discriminacion en el
trabajo, sin dejar claro qué abarca dicho término para efectos de la regulacion del

respectivo titulo.

Otro convenio concerniente cta materia ratificado por Costa Rica esnamero 100
de 1951 de la Organizacion Internacional del Trgbdgmominado Convenio sobre

igualdad de remuneracion.

Cabe mencionar el avance que supuso este convenio al incluirse en la legislacion
costarricensepueshace referencia a la igualdad salarial ehtvenbres y mujeres por

laboresde igual valor, en ese sdito, la Constituciébn Politica esu articulo 57

®5C111 @nvenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), Organizacién Internacional del trabajo
(OIT), articulo 1.Op.cit
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mencionala igualdad salarial para trabajos iguales en idénticas condiciones de

eficiencia.

En la mayoria de los casdgsicamente los hombres y lasijerespresentan diferencias

en cuanto a fuerza y ret@scia para determinaddsabajos. Estas diferencidisicas
naturales entre ambos sexos, hacen que en ocasiones el trabgdhdmboes resulte
desarrolladocon mas eficiencigue el de las mujeregntonces, de acuerdo con lo
estipulado con la Conatition Politica, las mujeres no serian merecedoras de una

igualdad salarial con respecto a los hombres.

El convenio nimero 100 de la OIT viene a suplir esta deficiepaes menciongue
debe existir una igualdad sakdripara trabajos de igual valoes decir, elimira el

término eficiencia, el cual, talgpmo se explicdpodria llevar a una desigualdad.

Deberecordarseel criterio de la Sala Constitucional de la Cortgoi®ma de Justicia

segun indica

"[...] los instrumentos de derechos humanos vigeatesCosta Rica,
tienen no solamente un valor similar a la Constitucion Politica, sino que
en la medida en que otorguen mayores derechos o garantias a las

personas, primapor sobre la Constitucion [..]%°

% Sala Constitucional de la Corte Suprema de Jus@igiasit, voto nimero 2313 de las dieciséis horas con
dieciocho minutos del nuevie mayo de 1995.
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De acuerda@on dcho criterio y en virtud de qua igualdad salarial deviene del derecho
fundamental a la igualdad, se puede entender que el Convenio numero 100 de la OIT se
encuentra por encima de la Constitucion Politera cuanto a reconocer la igualdad
salarial para trabajos de igual valor. Esebido a que otorga mayores derechos y

garantias a las personas que el texto de la Carta Magna.

Otros convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo ratificados por Costa Rica

los cuales se refierdiexplicita o implicitanentg al temason los sigientes

El convenionimero 87 de la OIT, de 1948 denominado: "Convenio sobre la libertad
sindical y la proteccion del derecho de sindi@a¢t hace referencia a la no

discriminacion enwsarticulo 2 y menciona

"[...] los trabajadores y empleadores, siinguna distincion y sin
autorizacion previa, tienen el derecho de constituir las organizasion

que estimen convenientes [*'°].

Dicho articulo hace referencia a la libre sindicalizacion de los trabajadores y los
empleadores, sin discriminacion alguri. articulo 60 de la Constitucién Politica,
referente almismotema no menciona el hecho de que sea sin distincién, pero podria

aplicarse analogicamente el articulo 33 de la Carta Magna.

67.C87 Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién, Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 1948, articulo 2.
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El convenio 98 de la OIT del1l949 denominado "Convenio sobre el derecho de

sindicacion y de negociaci@olectiva®, en su articulo primero garantiza amuanatra:

"[...] cualquier acto de discriminacion tendiente a menoscabar la libertad

sindical en relacién con su emple®

Dentro de ds actos discriminatorios el articulo menciona la sujecion del empleo al
hecho de nafiliarse a un sindicato ee deje de ser miembro del mismo, o bien, el
despido o cualquier medida perjudicial al trabajador por el hecho de su afiliacién
sindical®®

En Qosta Rica, los articulos 60 yt @le la Carta Magna aludena libertad sindical y el
Cddigo de Trabajo en su articulo 70 les prohibe a los patronos obligar a los trabajadores
a que se retiren de los sindicatos. Igualmente, existe un fuero simicigedto a partir

del articulo 363 del Codigo de Trabag cual derivé de lo dispuesto por la Sala

Constitucional en el voto 5000 de 1993.

Por otra parte, etonvenio numero 105 de la OIT de 1957, denominado "Convenio
sobre la abolicion del trabajo folsmw', en su articulo primero menciona expresamente lo

siguiente:

"Todo miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo que

ratifique el presente convenio se obliga a suprimir y a no hacer uso de

% 98 Convenio sobre el derecho de sindicacién y de negociacién colectiva, Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), 1949, articulo 1.
® Ibid.
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ninguna forma de tradgo forzoso u obligatorio:[...]Je- como medida de

discriminacion racial, social, nacional o religios&”

Resulta interesante que el articulo proscribe el uso del trabajo forzoso como medida
discriminatoria por cuestiones raciales, sociales, nacionales o religiosas Splo un
afio después, en 1958 emite el convenio numero 1dgndese amplian todoesos

supuestos hasta includejar una lista abierta, lo cual resulta mas adecuado.

Por ende deberia entendersque también se proscribe el trabajo forzoso ante
discriminacionegor cualquier motivo, no solamente las que menciona el articulo. Esto
en el tanto la Organizacion Internacional del Trabajo pareciera haber variado su criterio

un afio después, en relacién con la cantidad de formas de discriminacion.

En el ordenamiento iatno costarricense, se puede desprender la proscripcion del
trabajo forzoso del articulo Se la Constitucion Politica @l articulo 8 del Cédigo de

Trabajo.

9105 Convenio sobre la abolicién del trabajo forzoso, Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 1957,
articulo 1.
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Seguidamente, dentro de los convenios de la OIT denominadg®beenanza,
ratificados por Cda Rica,el numero 122 de 1964 denominadoCobnvenio sobre la
politica de empleo”, en su auio primero menciona ééma de la discriminacion de la

siguiente forma:

"1-[...] todo miembro debera formular y llevar a cabo, commbjetivo

de mayor importanciauna politica activa destinada a fomentar el
empleo, productivo y libremente elegide.l& politica indicada debera
garantizar:[...] c- que habré libertad para escoger empleo y que cada
trabajador tendra todas las posibilidad de adquirir la formacién
necesaria para ocupar el empleo que le convenga y de utilizar en este
empleo esta formacién y las facultades que posea, sin que se tenga en
cuenta su raza, color, sexo, religion, opinién politica, procedencia
nacional u origen acial.""*

Este articulo viene a proscribb& disgiminacion tanto en la parte formaticamo enel
empleo mismo y enlista $omismos tipogjue el convenio 111. Sin embargo, deberia
haber dejado el listado abierto, tal y comohd convenio, con el fin deonlimitarlo

Unicamente a esos siete supuestos.

€122 Convenio sobre la politica de empleo, Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 1964, articulo 1.
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Por otra parte, dentro de los convenios de la OIT denominécidsos, ratificados por
Costa Rica, se puedemencionar los siguientes que aludeh tema de la no

discriminacion:

El convenio ndmero 11 de la OIT, denominado "Convenio sobre el dereat®
asociacion (agricultura)" d&921 en su articulo primere@l cual aboga para quas
personas empleadas en el area de agricultura cuenten con los mismos derechos de

asociacion y coalicion que los trabajadoredadindustria.

El convenio nimero 117 de la OIT del962, denominado "Convenio sobre politica
social (normas y objetivos basicos)", hace referencia al tema de la no discriminacion en

su articulo 14 donde menciona que:

"1) Uno de los fines de la politicavaal debera ser el de suprimir toda
discriminacion entre los trabajadores fundada en motivos de raza, color,
sexo, credo, asociacion a una tribu o afiliacion a un sindicato, en materia
de: [...] b- admision a empleos, tanto publicos como privades, ¢
condciones de contratacion y ascense,facilidades paa la formacion
profesional [...]2) Deberan tomarse todas las medidas pertinentes a fin
de reducir cualquier diferencia en las tasas de salarios que resulte de

discriminaciones fundadas en motivos dearazolor, sexo, credo,
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asociacion a una tribu o afiliacién a un sindicato, elevando las tasas

aplicables aos trabajadores peor pagados [.".]?

Este convenio excluytas causas de discriminacion referentes a la opinion politica,
ascendencia nacionalanigen sa@ial que si menciona elimero 111, el cual fue anterior

a este.

Ante esto,al igual que los otrogjeberiadejar el listado abierto tal y como lo hace el
mencionado convenio 111. Sin embargo, resulta interesante que regula de manera
expresa dogipos de discriminacion que los demas convemabian sido omisoda

discriminacion por asociacion a una tribu o afiliacion a un sindicato.

El convenio namero 130 de la OIT del969 denominado "Convenio sobre asistencia
médica y prestaciones monetariasedéermedad”, contiene una norma referente a la no

discriminacion por nacionalidad. El articulo 32 dice expresamente lo siguiente:

"Todo miembro dentro de su territorio deberé asegurar a los extranjeros
gue normalmente residan o trabajen en él igualdadtrde&o con sus
nacionales respecto al derecho a las prestaciones previstas en este

Convenio.*®

2117 Convenio sobre politica social (normas y objetivos basicos), Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), 1962, articulo 14.

3 C130 Convenio sobre asistencia médica y prestaciones monetarias de enfermedad, Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 1969, articulo 32.
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Por otra partegl nUmero 135 de la OIT de 1971Convenio sobre los representantes de
los trabajadores”, en su articulo 1 proscribe toda medida perjudiciaingia cle los

representantes de los trabajadores, incluido el despido, por su condicion de serlo.

Es decir, prohibeque se lleve a cabo una discriminacion en el empleo por el hecho de
que afuien representa los trabagdores. Esto ocurre mucho; pues alcata los

representantes de los ultimos, automaticamente el grupo como tal se debilita.

Dicho articulo primero reza lo siguiente:

"Los representantes de los trabajadores en la empresa deberdn gozar de
proteccion eficaz contra todo acto que pueda pecadids, incluido el
despido por razén de su condicion de representantes de los trabajadores,
de sus actividades como tales, de su afiliacién al sindicato, o de su
participacion en la actividad sindical, siempre que dichos representantes
actlen conforme aab leyes, contratos colectivos u otros acuerdos

comunes en vigor.*

Asimismo, el convenio numero 141 de la OIT del975, denominado "Convenio sobre
las organizacioreede trabajadores rurales"”, efectire breve referencia a la necesidad
de que se tome en cuenta el convenio emdmlll sobre la discriminacion, en lo

concerniente a las organizaciones de trabajadores rurales.

74 €135 Convenio sobre los representantes de los trabajadores, Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
1971, articulo 1.
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Esto significaque el convenio viene a promover la creacion de dichas orgamegci
con el fin de fomentar que los trabajadores particigen un a&mbito de no

discriminacion.

Seguidamente, se puede mencioehrconvenio ndmero 159 de la OIT de 1983,
nombrado "Convenio sobre la readaptacién profesional y el empleo (personas
invalidas), el cual esta destinado a que las personas invalidas logren conseguir un
empgeo y se desenvuelvan con pleniteid el mismo. Este convenio hace un llamado a
los miembros a formular politicas nacionales tendientes a lograr esa readaptacion

profesional.

Todo esto siempre y cuando, dicha politica se lleve a cabo en un marco de igualdad entre
trabajadores invalidos y los no invalidos i@aurto 4). Por ende, se suprime el discriminar

por la condicién de invalidez de una persona.

Se puede mencionar ademds;aavenio niumero 169 de la OIT del989, denominado
"Convenio sobre pueblasdigenas y tribales”, que en la parte referente al empleo se
refierea la no discriminacion en el articulo 20, el cual reza lo siguiente en lo que mas

interesa y solo a manera efemplo:

"[...] 2- Los gobiernos deberan hacer cuanto esté en su poder por evitar
cualquier discriminacion entre los trabajadores pertenecientes a los
pueblos interesados y los demas trabajadores, especialmente en lo

relativo a: aacceso al empleo, incldbos los empleos calificados y las
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medidas de promocion y ascenseyémuneracion iguapor trabajo de

igual valor [...].""
Asimismo, este convenio aboga por igualdad para los pueblos indigenas vy, tcbales
respecto karesto de la pobtadn, en cuanto & disponibilidadde medios de formacion

profesional y el acceso a la seguridad social.

Por ultimo,el convenio nimero 189 de la OIT de2011, denominado "Convenio sobre
las trabajadoras y los trabajadordomésticos”, mencionla no discriminacion en el

articulo 3 de la siguiente forma:

“[...] 2- Todo Miembro debera adoptar, en lo que respecta a los
trabajadores domésticos, las medidas previstas en el presente convenio
para respetar, promover y hacer realidad los principiosdgrechos
fundamentas en el trabajo, a saber:...p- la eliminacion de la

discriminacién en maria de empleo y ocupacion [."1°

5169 Convenio sobre pueblos indigenas y tribales, Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), 1969,
articulo 20.

6189 Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), 2011, articulo 3.
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1.2. Convenciones

La Convencion Americana de Derechos Humanos, o bien, Pacto de San José de
Costa Rica de 1969, ratificada por el pais en 1976n su articulo 2éontieneel derecho

a laigualdad y al trato no disminatorio. Este articulo indida siguiente:

"Todas las personas son iguales ante la ley. En consecuencia, tienen

derecho, sin discriminacién, a igual proteguwide la ley.”

Asimismo, esta Convencién aludal derecho a la no discrimicién en el articulo 1
inciso 1, el cual se refierela obligacion de los Estados parte de respetar los derechos y
libertades reconocidos en la misnsa ningun tipo de discrimacién y menciona los
mismos tipos de discriminacion que el Pacto InternacioiealDerechos Civiles y

Politicos

También, se pueden indicaat articulo 13 inciso 4 (hace referencia a la prohibiciéon de
cualquier apologia del odio nacional, racial o reBgi@ cualquier accion ilegal contra
cualquier persona por ningun motivo, incluidos los de raza, color, religion, idioma u
origen nacionalf, el articulo 17 inciso 2 (referente al derecho de las personas a contraer
matrimonio de acuerdo con la legislaciéierna siempre que no se incurra en ninguna
discriminacion) y el articulo 27 inciso 1 (referente a las circunstancias en que se deben

adoptar disposiciones que suspendan las obligaciones creadas por la convencion,

T Convencién Americana de Derechos Humanos, 1969, articulo 24.
8 |bid., articulo 13 inciso 4.
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siempre que dichas disposiciones no caméeguna discriminacion fundada en motivos

de raza, color, sexo, idioma, religién u origen sédial

Existen otros instrumentos internacionalesfictdos por Costa Rica que indican en
especificodeterminados motivos de discriminacion y para situaciooesretas, no

necesariamente relacionadas con el empleo.

Algunosde dichos instrumentos son los siguientes: la Convencion sobre la Nacionalidad
de la Mujer de 1933, la Convencion relativa a la lucha contra las discriminaciones en la
esfera de la ensefianza de 1960, la Convencion Internacional sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacion racial de 1965, la Convencion sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra la mujer de 1979 y la Convencion
Interamericana para la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las

personas aodiscapacidad de 1999.

1.3. Declaraciones

La Declaracion Universal de Derechos Humanos de 1948, en su articulo 2 hace

referencia a la no discriminacion de la siguiente forma en lo que interesa:

"Toda persona tiene todos los derechos y libertades prodasan esta

Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,

" Convenci® Americana de Drechos Humano®p.cit., articulo 27 inciso 1.
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opinion politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social,

posicién econémica, nacimiento o cualquier otra condicién'f]

Asimismo, en relacion con elrte, el articulo 7 reza lo siguiente:

"Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual
proteccion de la ley. Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda
discriminacion que infrinja esta Declaracion y contra toda provocaeion

tal discriminacioén.!

Por otra parte, el articulo 16 apunta al derecho que tienen las personas a contraer
matrimonio y desarrollar una familia; sin embargo, se menciona que este derecho debe
concederse sin discriminacion alguna por motivos de rexagnalidad o religion. Esto

quiere decir que efectda una limitacién a Gnicamente esos tres motivos.

Por ultimo, el articulo 23, en su inciso 2, se refiere a la no discriminacion salarial por
igual trabajo. Tal concepto posteriormentendia a ser ampldo, en 1951, por el

Convenio numero 100 de la OIT.

8 Declaracién Universal de Derechos Humanos, 1948, articulo 2.
8 |pid., articulo 7.
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La Declaraciéon Americana de los Derechos y Deberes del Hombre de 1948, en su

articulo Il menciona lo siguiente:

"Todas las personas son iguales ante la ley y tienen los derechos y
deberes consagrados esta declaracion sin distincion de raza, sexo,

idioma, credo ni otra alguna®®

Este articulo, si bien menciona pocos motivos de discriminacion, hace bien en dejar el

listado totalmente abierto.

1.4. Pactos

El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos de 1966, ratificado por el pais
en 1968 contiene varias disposiciones que hacen referencia al principio de no
discriminacion; sin embargo, el mas ejemplificativo del derecho viene a ser el articulo

26, el cual indica lo siguiente en lo que mésnesa:

"[...] A este respecto, la ley prohibira toda discriminacion y garantizara a
todas las personas proteccion igual y efectiva contra cualquier
discriminacion por motivos de raza, color, sexo, idioma, religién,
opiniones politicas o de cualquier ifdp origen nacional o social,

posicién econdémica, nacimiento o cualquier otra condicién so&fal."

8 Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, 1948, articulo 2.
8 pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, articul®p6sit
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Resulta interesante que este pacto incluyé motivos de discriminacion que el convenio
111 de la OIT no menciona expresamental ygual que dicho convenio,gtendié dejar

el listado abierto al hacer efectuar refereraciaualquier otra condicién social".

Asimismo, los articulos 2 inciso &l cual estarelacionado con la obligacién de
garantizar todos los dereos del Pacto sin distincione$;inciso 1 este aiculo sin

motivo alguno, hace referencia a menos tipos de discriminacion que el articulo 26 en
relacion con circunstancias donde se deben tomar disposiciones que suspendan las
obligaciones contraidas con el Pacto siempre y cuando no conlleven nindagdifples

de discrimina@nes mencionadas en el articllf;inciso 2referente a la prohibicion de

toda apologia del odio nacional, racial o religioge incite a la discriminacion y 24

inciso 1relacionado con los menores de edad. Toclm®ienendisposiciones referentes

al derecho a la no discriminacion.

También,el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de
1966, regula el derecho a la no discriminacién en su articulo 2.2 a través de una clausula

subordinada y tambiérabe referencia a este derecho en los articulos 3, 7 y 10 inciso 3.

2. Regulacion local

En el presente apartado se pretende examiaaalizar la nhormativa local tendiente a
tutelar el derecho a la no discriminacion. Especificaméat@ormativa contenidan la

Constitucion Politica, el Caodigo de Trabajteyes especiales.
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2.1. Regulacidn constitucional

El articulo 19 de la Constitucion Politica reza lo siguiente:

"Los extranjeros tienen los mismos deberes y derechos individuales y
sociales que logostarricenses, con las excepciones y limitaciones que
esta Constitucion y las leyes establecen. No pueden intervenir en los
asuntos politicos del pais, y estdn sometidos a la jurisdiccién de los
Tribunales de Justicia y de las autoridades de la Repubtita,que
puedan ocurrir a la via diplomatica, salvo lo que dispongan los

convenios internacionalé

En esta norma se alude a la igualdad que debe existir entre nacionales y extranjeros en
relacion con los derechos y los deberes que les son inherentés. @elas excepciones

a las cuales se refiere el articulo, se encuentran por ejemplo: el articulo 60 en que se les
prohibe ejercer direccion o autoridad en un sindicato y el articulo 90 en cuanto a la

ciudadania.

Segun este articulo, se puede citar glignte criterio de la Sala Constitucional de la

Corte Suprema de Justicia:

"[...] tenemos que nuestra Constitucion permite hacer diferencias entre

nacionales y extranjeros al indicar en su articulos 19 que: "Los

8 Constitucion Politica de Costa Ri@p.Cit, articulo 19.
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extranjeros tienen los mismos deberes yedeos individuales y sociales
gue los costarricenses, con las excepciones y limitaciones que esta
Constitucion y las leyes establecen”; por supuesto que esas excepciones
han de ser légicas y derivadas de la naturaleza misma de la diferencia
entre éstas dosategorias, de tal forma que no se pueden establecer
diferencias que impliquen la desconstitucionalizacién de la igualdad,
como lo seria el decir en una ley que los extranjeros no tienen derecho a
la vida, a la salud, o0 a un derecho humano fundamentak patas serian
irracionales. Las Unicas posibles sesomo se dijg las que I6gicamente
deban hacerse por la natural diferencia que existe entre éstas
condiciones (nacionales y extranjeros) como lo es, a manera de ejemplo,

la prohibicién de intervenir etos asuntos politicos del pai&"

Seguidamente| articulo 33 de la Constitucion Politica reza lo siguiente:

AToda persona es igual ante |l a ley y no

alguna contraria?® |a dignidad humanabd

De este articulo se extraedgrecho fundamental de las personas a la no discriminacion
en cualquiera de los ambitos de su vida y, por ende, no resulta excluido de las relaciones

de trabajo.

% Sala Constitucional de la Corte Suprema de Jusfipait, voto nimero 1440 de las quince horas y treinta
minutosdel dos de junio de 1992.
% Constitucion Politica de Costa Rica, articulo G, cit
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De acuerdo con el principio de igualdad y no discriminacion que se encuentra descrito
en el aficulo citado, la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia ha

manifestado que:

"[...] no tiene un caracter absoluto, pues no concede propiamente un
derecho a ser equiparado a cualquier individuo sin distincion de
circunstancias, sino que mas bien permite exigir que no se hagan
diferencias entre dos 0 mas personas que se encuentrenaemisma
situacion juridica o en condiciones idénticas, y no puede pretenderse un
trato igual cuando las condiciones o circunstancias son desiguales. En
este sentido, la Sala Constitucional ha dicho en numerosas ocasiones que
no basta que la parte recuente afirme sin mas que, en un caso dado, se
ha producido un trato distinto entre dos sujetos, para tener por
demostrado un quebranto al Derecho Fundamental a la Igualdad, puesto
gue no todo tratamiento diferente, en si mismo, constituye una violacion
al articulo 33 de la Constitucion Politica. Ahora bien, el poder
determinarcuandouna diferencia tien® o no tien® la trascendencia
juridica que haga razonable y justificable el trato diverso, requiere
encontrar algun elemento de comparacién que permitaigaeesa

cuestiéon; razon por la cual quien alega ese tipo de quebranto esta
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obligado a aportar elementos que permitan efectuar una comparacion

plena entre los sujetos tratados en forma difereffte.”

Asimismo, elarticulo 56 de la Constitucion Politica mewcia:

"El trabajo es un derecho del individuo y una obligacion con la sociedad.
El Estado debe procurar que todos tengan ocupacion honesta y util,
debidamente remunerada, e impedir que por causa de ella se establezcan
condiciones que en alguna forma memtmemn la libertad o la dignidad

del hombre o degraden su trabajo a la condicion de simple mercancia. El

Estado garantiza el derecho de libre eleccién de trab&jo."

Este articulo hace referencia implicita a la discriminacion; pues la misma, en cualquiera
desus formas, es una condicion que menoscaba la dignidad del ser humano. Se refiere al
ambito especifico del empleo, a diferencia del articulo 33 que constituye una prohibicién

de discriminar en términos generales.

Estrechamente relacionado con este adigulcon el tema en su totalidad, la Sala
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia ha emitido su criterio en el sentido de

que:

"[...] el derecho al trabajo es considerado un derecho fundamental del

hombre, cuyo ejercicio le permite lograr la existendigna y cuyo

87 Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justijrgit, voto nimero 13052 de las quince horas y
cuarenta y seis minutos del veintisiete de setiembre de 2011.
8 Constitucién Politica de Costa Rid@p.cit, articulo 56.
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cumplimiento debe el Estado vigilar, proteger, fomentar e implementar
por los medios correspondientes, cerciordndose de que en todos los
organismos oficiales o privados, no se apliquen politicas de empleo
discriminatorias a la hora de cordtar, formar, ascender o conservar a

una persona en el emple®."

Por otra parte, @rticulo 57 de la Carta Magna menciona:

"Todo trabajador tendrd derecho a un salario minimo, de fijacion
periddica por jornada normal, que le procure bienestar y existéenci

digna. El salario sera siempre igual para trabajo igual en idénticas
condiciones de eficiencia. Todo lo relativo a fijacion de salarios minimos

estard a cargo del organismo técnico que la ley deternifhe."

El anterior articulo apela a la igualdad salguara trabajos en idénticas condiciones de
eficiencia, lo cual puede traducirse en una proscripcion de la discriminacion salarial

cuando los trabajos se realizan con la misma eficiencia.

Dicho precepto debe relacionarse directamente etaarticulo 167 del Codigo de

Trabajo de Costa Rica, el cual indica lo siguiente:

"Para fijar el importe del salario en cada clase de trabajo se tendran en

cuenta la cantidad y la calidad del mismo. A trabajo igual, desempefiado

8 Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justijissit, voto nimero 3467 de las quince horas y seis
minutos del veinte de julio de 1993.
% Constitucién Politica de Costa Ri@p.cit, articulo 57.
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en puesto, jornada y condiciones de eficianiguales, corresponde
salario igual, comprendiendo en éste, tanto los pagos por cuota diaria,
como las percepciones, servicios como el de habitacion y cualquier otro

bien que se diere a un trabajador a cambio de su labor ordindtia."

Este articulo compteenta y desarrolla mas ampliamente lo mencionado por el articulo
57 de la Carta Magna, ya que este Ultimo Unicamente sefiala que se considera idéntico, el
trabajo desempefiado en iguales condiciones de eficiencia, pero el Cédigo de Trabajo
indica ademas, comonrequisito necesario, que se tengan el mismo puesto y la misma

jornada.

La referencia a trabajo igual, se efectia en virtud de recibir una remuneracion salarial
idéntica cuando se cumple dicho requisito de igualdad. Ante esto, el Cddigo de Trabajo
tambiénregula mas ampliamente qué se va a entender por salario para efectos de esta

disposicion de igualdad salarial.

En relacion con el principio de igualdad salarial, la Sala Segunda de la Corte Suprema

de Justica ha considerado que el mismo:

"[...] conlleva el conceder a todo trabajador (a), una idéntica retribucién
econdémica, que la perciben sus compafieros (as) de labores, ante una
misma prestacién de servicios. Lo que interesa desde este punto de vista

no es que haya algin empleado (a) méas favorecidou@ptro (a), sino

%1 Cédigo de Trabajo de Costa Rica, 1943, articulo 167.
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que ante tal prerrogativa, resulte perjudicado (a) subjetivamente algun
otro trabajador (a), esto es, que no exista ningin fundamento objetivo y

justificado que de mérito a la diferencia de trafd."

La Carta Magna también alude al dereehia no discriminacion en akticulo 68, el

cual reza lo siguiente:

"No podra hacerse discriminacion respecto al salario, ventaja o
condiciones de trabajo entre costarricenses y extranjeros, o respecto de
algun grupo de trabajadores. En igualdad de doimhes debera

preferirse al trabajador costarricensé™

Este articulo contiene muy clara la prohibicion de discriminar en el empleo y, por otra
parte, la referencia que se menciona a que en igualdad de condiciones debe preferirse al
trabajadorcostarricense, podria ser interpretada de dos modos: de manera positivista; es
decir, si se atiende unicamente a la forma en como esta redactada la norma, podria
entenderse que dicha preferencia hacia los costarricenses solo involucra los aspectos de
salaro, ventajas o condiciones de trabajo y, de manera mas abierta, se puede pensar que

dicha preferencia alcanza incluso otros aspectos como podria ser la contratacion.

2 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, vot®O@4dit
% Constitucién Politica de Costa Ri@p.cit, articulo 68.
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Con respecto a la preferencia hacia los costarricenses que el articulo menciona se ha

dicho que:

"[...] y por ello el ultimo parrafo de este articulo tiene su sustento en el
hecho de que, como afirma la Sala Constitucional en su voto numero
209393"%%: "[...] permite al legislador establecer excepciones ldgicas,
derivadas de la naturaleza miamde la diferencia entre estas dos
categorias-nacionales y extranjeresde tal forma que no se pueden
establecer diferencias que impliquen la desconstitucionalizacion del

principio de igualdad*®

Segun este articulo, cabe mencionar que el articulo 1¥adlgo de Trabajo fue
declarado inconstitucional; ya que establecia una preferencia en la contratacion hacia los
costarricenses y en relacion con el pago de salarios. Ante esta declaratoria de
inconstitucionalidad se puede decir, con mayor certidumbreehbaéticulo 69 de la
Constitucion Politica se limita a brindarles a los costarricenses preferencia Unicamente

en los aspectos salarial, ventajas y condiciones de trabajo.

° QUINTERO URENA NormagConstitucién Politica comentadaedCosta RicaDistrito Federal, México,
Editorial McGrawHill Interamericana Editores, S.A. de C.V, primera edicién, 2000, p. 429.
95 ,

Ibid.
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Por otra parte, el articulo 69 del Codigo de Trabajo, en su inciso b, viengar ablibs

patronos a:

"[...] preferir en igualdad de circunstancias a los costarricenses sobre

quienes no lo son [..T°

Sin embargo, este inciso no deja claro a qué se refiere cuando sefiala que debera preferir
a los costarricenses; es decir, no deliraiteforma alguna los ambitos dentro del empleo
en que debe operar dicha preferencia. Pareciera una simple intencion de adecuarse a lo

estipulado por el articulo 69 de la Constitucion Politica.

2.2. Regulacion en el Cédigo de Trabajo

En Costa Rica existe #tulo onceavo del Cédigo de Tajo, capitulo Unico, el cual se
denomind Pr ohi bi ci n, eldnssmadse adiciond dichacaerpd normativo
mediante ley nimero 8107 del 18 de julio de 2001. Este tituista de siete articulos

gue abarcadel 618 hasta el 624.

% Cédigo de Trabajo de Costa Ri€yp.cit, articulo 69 inciso b.
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Figura I. Matriz de analisis del titulo onceavo del Codigo de Trabajo

Articulo

Comentario

6 1Rahibese toda discriminacion en el trabajo {
razones de edad, €tnia,

Este articulo presenta glconveniente de que establece una
taxativa de motivos por los cuales puede generarss
discriminacion, cuando en realidad, es imposible enlistar todg
tipos que pueden existir dentro de un vinculo laboral.

Asimismo, el Convenio 111 de la OITciaye otros tipos ds
discriminacion que el Cadigo de Trabajo es omiso en regular
ejemplo: por motivos de opinién politica, ascendencia naciot
origen social. De la misma forma, este convenio deja abiel
posibilidad de establecer otros tiposdigcriminacion fuera de lo
enlistados, al decir expresamente que el término comprende:

“[...] b- cualquier otra distincion, exclusion o preferencia ¢
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidadé
de trato en el empleo u ocupacién [1% &

En el supuesto de discriminar por orientacién sexual, es sin
un motivo relevante y comun en el empleo y tanto el Conven
la OIT como el Cddigo de Trabajo son omisos en regularlo
embargo, el convenio, con el citado inciso b del artidgulabre Ia
posibilidad de tutelar a las personas discriminadas por
motivos.

Lo correcto seria entonces que el articulo mencionado del C
de Trabajo, amplie la lista de motivos de discriminacién y

abierta la posibilidad de recurrir al an&isi interpretacion del cag

7 Cédigo e Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 618.

% 111 Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), Organizacion Internacional de Trabajog@it),
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en concreto, para establecer si existe 0 no acto discriminato
algun supuesto no regulado. Esto para adecuarse mas
normativa internacional en la materia ratificada por Costa
(Convenio 111 de la OIT sobre la diseimacion en el empleo
ocupacion y otros instrumentos internacionales).

Asimismo, el articulo se refiere a que se prohibela
discriminacion en el trabajgjn embargo, habria sido méas corre
hacer referencia a que dicha prohibicion opera en cualiqsierde
la relacion laboral (precontractual, durante la misma y a la ho
finalizarse).

De esa forma habria sido una redaccion mas completa.

“ 6 1Tedos los trabajadores que desempefien un tral Dicho articulo, si bien intenta adecuarse a lo expresado p(
igual, gozaran de los mismos derechos, igual jorn| articulos 57 (en cuanto a que el salario sera siempre igua
laboral y remuneracion igual, sin discriminacion algu| trabajo igual en idénticas condicies de eficiencid}’y 68, ambos
por edad, et ni & g®ner o |de la Constitucion Politica, no logra convertirse en uno
verdadera utilidad préctica.

La redaccion del articulo menciona lo siguiente:

Al . . . ] gozar8n de | os mismo

remuneracion igual [ . ***] o
Lo anterior pareciera limitar dicho goce a Unicamente esos
derechos laborales, al utilizar una coma antes de nombrarlos
después. Con esta redaccion, el articulo parece obviar

derechos existentes que deberian poder disfrutar logjadaves
gue se encuentren en igualdad de situaciones, por ejempl

% Cédigo @ Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 619.
190 constitucién Politica de Costa Rica, articulo G, cit
101 codigode Trabajo de Costa Rica, articulo 60f,.cit
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vacaciones, los descansos, la igualdad de condiciones en el t
la sindicalizacion,la posibilidad de ascensos, de estudintre
otros.

Ante este panorama, parece mas adecultinar del articulo 19
alusion que efectla a la jornada laboral y a la remuneracion (f
gue es limitativa) y, en su lugar, escribir por ejemplo:

A[...]gozar 8n de | os mi S Mo ¢
| aboral[...] 60

Por otra parte, este articulo®%gae en el mismo error que el 61§
referirse a la discriminacién por motivos de edad, etnia, gén
religién, puesto que de nuevo crea una lista taxativa de los m
por los cuales podria darse una discriminacién y, como Y
explico, no resultadlido levantar una lista cerrada. Este artic
por lo tanto, si bien constituye una buena intencién por part
legislador, no tiene una verdadera utilidad practica, puestg
dichas situaciones se encuentran mas ampliamente regulada
Constitucon Politica (articulos 57 y 68) y el Convenio Il de
OIT (articulo 1).

“ 6 2 Prohibese el despido de los trabajadores | Este articulo viene a prohibir el despido por los mot
razones de edad, etnia, género o religid®." mencionados; sin embargo, no se establece ninguna forma de
efectiva dicha prohibicién. Esto significa que supuestament
patronos tienen prohibido despedir por motivos discriminato
pem no se establece ningun tipo de consecuencias para el p|
gue asi lo hiciera; por lo tanto, el articulo en si, carece de ut
en la practica.

Sin embargo, las consecuencias para la conducta contraria a

192 codigo @ Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 620.
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menciona este articulo vienelescritas en el 624; por lo tan
pareciera que con una mejor redaccion, ambos articulos put
haberse unido en uno solo.

Asimismo, el 620 continda aludiendo Unicamente a
discriminacion por edad, etnia, género o religion.

Por ultimo, resulta interagte que este articupsotege la fase de
conclusionde la relacion laboral.

“ 6 2Queda prohibido a los patronos discriminar g En primer lugar, esta norma viene a ser especial pa
edad al solicitar un servicio o0 seleccionar a | discriminacion por edad y deja de lado que a la hora de selec
trabajador." a un trabajador, también se le puede discriminar por sexo,
orientacion sexual, religion, origen social y todas las otras fo
contrarias a la dignidad humana.

Ante esto, no se eetide porqué el articulo se redacté de ma
exclusiva para la discriminacion por edad, si se pudo haber
una norma genérica para cualquier forma de discriminacion
hora de seleccionar a un trabajador.

En segundo |l ugar selicitar aim gervicioug
seleccionar goerauaso correspbndg aa uha et
meramente precontractual; es decir, la relacion laboral aun
surgido.

Ante esta coyuntura, la seleccion de un trabajador queda p
fuero interno del respectiveatrono. Esto se traduce como queé
empleador, al menos en el sector privado, perfectamente
decir, por ejemplo, que decidié contratar a una persona de t
afos, en lugar de a una de 60, porque cumplia de mejor n

193 cadigo @ Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 621.
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otros de los requisitos qestaba exigiendo y, en realidad, ency
asi la discriminacién por edad a la hora de seleccionar
trabajador.

Esta norma es muy complicada de aplicar, precisamente pol
referida, como se dijo, a una etapa precontractual y dicha sel¢
de trabgdores queda librada a un fuero interno de cada patrot

Asimismo, debe también mencionarse la libertad de contrat
de la que goza todo empleador en el sector privado, aspecto
que también podria chocar esta norma, la cual aunque pat
una limitacién a dicha libertad de contratar, el empleador
podria ampararse en esta Ultima para una eventual defensa.

En relacion con lo que reza el articulo literalmente, la
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia ha dicho:

"[...] una diferenciacion de trato para acceder o no al servi
publico fundada exclusivamente en la edad, es siempre sospée
constitucionalmente, en cuanto utiliza un parametro normalm
discriminatorio que no es relevantgor si mismepara el servicio
de que serata; como si lo seria, en cambio, la condicion
aptitud fisica o mental del aspirante][.. 1

Por ultimo, debe mencionarse que con este articulo se ir
proteger la fase de contratacion.

6 2 odas las personas, sin discriminacion algu| A este articulo se le debe reconocer el hecho de que par
gozaran de las mismas oportunidades para obt¢ englobar cualquier ntivo discriminatorio. Esto significque hasta
empleo y deberan ser consideradas elegibles en el | el momento es el que cuenta con una redaccién mas inclusiva
de su especialidad, siempre y cuando reunan

El inicio de la redaccion de este articulo pemecadecuado, pel

1% 3ala Constitucional de la @e Suprema de Justici@p.cit, voto nimero 3685 de las nueve horas y cinco minutos del dieciséis de marzo de 2012.
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requisitos formales solicitados por el patrono o la pg al mencionar quél...] siempre y cuando rednan los requisit
contratante.*® formales solicitados por el patrono o la parte contratanetitra
en una cierta contradiccion con el articulo 621 anterior.

Podria interpretarse, de conformidad con lo geanencioné deg
articulo anterior, que dentrode b equi si t os f ¢
por el patrono o ,lsa enguentra an
determinada edad para ejercer el empleo.

Los patronos en el sector privado, cuando se amparan e
interpretzion, o bien, en la libertad de contratar, sin mu
dificultad podrian evadir la prohibicion del articulo 621.

6 2 3 Toda discriminacion que perjudiqgue a | Este articulo, ademas de que presenta la limitacion menci
trabajador por motivos de edad, etnia, género o relig hasta ahora, de crear una lista cerrada de supuestos, pc
podré ser denunciada ante los tribungle d e t'f° a| inconveniente de que se refiere a que toda discrimindcipro q
ser denunciada ant e ;dnewmbarga, est
no confiere ninguna ventaja especial a los trabajadores que
de algun tipo de discriminacién con motivo de su empleo.

Lo anterior debido a que en la actualidad, en el ambito la
costarricense, el proceso ordinario es extremmahte lento y, e
muchos casos, no logra una eficacia adecuada debido a esa |
gue deja-durante largo tiempoa muchos trabajadores sin u
solucion oportuna a sus conflictos laborales.

La tutela del derecho a la no discriminacion en el ambito
empleo, deberia contar con un procedimiento sumario para trg
los casos referentes a ello. Esto debido a la importancig
envuelve la tutela de derechos fundamentales de la persona

195 cadigo @ Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 622.
1% pid., articulo 623.

104



lo es este.

La simple referencia a que los trabajadores puedewlir a los
tribunales de trabajo cuando se presenten estos casos, dev
inutil, puesto que para cualquier asunto relacionado con el en
se entiende que pueden acudir a dichas instancias.

Sin embargo, la importancia del derecho a la no discaioin, el
cual se encuentra regulado no solo a nivel constitucional;
ademas en distintos instrumentos internacionales, hace qu
derecho requiera una tutela a través de un trdmite mas exj
como lo es el procedimiento sumario.

Asimismo, debe esaltarse que dicha posibilidad es amente
otorgada al "trabajadoré&s decir, deja por fuera a las personas
se encuentren en la etapa de contratacion.

De esta forma, no se entiende que el legislador se haya preoq
de proteger la fase dmntratacion e los articulos 621 y 62210
venga a otorgar ningun medio para hacer efectiva dicha prote

“ 6 2"los patronos a quienes se les compruebe hi Este articulo cuenta con algunos inconvenientes, por eje
cesado a trabajadores por su edad, etnia, géner menciona que los patronos a quée se les compruebe hal
religion deberan reinstalarlos en suatvajo original e| cesado a trabajadores por los motivos en cuestion (los cualg
indemnizarlos con el importe de doce (12) vecej vez mas se limitan a cuatro), "deberan reinstalarlos" a su emp

salario minimo legal correspondiente al puesto de| ) _ oL
trabajadores en el momento del falf§* Sin embargo, dicha disposicion no toma en cuenta el supue

gue el trabajador no quiera seinstalado, lo cual resulta mt
probable; pues la mayoria de personas no se sentirian co
regresando a un centro de trabajo donde fueron discriminadas

Este supuesto si fue contemplado en la regulacion del fue

197 codigo @ Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 624.
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proteccion especial para la maidad yla lactancia.

Ante este supuesto, lo correcto seria reconocerle al trabajal
indemnizacion correspondiente a un despido sin justa causa,
gue no otorgarle al trabajador los montos que le tocan por con
de preaviso y cesantia, equivédra otorgarle al despid
discriminatorio, el caracter de uno con justa causa, lo
contradice la normativa misma del titulo onceavo.

Por otra parte, segun la indemnizacién que preveé el articulo, r
interesante el comentario que hizo al respecexaliputado Jos
Merino, en el proyecto de ley con el expediente niumero 16.9¢
cual someti6 a conocimiento de la Asamblea Legislativa €
2008. Segun el ex legislador:

"[...] puede ocurrir que el importe de esta indemnizacion
menor al monto deok dafos y perjuicios sufridos por la persg
trabajadora; por ejemplo, si, como es altamente probable
duracion del despido discriminatorio fue mayor a doce meseg
la persona afectada ganaba un salario superior al salario mir
establecido para spuesto [...] la indemnizacién fija contenida
el articulo 624 opera mas bien como un tope maximo, un tech
podria estar negandole a las personas afectadas su derecho
reparacion integral.**®

En relaciébn con los vacios en esta legislacion refera no
discriminar y referido especificamente al despido, la autora A
Fajardo menciona lo siguiente:

"[...] el segundo vacio se presenta respecto al procedimient

198 MERINO DEL RiO José, Proyecto de LeyModificacion de los articulos 618, 619, 620, 623 y 624 y adicion de un articulo 624 bis al Cédigo de Trabajo,
ley nimero 2 de 27 de agosto de 1943 y sus reformas'', expediente nimero 16988, 3 de abril de 2008, pdgs. 4
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anular un eventual despido por discriminacion, ya que ng
establece un procesdefinido que garantice celeridad para
trabajador o trabajadora afectada, pese a que si se establece
un fuero de proteccion especial ante la declaratoria del des
nulo que faculta ordenar la reinstalacion del trabajador (&7

Por otra parte, de indicarse que la Unica conducta discriminat
gue se sanciono en este titulo, fue el despido. Sin embargq
largo del mismo se mencionaron otras, como por ejempl
discriminacion por edad al seleccionar al trabajador, el
otorgamiento de lomismos derechos (igual jornada laboral e ig
remuneracion) para trabajadores que se desempefien en t
iguales, no considerar a una persa@rala rama de su especialid
para un puest@ pesar de reunir con todos los requisitos form
requeridos.

De esta forma, todas esas conductas recién mencionadas, qu
sin sancién alguna. Es decir, las normas relativas a la fa
contrataabn yla vigencia del contrato, no cuentan con una mal
de hacerse efectivas porque el patrono que las incumsiafmcda
ninguna consecuencia.

Solo se protege realmente la terminacion del contrato y co
deficiencias mencionadas anteriormente.

*Fuente: Elaboracion propia a partir de matriz suministrada por la directora de tesis Marcela Moreno, Baljgerode 2016.

19EAJARDO TORRES Anahf'Algunas consideraciones acerca de la discriminacion laboral®, Boletin Juridico Virtual IUS doctrina, afio 4, volumen 6,
energjunio de 2011, p.103.
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Con el panorama planteado, puede decirse que la normativa existente en el Codigo de
Trabajo referente a la no discriminacion, si bien constituye un avance y un esfuerzo por
adecuar la ley a la Constituciébn Politica ydsstintos instrumentos y convenios

internacionales, lo cierto es que carece de una verdadera efectividad para tutelar, de

manera correcta, el derecho fundamental a la no discriminacion en el empleo.

Por otra parte, el proyecto de ley presentado por dipatado José Merino del Rio a la
Asamblea Legislativa en el 2008, constituia una alternativa bastante razonable para
solucionar las deficiencias en dicho titulo onceavo; sin embargo, no tuvo mayores

repercusiones.

2.2.1. Regulacion en el Codigo de Trabajo a través de fueros de proteccién especial

Segun la normativale la no discriminacion en el Codigo de Trabajo costarricense,
existen algunos fueros especiales destinados a brindarles protegoigjor dicho, una
mayor estabilidad en el emplaaiertas prsonas que se &mentran en una circunstancia

especial yque por ende, merecen un trato diferente.

En relacion con estos fueros, el alRalando Vega Robert ha dicho

"[...] un primer aspecto que debemos tener totalmente claro, es que
cuando hablamosealfueros especiales, estamos hablando de contenidos
esencialmente constitucionales, porque detras de esos fueros o

protecciones especiales encontramos tratamientos privilegiados a un
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conjunto de determinados derechos elevados generalmente al rango

constiticional."*°
Por su parte, el autor Mauricio Castro se ha manifestatiosiiguiente forma, en virtud

con el tema de los fueros de proteccion especial:

"[...] particularmente la discusién de los procedimientos para la tutela de
los fueros especiales, parte la busqueda de la proteccién y la tutela
efectiva de ciertos derechos fundamentales, con relacion a los cuales el
pago de una indemnizacion sustitutiva del cumplimiento del derecho
(estabilidad relativa impropia) es claramente insuficiente. Es decir
nuestra legislacion laboral ha identificado varios derechos cuyo ejercicio
pleno debe ser garantizado, ya que el bien juridico tutelado por el
derecho no seria protegido si el empleador puede violentar esos derechos
pagando por su violacion. En ese sentiddutela del empleo para una
serie de personas trabajadoras, requiere de la existencia de un fuero
especial de proteccion que otorgue un nivel superior de estabilidad, sea
absoluta o sea relativa propia, ya que estas personas son susceptibles de
un trato dscriminatorio en mayor grado que la persona trabajadora

comdn.**?

10VEGA ROBERT Rolando,"La tutela de los fueros especiales”, Revista del Podedudicial, Sala
Segunda de la Corte Suprema de Justicia de Costa . Ritamado de: http://www.poder
judicial.go.cr/salasegunda/index.php/revista/revi®a=25, consultada el 4 de agosto de 2015.

11 CASTRO MENDEZ Mauricio, "Los procedimientos de proteccion de fueros especiales y el
juzgamiento de infracciones a las leyes laborales', articulo tomado del libr6Ensayos sobre la Reforma
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Por ultimo, en relacion con este tema, resulta importante mencionar que:

"[..] en la mayoria de legislaciones que reconocen el libre despido
suelen sefalarse excepciones que vendrian dgcoaf una suerte de
estabilidad temporal, la vulneracion de la cual abriria, en varias
legislaciones, la posibilidad de nulidad del despido. Entre estos
supuestos, estan los sistemas de proteccion especial generalmente
conocidos como fueros, que, con ddas variantes, se dirigen a excluir

de manera temporal el poder patronal de libre despido y, la mayoria de
las veces, a disponer restricciones de forma o de procedimiento previo al

mismo despido justificadd™?

Dos ejemplos de estgsn: el fuero para lasujeres en estado @enbarazo o lactancia y

para las personas afiliadas a sindicatos, o bien, fuero sindical.

La relacion de estos dos fueros con la no discriminacién consistaeeal estado de
embarazo olactancia y la afiliacion a un sindicato sueleonsituir motivos

discriminatorios dentro de un vincuaboral.

Procesal Laboral en Costa Rica", San José, Costa Rica, publicacion de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), primeradicion, 2005.

12 MURGAS TORRAZZA Alejandro,"Los fueros especiales de proteccién contra el despido en el
derecho panamefio’, Facultad deDerechoy Ciencias Politicas, Universidad de Panarpé&.Tomado de:
http://academiaiberoamericana.com/publicacionesiddi Los_fueros_de_proteccion.pdf, consultada el 4 de
agosto de 2015.
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El primero de ellos porque la mujer tendria que ausentarse del trabajo durante un
periodo considerabl@ara atender sus obligaciones maternasiscomo estar pendiente

en el caso de lactancia y dejar sus labores constantemente.

El segundo de ellos constyte un motivo discriminatoriporque para ningin empleador
resulta beneficioso tener la presion sindical de sus trabajadores y el despido o la
persecucién de los representantes salds olas personas afiliadas a un sindicato,

constituiria una forma de debilitar el mismo.

Para efectos de esta investigacion, si lBkérmlerecho a sindicalizarsnstituye un
derecho de tipo especifico; puésicamente las personas que tienen la coiide
trabajadores lo pueden ejercitar, se menciona por constituir un motivo comdn de
discriminacion en el empleo. Es decir, se hace refaxenciél, enfocado en su

circunstanciale motivo de discriminacién, no en el derecho en si a sindicalizarse.

A continuacion se presentara una matriz con los fueros de proteccion especial existentes
enel Codigo de Trabajo costarricense y los cudlgelan el derecho inespecifico de los

trabajadores a la no discriminacion.
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Figura Il: Matriz sobre las deficiencias normativas de los fueros de proteccion especial del Codigo de Trabajo de Costa
Rica

Fuero especial Comentario

Fuero de proteccion especial para la mujer| El Codigo de Trabajo contiene las disposiciones referentes al mismo en el ©
estado de embarazo o periodo de lactancia. VII, en los articulos 94 al 100 inclusive.

De acuerdo con la autora Rosa Blanco Matamoros, este fuero fue creado po

Al . . . ] l a situaci - n g uantesryaddspugs del lparte
luego el periodo de lactancia del menor, permite concluir que la m
trabajadoramadre no esta en igualdad de condiciones respecto del hc
trabajador, y aun de las demas mujeres trabajadoras. Se puede afirmar que,
a ello, cualquier norma que regule estas situaciones no es de ventaja, S

beneficio] . .***] . o

Dicha regulacion tal y como existe actualmente, surgié a raiz de la L
promocion de la igualdad social de la mujer, nUmero 7142, la cual, de acuer
la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia:

"[...] en el articulo 32 se dispuso reformar, entre otros, el articulo 94 del Codig
Trabajo y adicionarle el numeral 94 bis, estableciéndose una proteccion es
mayor para las trabajadoras embarazada en periodo de lactancia™

Asimismo, el articulo 51 de la Constitucién Politica ordena que se les bring
proteccion especial a la madre, el nifio, el anciano y el enfermo deSValio lo
tanto, la regulacién de este fuero especial también seaddx lo que dispone |

13BLANCO MATAMOROS Rosa E¢Discriminacién en el trabajo, la maternidad y el acoso sexual” Revista Latinoamericana de Derecho Social, nimero
4,2007, pag. 62. Tomado dettp://biblio.juridicas.unam.mx/revista/pdf/DerechoSocial/4/art/art3 gatfisultada el 10 de junio de 2015.

114 5ala Segunda de la GerSuprema de Justici@p.cit, voto nimero 500l las diez horas y treinta y cinco minutos del ocho de mayo de 2015.

115 Constitucién PoliticaQp.cit, articulo 51.
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Carta Magna.

El Cddigo de Trabajo les impone a los patronos la limitacién de no poder des
una trabajadora que se encuentre en estado de embarazo o periodo de lactg
la excepcidn, claro esta, de cuando dicha trabegaidicurra en una de las causg
de despido (articulo 81 del Cédigo de Trabajo).

Se dispone que, en el supuesto de que la trabajadora estuviese incurriend
falta a sus deberes; es decir, existiera una justa causa de despido, el patronc
tendria que ponerlo en conocimiento de la Direccién Nacional y la Inspe
General de Trabajo y comprobar la falta ante dicha instancia administrativa.

Esto ultimq quiere decir que el patrono debe cumplir con un debido proces
dicho o6rgano.

Asimismo, se dispone gue si una trabajadora en esas circunstancias fuera d
en contravencion con lo dispuesto anteriormente, puede acudir ante las autc
judiciales de trabajo para solicitar que se le reinstéle.

Se prevé un procedimiento, apariencia expedito, ante el juez de trabajo paral
tipo de casos y también las indemnizaciones a cargo del patrono

incumplimiento. Existe también una indemnizacién especial a cargo del patrg
caso de que la trabajadora no opte por la adastn.

Segun el procedimiento mencionado, existe el inconveniente de que si bien
plazos muy expeditos para llevarlo a cabo, lo cierto es que no se es
expresamente que se trate de un procedimiento de tipo sumario; por lo tan
dichaomision, podria entenderse que la via correspondiente seria la ordinari
da pie a que sea mas lento de lo que menciona el respectivo articulo.

De hecho, segun sera demostrado mediante la elaboracion de una matr
capitulo tercero, esos plazagystos nunca son cumplidos y lo que impera es

1% codigo de Trabajo de Costa Ri@p.cit, articulo 94bis.
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caracterizada lentitud en la resoluciéon de los mismos.

En el Cddigo de Trabajo se establece, especificamente en el articulo 95, la
remunerada por maternidad que comprende un mes antes del piasonyeses
posteriores al mismo, en los cuales la trabajadora recibe la totalidad de su
en ese sentido, la Caja Costarricense de Seguro Social aporta el cincue
ciento y el patrono el otro cincuenta por ciento. Se otorga este mismo deng
los casos de adopciones para que exista un periodo de adaptaciéon con €
adoptado.

Cabe mencionar que, si durante este tiempo donde supuestamente la tra
estd atendiendo sus obligaciones maternales, se dedica a alguna 4
remunerada,idha licencia puede ser suspendida (articulo 99).

En relacién con la lactancia, el articulo 97 dispone que a las trabajadoras
circunstancias, se les debe dar en total de una hora diaria, ya sea de media
veces al dia o intervalos de quineenutos cada tres hora¥.Dicho tiempo de
descanso destinado a la lactancia de los menores, se toma como tiempo efg
trabajo.

El mencionado fuero de proteccién especial, constituye una forma de evitar
patronos despidan a las mujeres en estidembarazo por esa simple condicion
decir, viene a evitar que se efectle un despido discriminatorio. Sin embat
ningun caso se debe entender como una inmunidad para dichas trabajadorag

Fuero de proteccién especial sindical

El fuero sindical surge més concreto a raiz del voto nimero 5000 de 1993
Sala Constitucional. En este voto, se resolvidé un recurso de amparo interpug
trabajadores de una empresa privada, quienes argumentaban que se enc
gestionando larenegociacion de un arreglo directo y, por ese motivo,
despidieron y se les estaba obstaculizando la libertad sindical al impeqg

17 Cédigo de Trabajo de Costa Ri@p.cit, articulo 97.
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formar un sindicato.

Sin embargo, debe mencionarse que ademas de la resolucion mencionad
tutela de la libert@ sindical, cuenta con un sustento constitucional.

En primer lugar, el articulo 25 de la Carta Magna indica lo siguiente:

"Los habitantes de la Republica tienen derecho de asociarse para fines
Nadie podra ser obligado a formar parte de asociacfguna.™*®

Este articulo brinda una tutela general de la libertad sindical, pues se entiel
los sindicatos son asociaciones de trabajadores, las cuales se unen con
llevar a cabo la defensa de sus derechos e intereses.

Sin embargo, l&Carta Magna contiene una disposicién aun mas especificg
estos casos, en el articulo 60.

Dicho articulo reza lo siguiente:

"Tanto los patronos como los trabajadores podran sindicalizarse libremente,
fin exclusivo de obtener y conservar beneficiecondmicos, sociales
profesionales. Queda prohibido a los extranjeros ejercer direccion o autorids

los sindicatos}*°

Ahora bien, también existen convenios internacionales ratificados por Cost:
tendientes a tutelar la libertad sindical. Segen mencionar, por el ejemplo:

convenio numero 135 de la Organizacion Internacional del Trabajo (Ol
recomendaén numero 143, y los Convenios 87 y 98 de la OIT.

Por otra parte, para continuar con la referencia al voto numero 5000 de 1993
recurso de amparo fue declarado con lugar y, a raiz de esta resolucion, en Ig

18 ConstituciénPolitica de Costa Ric@p.cit, articulo 25.
19 Codigo @ Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 60.
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reconocio la existencia del fuero sindical, la Asamblea Legislativa emiti6 |
namero 7360 de 1993. A través de esta ley, se le adicionaron ocho artic
Caodigo deTrabajo, del 363 al 370 en un capitulo denominado: "De la protecci
los derechos sindicales".

Sin embargo, en el Cddigo de Trabajo ya existia un precepto, el cual se refe
proteccion de los derechos sindicales. Este se encuentra en el &ficntiso c
del Cédigo de Trabajo, el cual indica lo siguiente:

"Queda absolutamente prohibido a los patronos: [...] c) Obligar a
trabajadores, cualquiera que sea el medio que se adopte, a retirarse (
sindicatos o grupos legales a que pertenezoainfluir en sus decisiones politic
o convicciones religiosag®

De acuerdo con la normativa que introdujo la ley niumero 7360, la tutela
derechos sindicales debe iniciar en el Ministerio de Trabajo; es decir, el
administrativa.

Una vez quéa Direccion Nacional de Inspeccion de Trabajo constata la exist
de las llamadas "practicas laborales desleales”, entabla la respectiva d
judicial. El informe de dicha Direccién constituiria, en el respectivo prg
laboral, una prueba califidisima.

Sin embargo, cabria preguntarse si de verdad constituye una protecq
suficientemente efectiva, en virtud de que, aunque el derecho a la sindicalizg
de tipo especifico, sigue teniendo el caracter de fundamental y esta comp
tantoen la Constitucion Politica como en diversos instrumentos internacionalg

Ante esto, en los casos de practicas laborales desleales, la referencia &
trabajador deba acudir primero a la via administrativa y es ahi donde se d¢
entablar una deamda judicial o no, priva al mismo de la posibilidad de

120 codigo @b Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 70 inciso c.
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defender sus derechos directamente a la via judicial, la cual ya de por si cue
un proceso laboral bastante lento.

Sin embargo, también se debe considerar que, en caso de que €
adminstrativa se decida plantear la demanda en la via judicial, el informe
primera va a constituir una prueba, como ya se dijo, calificadisima.

En relacion con esto se ha mencionado lo siguiente:

"[...] después de sufrir el proceso para determinarlagdebe acudir a un despaclk
judicial, para nuevamente sufrir un proceso, de tipo ordinario, en el cug
determinara si se debe o0 no declarar la nulidad de la actuacién patronal, V|
declara asi, el despido deviene en nulo, y el trabajador debe reirsgaEntre e
momento del despido y este fallo judicial, transcurren cuando menos cinco
mientras tanto el trabajador y dirigente sindical permanecera despedido, sin
de salarios y cargando el estigma, el de ser "dirigente sindical", lo que
permitirA obtener trabajo facilmente y su sindicato sufre su irremed
desaparicion.*?*

Dentro de ese panorama, cabria preguntarse si es preferible la forma ¢
encuentra en la actualidad regulado; es decir, suprimiendo la posibilida
trabajado de acudir inmediatamente a sede judicial y pasando por I
administrativa, o si por el contrario, deberia permitirse la defensa de este @
fundamental en sede judicial, sin la obligatoriedad, pero si la opcién, de acu
Direccion Nacional d Inspecion de Trabajo en forma previa.

Ahora bien, en el articulo 367 del Codigo de Trabajo se mencionan las pe
gue gozaran de estabilidad laboral, para garantizar la defensa del interés col
la autonomia en el ejeoid de las funciones diicales

12LInforme sindical para la misién de investigacién nombrada por la Conferencia de la Organizacién Internacional del TFab&jtué&oion de la libertad
sindical en Costa Rica, movimiento sindical costarricefisde setiembre de 2001, p.5.
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Sin embargo, este articulo tiene el inconveniente de que establece una lin
numérica en cada uno de sus incisas lo referente a la cantidad de persg
protegidas.

Por su parte, el convenio 135 de la (OdTcual se refiere a la materestalbeceque
cada pais miembro puede determinar en su legislacion las clases de repres
gue tendran derecho a la proteccidon, pero no menciona nada de es|
limitaciones numéricas.

De esta forma, la normdel Cédigo de Trabajo defin@ina regulacion ma
restrictiva del tema que lo que permite el convenio 135 de la OIT, por en
primera debe entenderse integralmente o bien, ampliada por el segundo.

En la normativa se prevé, ademas, que el despido que operenta de lg
proteccion de derechos sindicales, sera considerado absolutamente nulo e ir
se debe ordenar reinstalar al trabajador, asi como pagarle una indemniza
regula también una indemnizacion especial para el caso de que el trabaj:
quiera ser reinstalado.

Dicha disposicion, estipulada en el articulo 368 del Cédigo de Trabajo, ti¢
virtud de considerar nulo el despido en contravencién con la normativa prot
de la libertad sindical; sin embargo, si se observa bien, noexstatihguna form
especifica de llevar a cabo dicha declaratoria de nulidad y correspor
reinstalacion.

Nuevamente, la regulacion de este fuero especial, al igual que ocurre con
trabajadora en estado de embarazo o periodo de lactancia,sasesnindicar la
cuestiones procesales pertinentes para hacer efectiva la proteccion.

La sola referencia a que el despido que contravenga la normativa sera de
nulo y el juez deberd ordenar la reinstalacion, deviene en practicamentg
debido ague no establece si eso debe llevarse a cabo en la via sumaria.
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Segun lo anterior, el Cédigo Procesal Civil, aplicable supletoriamente a la n|
laboral, en su articulo 287 define lo siguiente:

"Toda pretension de mayor cuantia que no tenga una e@gta en la cual pued
ser discutida y decidida, lo sera en un proceso ordindfo."

Lo anterior significa que, de acuerdo con lo que establece el Codigo Procesa
aplicable a la materia laboral, cuando no se hace referencia a la tramitacion
le debe dar a un determinado asunto, la via ordinaria es la competen
conocerlo.

Esto causa que las personas protegidas por estos fhasta ahora se han visto
presente y el de la trabajadora embarazada y periodo de lagtdebian sufrir Ig
conocida demora judicial que implica la tramitologia de un proceso ordinar
especial en la jurisdiccion laboral. Esto resulta contrario a la tutela que se p
y deberian tener los derechos fundamentales.

Asimismo, no existe ninguna disposicioferente al debido proceso, lo cealoca
al empleador Yos trabajadores en una posicién de incertidumbre.

Si un trabajador amparado por el fuero sindical comete una falta a sus de
existiera una causa justa para dar por terminado el contrato,sabeseon certez
gué es lo que debe hacer el empleador.

Esto porque no se menciona nada de ningun érgano ante el cual el patron
acudir, con el fin de determinai efectivamente existié o no una falta a los deb
por parte del trabajador.

De esta forma, la determinacién de la existencia o no de la falta que convi
despido en uno con justa causa, le corresponderia a la via ordinaria.

Todo esto a pesar de que en el voto numero 5000 de 1993 de la Sala Const

122 codigo Procsal Civil de Costa Rica, 1989, articulo 287.
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de la Corte Suprema daslicia y en la Recomendaciéon numero 143 de la Ol]
reconoce que debe existir un debido proceso.

Por otra parte, se regula una serie de causas justas que facultan al empleg
dar por terminada la relacion laboral de los trabajadores cubiertosl oero
sindical. Dichas causas se regulan en el articulo 369 del Cdédigo de T
obviamente, también aplican las del articulo 81 del mismo cuerpo normativo.

Este fuero de proteccion especial, se cred para evitar discriminaciones en el
del empéo por motivos sindicales, especialmente el despido por dichos motiv|

La Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia se ha manifest
respecto, en el siguiente sentido:

“[...] aunque hasta el momento se ha venido considerando la situaeidins(
representantes de los trabajadores, sindicalizados o no, cabe decir que co
sustento normativo y con igual criterio debe resolverse el despido de los s
trabajadores cuando la causal, expresa o tacita, sea su pertenencia

asociacion csindicato, porque ello también viola sus derechos fundamentales
decir que la vinculacién a dichas organizaciones, como simples afiliados, pd
juego valores superiores de convivencia y armonia social y laboral frente
cuales el resarcimientecondmico, representado por el pago de las prestaci
sociales, carece de validez legal, ello porque la voluntad patronal q
constitucional y legalmente inhibida o limitada desde la perspectiva general
derechos humanos de los trabajadores ywdeela perspectiva especifica ¢
derecho | aboral, que tddtela el int

123 sala Constitucional de la @e Suprema de Justici@p.cit, voto nimero 5000 de las diez horas con nueve minutos del ocho de octubre de 1993.
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Fuero de proteccion especial para quienes plar
un conflicto de caracter econémico y so&fal

Estese encuentra regulado en el capitulo 11l del titulo VII del Cédigo de Tra
Bésicamente, el tema se trata de que cuando en un centro de trabajo s
situacion que pueda provocar uno de los conflictos colectivos de ca
econdmico y social a guse refiere el titulo sexto del mismo cuerpo normativo
interesados deben elegir una delegacion con aproximadamente dos
miembrost?®

Dicha delegacion se encargara de elaborar un pliego de peticiones, el cua
entregarse al respectivo jude trabajo. De esta forma, los articulos 509 y
regulan un fuero de proteccion especial para estos trabajadores, el cual con
ser efectivo desde el momento en que se entregue el pliego.

A partir de dicho momento, el Codigo de Trabajo viene ailpirtds a los
empleadores que tomen represalias en contra de estos trabajadores. S¢
ademas las consecuencias que pueden surgir de infringir esta dispq
Asimismo, el articulo 510 menciona expresamente:

"A partir del momento a que se refiereaticulo anterior, toda terminacion d
contratos de trabajo debe ser autorizada previamente por el respectivo ju
trabajo."*?°

Sin embargo, a este fuero se le puede hacer la misma critica que se les ha €
en general a los demas; es decir, la faédianormas procesales que vengan a ¢
efectividad al derecho de fondo.

*Fuente: Elaboracion propia a partir de matriz suministrada por la directora de tesis Marcela Moreno Bujan, febrero 2016.
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Si bien este fuero de proteccion especial no hace refereneispenifico al derecho a la no discriminacion, se tomd en cuenta para no realizar un estudio

incompleto de los fueros de proteccion especial existentes en la legislacion vigente. Asimismo, como la tutela del ldemects@iminacion, involucra
también la proteccion de otros derechos fundamentales, podria entenderse que el primero se encuentra involucrado. Todmasterdesdaua amplia.

125 cédigo @ Trabajo de Costa Ric@p.cit, articulo 507.
%% pid., articulo 510.
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2.3. Regulacion en leyes especiales

Para continuar con la normativa costarricense de la no discriminacién en el empleo, se
han promulgado diversas leyes especiales que se refieren al tema. Asimismo, existen
unos fueros de proteccion especial que se encuentran en algunas leyes, los cuales

también se mencionaran en este apartado.

De dichos fueros, el que reviste una mayor importancia para los efectos de esta
investigacion, es el de proteccion a las victimas de hostigamiento sexual en el empleo y

la docencia. Esto porque esas conductas @asideradas discriminatorias.
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Figura I11. Matriz sobre las deficiencias normativas de los fueros de proteccion especial existentes en leyes especiales

Ley Comentario
e 7476. “ e contra el Otro fuero de proteccion especial existente en la legisle
a docenci a” costarricense, es el que contiene la Ley contra

Hostigamiento Sexual en el empleo y la docencia (nur
7476) de 1995.

La importancia de este fuero radica en que viene a protegg
persom denunciante de una situacion de hostigamiento se
pues la parte empleadora perfectamente podria recurrir
amenazas, en especial la de despido, para que sus trabal
no denuncien situaciones como estas.

Ante lo anterior, el articulo 15 de ti& ley manifiesta que:

"Quien haya formulado una denuncia de hostigamiento se
solo podra ser despedido por causa justificada, originadd
falta grave a los deberes derivados del contrato labg
conforme a las causas establecidas en el articulodsiL
Cdbdigo de Trabajo. De presentarse una de estas causal
autoridad superior o la instancia competente tramitaran
despido ante la Direccion Nacional e Inspeccion General
Trabajo, donde debera demostrar la existencia de causa
para el desglo. Esta Direccion podra autorizar, excepciong
justificadamente, la suspension de la persona trabajao
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mientras se resuelve el despido.

Cuando se trate de una persona trabajadora domeéstica |z
presente la denuncia, podra gestionar ante la Diréac
Nacional e Inspeccién General de Trabajo, su autoriza
para suspender la relacion laboral.

El incumplimiento de estas disposiciones constituira, por g
de la persona trabajadora, causa justificada para termir
con responsabilidad patronal, ebetrato laboral.

Quedan exceptuados de las disposiciones establecidas €
articulo, las funcionarias y los funcionarios del Poder Judic
a quienes se les aplicara lo establecido en su ley organicg
normativa interna relacionada-?’

Como se puede observar en el articulo transcrito, las per
victimas de hostigamiento sexual, quienes interpone
respectiva renuncia, se encuentran protegidos por este fu
cual les impide a los patronos despedirlos, a menos que
demostraegs a tales trabajadores, una de las causal€
despido.

De igual forma, aun cuando el trabajador hubiera incurrid
una falta a sus deberes, el empleador tiene la responsal
de solicitar la autorizacion para despedirlo ante la Direg

1271 ey contra el Hostigamigo Sexual en el Empleo y la Docencia de Costa Rica, 1995, articulo 15.
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Nacional elnspeccion General de Trabajo, instancia en dg
debera demostrar que el trabajador efectivamente infringi
deberes inherentes a su empleo.

Se puede observar, que el fuero resulta bastante simi
establecido para el caso de la mujer en estadami@razo
periodo de lactancia. Sin embargo, la diferencia estriba, e
este ultimo fuero de proteccidn trae escuetamente regula
procedimiento con plazos mas cortos que la via ordinaria.

Como ya se mencion6 antes, dicho "procedimie
establecid para el fuero de proteccion de la mujer en estac
embarazo o periodo de lactancia, cuenta con div{
deficiencias. En el caso de la proteccion para denunciant
hostigamiento sexual en el empleo, el asunto es que del to
existe ninguna refeneia procesal donde se indique co
hacer efectiva esta proteccién cuando el patrono la incumg

Lo Unico que se menciona es que si el patrono incump
dispuesto por el articulo, la persona trabajadora podra dd
terminada la relacion laboral con responsabilidad patronal.

Sin embargo, lo Unico que se podria hacer es acudir al tor
proceso adinario, con el fin de que se le cancele la liquidac
completa y, eventualmente, reclamar dafios y perju
causados.

Lo dltimo en virtud de que el fuero ni siquiera contempl
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obligacion o posibilidad de reinstalar al trabajador. Asimis
otra op@dn seria, iniciar un proceso por infraccion a las le
de trabajo.

No pareciera entonces, que las mencionadas opciones re
en soluciones reales, o formas correctas de garantiz
dispuesto por ese articulo, maxime que se trata, en el fon
la tutela al derecho a la no discriminacion, el cual tiene r:
de derecho fundamental.

Se evidencia, una vez mas, el vacio legal existente en re
con normas procesales que vengan a permitir hacer efect
proteccion brindada por las leyes de fond®acionadas co
los fueros de proteccion especial.

Fuero de proteccidn especial existente en el Cédigo de Ni| Con la promulgacion del Codigo de la Nifiez y la Adolesce
la Adolescencid® (ley nimero 7739) de 1998, se cred una especie de fue
procura de brindarles a los trabajadores menores de eda
cierta estabilidad en su empleo.

Dicho fuero de proteccion se puede desprender de lo estig
por los articulos 90 y 91 del mencionado cddigo.

El primero de ellos reza lo siguiente:

"El patrono debera notificar el despido con responsabilig
patronal de una persona adolescente trabajadora a

128 5j pien este fuero de proteccién especial no hace referencia especifica al derecho a la no discriminacién, se tomd@ana cwehicer un estudio
incompleto de los fueros geoteccidn existentes en la legislacién vigente. Asimismo, desde una perspectiva amplia, podria entenderse que tcielalkel dere
trabajo y a que los menores no sean separados del mismo en virtud de su edad.
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Direccion Nacional e Inspeccion General de Trabajo
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social dentro del plazo
preaviso, con el fin de que le brmda la afectada e
asesoramiento  necesario acerca de los dere
indemnizatorios originados en el despid6’

Si bien de la disposicion anterior se desprende un régim
estabilidad relativo impropio; es decir, que se le permit
empleador despedir codo lo desee, siempre y cuando
cancele al trabajador los rubros correspondientes por con
de preaviso y cesantia, lo cierto es que presenta la diferen
que el patrono le notificard esa decision a la insta
mencionada en el articulo.

A diferencia de lo que ocurre con el fuero de protec(
previsto para las mujeres en estado de embarazo o peric
lactancia, en este caso, la notificacion que efectua el patrc
Unicamente de caracter informativo y con el fin exclusivc
gue dicha instanaiinstruya a la persona menor de edad s
los derechos indemnizatorios que le corresponden. Es de
ningln momento se dice que el patrono esté pidiendo
autorizacion.

Por otra parte, el articulo 91 de dicho cdédigo indicg
siguiente:

"Antes de dspedir por justa causa a una persona adolesc
trabajadora, el patrono debera gestionar la autorizacién g
la Direccion Nacional e Inspeccion General de Trabajo
autorizacion, ofreciendo las pruebas que estime pertine
Esta Oficina verificara laxistencia de la causal alegada, er

129 codigo de la Nifiez y la Adolescencia de @dRica, 1998, articulo 90.
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plazo maximo de ocho dias habiles. Para ello, debera esct
a la persona adolescente y recibir la prueba que se cons
necesaria. Si la Direccion desautorizare el despido, el pat
podra apelar de la resolucibpara ante el Tribunal Superic
de Trabajo. Mientras el asunto se resuelve en via judicig
despido no podra ser ejecutado. El incumplimiento de
disposicion hara incurrir al patrono en responsabilidad y
persona menor de edad podra solicitardatisfaccion de su
derechos indemnizatorios o la reinstalacidf’"

Al inicio de este articulo se menciona el despido con |
causa; en otras palabras, cuando el trabajador incurre en

las causales para dar por terminada la relacion laboral. E
supuesto, el patrono esté en el deber, ahora si, de solicitaf
autorizacion a la Direccién Nacional e Inspeccion Generd
Trabajo.

Se menciona que dicha oficina debera verificar o n
existencia de la causal de despido, en un plazo maximn
ochodias hébiles. Esto se hace cuando se escucha a la p
adolescente y se recibe la prueba que sea nectdaria.

Ademas, en caso de que dicha direccibn no autoriza
despido, el patrono podria apelar ese fallo ante el Trif
Superior de Trabajo. Siembargo, no existe normativa para
caso de que la persona que no esta conforme con la d€
de dicha instancia, fuera el trabajador.

Se debe suponer entonces que en ese supuesto, el tra
debe acudir al proceso ordinario. Asimismo, en caso deeb

130 cadigo de la Nifiez y la Adescencia de Costa Rid@p.cit, articulo 91
131 Is
Ibid.
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patrono incumpla esa disposicion, se prevé que incurriri
responsabilidad y el trabajador menor de edad podria so
la satisfaccion de sus derechos indemnizatorios o bie
reinstalacion>?

Una vez mas, la tutela del fuero especial de pratecextrafia
algun precepto procesal donde se indique como hacer ef
el hecho de que los trabajadores puedan reclamar
indemnizacion, o bien, una reinstalacion. Nuevamente
tendrian més alternativa que acudir al proceso ordinario.

Fuero de pratccion especial para los funcionarios pubficbs| Primeramente, existe el fuero especial para los funcion
publicos expresamente regulado en el articulo 192 d
Constitucion Politica.

Dicho articulo reza lo siguiente:

“[...] los servidores publicos sén nombrados a base ¢
idoneidad comprobada y solo podran ser removidos pot
causales de despido justificado que exprese la legislacid
trabajo, o en el caso de reduccién forzosa de servicios, yi
por falta de fondos o para conseguir una mejogasnizacion
de los mismos***
En relacion con este fuero, la Sala Constitucional de la (
Suprema de Justicia ha manifestado:

"[...] la consagracion a nivel constitucional de ese régin

132 c6digo de la Nifiez y la Adescencia de Costa Ricarticulo 91 Op.cit

133 5j bien este fuero de proteccion especial no hace referencia espetifierecho a la no discriminacion, se tomé en cuenta para no hacer un estudio
incompleto de los fueros de proteccidn existentes en la legislacion vigente.

134 ConstituciénPolitica de Costa Ric&@p.cit, articulo 192.
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laboral administrativo se hace con base en las destituciong
indole politicoelectorales que habia vivido el pais, 1o ¢
marcO la necesidad de regular las relaciones entre
servidores publicos y el Estado, a fin de proteger lo de
destituciones arbitrarias (estabilidad en el empleo), asi ¢
también de profesimlizar la funcién publica [...].**°

El Estatuto del Servicio Civil (ley namero 1581) y

reglamento, desarrollan dicha disposicion de la Carta Mé
El articulo 43 de dicho estatuto, prevé el procedimiento gt
debe seguir ante la Direccion General $ervicio Civil y
menciona que el encargado de dictar el fallo del caso

Tribunal del Servicio Civil.

Dicho procedimiento tiene la finalidad de verificar o ng
existencia de una causal de despido, para poder da
terminada la relacion laboral con funcionario publico.

Los plazos que preveé el Estatuto de Servicio Civil, en relg
con el procedimiento que se debe seguir ante la Dire
General de Servicio Civil, son bastante expeditos y adem4
caso que alguna de las partes se encuentoaforene con e
fallo del Tribunal de Servicio Civil, se menciona que pu
apelar, dentro de los tres dias habiles contados a part
siguiente al de la notificacion ante el Tribunal Superior
Trabajo**®
Se prevé que la decision del Tribunal SupererTdabajo eg
definitiva y, en caso de que decidieran revocar el fallo

135 sala Constitucional de la @e Suprema de Justici@p.cit, voto nimero 244 de las dieciséis horas y cuarenta y seis minutos del diez de enero de 2001.
1% Estatuto del Servicio Civil de Costa Rica, 1953, articulo 44.
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Tribunal de Servicio Civil, se debe dictar el nuevo fallo e
mismo actd>’

Segun esta disposicion del articulo 44 del Estatuto del Se
Civil, la Sala Constitucional de la CerSuprema de Justicia
dicho que:

"Que ese recurso no puede convertir al Tribunal Superio
Trabajo en sustituto de la via jurisdiccional, porque hacg
causaria a los interesados una mengua de su derecho
justicia, incompatible con los principioBindamentales de
debido proceso, desde luego que, para satisfacer
exigencias constitucionales, la jurisdiccion propiamente d
tiene que ser, a la vez, plenaria en si misma y basican
igual para todos los interesados. Por ende, también
instancia debe entenderse como administrativa impropia
como jurisdiccional, de manera semejante a la alz
conferida por el articulo 173 inciso 2) de la Constitucion,
y siguientes del Cédigo Municipal y 84 y siguientes de Ia]
Reguladora de la Jusdiccién Contencioso administrativa®

En el mismo sentido, este alto tribunal continué manifest:
lo siguiente:

"[...] De esta manera, la Sala acoge, como la solucion

armonica, la de considerar suficiente la sentencia del Trib
de Servicio Civil para que haya de tenerse por agotada Ig
administrativa, prescindiendo, por innecesaria, de la insta
menciomda para ante el Tribunal Superior de Trabajo,
cual, no obstante, debe entenderse que se mantiene disp

137 Estatuto del Servicio CivilelCosta Rica, 1953, articulo 42p.cit.
138 sala Constitucional de la @e Suprema de Justici@p.cit, voto nimero 1148 de las diecisiete horas del veintiuno de setiembre de 1990.
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mientras no sea derogada por el legislador, pero solo ¢
alternativa, a opcion del servidor publico, por razones
economia procesal y de den, de manera que, una \
producida la sentencia del primero, el interesado pu
acogerse a ese recurso de alzada, o bien acudir de una ve
correspondiente, ya se trate de la normal contenei
administrativa, ya de la excepcional de trabajo, segéa la
naturaleza de la pretensién jurisdicciondf®

Cabe mencionar que en el texto anterior, se hace refere
gue los casos relacionados con en el empleo publico, o
actualmente entre la jurisdiccion laboral y la contenc
administrativo; pas aun no existe claridad absoluta acerc
la via competente para conocer de ellos.

Por otra parte, es importante que este fuero de prote
especial para funcionarios publicos, establece un régimg
estabilidad absoluta de los mismos. Es decir, qoios
totalmente el despido sin justa causa y crea la obligacié
empleador de reinstalar al trabajador en su puesto de trab

*Fuente: Elaboracién propia a partir de matriz suministrada por la directora de tesis eWdakéoreno Bujan, febrerd016.

139 sala Constitucional de la @e Suprema de Justiciagto nimero 1148e 19900p.cit.
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Ahora bien, en relacién con algunas de las otras leyes especiales que contienen
disposiciones relacionadas con el derecho a la no discriminacion, se pueden mencionar

las siguientes:

En primer lugar, existe Iy niumero 2694 nombradd'Ley sobre ladiscriminacion en

el empleo” del960, lacual en su articulo primero sef#asiguiente:

"Prohibase toda suerte de discriminacion, determinada por distinciones,
exclusiones o preferencias, fundada en consideraciones sobre obma, ¢

sexo, edad, religion, estado civil, opinion politica, ascendencia nacional,
origen social, filiaciébn o situacion econdémica, que limite la igualdad de

oportunidades o de trato en materia de empleo u ocupatf®n.”

Se puede observar quet titulo onceavadel Cédigo de Trabajo, especificamente el
articulo 618, siendo incluso una ley posterior a esta del afio 1960, se decquieda

esta Ultima, en virtud de que dicho articulo soéwe referencia a discriminacion por
motivos deedad, etnia, género o rabg; mientras que esta otra incluye diversos

motivos dejados de lado por el titulo onceavo del mencionado codigo.

Asimismo, la ley nimero 7771 de 1998 denominada "Ley General sobre el VIH
SIDA", contiene regulaciones sobre el derecho que tienen las personaesta

enfermedad a no ser discriminaden términos generales (articulo 4), pero tamb&n

1401 ey sobre discriminacién en el empleo, 1960, articulo 1.
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refiere en formaspecifica da prohibicion de discriminar @stas personas en el ambito

del empleo.

En este sentidel articulo 10 de la ley nUmero 7771 de 1998 reza lo siguiente:

"Queda prohibida toda discriminacion laboral contra cualquier
trabajador con VIHSida. En caso de desarrollar alguna enfermedad que
le impida continuar con sus actividades habituales, recibira el trato

establecido en la legislacion laboral vigente.

Ningun patrono, publico o privado, nacional o extranjero, podra por si
mismo ni mediante otra persona, solicitar dictamenes ni certificaciones
médicas a los trabajadores sobre la portacién del VIH para obtener un

puesto laboral o conservarlo.

El empleado no estéd obligado a informar a su patrono ni compafieros
de trabajo acerca de su estado de infeccion por el VIH. Cuando sea
necesario, podra informarlo a su patrono, quien debera guardar la
debida confidencialidad y, en su caso, procurar el cambio en las
condicibnes de trabajo para el mejor desempefio de las funciones, segun

criterio médico.***

Sin duda alguna,séa ley resulta importante para proteger a las personas ceeepdd

enfermedad del VIFSIDA; sin embargo, cabeencionar el inconveniente y la realidad

141 ey General sobre VIEBIDA, 1998, articulo 10.
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de que muchas veces los despidos o medidas discriminatorias contra este grupo de
personaspueden ser encubiertos por otras razgnesulta muy complicadprobar que

se debieron a lanfermedad.

Asimismo, el hecho de poner denuncias por violaciones disjouesto en esta ley,
conllevaria lanecesidad de evidenciar su situacion; por lo tamto¢chas personas
pueden preferir guardar la confidencialidad de su estado (articulo 8 de la ley numero

7771) y asi, la cifra negra de estos casos podria ir cada aianemto.

Por otra parte, en relacion con las personas con discapakidag,namero 7600 de

1996 dispone lo siguiente en su articulo 24:

"Se consideraran actos de discriminacion el emplear en la seleccién de
personal mecanismos que no estén adaptadias @ondiciones de los
aspirantes, el exigir requisitos adicionales a los establecidos para
cualquier solicitante y el no emplear, por razén de su discapacidad, a un
trabajador idoneo. También se considerara acto discriminatorio que, en
razon de la discagridad, a una persona se le niegue el acceso y la

utilizacién de los recursos productiva$?

Asimismo, los artiglos 62 y 63 comentan sobles sanciones que caben phlrs actos
cometidos en contra de lo que manda la normativa en lo referente al teenapte y

por otra parteJos articulos 66, 67, 73 y 88 del Reglamento de la mencionada ley,

12| ey de Igualdad de Oportunidades para las personas con discapacidad, 1996, articulo 24.
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también se refierea la prohibicion de discriminacién en el empleo de las personas con

discapacidad.

En virtud deeste tema de las personas con discapacidadi¢iarsd puede mencionar la
ley nimero 7092 de 1988, llamad&dlLey sobre el impuesto a la renta e incentivo en

favor de los empleadores que contraten personas con discapacidad".

Ahora bien, en relacion con la mujer, Costa Rica también cuenta con una deyiesde
que prohiben la discrimawion contra la misma, inclusen el ambito del empleo.

Algunas de esas son las siguientes:

La ley nimero 7142 de 1990 denominada "Ley de promocion de la igualdad social de la
mujer”, la cual ademas de tener diversas disjprgs rehcionadas con prohibir la
discriminacién hacia la mujeen el Cédigo de Trabajmtrodujo el articulo 94 bis y
modificd los articulos 94 y 95 de dicho cuerpo normativo relacionados con el fuero de

proteccion hacia la trabajadora embarazada yeendo de lactancia.

La ley nimero 7476 de 1995, bajo el titulbLey contra el Hostigamiento Sexual eh
empleo y la docencia", la cual peopone combatir la discriminacién por sexo, bajo el

entendido de que el hostigamie sexual es un indicadde dida discriminacion.

Por dltimo, podria eventualmente mencionatae ley numero 7769 de 1998,

denominada "Ley de atencidn a las mujeres en condicion de pobreza”.
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CAPITULO I111. ANALISIS DEL TRATAMIENTO JURISPRUDENCIAL DEL
DERECHO INESPECIFICO DE LOS TRABAJADORES A LA NO
DISCRIMINACION POR PARTE DE LA SALA SEGUNDA Y LA SALA
CONSTITUCIONAL, AMBAS DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA, EN
LOS ANOS DE 2010 AL 2015, CON EL FIN DE DETERMINAR SI EXISTEN
REPERCUSIONES COMO CONSECUENCIA DE LAS DEFICIENCIAS

NORMATIVAS

Para efectos de este capitulo, se procedié a recopilar una muestra de fallos de la Sala
Constitucional y la Sala Segunda, ambas de la Corte Suprema de Justicia de Costa Rica,

relacionada con la no discriminacion por diferentes causas en materia de. empleo

La muestra seleccionada abarca un ambito de los ultimos cinco afios (de 2010 al 2015),
por tratarse de los criterios mas recientes de ambos despachos y se tomaron como

referencia 39 votos que guardan correspondencia directa con el derecho en cuestion.

De los votos leidos, 20 de ellos los emiti6 la Sala Segunda y los otros 19, la Sala
Constitucional, ambas de la Corte Suprema de Justicia de Costa Rica y se refieren a

casos de discriminacién en el empleo por diversos motivos.

El objetivo de este capitulo esnstatarsi en esta muestra jurisprudencial, se reflejan
las deficiencias de la normativa referente a la no discriminacion en el emplessr

asi, de qué forma.
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Para la realizacion de este capitulo, se llevardn a cabo matrices basadas en un modelo

suministrado por la directora de la investigacion, Marcela Moreno Bujan.

1. Analisis de las sentencias estudiadas de la Sala Segunda de la Corte Suprema de

Justicia de Costa Rica:

El presente analisis de la muestra estudiada, se dividira en dosppertgsales: una
primera referente a la demora judicial, por ser un tema fundamental y una deficiencia
importante de la normativa que se refleja en la jurisprudenaiaay segundaa cual

consiste en el andlisis de una matriz elaborada a partir deatistariables.

1.1. Sobre la demora judicial

Actualmente, resulta un tema de conocimiento comun que la jurisdiccion de trabajo

cuenta con una demora judicial bastante elevada.

De hecho, la misma Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia de Costia &ica,

2009, se refirio al tema de la siguiente forma:

"[...] la jurisdiccion de trabajo fue establecida en la misma Constitucion
para conocer sobre las cuestiones de trabajo y su actuacion debe estar
regida por las exigencias del articulo 41 constitucipragplicadas en
consonancia con la misma naturaleza, principios y valores que dan
fundamento a la jurisdiccion de trabajo, en particular, para este caso, el

de oficiosidad y el de celeridad [...] evidencia coOmo esa naturaleza,
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principios y valores de la jisdiccion de trabajo son lamentablemente
ignorados, o, acaso, cinicamente soslayados [...] cuando lo cierto es que
el proceso laboral, por el principio de oficiosidad, debe caminar a un
ritmo acelerado, impuesto por el tribunal que conozca del asunio de f
resolverlo en plazos minimos (obsérvese los plazos previstos en el

Cédigo).t*3

De la misma forma, el autor Fernando Bolafios Céspedes se ha referido a la demora

judicial en la jurisdicciéon de trabajo, de la siguiente manera:

"[...] la argumentacion deTribunal Constitucional, en el sentido de que

ya existen otros procedimientos y vias jurisdiccionales para conocer de
tales asuntos, resulta en este caso una verdadera falacia, pues en nuestro
pais es publico y notorio que los juicios ordinarios en lsgliccion de
trabajo duran muchos afios en su tramitacion, y el Ministerio de Trabajo

y de Seguridad Social (MTSS), no tiene personal suficiente para atender

con celeridad tales asuntos [..1*

143 3ala Segunda de la Corte Suprema de JusBgait, voto nimero 13168 de las diez horas y cincuenta y
cuatro minutos del veintiuno de agosto de 2009.

144BOLANOS CESPEDES Fernanddgerechos inespecificos de los trabajadores: una visién costarrigense
San José, Costa Rica, Editorial Juridica Continental, prieticaon, 2011, pags.2%6.
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Se puede observar, asimismo, que el tema es de conodciro@ntin, incluso la prensa

lo ha puesto en evidencia. A manera de ejemplo de esto, se puede citar lo siguiente:

"Segun indicadores del 2013, en promedio a los jueces de mayor cuantia
les toma 2 afios y 2 semanas resolver los asuntos laborales, aumentando
el tiempo registrado en el 2012, y a esa larga espera hay que sumarle que
la sentencia puede ser apelada ante el Tribunal de Trabajo e incluso

llevarse a conocimiento de la Sala Segunda. Siendo positivos, se podrian

calcular no menos de 4 afos en total.

Seretrasa la solucion, se aumenta la frustracion y se disparan los
intereses legales que tendra que pagar la parte perdidosa, entre otros
muchos entuertos asociados a todo aquello que obstaculiza la justicia
pronta y cumplida*#®

De esta forma, no cabe duda gue esta conocida demora en la resolucion de los casos
en la jurisdiccion de trabajo, va en contra de la maxima que establece el articulo 41 de la

Constitucion Politica de Costa Rica.

Dicho articulo indica lo siguiente:

"Ocurriendo a las leyes, todos han de encontrar reparacion para las

injurias o dafos que hayan recibido en su persona, propiedad o intereses

1S GUTIERREZ Paola’';Cuénto dura un juicio laboral?", El Financiero, San José, Costa Rica, 7 de
diciembre de 2014, disponible en: http://www.elfinancierocr.com/blogs/catalejo_laboraifdaese
laboral_7_642605734.htrdpnsultada el 2 de setiembre de 2015.
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morales. Debe hacérseles justicia pronta, cumplida, sin denegacion y en

estricta conformidad con las leye$®

En relacion con dicho articulo y para efectos de lo que interesa en este trabajo de

investigacion, la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia menciono que:

"[...] De lo anterior se colige que también la Administracion de Justicia
estd obligada a arantizar el respeto a los plazos estipulados en el
ordenamiento juridico para la tramitacion y resolucién de los diversos
asuntos puestos a su conocimiento, ya que de lo contrario no sélo se
transgrede un derecho fundamental de los ciudadanos, sino Gqiensa

contra uno de los pilares de la democracia, en tanto el sistema pretende
gue los conflictos que se suscitan en la sociedad sean resueltos a través
de un procedimiento que garantice los principios de justicia, orden,
seguridad y paz social. La duiéa excesiva y no justificada de los
procesos implica una clara violacién al principio de justicia pronta, pues
los reclamos y recursos puestos a conocimiento de la Administracion de
Justicia deben ser resueltos por razones de seguridad juridica, en plazos
razonablemente cortos. Sin embargo, esto no significa la
constitucionalizacion de un derecho a los plazos, sino el derecho de toda
persona a que su causa sea resuelta en un plazo razonable, lo que ha de
ser establecido casuisticamente, atendiendo a |gEjitad del asunto,

la conducta de los litigantes y las autoridades, las consecuencias para las

146 Constitucién Politica de Costa Ri@p.cit, articulo 41.
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partes de la demora, y las pautas y margenes ordinarios del tipo de

proceso de que se trata[...}*

Ahora bien, el tema de la demora judicial puede ejempiéfica través de la muestra de
20 sentencias leidas y las cuales emiti6 la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia
de Costa Rica, de acuerdo con el tema de la discriminacién en el empleo por diversos

motivos en los afos de 2010 a 2015.

147 Sala Constitucional de la Corte Suprema de Jus@pasit, voto nimero 14619 de las doce horas y nueve
minutos del dieciocho de setiembre del 2009.

142



El siguiente cuadro tiene el objetivo de mostrar dicha ejemplificacion mencionada:

Figura IV. Cuadro demostrativo sobre duracion para resolver entre primera, segunda
y tercera instancia

NuUmero Fecha de Fecha de Fecha de Fecha de
de voto presentacion de resolucion de resoluciéon de resolucion de
la demanda primera segunda tercera
instancia instancia instancia

00335 de 2010 12/05/2003 25/03/2008 15/05/2009 10/03/2010
01259 de 2010 9/08/2007 09/03/2010 9/06/2010 09/09/2010
00239 de 2011 19/05/2008 19/07/2010 05/11/2010 18/03/2011
00281 de 2012 31/01/2011 28/06/2011 02/11/2011 23/03/2012
00468 de 2012 31/10/2008 12/10/2011 29/02/2012 30/05/2012
00532 de 2012 25/03/2010 11/10/2011 23/12/2011 15/06/2012
00641 de 2012 11/12/2007 08/04/2011 14/02/2012 01/08/2012
01002 de 2012 08/01/2010 14/02/2011 10/04/2012 31/10/2012
00442 de 2013 20/06/2005 08/06/2011 28/09/2012 30/04/2013
00573 de 2013 15/04/2009 31/01/2012 23/11/2012 31/05/2013
01035 de 2013 12/11/2012 26/07/2012 21/12/2012 06/09/2013
01088 de2014 28/01/2010 18/04/2012 31/07/2013 05/11/2014
01109 de 2014 03/08/2011 18/10/2013 16/12/2013 07/11/2014
00381 de 2015 26/07/2013 07/10/2014 24/11/2014 08/04/2015
00437 de 2015 14/02/2013 12/03/2014 01/10/2014 22/04/2015
00500 de 2015 28/02/2013 19/09/2014 19/12/2014 08/05/2015
00573 de 2015 16/01/2013 22/09/2014 29/01/2015 27/05/2015
00631 de 2015 24/04/2010 11/07/2014 09/02/2015 17/06/2015
00649 de 2015 03/10/2011 12/04/2013 04/06/2014 19/06/2015
00691 de 2015 20/06/2013 28/11/2014 23/01/2015 30/06/2015

*Fuente: Elaboraciéon propia a partir de matriz suministrada por la directora de tesis
Marcela Moreno Bujan, febrero 2016.

De esta forma, segun lo expuesto en el cuadro, se puede concluir que el principal
problema en relacion con laemhora judicial se da en la primera instancia. Puede
observarse que de la muestra de 20 sentencias estudiattade ellas fueron resultas

por la primera instancia en un aitogs en tres afos, otrasiatro en dos afogjos en

cuatro afilosuna en cinco afosyna en seis afos y, Unicamerdes de ellas fueron

resueltas por la primera instancia, el mismo afio en que se interpuso la demanda.
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Si bien es cierto que la mayor cantidad de sentencias de la muestra; es decir, siete, se
resolvieron dentralel afio siguiente a cuando fue interpuesta la demanda, de igual

manera, lo cierto es que se trata de un derecho fundamental de la persona trabajadora y
debe considerarse que en la mayoria de los casos, ha mediado un despido por motivos

discriminatorios.

Ante esto, normalmente se prevé el derecho de los trabajadores a ser reinstalados si
dicho motivo discriminatorio llegara a ser demostrado y resulta lo mas probable pensar
que, en el plazo de un afo, esa persona trabajadora tuvo que buscar un nuevo empleo y

carga con la incertidumbre de ese proceso.

Por otra parte, los demas resultados en el cuadro muestran plazos ain mas irrazonables y
desproporcionados; pues incluso en una de las sentencias de la muestra, la resolucion de
la primera instancia fue llevadacabo hasta seis afios después de la presentacion de la
demanda. Unicamente, como se dijo, en dos de los casos utilizados, la sentencia de

primera instancia se dio dentro del mismo afio en que fue presentada la demanda.

Lo anterior constituye una transgui@sial derecho fundamental de acceso a la justicia de
los trabajadores. Asimismo, del cuadro puede extraerse que las resoluciones de segunda
y tercera instancia, no resultan tardias como la de la primera; sino mas bien, tales

instancias resuelven en un mdzastante razonable.

Para ejemplificar lo anterior, se puede indicar que de acuerdo con el cuadro, en el caso

de la resolucion de segunda instancia, en diez de los casos utilizados como muestra, la
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sentencia de segunda instancia se emitié dentro deligiierdge al que se dict6 la de
primera instancia y, en los restantes diez casos, en segunda instancia se dictd la

sentencia el mismo afio que en primera.

Por otra parte, en relacion con la tercera instancia, se puede observar en el cuadro que en
doce de logasos utilizados como muestra, la sentencia de tercera instancia fue emitida
dentro del afio siguiente al que se dict6 la de segunda instancia y, en ocho de los casos,

en tercera instancia se emitié la sentencia el mismo afio que en segunda instancia.

De td forma, se puede concluir que el mayor problema de la demora judicial y, por
ende, también la transgresion al derecho fundamental de acceso a la justicia de los

trabajadores, se encuentra en la primera instancia ordinaria de la jurisdiccién laboral.

Asimismo, se concluy6 que la segunda instancia, segun la muestra, es la mas rapida a la

hora de resolver, seguida de la tercera instancia.

Debe mencionarse ademas, que segun se dira mas adelante, dentro de la muestra
seleccionada figuran votos relacionados @nfuero de proteccion especial a la

trabajadora en estado de embarazo o periodo de lactancia y el sindical.

Los casos relacionados con dichos fueros también sufren la demora judicial existente en
la primera instancia que se acaba de mencionar. Estoodebigie la legislacion
referente a la tutela de los mismos, es omisa en establecer una via especifica por medio

de la cual se puedan tramitar estos casos.
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Las personas trabajadoras tuteladas por alguno de los fueros mencionados, tienen que

acudir a la via ordinaria y sufrir esta demora judicial.

En cuanto al fuero de proteccion para la trabajadora en estado de embarazo, lo anterior
resulta contrario a lodgwos establecidos en el articulo 94 bis del Codigo de Trabajo de

Costa Rica.

Dicho articulo, a pesar de que no menciona que los casos referentes a ese fuero de
proteccion puedan tramitarse por medio de la via sumaria, si establece plazos bastante

expedit® los cuales, debido a esa omision, no llegan a cumplirse en la préctica.

Lo anterior se observa de acuerdo con la muestra utilizada y los datos introducidos en la
tabla. De los siete votos de la muestra que se refieren al fuero de proteccion especial
parala trabajadora en estado de embarazo o periodo de lactancia, en uno de ellos,
primera instancia resolvié en cinco afios, en otro en dos afios y en los cinco restantes,

resolvié en un afio.

Asimismo, los casos relacionados con el fuero sindical sufren elompsoblema de
demora en la primera instancia, debido a la deficiencia normativa apuntada. Segun los
datos de la tabla, de los cuatro casos referidos a este fuero, en uno de ellos, primera

instancia resolvié en un afo y los otros tres, en dos afnos.

Todo lo anterior deviene de la deficiencia normativa de que no se indica una via

especifica para la tramitacion de estos casos referentes a temas de discriminacion en el
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ambito del empleo. Gracias a ello, la via que se utiliza es la ordinaria y ocurre la demora

gue evidencia la matriz recién insertada.

1.2. Andlisis a partir de la matriz relativa a los votos de la muestra que fueron

emitidos por la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia

Mediante un analisis de las sentencias pertenecientes a la muestradasden una
matriz, el siguiente apartado tiene el objetivo de determinar si las deficiencias

normativas se reflejan en la jurisprudencia.

Para cumplir con lo anterior, se analizaron cuatro variables; en primer lugar, determinar

si los juzgadees de la Sala Segunda realizan una acertada conceptualizacion del derecho

a |l a no discriminaci n; en segundo |l ugar
normativa aplicable a cada caso; en tercer lugar, si analizan el contexto laboral de
discriminacionque podria estar sufriendo el trabajador o la situacion general de la
empresa y; finalmente, si se aplica el articulo 624 del titulo onceavo del Cdodigo de

Trabgo.
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Figura V: Matriz de las resoluciones de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia entre los afios de 2010 a 2015.

Identificacion de la sentencia

Conceptualizacion de
discriminacion

Interpretacion juridica
integral

Contexto laboral de
discriminacién

Aplicacion del articulo
624 del Cédigo de
Trabajo

1) Resolucién del: 10/03/2010

Expediente: 03-0035220166LA
Voto nimero: 00335

Magistrado redactor: Varela
Araya

Accionante acusa despid

discriminatorio por embaraz(q
solicita los 4 meses de subsidio {
maternidad, vacaciones, aguinalg
preaviso y auxilio de cesari
salarios caidos, dafiospgrjuicios,
costas procesales y diferenc
salariales por la no cancelacion ¢
minimo salarial

| instancia: e declara parcialment
con lugar, se le deben cance
solamente el monto por licencia
maternidad, las vacaciones de tg
la relacion laboray la diferencia
no pagada conforme al minin
salario legal.

Il instancia: & confirmo Ia
sentencia de primera instancia.

El voto cita al Conveniq

Interamericano pari
Prevenir, Sancionar
Erradicar la Violencig

contra la Muje, el cual
define la discriminacior
como:

Al .. .1
exclusibn o restricciér
basada en el sexo qu
tenga por objeto o po
resultado menoscabar
anular el reconocimiento
goce o ejercicio por lg
mujer, independientemen
de su estado civil, sobre |
base de la igualdad de
hombre y la mujer, de lo
derechos humanos y I¢
libertades fundamentale
en lass esferas politica
econlmica, social
cultural, civil y en
cualquier esferg*®

t od ¢

Esto se analiza alaluz d
articulo 94 del Cadigo di
Trabajo y seestima que,
efectivamente se esta er

] del
relativo a las trabajadors

Se anafian las siguiente
normativas: k articulo 94
Cddigo de Trabaj

embarazadas o periodo
lactancia, el articulo 3
constitucional, analizad
desde la perspectiva de q

el despido de una mujg

embaazada por sy
condicion de gravidez, €
contrario a la ley, Ig

Declaracion Americana d

los Derechos y Deberes d
Hombre que determina qu

las mujeres en estado

gravidez y los nifios tiene

derecho a ayudas especial

el Convenio 111 sobre |

discriminaion,
especificamente cuando

refiere a la discriminacior

por sexo, la cual estégada
con la mujeres en estado
embazo y luego, el
Convenio  Interamerican
para Prevenir, Sancionar
Erradicar la
contra la Mujer,

Violencia
en Iqg

Se menciona qu
efectivamente las mujerg
en estado de emizo o
periodo de lactancia, sg
victimas de
discriminacién, eso qued
demostrado con la ampl
exposicién normativa qu
se utilizé.

De esta forma, se cump
con la variable porque ¢
desarrollar tanto el tema ¢
la tutela de la mujer e
estado de embara o
periodo de lactancig
implicitamente se est
reconociendo que estas s
comunmente victimas d
discriminacion en  los
contextos laborales en qu
se desenvuelven.

No se aplico este articul
del todg porque ni la
reinstalacion ni la
indemnizacion del giculo
624 fueron solicitados pg
la trabajadora.

Para efectos de es
investigacién, se defiend
la tesis de que €
otorgamiento de Ig

indemnizacion del 624en
casos de fuero d
matenidad o periodo dg
lactancia, se aplica; puse
debe entender que siebe
entender que ambsg
indemnizaciones (la de
624 y la del 94 bhis), s
complementan.

Asimismo, se consider
gue la Sala Segunda no |
otorgé para no incurrir e
un vicio de incongruenci
de los fallos judiciales.

148 Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Op.cit.,voto 335 de las nueve horas treinta y cinco minutos del diez de marzo del 2010

Mujer, citada por: Sala SegundaedSupréloa de Justicia,
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Il instancia: se revocod |
sentencia, se otorga preavig
cesantia, pre y post parto y
dispuso que los gastos de las cog
guedarian a cargo de la pa
demandada.

presencia de act

discriminatorio.

un

De esta forma, si s
cumplecon la variable.

concerniente a lo quese
entiende comg
discriminacion contrg
mujeres en estado ¢
gravidez o periodo d
lactancia.

Se cumple con la variabl
porque se hizo un andlisis
integracion de la normativ
recién mencionada.

2) Resolucion del: 9 9
Expediente: 07-0001330694LA
Voto nimero: 1259

Magistrado redactor: Rolando

Vega Robert

La actora interpuso una deman
ordinaria argumentando que en
lugar donde trabajaba, fu
despedida porque se le detect6
cancer de mama y tenia que eg
asistiendo a citas médicas
incapacitandose. De esta forn
consider6 que su despido f
discriminatorio y solicitd una seri
de indemnizaciones.

La sentencia de primera instan(
resultd favorable para la actoen
la mayoria de sus pretensiones.

La parte demandada apeld

sentencia y el tribunal de alza

No se cumple con &5
variable porque se no ¢
hace una
conceptualizacion de
derecho a la Nn(
discriminacién.

Unicamente se cita €
articulo primero  del
convenio 111 de la OIT|
para dar una definicién d
discriminacibn en e
ambito del empleo.

Asimismo, se transcribi
unaparte del voto ndmer
13205 de 2005, el cual
constituye un importanti
precedente en esta mater|

En dicho voto, se hac
alude principalmente, a
estado social de derecho.

Si se cumple con es
variable porque se efectl
un andlisis integral de |
normdiva.

En primer lugar, se hace (
correcto andlisis de g
articulos 2 y 4 del Cédigo d
Trabajo costarricense, 4
como de las caracteristic
propias de una relacig
laboral, para determinar qu
efectivamente existia |
misma entre la actora y
partedemandada.

Por otra parte, se hace
correcto analisis g
interpretacion del articul
26 del Cédigo de Trabajo, ¢
cual se refiere al caracts
excepcional del contrato d
trabajo por tiempg
determinado.

Gracias a dicho analisis, §

No se cumple con esi
variable porque no s
indica nada acerca dg

contexto laboral
discriminacion.

de

No se cumpli6 con est
variable porque la actor
no solicito ni la
reinstalacion ni la
indemnizacion del articul
624 del Codigo de Trabaijq
Esto a pesar de que ter
derecho a las mismas, p
aplicacion integral del
Convenio 111 de la OIT.

Se defiende que el n
cumplimiento de est
variable no es culpa de
Sala Segunda de la Cor
Suprema de  Justicig
porque de lo contrari
estaria incurriendo en u
vicio de incongruencia d
los fallos judiciales.
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resolvid revocarla yde esta forma
declaré sin lugar en todos s
extremos la demanda de la actor

Esta Ultima interpuso recurso ar
la tercera instancia y la Sa
Segunda de la Corte Suprerda
Justicia, revocd la sentencia
segunda instancia, yen su lugar,
confirmo la de la primera.

Esto porque consideré que hal
operado un despido discriminator
en contra de la actora por moti
de que esta era paciente de cang

determiné que la nataleza
de las labores que rezdba
la actora, no era tempongal
por ende, segun la
normativa, no resultg
posible decir que su contra
era a plazo fijo, comg
pretendié la demandada.

Asimismo, el mencionad
articulo 26 del Cdédigo d
Trabajo, fueintegrado con
el articulo 56 de la Cart
Marga, pues se dijo que
primero era una forma d
desarrollar la proteccié
pretendida por el segundo.

Posteriormente, se hizo u
integracion del articulo 3
de la Constitucién Politic
con diversos instrumentg
internacionales que regulg
el derecho a la n
discriminacion.

Entre ellos: el convenio 11
de la OIT, la Declaraciot
Universal de los derechg
humanos y la Convencio
Americana sobre derechg
humanos.

3) Resolucion del: 18/03/2011

No se onceptualiza dg La normativa analizada pq EI actor indic6 que lg Se cumplié con la variabl
manera directa el derecl la Sala Segunda fue: ( persecucion sindical en lg porque se solicitd |3
Expediente: 08-3000460681-LA | a la no dcriminacion. La| articulo 60 constitucional plantaciones agricolas ¢ reinstalacién Y%
Sala Segunda,; si| sobre la libertad sindical, § muy comin y operal efectivamentgse le otorgd

Voto nimero: 00239 embargo, aborda en forn| articulo 11 del Convenio 8 me di ant e “ | i| este extremo.
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Magistrado  redactor:

Robert

Vega

Actor denuncia despid
discriminatorio  por  afiliacion
sindical, pretende que se

reinstale, le cancelen los salari

dejados de percibir, aguinald
vacaciones, cargas socialg
antigiiedad laboral, intereses
costas.

| instancia: & declara parcialmés
con lugar. Se condena al auxilio
cesantia, vacaciones, preaviso
aguinaldo.

Il instancia: & revoca
parcialmente. Se declaré con lug
en cuanto a promedios diari
utilizados para los calculos de |
derechos laborales.

Il instancia: & revoca la
sentencia. Se declara nulo
despido y se ordena

reinstalacion del actor al pues
que ocupaba antes del despido,
le otorga el pago de los salari
dejados de percibir desde

despido hasta su efecti
reinstalacién, asi como aguinaldg

profunda el tema de |
libertad sindical,
especialmente desde
perspectiva normativa.

A partir de esto, séogra
determinar que al estudi:
las pruebas, se confirm
que existié ung
discriminacién sindical.

De esta forma, se cumpli
con la variable.

de la Oganizacién Mundia
del Trabajo, ratificado po
Costa Rica, el cual incentiv
a los paises afiliados a hag
lo posible para que Io
trabajadores puedan ejerd
libremente su derecho a
sindicalizacion. Se estudi
el primer articulo de
Convenio 98 de lamisma
organizacién, el cual indic
gue ningun trabajador pod
sufrir de discriminacion qug
busque  menoscabar ¢
libertad sindical y por
tltimo, se menciond la le
7360, la cual adiciond e
1993, el titulo V del Cadigq
de Trabajo.

Esta dltima en el artito
363 indica que cualquie
accion u omision  qug
busque, en general, dafar
libre ejercicio de log
derechos colectivos, tend
nulidad absoluta y ser
ineficaz.

De esta forma, se cumpl
con la variable porque g
integr6 y se analizd6 |
normativa  exitente vy
aplicable al caso.

La Sala Segundg
mediante cita del voto 66
de 2001 manifesté:"La
experiencia indica que, e
las empresas privadas, p

lo general, las
vinculaciones de lo
empleados g
organizaciones qug
procuran

reinvindicaciones de

naturaleza colectiva, n
son bien recibidas

devienen casi e
inaceptables. En ese ordg
de ideas, s ha recurrido a
distintos medios pars
evitar la afiliacion de los
trabajadores, a esta
organizaciones com
también para obstaculiza
su creacion. Esa es un
realidad costarricensd
innegable, que deb
siempre tomarse en cuen
al valorar las situaciones
concretas, sometidas a |
decisién de los tribunale

[ &1

De esta forma, si s
cumplié con la variable.

y prohibido para discminar.

Debe mencionarse que
trabajador no solicité la
indemnizacion del articul
624, primero porque Yy
existe un fuero especii

que protege esta
situaciones, el cuq
contiene und

indemnizacion y segund
porque el titulo onceavo n
contiene la  afiliacion
sindical como motivg

Sin embargo, se conside
que en aplicacion dg
convenio 111 de la OIT, e
el sentido de que la lista g
motivos prohibids debe
tener caracter de numer
apertusy del principio pro

operario, dichqg
indemnizacion les
corresponde a  estg

trabajadores.

Sin embargo, se contin
defendiendo que la Sal
Segunda no podria otorg
mas de lo que le pidieron.

149sala Segunda da [Corte Suprema de Justio@p.cit, voto nimero 668 de las nueve horas treinta minutos del nueve de noviembre de 2001, citado por: Sala
Segunda de la Corte Suprema de Just@acit., voto numero 239 de las nueve horas cuarenta minutos del dieceaoherzb de 2011.
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4) Resolucion del: 2 3 3
Expediente: 11-0000840929LA
Voto nimero: 281

Magistrado redactor: Villanueva
Monge

En primera  instancia, I
trabajadora habia interpuesto u
demanda alegando que f
despedida sin  responsabilid
patrona)j sin existir una justa caug
para ello. La demanda se declg
con lugar y e le cancelaron lo
extremos que estaba solicitando.

En segunda instancia, se confirr
la sentencia de primera.

La parte empleadora interpu
recurso ante latercera instancia
donde argumentabgue el motivo
de despido se debié a que
trabajadora senegd a asistir 4
tratamiento médico para que le
atendieran un padecimiento q
afectaba su rendimiento en
empleo. Por ende, consideré que|
justificaba el  despido si
responsabilidad patronal.

La Sala Segunda declaré sin lug
el recurso y determingque lo que
opero fue un despid
discriminatorio por motivo de I
salud de la trabajadora.

No se cumple con esi
variable, porque en ningu
momento, se defini6 €
derecho a la ng
discriminacion.

No se hizo referencia
ninguna  normativa e
especifico, solamente sg¢

menciond que e
ordenamiento no pued
amparar actos
discriminatorios.

Sin  embargo, como |
enfermedad no est

contemplada como motiv
discriminatorio en el Cédigq
de Trabajo; podria pensar
que la normativa si fu
implicitamente analizada d
manera integral.

Es decir, que la integrarg
con lo dispuesto por ¢
Convenio numero 111 de
OIT.

Por ende, podria decirse g
si se cumplié la variable.

No se cumplié6 con

variable porque no se hiz
ningr

referencia a
contexto laboral
discrimnacion.

Ig

de

No se cumli6 con la
variable, puesno se le
reinstald ni se le cancela

indemnizacion del 624.
Sin embargo, F
trabajadora no  solicit

ningln extremo desde g
escrito inicial. Esto a pesg
de que si le correspondet

la aplicacion de es
artiaulo por integracion dé
la normativa con e

convenio 111 de la OIT.
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5) Resolucion del: 3 5
Expediente: 08-30016G0188LA
Voto nimero: 468

Magistrado redactor: Camacho
Vargas

La recurrente interpuso ur
demanda en primera instancia
alegéque su despido fue injusto

No se cumpli6 con est
variable porqueen ningin
momentq se defnié el
concepto de ng
discriminacion.

Unicamente se mencion

que: "[..] no resultan
vélidas las destitucione
de las personas

trabajadores basadas e
su precaria condicion de

Como la enfermedad no eg
contemplada como motiv
discriminatorio en el Codigg
de Trabajo; podria pensar
que la normativa si fu
implicitamente analizada d
manera integral.

Es decir, que la integrarg
con lo dispuesto por ¢
Convenio nimero 111 de
OIT.

No se cumplio con est
variable porque no se hiz
referencia  a ningr
contexto laboral de
discriminacion

En este casda trabajadorg
si pidi6 desde primer
instancia la reinstalacié
en su puesto,ypor ende,
en tercera instancia 9
pudo cmocer y concede
dicho extremo, pero n
solicité la indemnizacion
prevista en el articulo 62
del Cédigo de Trabajo.

De esta forma, como |

se procediera con la reinstalacior salud [...]."*° persona no solicitd dich

otras indemnizaciones. El juzgad Por ende, podria decirse g indemnizacion en primer

de primera instancia declaré g si se cumplio laariable. instancia, no le compete

lugar este proceso, sin espeq la Sala Segunda entrar

condenatoria en costas. conocer sol® cuestioneg
no solicitadas.

En segunda instancia se confirr]

la sentencia de la primera. Si  lo hiciera, estarig
incurriendo en un vicio dg

La recurrente interpuso recur incongruencia de los fallo

ante la tercera instancia y eg judiciales.

declaré con lugar el recurspor

considerar que habia operado De esta forma, no s

despido discriminatorio por motiv cumplié con la variable.

de la salud de la misma.

6) Resolucion del: 15/06/2012 No se otorga ung Se analiza el caso mas g| Se indica que los despid( No se cumple con |

Expediente: 10-0002140505LA

Voto nimero: 00532
Magistrado redactor:
Quintero

Gutiérrez

Actora denuncia que fue victin

conceptualizacion de
derecho a la Nn(
discriminacién, pero s
analiza el despido de ur
mujer embarazada com
discriminatorio.

La Sala manifiesta en ¢

voto:

todo en virtud del principiq
de la sana critica raciong
esto en virtud de g
naturaleza de lo casadorp
la parte demandada.

Esta dltima manifestaba qu

se habia dado una ma

a mujeres en estado (
embarazo o periodo d
lactancia, son
discriminatorios
transgreden el derecho a
vida y a la reproducciorn
ademas de que resultg

discriminatorios po

variable porque no s
otorg6 nada de I
concedido por el articul

y| 624 peo la actora no Iqg

solicito.

%0 5ala Segunda de la Corte Suprema de JusBgiait.,voto nimero 468 de las diez horas del treinta de mayo de 2012.
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de un despido discriminatorio, eg
porque se dio por terminada
relacion laboral cuando |
comunic6 a su patrono que
encontraba en estado de gravide
Solicita que se le dé ldiferencia
en salarios y aguinaldos; pu
ganaba menos que el minimo leg
vacaciones, cesantia, preaviso,
indemnizaciones a las que
refiere el articulo 94 y 94 big
horas extras (ya que es menor
edad no debia trabajar tant
horas), la indemaiacion del
articulo 82 del Cdadigo de Trabaj
intereses legales y costas.

| instancia: e declara parcialment
con lugar. Se le otorgan |4
pretensiones a la actora, menog
de diferencia de salarios, en vig
que se acogi6 la excepcién de fq
de deecho de lgparte demandad
sobre ese punto.

Il instancia: & confirma la
sentencia recurrida.

Il instancia: & confirma Ia
sentencia impugnada.

“En esencia, se trata de |
tutela al fundamenta
derecho al trabajo, perc
ademas, al tambiél
fundamental derecho a |
vida y a la procreacion. E
despido de wuna muje
embarazada,

por cualesquierade esas
dos condiciones, e
entonces doblement
discriminatorio. En primer|
lugar, porque limita el
ejercicio del derechg
fundamental a la vida vy i
la procreacién, ante e
riesgo que enfrenta I
trabajadora de  verse
destituida por el ejercicic
de tales derecho|
fundamentales; y el
segundo término, porqu
al ser la condiciébn de
embarazo, una situacio
propia y natural de las
mujeres, solo afecta a es
parte de la poblacior
laboral. *#*

De esta forma, no s
cumple con la variable
pero se dejé en claro que
despido de una mujer €
esas  condiciones, €
discriminatorio, lo cual e

bastante importante.

apreciacion de la pruebg
pues aseguraba que |
accionate y su testigq
mintieron ynunca le dieror|
conocimiento  sobre €
estado de gravidez de

trabajadora. La Sala estin
gue nohay nada en el legaj
probatorio que desapruel
la afirmacion de que se

comunicé a la empleadot
de la situacion de |
trabajadora dias antes de
despido.

De esta forma, si se cumpl
con la variable porque g
hizo un correcto analisis d
las normasreferentes a |a
apreciacion de la prueba.

motivo de género.

Esto dltimo porque la
mujeres son las Unicas q
pueden estar en estado
gravidez o periodo d
lactancia.

Se podria decir entonce
que se cumple con |
variable porque al admiti
esto, implicitamente s
hace referencia al hecho
que las mjeres pueden s€
discriminadas, Si s
encuentran en alguna (
las dos condiciones reci€
mencionadas y que eg
resulta comin en lo
distintos contextos
laborales.

51 3ala Segunda de la Corte Suprema de JusBgiait., voto 532 de las diez horas treinta y cinco minutos del quince de junio de 2012.
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7) Resolucion del: 01/08/2012

Expediente: 07-0033280166LA

Voto niimero: 00641
Magistrado redactor: Aguirre
Gomez

Varios accionantes denuncian g
existe una diferencia salari
sustancial entre ellos (jefes
departamento) y los que est
inmediatamente superiores a el
(directores y subdirectores).

Solicitan que la brecha salari
entre rangos vuelva a ser lal éfio
2000, antes del desproporcior]
aumento, que se aplique de man
retroactiva y el pago de intereseg
ambas costas.

| instancia: e declara con lugar.
Il instancia: & revoca la sentencig

Il instancia: onfirma la sentencia
Considera quda distancia salarig
entre los puestos de los acto
respecto de los directores, obedd
a una voluntad de I
administracion, amparada en
principio de legalidad.

La Sala efectivament
conceptualiza

discriminacion laboral
como cualquier
diferenciacionno _legitima
por parte de log
empleadores para con [
trabajadores.

De igual manera, defing
el concepto de igualda
salarial que determina qui
todo empleado merece ur
misma retribucién por uni
misma  prestacion d
servicios.

Con los concepto
esbozdos, la Salg
Segunda analiza que no
ha incumplido con
ninguno de los precepto
ademds, son explicitos a
hora de determinar que T
toda falta a la igualda
serd una discriminacior
como lo querian hacer ve
los actores; pues en ningt
momento se lediscrimina.

De la misma forma, ¢
partir de la definicion de
igualdad se extrae, que

gueda prohibida [
diferenciacion entre
desiguales.

Se analizé el articulo 16
del Codigo de Trabajo, a
como el 57 constituciong
sobre la igualdad salarig
mismo qe fue analizado {
partir del articulo 33 de |
Carta Magna, de la siguien
manera:

Al .. . ] El
igualdad, contenido en €
articulo 33 dda
Constitucion  Politica, ng
implica que en todos lo

casos, se deba dar (
tratamiento igual
prescindiendo de lo
posibles elemento
diferenciadores de
relevancia juridica queg
puedan existir; o lo que ¢
lo  mismo, no  todg
desigualdad constituy
necesariamente, un
discriminacién. La

igualdad,comolo ha dicho
esta Sala, s6lo es violad
cuando la @sigualdad estg
desprovista de un
justificacion  objetiva Y
razonable. Pero ademas,
causa de justificacion dg
acto considerado desigua
debe ser evaluada €
relaciéon con la finalidad Y
sus efectos, de tal forma g
debe existir,

necesariamente, un

No se cumple est
variable, en el tanto la Sa
Segunda no estima qu
entré en juego ninguan tip
dediscriminacion.

No aplica, porque en es
caso no hubo despido
ademas, se resolvid €
contra del actor. No teni
sentido referirse a esl
punto.
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relacion  razonable  dg
proporcionalidad entre log
medios empleados vy

finalidad propiamentg
dicha. Es decir, que I
igualdad debe entenderse
funcién de lag
circunstancias que
concurren en cada supues
concreto en el que g
invoca, ddal forma que la
aplicacién universal de Ig

ley, no prohibe que s
contemplen solucione
distintas ante situacione
distintas, con tratamient
diverso. Todo lo expresad
quiere  decir, que I8
igualdad ante la ley, nq
puede implicar ung
igualdad material 0

igualdad economicareal y
efectiva [...J°%

De esta forma, si se cumpl
con la variable porque g
hizo un andlisis integral
correcto de la normativ
implicada.

8) Resolucion del: 3 1

Voto nimero: 1002

Magistrado redactor:

1

Expediente: 10-0000220929LA

Rojas

Si bien no se hac
referencia al concepto ¢
no discriminaciébn, s
amplia sobre el tema de
libertad sindical. Debe

tenerse en cuenta, Qqt

Si se cumple con es
variable porque se hace |
andlisis integral de I
normativa existentg¢anto en
la Constitucion Politica d

Costa Rica, como en Ig

Si se cumple con es
variable porque se hag
referencia a la necesida
de evitar la discriminaciof
en empleo, a través de |

llamadas "préactica

Se le otorgo I3
reinstalacion que pidjd
pero no la indemmacion
del 624. Esto porque n
fue solicitado por el actor.

1%25ala Segunda de la Corte Suprema de Jus@gasit., voto nimero 2568 de las once horas cuarenta y ocho minutos del cuatro de 1993, citado por: Sala

Segunda de la Corte @ema de Justici@p.cit..,voto nUmero 641 de las nueve horas con treinta y cinco minutos del primero de agosto de 2012.
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Morales

El recurrente interpuso un
demanda en primera instanc
donde solicitabasu reinstalacior
en el puesto, asi como una serie
indemnizaciones, por consider
que su despido fue discriminator]
por motivo de su afiliacion
sindical.

En dicha instancia la demanda f{
declarada sin lugar.

El recurrente interpuso recurso
apelacion y el ad quem revocé
sentencia de primera instancia
declar6 con lugar la demand
Ordend la reinstalacion y el pag
de los salarios dejados de perci
desct el cese.

Ambas partes interpusieron recu
ante la tercera instancia y eg
revoco parcialmente la sentencia
Sin embargo, lo importante es q
consideré que el despido se llevq
cabo por motivos discriminatorid
en virtud de la afiliacion sindicg
dd recurrente.

aunque el derech
protegido directamente cq
e fuero sindical esla
libertad sindical; lo ciertc
es que en el fondo, se es
tutelando el derecho a r
ser discriminado  po
ejercer la libertad sindical.

Sin embargo, como no ¢
conceptualiza
expresamente el derecho
no ser discriminado, deb
decirse que no se cump
con esta variable.

distintos instrumento
internaciones, (incluidos lo
convenios de la OIT) vy ¢
Cbédigo de Trabajo, eI
relacion con la libertag
sindical.

laborales desleales"”, por
hecho de que alguie
ejercte su derecho a |
libertad sindical.

De esta forma
implicitamente se est
reconociendo que |
afiliacion sindical
constituye  un  motivg
discriminatorio comun el
los distintos contexto
laborales.

De esta forma, no s
cumple plenamente con
variable, pero no por culp
de la Sala Segunda.

9) Resolucion del: 30/04/2013
Expediente: 05-0017770166LA
Voto niimero: 00442

Magistrado redactor: Camacho

Vargas

No se conceptualizd e
derecho a la Nn(
discriminacién, por ende
no se cumpli6 con est
variable.

Se mencionan los articulo
28 y 29 del Codigo dé
Trabajo, los cuale
establecen que antes de
tres meses, los trabajado
podran ser cesados sin
pago del preaviso y |
cesantia. También se estu(

No se cumple esta variab
porque no se hiz
referencia  a ningur
contexto laboral de
discriminacion en
especifico.

No aplica la variable
porque no le dieron |
razén a la actora. Esto fu
hecho de manera acertad

157



La actora acusa  despig
discriminatorio por  motivos
raciales, por lo cual solicita que
le reinstale, se le otorgue el pa
de los salarios caidos, interes
dafio moral y costas; de mang
subsidiaria solicit6 el pago d
preaviso, cesantia, vacacion
aguinaldo, dafio moral y costas (
proceso.

| instancia: & declaré sin lugar
demanda.

el numeral 39 de
Reglamento Auténomo d
Servicios  del Tribunal
Supremo de Elecciones,

cual indica la posibilidad d
terminar el contrato d
trabajo sin ningun tipo d
responsabilidad cuando el
trabajador se encuentre

periodo de prueba, mism
gue no podra ser menor
tres meses.

De esta forma, si seiaplio

con la variable porque
Il instancia: & confirmé la gracias a este analis
sentencia de primera instancia. integral de la normativa, s
determiné que la actora n
Il instancia: & confirmé la llevaba razén en su
sentencia recurrida. Esto porq alegatos.
consideré que el despido de
actor se basé en motivos objetiv
(informe de evaluacién negativo)
ademas, no existian otros indici
gue demostraran un tra
discriminatorio hacia ella.
10) Resolucion del: 31/05/2013 Se refieren a lg Mediarte citas del votd No se cumple esta variab| No aplica la variablg
discriminacién en relacion| nimero 641 de 2012 el | porque no se hiz¢ porque es un cas
Expediente: 09-0008840166LA | con el principio deg cual a su vez citaba el 254 referencia a ningan remuneratorio, no hub
igualdad salarial. de 1993 de la misma Sa| contexto laboral dq despido. De esta forma, T
Voto niimero: 00573 De esta forma, si s Segunda se analizd6 Ig discriminacion. tenia sentido hablar d
cumple con la variabl¢ normativa, tantq esto.

Magistrado redactor: Varela
Araya
El actor acusa tratamienf

discriminatorio porque se le eg
pagando menos Yy solicita quelee

den las diferencias salarialestre

porque el voto se refier
especificamente a |
igualdad salarial.

constitucional (articulo 57
como del Cédigo e Trabajo

(articulo  167), en g
concerniente al salario.
Todo lo anterior fug
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el salario del puesto de Direct
General 2 y el realment
devengado por él, asi como |
intereses legales.

| instancia: e declara sin lugar |
demanda.

Il instancia: e revoca la sentenc
anterior, se le otorga lo solicitaq
al actor.

Il instancia: & revoca la sentenc
de segunda instancia, se declara
lugar la demanda. Esto porque
Sala Segunda no consideré q
existiera ningun tipo d
discriminacion, en virtud deue
las labores que desempefia el a(

relacionado con el numer
33 constitucional sobre |
igualdad y no
discriminacién y a partir de
esto, se logré concluir que
situacion del actor no cal
dentro de lo que seodria
entender comg
discriminatoria 0] ung
ilegitima desigualdad.

De esta forma, si se cumpl
con la variableporque parg
llegar a esa conclusion,
hizo un analisis juridicqg
integral.

son diferentes ,y por ello, su
remuneracion también lo es.
11) Resolucion del: 6 9 No se cumple con es{ No se cumple con es{ No se cumple con es{ En es¢e caso, fue de lo

Expediente: 10-0001891125LA
Voto nimero: 1035
Magistrado redactor: Rolando
Vega Robert

La recurrente interpuso ur
demanda en primera instancia
solicita la reinstalacién y otra
indemnizaciones; pues fy
despedida de su puesto mientrag
encontraba protegida por el fue
de protecciébn especial paras
mujeres en estado de embaraz

periodo de lactancia.

variable porque no se hal

referencia a le
conceptualizacion de
derecho a la ng
discriminacion, sin

embargo, se transcribio |
articulo 1 del Convenic
namero 111 de la OIT par
referirse al pmcipio de
equidad en el empleo.

variable porque no se ha
un andlisis integral de |
normativa.

La Sala Segunda viene
corcluir que la
indemnizacion de diezlias
de salario vino a se€
tacitamente degada por I3
ley nimero 8107 d2001.

Sin embargo, lo acertado &
en funcion del principio in
dubio pro operario, entends
gue dichas indemnizaciong

se complementan y no 3

variable porque no se ha

referencia a
contexto laboral
discriminacion.

ningur
deg

pocos en los cualese hizo
referencia a este tema.

En este caso, la Sa
Segunda decidié otorgar

nueve meses d
resarcimiento.

Lo anterior porque
consideré que F

indemnizacion prevista e
el articulo 624 del Cddig
de Trabajo (doce salarig
base), el cual se introduj
mediante & ley namero
8107, vino a modifica
tacitamente e
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En primera instancia, se declg
parcialmente con lugar la deman
y se ordend a la empresa recurri
el pago de nueve meses de salg
por dafios y perjuicios, tal y comn
lo habia solicitado laczionante.

En segunda instancia, se revdg
parcialmente la sentencia
primera y en lugar de nuev
meses, se ordené el pago
Unicamente diez dias.

La accionante interpuso recur
ante la Sala Segunda de la Cqg
Suprema de Justicia y esta resol
otorgarle  nueve meses (
resarcimiento.

excluyen.

Esto significa, tal y como lo
expresO la magistrada Jul
Varela en su voto salvad
que a larecurrente se g
debieron conceder los dig
dias que menciona ¢
articulo 94 bis méas los
nueve meses de salario q
solicito.

La referencia a nueve mes
se debe a que ella solici
eso, no doce, tal y com
menciona la normativa.

Por ende, otorgarle ladoce
seria incurrir en un vicio d
incongruencia de los fallg
judiciales.

A lo que si hace referenc
la Sala Segundan el texto
de la resolucion es al
articulo 33 de la
Constitucion Politica
posteriormente se dice q
este fue desarrollado

instrumentalizado por la ley
ndmero 2694 de 1960, \
luego, complementado po
la nUmero 8107 de 2001.

resarcimiento de diez dias

Asimismo, a esos dog
salarios, la Sala Segung
les restd los tres meses
remuneracion que vy
habian sido cancelados p
la demandada. Esto pa|
un total de nueve meses
indemnizacion.

Esta sentencia cuenta c
un voto salvado con el cu
se esta de acuerdo para
efectos de est
investigacion.

Dicho voto salvadd
menciona que I
indemnizacion de diez dis
que prevé el articulo 94 b
del Cédigo de Trabajq
continda vigete.

De esta forma, para |
magistrada Julia Varela
quien fue la que salvé ¢
voto, otorgar los diez dia
de indemnizacién est
acorde a derecho, pero
le deben adicionar Io
nueve meses solicitadg
por la recurrente.

Esto porque el articulo 62
del Cédigo de Trabajq
prevé una indemnizacio
de doce salarios base pg
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aquellas persong
discriminadas en el emple
y para la magistrada, es
se complementa con el ¢
bis del mismo cuerpq
normativo.

Es decir, dichos articos
no se excluyen entre si
por eso, deben otorgar
las indemnizaciones qu
mencionan ambos.

La magistrada hac
mencién a nueve mese
pues fue lo que Ila
recurrente  pidio, Sir
embargo, es enfatica €
recordar que la normativ
concede doce.

Se considera totalment
acertada la opinion de |
magistrada Julia Varela €
este voto salvado.

12) Resolucion del: 5 11

Expediente: 10-3000160217LA
Voto nimero: 1088

Magistrado redactor: Aguirre
Gomez
La parte actora interpuso u

demanda ordiariay argumentabg
que fue despedido por motivo (
su orientacion sexual, yante esto
solicitd una serie d¢

No se cumple con est
variable porque no se hiz
referencia al concepto df
derecho a la Nn(
discriminacion.

Si se cumple con es
variable porque en prime
lugar, se hace un analisis d
articulo 493 del Cédigo d
Trabajo que dispone |
apreciacion de la paba en
conciencia  en materi
laboral.

Gracias a este analisis de
prueba en conciencia, ¢
determiné que log

juzgadores de alzada

No se cumplié con est
variable porque no se hiz
referencia al context
laboral de discriminacign
en el cualse ven inmersa
algunas personas, en viity
de su orientacién sexual.

Esto habria sidg
importante e interesant
por la escasa cantidad
casos referentes a es
tema.

Este caso es uno de |
pocos en que se ha
referencia al tema.

Lo que acontecié fue qu
el accionante solicitd
dentro de susrptensiones
una indemnizacion pQ
dafio moral y el tribunal d
alzada estimé dich
pretensién en doce salari
base.

La Sala Segunda, vino
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indemnizaciones.

La sentencia de primera instang
declaré parcialmente con lugar
demanda del actor y le conceq
algunos de los extremos gestaba|
solicitando.

Por su parte, la sentencia
segunda instancia mas bien
otorgd aun mas indemnizaciones
actor.

La parte demandada interpu
recurso ante la tercera instancig
la Sala Segunda de la Col
Suprema de Justicia revoco el fa
de segunda instancieen relacién
con el otorgamiento de |
indemnizacion del articulo 82 d
Cédigo de Trabajo.

Por otra parte, confirmo el fallo €
cuanto al reconocimiento de

existencia de un  despid
discriminatorio, asi como en |
referente a alguna
indemnizaciones que habian si
solicitadas por el actor.

En este caso, la magistrada Ju
Varela salvd el voto y considel
que al accionante si le correspor]
la indemnizacién del articulo 8
del Cédigo de Trabajo.

Esta magistrada considera que

articulo 82 lo que castiga es |

habian llevado a cabo ur
correcta apreciacion de
prueba.

Por otra parte, se hace
andlisis correcto de g
articulos 26 y 27 del Cadig
de Trabajo de Costa Ric
referentes al contrato pq
plazo determinado.

Se menciona que si I8
labores tienen naturalez
permanente, o bien, si
necesidad del servici
subsiste, entonces
contrato se debe tener con
por tiempo indefinido.

Asi fue calificado el
contrato de la parte actor
en virtud de las funcione
gue desempefiaba.

Sin embargo, la variable n
es cumplida en cuanto
andlisis del articulo 82 de
Cadigo de Trabajo.

La Sala Segunda argumen
que al actor no le
correspondia Ig
indemnizacion que s
establece en ese articy
porque nunca se le atribuy|
con el fin de despedirlo si
responsabilidad  patrong
una de las causales de jug

despido.

deducir que se trataba
indemnizacion del articul
624 y asi lo mencion
expresamente.

Sin embargo, al conclui
que dicha indemnizacio
era la del articulo 624
admitio el caracter d
numerus apertus del listaq
de motivos de
discriminacién del Cédigq
de Trabajo.

Esto porque la orientacid
sexual no se menciona ¢
él.

En este caso el actor

solicitd la reinstacion.
Esto no fue por culpa de
Sala Segunda.
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actuacion carente de buena fe y
despido arbitrario de un trabajadq

De esta forma, al actor |
corresponde la indemnizacion
dicho articulo por el abuso
derecho en que incurrié
empleador.

o

(n

Asimismo, su criterio €
interpretacién del articulo 82, |
integra con el articulo 41 de

Constitucion Politica y el 22 dé
Cédigo Civil.

Para efectos de esta investigaci
se concuerda con la opinig
externada por la magistrada Ju
Varela.

Por su parte, los magistradogga
Robert y Camacho Varga
consignan una nota.

Ellos consideran que I
interpretacion que se hizo d
articulo 82 contraviene el principi
protector, tipico de la mater
laboral yademas, resulta eviden
que el espiritu de la norma
sancionar el dgsdo injustificado.

Sin embargo, mencionan que
este caso, el Unico motivo por
cual el actor no resulta acreedor
dicha indemnizacién, es porque
empleador no fundamento

despido en una de las causales

Sin embargo, la magistrag
Julia Varela, en su vot
salvado, si fectu6 una
correcta interpretacior|
integracion y analisis dg
articulo 82 del Cédigo d
Trabajo.
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articulo 81 del Cadigo de Trabajo

13) Resolucion del: 07/11/2014
Expediente: 11-002078
Voto nimero: 01109

Magistrado redactor:

Gbmez

Aguirre

La accionante acusa despi
discriminatorio por su condicio
de representante sindical. liBita
gue se le reinstalese le paguer
dafios morales, salarios caidosn
los respectivos aguinaldo
vacaciones y salars escolares
asi como varios perjuicios.

| instancia: e declara parcialment
con lugar. Se le otorgan s
pretensiones menos éhafio moral
y los dafios econémicos, salvo |
salarios caidos que si se le die

(mas aguinaldos y salarig
escolares).
Il instancia: e confirma la
sentencia.

Il instancia: & revoca en cuant
al tema de dafio moral. Se estil
el dafio moral en la sunmde dos
millones quinientos mil colones.

Esto dltimo porque la Sal

Segunda analizé latsacion de la|

No se cumpli6 con est
variable porque no se hiz
alusion al concepto de
derecho a la Nn(
discriminacion.

Se analiz6 el derecho q
asociacion a partir de Ig
articulos 25 y 60 de |
Constitucion Politica y log
demas instrumentos
internacionales como por
ejemplo: Declaracion
Americana de los &rechos|
y Deberes del Hombrg

Declaracion Univesal de
los Derechos Humano
Pacto Internacional d

Derechos Civiles y Politico
y Convenio 37 de
Organizacion Internaciong
dd Trabajo sobre la liberta
sindical y la proteccion 4
derecho sindicalizacion.

I3

A partir de todas estq
normas y mediante cita d
voto 5000 de 1993 de |
Sala Constitucional de |
Corte Suprema de Justici
se determind que cualqui
despidgp de una o rmas
personas por pertenecer

un sindicato, sera u
despido discriminatorio.

Ademas se analizaron
algunas normas de

convencion colectiva qu
regia entre miembros d
sindicato y la empresa y

constato, mediante |

La situacién de la empreg
se trajo a la luz a través ¢
la declaracibn de u
testigo. Este  manifest
gue en el momento en

cual la actora fue
despedida, se dio un us
abusivo de un articulo d
la Convencidn Colecta.

Dicho articulo permitig
que se diera por terminag
la relacién laboral, al pags
una suma correspondien
a 8 salarios base.

Esa disposicion er
contraria a otro articulo d
la misma convencion
irrespetaba el fuero d
proteccién sindical.

Aun asj la mencionada
disposicion fue utilizada
para despedir a 12
empleados, entre ellg
dirigentes sindicales.

El testigo aludido
menciond que incluso ¢
antiguo secretari
sindical, no comunicaba
la administracién la lista
de los dirigentes sindicalg
electos, con el fin de evita

represalias.

El accionante solicito
reinstalacion y se
otorgo.

No mencioné nada de |
indemnizacion ypor ende
la Sala Segunda tampoco

Es decir, dicho despach
no tiene la culpa de que r

se cumpla con la variéh

I

[:
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trabajadora ya empresa en gener
y determiné queefectivamentese
estaba en presencia de un desf
discriminatorio, dirigido a
constrefiir el derechde la actora ¢
sindicalizarse.

evacuacion de testimonio
una aplcacion abusiva df
uno de sus articulos qu
permitia romper el contrat
laboral. Todo esto a la Iu
de los articulos 363 y 36
del Codigo de Trabajo.

De esta forma, si se cumpl
con la variable porque se

hizo un analisis g
integracion de la normativ
petinente para  pode

resolver el caso.

A pesar de que la an
Segunda no se refirié pq
si sola al contexto laborg
de discriminacién, Iq
cierto es que lo puso €
evidencia al transcribir e
su voto, un testimonio qu
si se referia a ello.

De estaforma, se pueds
dar por cumplida |5
variable.

14) Resolucion del: 08/04/2015
Expediente: 13-0008830929LA
Voto nimero:00381

Magistrado redactor:
Rodriguez

Bogantes

La actora acusa que el despido

discriminatorio porque la cesaro
aun cuando ella avis6 que se sel
embarazada. Solicita que se ordg
su reinstalacion y el pago (
salarios caidos, preaviso, cesan
vacaciones, aguinaldo, interes
legales, dafios y perjuicios, da
moral y costas.

| instancia: & declara parcialemte
con lugar. Se declara que

despido fue nulo e ilegal. S
ordena la reinstalacién de la actg

en el puesto en el cual fungia an

No se cumplié con est
variable porque no s
conceptualizé el derecho
la no discriminacion.

Se analiza el articulo 94 d
Cobdigo de Trabajsobre la
prohibicién de despedir a |
trabajadora en estado

embarazo o periodo d
lactancia a menosque sea
por un  motivo que
establezca el articulo 81 d
mismo cuegpo normativo y

siguiendo un debidg
proceso.

También, se analizd ¢
articulo 468 sobre las
contestaciones
extemporaneas. Se indig

que si bien la contestacio
se dio fuera de plazo, la lg
permite que se pued
desacreditar lo dicho por |
parte actora, si dentro d
expediente existe prueba

ese sentido.

Sin embargo, se estimé q{

No se cumple con I
variable porque no s
mencionada ningan
contexto laboral de
discriminacion en
particular.

La actora solicité 19
reinstalacion y se ¢
otorgo.

No mencioné nada de |
indemnizacion ypor ende,
la Sala Segunda tampoco

Es decir, dicho despach
no tiene la culpa de que r
se cumpliera con la
variable.
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del despido y en las mismg
condiciones. Asimismo, se

otorgan los salarios dejados
percibir, los intereses lega y
ambas costas procesales.

Se rechazan las pretensiones

dafio moral, preaviso, cesant
vacaciones y aguinaldo.
Il instancia: & confirma Ila

sentencia.
Il instancia: se confirma la
sentencia.

Debe indicarse que en este ca
mas que todo se alizaba si el
patrono tuvo 0 no conocimiento,

dento del expediente n
existia nada que desvirtua
el hecho de que la actora
comunicé a su emplead
gue se sentia embarazadq
dia en que fue despedida.

De esta forma, si se cumpl
con la variable.

la hora de despedir a

trabajadora, de su estado

gravidez.

15) Resolucion del: 2 2 4 | Si bien no se define en | Se podria decir que si § No se cumplié con est No aplica esta variabl

Expediente: 13-0001820929LA
Voto numero: 437

Magistrado redactor:

Gbmez

Aguirre

La actora interpuso @ndemandg
ordinaria donde argumentalzpie
fue victima de acoso laboral.

En primera instancia, se rechazg
demanda en todos sus extremo

la actora interpuso el respecti

el término discriminacién
se hace una ampli
referencia a la figa del
mobbing o acoso laboral.

Esta ultima constituye un
forma de discriminacior
en el ambito del empleo, y
como el presente voto s
relacionacon la misma, lg
variable se cumple &
definir esta figura.

Esta definicibn se hac

mediante la transcripcio

cumplié con esta variablg
pues aunque no se hizo

amplio analisis normativo, 9
se mencionaron y se
integraron alguna
disposiciones.

Por ejemplo, a la hora d
hablar del mobbing se
mencionaron la Declaracig
Americana de Derechos
Deberes del Hombre, |
Declaracion Universal d
los Derechos Humanos y
Pacto de San José de Co

variable porque no se hiz

referencia  a ningur
contexto laboral de
discriminacion en
especifico.

porque no se le dio |
razén a la parte actora. [

esta forma, no teni
sentido réerirse a estq
punto.
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recurso de apelacion.

El tribunal de alzada, decidi
confirmar la sentencia de prime
instancia.

Ante esto, la actora interpug
recurso ante la terceiastancia y
la Sala Segunda de la Cot
Suprema de Justigiaonfirmé la
sentencia  impugnada  porq
consider6 que no se log
demostrar el alegado acoso labol

de lo dicho al respecto p(
un autor argentino.

Asimismo, se utilizd ung
definicién que habia sid
dada por la OIT.

En virtud de que est
investigacibn no  vers;
especificamente sobre

mobbing o acoso labora
no procede indicar si I
definicion brindaa de este
ultimo, es acertada o no.

Rica, como instrumento
internacionales, los cuals
aun de manera indirect
ofrecen una tutela ctna los
actos de acoso laboral.

Asimismo, se analiz(
correctamente el articul
493 del Cdodigo de Trabaijq
el cual dispone Ig
apreciacion de la prueba ¢
conciencia. Esto con el fi
de determinar que el tribun
de alzada si habia realiza
una correctavaloracion de
las probanzas.

16) Resolucion del: 8 5
Expediente: 13-0001770505LA
Voto nimero: 500

Magistrado redactor: Camacho
Vargas

La actora interpuso una deman
ordinaria porque habia sid
contratada durante un tiemj
determinado ydurante ee lapso,
esta quedd embarazada vy
contrato no fue renovado. De e
forma, solicit6 una serie d
indemnizaciones.

En primera instancia, este proce
fue declarado sin lugar y 9
condeno en costas a la actora.

No se cumplié con est
variable porque no se hac
referencia alguna g
corcepto de ng
discriminacion.

Si se cumple con es
variable porque se hace u
analisis integral de [
normativa referete a la
proteccion en el emplede
la mujer en estado d
embarazo o periodo d
lactancia.

Se menana la tutela de I3
familia y la madrea nivel
constitucional. Asimismo, s
indican los convenios de |
OIT que se refieren a |
proteccién de la mujer en

ambito laboral.

Por otra parte, se mencion

otros instrumentos
internacionales como por
ejemplo: la  convencidr

interamericana

par

No se cumplié con est
variable porque no se hiz
referencia al context
laboral de discriminacior
especifico de las mujerg
en estado de embarazo

periodo de lactancia.
Unicamente sq
mencionaron lasnormas

tendientes a proteger a |
personas que se encuentl
en esas condiciones.

Ni
indemnizacién

solicitadas por la actora.

De esta forma,

Segunda no se podia refe

a algo
solicitaron.

que

No se cumplié
variable.

la reinstalacién ni Ig

fueron

la Sal

no g

co la
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En segunda instancia, se revd
parcialmate la sentencia d
primera y se le otorgaron a
actora, algunas de Ig
indemnizaciones que hab
solicitado.

Ambas partes interpusieron recuf
ante la tercera instancia y la S4
Segunda de la Corte Suprema
Justicia revocé la sentencia
segundanstancia en los extremog
que no habian sido otorgados a
actora paraen su lugar, darle |
razén por completo.

Esto porque consideré6 que

actora habia sido contratada p
laboresde naturaleza indefinida
la empresa demandada traté
evadir la responsabilidad e hiz
parecer que se trat6 de u
contratacion por tiemp
determinado.

Sin embargo, se defini@ue la
empresa nunca aporté pruebag
explicé las razones por las cua
era necesaria una contratacion
tiempo definido.

De esta forma, sdeterminé que s¢
tratd de un despid
discriminatoriq porque se dispus
la finalizacibn de la relacié
laboral a pesar de tener
conocimiento del estado (
embarazo de la actora.

prevenir, sancionar )
erradicar la violencia contr
la mujer y la convencior
sobre la eliminacion d
todas las formas d
discriminacién contra g
mujer.

Se hacereferencia a qug
dichos convenios, fuero
desarrollados, en parte, p
la ley numero 7142 del 8e
marzo de 1990, la cual g
denomina "ley de
promocién de la igualda
social de la mujer”.

Se mencioné ademas, q
dicha ley reformé el articul
94 del Codigo de Trabaj
costarricense e introdujo
articulo 94 bis.

Asimismo, se analiz6 d
manera correet la
normativa al aplicar
mencionar el articulo 26 dg¢
Cédigo de Trabajoel cual
hace referencia a que I
contratos de trabaj
Unicamente  serdn  pq
tiempo definido, cuando eg
sea la naturaleza de i
labores.

En el caso bajo examen,
Sala Segundaonsideré que
las labores tenian un

naturaleza permanente y p
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ende, la modalidad d
contratacion debié ser pq
tiempo indefinido.

Por otra parte, se hizo U
analisis completo e integri
al analizar que la norma d
Cbdigo de Trabajo qu
menciona que lérabajadora
le deberd ensefiar a

empleador una constanc
médica emitida por la CCS
gue indique su condicion d

embarazo, no debe s
entendida de manel
totalmente literal.

Asi las cosas, si |
trabajadora informa, d
manera informal, de s

estado deembarazo, o bien
de sus sospechas al respe(
ya el empleador tiene qy
darse por enterado y ya
cubre el fuero de
maternidad. Todo est
aunque ella presente
respetivo dictamen médic
hasta después.

Se considera entonces,
toda la normativa pernente
fue analizada de mane
correcta e integral.

17) Resolucion del: 27/05/2015
Expediente: 13-0000120942LA

Voto nimero: 00573

En cuanto a lg
conceptualizacion

especifica del derecho a
no discriminacion, la Sal

Segunda cita el Conveni

Se analiza el tema d¢
despido discriminatorio a |
luz del articulo 33 de I
Constitucion  Politica, e
Convenio 111 de Ig

No se cumpli6 con |3
variable porque no s
menciond ningln context
laboral de discriminacior

en especial.

No se cumplié del tod
con la variable porque la
actora no solicité ni Ig
indemnizacién ni la
reinstalacion.
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Magistrado  redactor:  Vega
Robert

La actora acusa  despid
discriminatorio por embarazo

solicita que se le otorgue el pa
de aguinaldo del dltimo period
cesantia, las indemnizaciones

los articulos 82, 94, 94 bis y 95 d
Cédigo de Trabajo, los extremg
de pre y post parto, preavis
salarios dejados de percibir deg
el despido hasta completar los
meses de embarazo, vacacio
durante toda la relaaid laboral,
intereses y costas del proceso.

| instancia: s declar6 parcialment
con lugar. Se rechazaron |
pretensiones de subsidio de pre
post parto, salarios dejados

percibir desde el momento de

despido hasta los 8 meses

embarazo y los rubs de los
articulos 94 y 95 del Cédigo ¢
Trabajo. Todos los demas fuer
aceptados.

Il instancia: & revoca parcialment
la sentencia, se otorga subsidio |
preaviso, cesantia, la suma
periodos pre y post natal, salari
dejados de percibir desde los d
meses de embarazo hasta
octavo, ademas de lo otorgado
la sentencia de primera instancia

111 de la Organizaciol
Internacional del Trabajg
el cual cuenta en su prime
articulocon wa definicion
de discriminacién en €
empleo. E& no se limita &
establecer un listado
taxativo sobre lo que s
considera trato
discriminatorio, méas bier
incluye cualquier tipo de
distincién, exclusion ¢
preferencia que venga
alterar la igualdad di
oportunidades o] F:
situacién entre log
trabajadores.

De esta forma, podri
decirse que no se cumpl
con la variable porque n
se defini6 el derecho a |
no discriminacién, igo la
discriminacibn en e
empleo.

Organizacion Internaciong
del Trabajo, la Declaracié
Universal de los Derechg
Humanos y la Coarencion
Americana sobre Derechg
Humanos.

A partir de la normativg
mencionada es que la Sg
Segunda argumenté qu
efectivamente el despido
por razones de embarazo
discriminatorio, lo cua
limita la potestad de libr¢
despido que indica €
articulo 63 del Cdédigo de
Trabajo.

En el caso en particular 3
presentd el cuestionamien
de si efectivamente la raz(
por la que se despidié a
actora, fue su estado (
gravidez.

La parte demandad
argument6 que no ha
pruebas que demuestrgone
esa fue en vead la razén
detras de su despido.

La Sala Segunda se refirié
la carga de la prueba este
tipo de asuntos y segula
tesis del Tribuna
Constitucional espafio
argumento que el trabajad
debe aportar indicios clarg

De esta formala omision
no se le puede atribuir a
Sala Segunda.
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Il instancia: & confirma el fallo
recurrido.

y concretos de que es
siendo disriminado y le
corresponde al empleadd

destruir esa prueb
indiciaria, mediante g
demostracién de causq
reales y objetivas qu

justifiqguen su actuar.

De esta forma, se cumpl
con la variable porque g
elabor6é un andlisis juridic
integral, incluida
jurisprudencia espafiola.

18) Resolucion del: 17/06/2015
Expediente: 10-3000390934LA

Voto nimero: 00631

Magistrado redactor: Varela
Araya

Actor acusa despid
discriminatorio, por habe

interpuesto incapacidades. Solic
que se le otorgue la suma

preaviso, cesantia, vacacion
aguinaldo, dafios y perjuicios (¢
acuerdo con el articulo 82

Cdédigo de Trabajo e interes
legales. Asimismo, solicitd que 3
le reinstalara.

| instancia: s declar6 parcialment
con lugar. & le denegd g
pretension de reinstalacion, debi

a que su condicion actual de sal

Se utiliza la
conceptualizacion de
Convenio 111 de g

Organizacion Internaciong
del Trabajo para defini
discriminacibn en e
empleo.

Sin embargo, no se defir|
el derecho a Ila n
discriminacién. De est;
forma, no se cumple con |
variable.

Se analiza correctamente

siguiente normativa: €
Convenio 111 sobre |
discriminacion de Ig
Organizacion Internaciah

del Trabajo, la declaraci6
de la OIT relativa a log
principios y  derechof
fundamentales en el traba
y su seguimiento, el articul
33 de la Constitucion
Politica sobre la igualdad
la no discriminacion. Tod(
esto relacionado con ¢
derecho a la salud

El principio de la sang
critica racional e
importante en el voto, pug
internalizan lag
circunstancias del caso ¢
particular para concluir qu
el trabajador se encontral

inhabilitado para presentg

No se cumple con est
variable porgque no se ha
referencia a un context
laboral de discriminacion.

No se cumplid6 detodo
con la variable porque ¢
trabajador no pidié ni |3
reinstalacion ni la
indemnizacion.

De esta forma, la omisio
no es culpa de la Sa
Segunda.
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no le permite incorporarse.

Asimismo, se le denego6
pretension de preaviso, cesantig
dafios. Se le dan vacaciong
aguinaldo, dafios y perjuicio
intereses legalesambas costas.

Il instancia: & revoca parcialnme
la sentencia en cuanto dafios y
perjuicios. En su lugarse ordend
el pago de los salarios caidos de
el despido discriminatorio has
que se le otorgd una pensién m
los intereses.

Il instancia: se confirma el fallo
de alzada.

La Sala Segunda determiné q
efectivamente se estaba

presencia  de un  despig
discriminatorio. Esto porque |
empresa estaba consciente de
situaciébn médica del trabajadq
quien anteriormente se hab
incapacitado yhabia presentado |

documentacién a tiempd
Asimismo, el trabajador fu
despedido mientras esta

internado en un centro de salud.

la incapacidad a tiempg
Esto por su estado de sdlu

De esta forma, se cump
con un andlisis juridicq
integral de la normativa
los principios involucradog
en la resolucidn del caso.
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19) Resoluciéon del: 1 9 6
Expediente: 11-0030831178LA
Voto ndmero: 649

Magistrado redactor:

Gomez

Aguirre

Varios actores interpusieronnal
demanda ordinaria y solicitarda
reinstalacién, asi como una se
de indemnizaciones, por conside
que sus despidos se debieron
motivos antisindicales.

Dicha demanda fue decla@mdin
lugar en todos sus extremos
primera instancia.

Los actores interpusieron recur,
de apelacion y el tribunal de alza
lo que hizo fue confirmar I
sentencia de primera instancia.

Ante esto, los actores acudieror]
la tercera instancia y la Sa
Segunda de la Corte Suprema
Justicia resolvio confirmar |
sentencia de alzadporque se tuvq
por demostrado que el sindicato
solo tuvo conocimiento de |
reestructuracién de la empreg
sino que ademas participé en

negociaciones.

Si bien no se hace
referencia al concepto ¢
no discriminacion, s
amplia sobre el tema de

libertad sindical. Debe
tenerse en cuenta, q
aunque el derech

protegido directamente cg
el fuero sindical esla
libertad sindical; lo ciertc
es que en el fondo, se es
tutelando el derecho a n
ser discriminado  po
ejercer la libertad sindical,

Sin embargo, como no ¢
conceptualiza
expresamente el derechg
no ser discriminado, deb
decirse que no se cump
con esta variable.

Si se cumple con es
variable porque smenciona
y se analiza de mane
integral la normativg
referente a la proteccion ¢
los derechos sindicales.

Esto mediante Iq
transcripcion de un extract
del voto numero 986 dg
2013 de la misma Sal
Segunda de la Cort
Suprema de Justicia.

Se mencionarpor ejemplo:
la Declaracibn American
de los Derechos y Deberg
del Hombre, la Declaraci6
Universal de los Derecha
Humanos, el Pact
Internacional de Derechd
Civiles 'y Politicos, Iq
Convencién Americang
sobre Derechos Humanos,
Constitucion  Politica &
Costa Rica, los Convenig
87, 98, 135 de la OIT, ag
como la Recomendacid
nimero 143 de la mism
organizacion internacional
la ley nimero 7360 de 199
la cual adicion6é un capitul
al Cddigo de Trabajo sobi
la  proteccibn de log
derechos sindicales.

Toda esta normativa 9

estudié de manera integral.

Si se cumple con es
variable porque se hag
referencia a la necesida
de evitar la discriminaciof
en empleo, a través de |
llamadas "préactica
laborales desleales"”, por
hecho de que alguie
ejercite su derecho a |z
libertad sindical.

De esta forma
implicitamente se est
reconociendo  que |
afiliacion sindical
constituye  un  motivg
discriminatorio comin e
los distintos contexto
laborales.

No aplica esta variabl
porque no se les dio |
razén a lostrabajadores
No habria tenido sentid
referirse a ella.
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20) Resolucion del: 3 6
Expediente: 13-3001130927LA

Voto nimero: 691

Magistrado redactor: Rolando

Vega Robert

La actora interpuso una deman
ordinaria en primera instancia
argumentoque fue victima de u
despido injustificadp basado er
que se encontraba en periodo
lactancia.

De esta forma, solicit6 |
reinstalacion y otra serie @
indemnizaciones.

En la sentencia de prime
instancia e declar6la demandg
parcialmente con lugay se le
otorgaron la mayoria  d
indemnizaciones que solicitaba.

En segunda instancia, el tribur
mantiene practicamente todo

dicho por la sentencia de prime
instancia, con excepcion de q
orden6 que los tiereses sq
cancelaran a partir del despido.

La parte demandada interpu
recurso ante la tercera instan
porqgue consideré que se demar
a la empresa equivocada y la S

Segunda de la Corte Suprema

No se cumpli6 con est
variable porque no se hiz
referencia al concepto di
derecho a la no
discriminacion.

Si se cumpli6 con est
variable porque S¢
analizaron varias normas (
manera correcta e integr,
para poder arribar a |
solucién dictada.

Algunas de ellas fueron, pq
ejemplo: el articulo 18 dg
Cdbdigo de Trabajo referent
a la preuncion de veracida
sobre la existencia de

relacion laboral y log
articulos 94 y 94 bis dg
mismo cuerpo normativo.

No se cumplio con est
variable porque no s
mencioné nada acerca (
un contexto laboral d
discriminacién especifico.

La actora solicd la
reinstalacion y se ¢
otorgo.

No mencioné nada de |
indemnizacion, por lo cug
no es culpa de la Sa
Segunda que no se hicig
referencia a ello.
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Justicia determin6é que su reclar|
no era de reciho porque se
constato la existencia de un gru
de interés econdémico entre amkb
empresas mencionadas en
expediente.

De esta forma, se confirmé
sentencia recurrida.

*Fuente: Elaboracion propia a partir de matriz suministrada por la directora de tesis Marcela M8wgaa, febrero 2016.
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A partir de esta matriz se pueden extraer las siguientes conclusiones:

1.2.1. Sobre la primera variable referente a la conceptualizacion del derecho a la no

discriminacion

En relacion con la primera de laariables, debe indicarse que en nueve de los votos
utilizados como muestra, del todo no se hizo referencia al derecho a la no

discriminacion; es decir, se omitié el conceptualizarlo.

Por otra parte, en cuatro de los casos, lo que se hace es transa@iticuéo 1 del
convenio numero 111 de la OIT, el cual brinda una definiciéon de lo que se entiende por

discriminacion en el @mbito del empleo.

Sin embargo, cabe resaltar que dicho articulo no define el derecho a la no
discriminacion, sino mas bien lo q@s una discriminacion y, especificamente, en el
ambito del empleo. Por ende, dicha transcripcidon no viene a cumplir con una definicion

del derecho en cuestion.

De esta forma, pareciera que se evade el tener que conceptualizar el objeto del caso

mediantda referencia al mencionado convenio de la OIT.

Ahora bien, en tres de los casos utilizados como muestra, se realiz0 una amplia
referencia a lo que significa la libertad sindical. Esto porque dichos casos eran sobre

trabajadores a quienes se les violaittuero de proteccion sindical.
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Debe recordarse que con dicho fuero se tutela, de manera directa, el derecho a la libertad
sindical; sin embargo, el derecho a la no discriminacion se encuentra protegido de
manera indirecta. Esto porque la afiliacion siatlide un trabajador, comunmente

acarrea actos discriminatorios en su contra por parte del empleador.

Asi las cosas, pareciera acertado que se defina ampliamente la libertad sindical; sin
embargo, también se deberia hacer alguna referencia, aunque rm sedehsa, al

derecho a la no discriminacion.

Por su parte, en dos de los casos de la muestra, referidos en forma especifica al derecho
a la igualdad salarial, si se defini6 dicho derecho, aunque fuera de manera breve y

aplicado al tema remuneratorio.

En el voto nimero 641 del 2012, relacionado con el principio de igualdad salarial, se

menciond lo siguiente en virtud de la discriminacion laboral:

“[...] cualquier diferenciacién no legitima por parte de los empleadores
: 163

para con los trabajadores [...]

Esta definicidn sera la Unica, producto de la propia Sala Segunda de la Corte Suprema de

Justicia, que se menciona en la totalidad de casos de la muestra. Aun asi, esta definicidén

hace referencia en especifico a la discriminacién en el ambito laboral y aseota

corta.

133 5ala Segunda de la Corte Suprema de Jusftiiagit, voto nimero 641de las nueve horas y treinta
minutos del primero de agosto 2@12.
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Por otro lado, en uno de los casos de la muestra, principalmente se conceptualizo,
mediante las citas de doctire instrumentos de la OI'E] mobbing o bien, acoso

laboral. Esto porque el voto en cuestion se referia a esta figura erekpetifica.

Debe indicarse que ehobbingo acoso laboral, constituye una forma de discriminacién
en el ambito del empleo y, como tal, debi6é también hacerse referencia al derecho a la no

discriminacion.

Por ultimo, en uno de los casos de la muestra, selaidefinicibn que brinda la
Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la
mujer, lo que se traduce como discriminacion por motivo del sexo. A pesar de esto, no

se definié el derecho a no ser discriminado.

De estadrma, en relacidn con esta variable se puede concluir que la regla es no definir
el concepto del derecho a la no discriminacion. La otra tendencia es citar normativa que

defina lo que es discriminacion en el empleo.

De la totalidad de la muestra selecciamaen ningdn momento, la Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justicia definié el derecho objeto de este trabajo de investigacion.
Podria decirse que es producto de la deficiente normativa, en el sentido de que la
existente solamente se limita a proscri@idiscriminacién por distintos motivos vy, rara

vez, define el derecho a no ser discriminado.
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De hecho, el instrumento que hace un mayor esfuerzo en ese sentido es el convenio 111
de la OIT, el cual define lo que significa discriminar en el empleo y siuelaconcepto

del derecho a la no discriminacion se extrafia en este instrumento.

Aparte de ese convenio, el resto de la normativa internacional y local sobre la materia, se

limita a proscribir la discriminacion.

1.2.2. Sobre la segunda variable referente a la interpretacion juridica integral

Antes de analizar los resultados de la matriz, conviene recordar que la normativa del
titulo onceavo del Cédigo de Trabajo limita los motivos de discriminacién prohibidos a

Gnicamente edad, etnia, género y religion.

Asimismo, Costa Rica tiene ratificados una serie de instrumentos internacionales, entre
ellos el Convenio 11 de la OIT, el cuhplialos motivos de discriminaadprohibidos
y ademas, menciorgue la lista tiene que ser abierta, para que cualquieresjoaé la

dignidad humana, se entienda proscrito.

De esta forma, la normativa del Cddigo de Trabajo tiene que ser integrada
necesariamente con los instrumentos internacionales ratificados. La presente variable se

enfoca en este punto, pero no se limith a €

En relacion con esta variable, debe decirse que a diferencia de la anterior, se cumple con

creces por los operadores judiciales en la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
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Sin excepcion alguna, todos los votos de la muestra llevan a cedtélisis juridico
integral de la normativa aplicable a cada caso y, en la mayoria de ellos, resulta acertado

para arribar a la solucién del mismo.

En relacién con la deficiencia normativa de que solamente se mencionen cuatro motivos
de discriminacion en eitulo onceavo del Cadigo de Trabajo, la jurisprudencia la supera

a la hora de llevar a cabo un andlisis integral del ordenamiento.

Actualmente, se resuelve sobre motivos de discriminacion diferentes a los cuatro que
menciona el titulo onceavo y, a loseqee encuentran protegidos mediante fueros de

proteccion especial. Esto mediante la aplicacion integral del Convenio namero 111 de la
OIT y los diversos instrumentos internacionales ratificados por Costa Rica que se

refieren a la materia.

Para ejemplificafo anterior, se puede citar el siguiente extracto de uno de los votos de

la muestra:

"[...] Si bien ninguno de estos convenios contempla explicitamente la
enfermedadtérmino mas amplio que la mera discapacidad, pues no toda
persona enferma es discapacitadamo motivo de discriminacion, no
menos cierto es que, por una parte, el incisaldl) primer articulo del
Convenio 111 admite la posibilidad de especificar, a través de cierta via,
cualquier tipo de discriminacién que anule o altere la igualdad de

oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion y, por otra parte,
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tanto la DeclaracionUniversal de los Derechos Humanos como la
Convencién Americana sobre Derechos Humanos proscriben de manera

expresa toda clase de trato discriminatorio [. 2}

Por otra parte, en aquellos casos en donde el asunto versa sobre algun motivo regulado
de manea expresa, ya sea en el titulo onceavo, o bien, a través de un fuero de proteccién
especial, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia realiza un analisis bastante

completo de toda la normativa aplicable para resolver el caso.

Se mencionan en cada soa normas de rango constitucional, instrumentos

internacionales, legislacion ordinaria y se efectia un analisis acertado de las mismas.

En los Unicos casos en los cuales no se hace referencia explicita a la normativa, es en los
votos numero 281 y 468, awd de 2012. Sin embargo, estas sentencias se referian a
discriminacion por enfermedad y este no es un motivo expresamente contemplado en el
Cdédigo de Trabajo, o bien, en ningun fuero de proteccion especial; por lo tanto, de
manera implicita se realizo0 umalisis integral de la normativa con el solo hecho de

conocer sobre ese motivo.

Ahora bien, resulta interesante mencionar la manera en como cumplieron con esta
variable los votos 1035 de 2013 y 1088 del 2014. En el primero de estos, versa sobre una

trabajalora quien fue despedida en contravencion con la normativa referente a la

¢ Sala Segunda de la Corte Suprema de Jusfigiait, voto nimero 1259 de las catorce horas y cincuenta
y seis minutos del nueve de setiembre de 2010, citando a Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia,
Op.cit, voto nimero 13205 dedaliez horas y treinta minutos del nueve de marzo de 2005.
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lactancia y el segundo, sobre un trabajador que argumenta haber sido despedido en

virtud de su orientacion sexual.

En el voto ndmero 1035 de 2013 se realiza un andlisis de la naneistente
aplicable para el caso, lo cual hace cumplir con la variable. Sin embargo, a la hora de

fijar la indemnizacion de la trabajadora, comete un error interpretativo.

Dicho error surge pues se considera que la ley nimero 8107, la cual introtitujto el
onceavo en el Codigo de Trabajo sobre la prohibicion de discriminar, derogo tacitamente
la indemnizacion de diez dias de salario que se prevé para las trabajadoras en periodo de

lactancia.

Dicha interpretacién se considera errénea, porque la noanddl titulo onceavo en
ningin momento da a entender dicha derogatoria tacita; sino mas bien, pareciera
complementar las disposiciones existestse la lactancid&sto en virtud del principio

pro operario, derivado del protector, que rige en todaglasiones de trabajo.

De esta forma, a dicha trabajadora se le debié otorgar los diez dias de salario mas la

indemnizacion del articulo 624 del Cédigo de Trabajo.

Asi las cosas, pareciera que este voto es un caso hibrido entre cumplir o no con la
variable pues por un lado realiza un analisis muy completo de la normativa aplicable vy,

por otro, lleva a cabo una interpretacion que se considera errada.
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Ahora bien, el voto nUmero 1088 de 2014 efectia uno de los analisis e integracion
normativa mas completos de toda la muestra, con excepcion de lo que sefialé en virtud

del articulo 82 del Codigo de Trabajo.

Este dltimo articulo menciona una indemnizaciarepcuando el trabajador es despedido
y se le atribuye falsamente, una de las causas justas de despido sin responsabilidad

patronal del articulo 81 del Cadigo de Trabajo.

En este caso, el actor solicitdé dicha pretension y se le denegd por considerdr que ta
articulo no era aplicable; pues a €l no se le atribuyé injustamente ninguna de las causas
de justo despido, sino mas bien lo que acontecié fue un despido discriminatorio que no

guarda relacién con dicha indemnizacion.

Sin embargo, en un voto salvadoirsdicé que esa norma del articulo 82 del Codigo de
Trabajo lo que sanciona es la mala fe en las relaciones laborales y el despido arbitrario.
De esta manera, la magistrada Julia Varela, quien redactd este voto salvado, consideré
que dicha indemnizacion sorresponde debido al abuso de derecho en que incurrio el

empleador.

En este punto, se concuerda con la opinién de la magistrada Varela y, por ende, se

considera que en ese punto la resolucién no fue muy exacta.

Sin embargo, en general, esta variable esptida de manera muy acertada por parte de
la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia a pesar de la existencia de deficiencias

normativas.
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1.2.3. Sobre la tercera variable referente a los contextos laborales de discriminacion

En relacion con esta vable, de la muestra utilizada de veinte sentencias, en catorce de
ellas no se hace ninguna referencia a algun contexto laboral de discriminacion. Es decir,

se omite cualquier referencia en ese sentido.

Por otra parte, en cinco de los casos, se podria gieeise cumplié con la variable de
manera indirecta; pues no se hablaba explicitamente de algun contexto laboral de

discriminacion en concreto, pero de la redaccién se podia desprender el mismo.

Por ejemplo, en algunos casos relacionados con maternidactamdia, se ampliaba
sobre la proteccién existente a nivel nacional e internacional de estas condiciones
propias de la mujer, con lo cual se desprendia el hecho de que las mismas son,
frecuentemente, discriminadas en sus empleos cuando se encuentraadendes

gravidez o en la etapa de lactancia.

Asimismo, aquellas referentes al fuero sindical, se referian a la necesidad de proscribir
totalmente y evitar las llamadas "practicas laborales desleales" en el empleo. De igual
forma, se suele ampliar sobre ll@ertad sindical y los distintos instrumentos de

proteccion existentes para este derecho.

Por lo tanto, se desprende la importancia que se le brinda a este tipo de situaciones en
virtud de que normalmente los trabajadores sindicalizados son discrimieadsiss

empleos por este motivo.
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Por ultimo, solo en un caso de la totalidad de la muestra, se hizo referencia
explicitamente a un contexto laboral de discriminacion en especifico, fue el de la
persecucion sindical en las plantaciones agricolas y el amrgedevantamiento de las

llamadas "listas negras".

Dicha referencia fue llevada a cabo por un testigo y su testimonio se incorporé al texto
de la sentencia. Asimismo, para complementar dicho testimonio, la Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justiciaciel voto 668 de 2001, donde se hizo referencia a la

realidad costarricense de discriminacién en contra de los trabajadores vinculados a

organizaciones que procuran reivindicaciones de naturaleza colectiva.

En sintesis, esta variable se caracteriza pagquaimplimiento resulta la excepcion por

parte de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia. Si bien esto no se encuentra
estrechamente relacionado con las deficiencias normativas de la legislacién, lo cierto es
gue resultaria enriguecedor que enMot®s referentes a este tema, se hiciera aunque sea

una minima mencion al contexto laboral discriminatorio.

Con dicha referencia podria extraerse si es algo comun, o bien, si fueron casos aislados y

podria llegar a facilitar la resolucion de los mismos.
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1.2.4. Sobre la cuarta variable referente a la aplicacion del articulo 624 del Codigo

de Trabajo

En relacion con esta variable, la conclusion general es que en la mayoria de los casos, no
se menciona el articulo 624 del Codigo de Trabajo. Sin embargtiaresportante que
esto se debe a que los trabajadores no solicitan la indemnizacion contenida en el mismo

desde su escrito inicial de demanda.

Esto ultimo se debe, probablemente, a la mala redaccién de las normas referidas a la no
discriminacion en el epieo, en especial del titulo onceavo del Cadigo de Trabajo, el

cual solo incluye cuatro motivos prohibidos de discriminacion.

En los casos de los fueros de proteccién para la mujer embarazada o periodo de
lactancia, surgié la interrogante de si, por tssaen estos casos, de despidos

discriminatorios, ademas de lo que dispone el articulo 94 bis del Cadigo de Trabajo de
Costa Rica, les corresponde a estas mujeres la indemnizacion del articulo 624 del

Caddigo de Trabajo de Costa Rica.

Dicho articulo 624 deCdédigo de Trabajo, prevé una indemnizacion de doce veces el
salario minimo legal correspondiente al respectivo puesto, para los casos en que una
persona trabajadora hubiera sido despedida de su empleo por algin motivo

discriminatorio de los cuatro mencialts expresamente.

Esos cuatro motivos que se indican expresamente en el articulo, son los siguientes: edad,

etnia, género o religion. El despido de una trabajadora debido a su condicion de
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gravidez, o bien, por encontrarse en periodo de lactancia, esrarede discriminar en

virtud del género.

Podria pensarse, por otra parte, que otorgarles a estas personas dicha indemnizacion,
ademds de la ya contenida en el articulo 94 bis del Cédigo de Trabajo de Costa Rica,
constituiria un doble pago y, por ende,savia procedente. Sin embargo, esta no es la

posicién que se defiende en este trabajo de investigacion.

Asimismo, en el voto numert035 de 2013, la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia de Costa Rica, en su voto de mayoria, consideré que al meslosaso de la
lactancia, la indemnizacion que establece el articulo 94 bis del Codigo de Trabajo (diez
dias de salario por concepto de dafios y perjuicios), fue tacitamente derogada por la ley

namero 8107 de 2001, especificamente, por el articulo 624.

Eneste sentido menciond que:

"[...] desde una visidon evolutiva y progresista de las garantias
establecidas para resguardar a este grupo de trabajadoras, debe
entenderse que la cuantificacion indemnizatoria ahi contenida (10 dias
de remuneracion) fue modificada tacitamente por la Ley8107, en

cuando estableci6 un parametro de resarcimiento de doce meses de
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salarios, como consecuencia del hecho dafioso, es decir, la propia

discriminacion.*®®

"[...] Esta normativa no solo se integré al resto de disposiciones que
tutelaban la estabilidadde la mujer en el empleo, sino que ademas,
mejord ostensiblemente el régimen de reparacion del dafio causado a
consecuencia de la violacion de los derechos fundamentales contenidos
en los articulos 33, 51 y 56 de la Constitucién Politica. Debe entenderse
gue el objetivo de la Ley n° 8107 fue elevar la proteccion a favor de
poblaciones vulnerables que son foco de exclusion cotidianamente dentro
de nuestra sociedad y, por ello los valores que el legislador estimé
positivamente con oportunidad de su promulgacifeben aplicarse a la
litis."*°°

Sin embargo, pareciera que lo correcto seria, que cuando el empleador infringe esta
normativa, la trabajadora no solo tenga la posibilidad de reinstalacién que se menciona
en el articulo 94 bis del Cdédigo de Trabajo de &€dRica; sino ademas, tenga la

indemnizacion del articulo 624 del mismo cuerpo normativo.

Esto dltimo en virtud del principiom dubio pro operarigp asi como por el hecho de que
no existe ninguna disposicion manifiesta que las excluya de ser acreedaraa de

indemnizacién, Unicamente por contar con un fuero de proteccion especial especifico.

5 sala Segunda de la Corte Suprema de JusBgait, voto nimero 1035 de las diez horas y cinco minutos
del seis de setiembre de 2013.
" bid.

188



Asimismo, en el caso de que la trabajadora no opte por la reinstalacion, de igual manera
se considera que deberia ser acreedora de la indemnizacion del articulb Gadigte
de Trabajo, junto con las demés que se mencionan en el 94 bis del mismo cuerpo

normativo.

De hecho, en el mismo voto recién citado, una magistrada salvo el voto en este sentido

"[...] esa nueva Ley (8107) tiene como finalidad prohibir y desetimu

via sancién econdmica, los despidos discriminatorios, pues, sin derogar
ni modificar el 94 bis, crea otro tipo de indemnizacion, para el caso de
las mujeres que han sido objeto de despido discriminatorio por género, lo
gue ocurre cuando no media unazon objetiva que lo justifique (cuya
prueba ha de ser indubitable), como ocurrié en este caso; de tal suerte
gue se da una mayor tutela econémica de la trabajadora despedida
durante el periodo de lactancia y no debe interpretarse que resulta
excluyente déa indemnizacion prevista en el 94 bis, hacerlo implicaria
una derogatoria que no fue prevista por el legislador y darle al despido
discriminatorio de la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia
las mismas consecuencias de despidos de cualgaieajador, ya sea

por género u otros supuestos previstos en la'fgy."

" sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, voto nimero 1035 d@2@it3,
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Sin embargo, lo cierto es que practicamente ninguna mujer que se encuentre bajo la
proteccion de este fuero, solicita la indemnizacion del articulo 624 del Codigo de

Trabajo.

En cuanto alos casos que hacen referencia al fuero sindical, también surge la
interrogante de si los trabajadores despedidos por motivos sindicales, es decir,
violentando la normativa creada al efecto, ademas de las indemnizaciones previstas en el
articulo 368 del @digo de Trabajo, les corresponden las del 624 del mismo cuerpo

normativo.

En tales situaciones, se considera también que la normativa del titulo onceavo, aun y
cuando no indica expresamente la afiliacion sindical como motivo discriminatorio, se
aplica a stos asuntos a través del ya mencionado convenio 111 de la OIT. De la misma
forma, no parece ser que las indemnizaciones se excluyan entre si, sino mas bien se

complementan.

Ante esto, se considera que tanto en el caso de que el trabajador opte pstalaciin
como si prefiere no ser reinstalado, de igual forma es acreedor de la indemnizacion del
articulo 624 del Codigo de Trabajo; ademas de las que menciona en abstracto, el articulo

368 del mismo cuerpo normativo.

Por otra parte, en casos relacionadms otros motivos, por ejemplo la enfermedad, los
trabajadores tampoco solicitan la reinstalacién ni la indemnizacién del articulo 624 del

Caodigo de Trabajo.
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La situacion aqui es que 0 no conocen de esta normativa, o simplemente no saben que el
derecho dee integrarse y verse como un todo. Ante esto, se les priva a los trabajadores

de una tutela que, si bien no esta regulada de la mejor manera, existe y debe cumplirse.

Los abogados o quienes le ayudaran a la actora con su escrito (Ilameseles estudiantes de
consultorios juridicos, o personas encargadas en los juzgados de trabajo), tenian la
obligacion de integrar ese titulo onceavo del Codigo de Trabajo, con el inciso b del

articulo 1 del Convenio 111 de la OIT, ratificado por Costa Rica.

Como resultado destn, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justica se limita a que
en los casos en donde resuelve en favor del trabajador, otorga Unicamente lo que estos
solicitan; pues de lo contrario se podria pensar que estaria violentando el principio de
congruenciade los fallos judiciales al dotar mas de lo que le fue expresamente

solicitado.

De esta forma, los resultados concretos de la variable arrojaremgues casos de
trabajadoras protegidas por el fuero de proteccidn especial para el embarazo y la
lactancia,o bien, quienes se encuentren deniebfoco de atencion del fuesindical,

Unicamente solicitan la reinstalacion, sin excepcion alguna.

Sin embargo, la reinstalacion que solicitan es la indicada en el ordenamiento de sus

respectivos fueros.

En uno deds casos, gracias al voto salvado de la magistrada Varela, se pudo reforzar la

tesis de que las indemnizaciones de los fueros no son excluyentes con las del articulo
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624 del titulo onceavo; sin embargo, la sentencia en si habia mencionado que la ley 8107
de 2001, la cual introdujo el titulo onceavo al Cédigo de Trabajo, habia derogado

tacitamente la indemnizacion del fuero de maternidad y lactancia.

Dicha conclusion, lejos de ser un precedente, constituye un error de interpretacion de la
normativa, puest@ue las disposiciones para la maternidad y lactancia, incluidas las

indemnizaciones que prevén, se siguen aplicando.

Por otra parte, las personas discriminadas por otros motivos; es decir, no protegidas por
ningun fuero, en ningun caso piden la indemni@adel articulo 624, en virtud de una
falta de conocimiento del mismo y, por supuesto, la deficiente redaccion de todo el titulo

onceavo. Asimismo, rara vez solicitan la reinstalacion.

2. Andlisis de las sentencias estudiadas de la Sala Constitucional de la Corte

Suprema de Justicia de Costa Rica

De la muestra total de 39 sentencias relacionadas con el derecho a la no discriminacion
en el empleo, 19 de ellas pertenecen a la Sala Constitucional de la Corte Suprema de

Justicia y el analisis se basara ensegtamas.

Este analisis se realizara con referencia, en un primer apartado, a la demora judicial por
constituir un tema transcendental en esta investigacion, asi como ser la principal
consecuencia de una mala regulacién normativa y, en un segundo apextaaier

conclusiones a partir de una matriz elaborada con la muestra en estudio.
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2.1. Sobre la demora judicial

El presente cuadro tiene el objetivo de constituir un medio para comprobar si existe una

problemética de demora judicial en la Sala Constihatiale la Corte Suprema de

Justicia, como efectivamente ocurre en la Sala Segunda de la misma Corte.

Figura VI. Cuadro demostrativo de la duracién de los procesos en la Sala
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia

NuUmero de voto Fecha de presentacion del Fecha de resolucion del
recurso recurso
18494 de 2010 07/10/2010 05/11/2010
13052 de 2011 02 /09/2011 27/09/2011
02569 de 2012 24/01/2012 24/02/2012
03685 de 2012 08/02/2012 16/03/2012
05313 de 2012 22/02/2012 27/04/2012
07186 de 2012 27/05/2012 30/05/2012
12011 de 2012 19/06/2012 31/08/2012
12923 de 2012 31/08/2012 14/09/2012
05821 de 2013 04/04/2013 26/04/2013
07064 de 2013 21/03/2013 24/05/2013
04338 de 2014 06/03/2014 28/03/2014
04676 de 2014 11/03/2014 04/04/2014
06610 de2015 04/05/2015 08/05/2015
03184 de 2015 13/01/2015 06/03/2015
08201 de 2015 - 05/06/2015
08617 de 2015 25/05/2015 12/06/2015
08999 de 2015 28/05/2014 18/06/2015
09436 de 2015 - 26/06/2015
10038 de 2015 19/06/2015 03/07/2015

*Fuente: Elaboracionpropia a partir de matriz suministrada por la directora de tesis
Marcela Moreno Bujan, febrero 2016.

De conformidad con este cuadro, queda demostrado que la demora judicial no es un

probl ema en

especi fica
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cuando
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interposicion, ocho en el mes siguiente y solo cuatro tomaron dos meses en

solucionarlas.

De esta forma, esta caracteristica de celeridad puede constitairactivo para los
trabajadores discriminados en su empleo y quienes tendrian que acudir a un proceso
ordinario, como resultado de un deficiente tratamiento legal que no establece una via

sumaria en sede laboral para la tramitacion de estos casos.

2.2. Analisis de la matriz relativa a los casos de la muestra que fueron emitidos por

la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia

El siguiente apartado tiene el objetivo de determinar si las deficiencias normativas se

reflejan en las sentencias, meattie un analisis de las mismas en una matriz.

Para cumplir con esto, se analizaron cuatro variables; en primer lugar, determinar si los
juzgadores de Sala Constitucional realizan una acertada conceptualizacion del derecho a
la no discriminacion; si interptan de manera correcta la norma; en tercer lugar si
analizan el contexto laboral de discriminacién que podria estar sufriendo el trabajador o
la situacién general de la empresa y; finalmente, si la Sala Constitucional en efecto entra

a conocer las accies y resuelve sobestas.
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Figura VII: Matriz de las resoluciones de la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia entre los afios de 2010 a

2015.

Identificacion de la sentencia

Admisibilidad de la
accion

Conceptualizacion de
discriminacién

Interpretacion
juridica integral

Contexto laboral de
discriminacién

1) Resolucién del: 05/11/2010
Expediente: 10-0138350007%-CO
Voto ndmero: 18494

Magistrado redactor: Jinesta Lobo

La recurrente
discriminatorio por
discapacidades.

acusa despi
interpome muchasg

La Sala Constitucional declara sin lu
el recurso y manifiesta que al
necesaria una evacuacion profunda
pruebas, es competencia de la via
legalidad correspondiente.

Se declar6 sin luga
Sobre el tema dé
despido de I
trabajadora, la Sa
manifest6 que no ¢
competente par
conocer del tema, sin
gue debe conocerlo
juez ordinario. Bajo |
misma idea, sobre

acoso laboral, S
determiné que se deh
plantear en vi
ordinaria. Esto con €
fin de evacuar I
probanzas

Py

Hay que resaltar que
motivo por el cual s
declaré sin lugar fu

por la necesidad d
evacuar amplia
probanzas.

La Sala Constitucionaén
este caso no
conceptualiza el tema (¢
la no discriminacion
sino gque menciona
llamado acoso laboral
imobbingo

Se mencionan F
caracteristicas principalg
que determinan si existe|
no una  persecuciq
laboral.

Por lo tanto, no se cump
con esta variable.

No se hizg
referencia a ningun
normativa, por |Ig
tanto, no se cumpl
con esta variable.

Podriadecirse que se cumple ¢
esta variableporque al definir y
caracterizar elmobbingo acosg
laboral, se pone en evidencia

contexto laboral d
discriminacion que sufren [g
victimas de ese tipo ¢

discriminacion.
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2) Resolucion del: 2 7 9

Expediente: 11-0111680007#CO
VVoto ndmero: 13052
Magistrado redactor: Rueda Leal

La recurrente inteyso el recurso d
amparo; puessegura que fue desped
de su puesto por el solo hecho de se
tez negra.

De esta forma, mencioné que

manipularon locontroles de ingreso a
institucion y se falsed la informacid
Asimismo, se refirid al hecho de que
anotaron llegadas tardias de un minut
menos.

De esta forma, solicitd6 que se

suspendiera el despido, se investigar
discriminacién raial dela cual fue objet
y se ordene el pago de dafios y perjuic

La Sala Constitucional declar6 sin luga
recursQ bajo el argumento de que
recurrete no aportdé ninguna prueba
cual permitiera acreditar que fue victin
de discriminacion.  Asimismo,  {
menciond que por haberse efectuadg
periodo de prueba, el despido no debig
justificado.

Esta resolucién tuvo dos votos salvad

Se conoce del fondo ¢
la accion pero se
declar6  sin  lugad
porque la trabajadot
fue  despedida €
periodo de prueba.

Se podria decir que §
cumple con la variable €
el sentido de que se ha
referencia al contenido d
articulo 33 de |
Constitucion Politica.

s

Se hace referencia
principio de igualdad y s
dice que este no tienun
caracter absoluto, sinm
que pretendes que no S|
lleven a cabo diferencia
entre personadas cualeg
se encuentren en u
misma situacién juridicg
0 bien, en las misma3
condiciones.

De esta forma, si bien
pudo explicar de mejo
forma en qué&onsiste un;
discriminacién, al meng
se hace una brevg
referencia al principio d
igualdad.

No se cumplié cof
esta variable porqy
no se hizo uf
analisis integral de |
normativa, esto e
virtud de que, tal \
como lo menciono €
magistrado  Armijg
Sancho en su vot

salvado, lo ma
pertinente ers
estudiar lo
mencionado baj
juramento  por |3
autoridad recurridg
en relacién con |
supuesta

discriminacién  po
motivo del color deg
la piel de |Ia
recurrente.

Esto lo menciona |
ley de la Jurisdiccié
Constitucional dé
Costa Rica, en s
articulo 46.

De esta drma, ng
hubo un analisi
integral y apropiad
de la normativa.

No se cumplid con esta variak
porque no se hizo referencia
ningln contexto laboral ¢
discriminacién.
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Por un lado los magistrados Calzada
Cruz considraron que, en virtud de q
todo acto administrativo tiene que
motivado, el despido de funcionari
publicos también. Esto sin importar g
fuera o no en periodo de prueba.

Por otra parte, el magistrado Arm
Sando considerd que no se le debidgir
pruebas de la discriminacion a
recurrente, sino tomar en cuenta
expresado en el informe bajo jurame
rendido por el recurrido.

3) Resolucion del: 24/02/2012
Expediente: 12-000916007-CO
Voto ndmero: 02569

Magistrado redactor: Rueda Leal

La recurrente interpuso un recurso
amparo porque considera que

discriminada por motivo de género y eq
a la hora de concursar por un puesto.

La Sala Constitucional declaré con lu
el recurso de amparo.

Si se conoié del fondo
y se declar6 con lugar

En este voto en particul
un
definicién del concepto d

no se ofrece

no discriminacion.

De esta forma, no
cumple con la variable.

q

No se cumplié cof
esta variable porqy
no se hizo ningua
andlisis normativo.

Si secumple con esta variab
porque se hizo referencia
contexto en que se desenvuel
los candidatos para optar [
puestos policiales.

Se puso en evidencia la realio
de que estas personas
discriminadas por motivo de
edad a la hora de optar poroude
dichos puestos.

Asimismo, & establecid que ¢
deberianaplicar pruebas fisica
con el fin de determinar Ig
idoneidad o no para desempe
un cargo, pero no basar
estrictamente en la edad de
postulantes.
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4) Resolucion del: 16/03/2012
Expediente: 12-001689007-CO
Voto ndmero: 0385

Magistrado redactor: Piza Rocafort

El recurrente interpuso un recurso
amparo porque considera que fue vict
de discriminacion por motivo de edad g
hora de concursar por puesto.

La Sala Constitucional declaion lugar
el recurso.

Si se entré6 a conoct
del fondo y se declar
con lugar.

No se cumple con es
variable porque no s
ofrece ung
conceptualizacion
especifica del derecho a
no discriminacion.

Si se cumple con
variable pues aunque
no se hace nuanalisis
juridico muy exteso,
si se cita el voto 256
de 2012, el cua
analizaba elActa de
Sesion Extraordinari
No. 827 del Consej
de Persong
Extraordinaria en |
Oficialia Mayor de
Ministerio de
Seguridad Publicgyor
tanto, se concluygue
la edal no es facto
legitimo parg
determinar F
idoneidad del oferentg

No se cumplié con esta varial]
porque no se hizo referencig
ningln contexto laboral ¢
discriminacion en especifico.

5) Resolucion del: 2 7 4

Expediente: 12-0024120007#CO
Voto nimero: 5313
Magistrado redactor: Rueda Leal

El recurrente intemgiso un recurso d
amparo; pues considera que fu
discriminado para acceder a un puesto
motivo de su salud.

Manifest6 que de niflo paded

Se conocié sobre
fondo y se declar6 s
lugar.

No se cumpli6 con es
variable porque no s

hizo referencia a |
conceptualizacion d¢
derecho a la n

discriminacion.

No se cumplié cof
esta variable porqy
no se hizo analisi
integral de ningun
normativa.

No se cumple con esta varia
porque no se hizo referencia
ningun
discriminacion.

contexto laboral de
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poliomelitis y que esto le dejé una serig
secuelaspero que aun asi, se encuentrg
completa capacidad de desempefia
puesto al que ostenta.

De esta forma, solicita que se val
nuevamente, en igualdad de condiciol
su solicitud para el puesto que desea.

La parte recurrida argumenta que
examen que se le practicé al recurre
demuestra objetivamente que esa per
es un paciente de alto riesgo p
desempeniar la labor que ostenta.

De esta forma, lejos de ser un 4
discriminatorio, se esta actuando
consideraciéon a su estado deusdal

La Sala Constitucional de la Co
Suprema de Justicia declaré sin lugal
recursgen virtud de que considerd que
pruebas practicadaal recurrente, fuero
por completoobjetivas y demostraron g
ciertamente, su estado de salud
incompatible con el desempefio de |
labores que involucraba el puesto
gueria ocupar.

De esta forma, consideré que no exi
lesibn alguna a sus  dereclh
fundamentales.
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6) Resolucion del: 3 5 2
Expediente: 12-0064680007

\oto numero: 7186

Magistrado redactor: Rueda Leal

El recurrente presentd nurecurso de
amparo donde expongue habia sl
despedido de su trabajo al séctima de|
discriminacién por homofobia.

Ante esto solicita ser reintegrado a
labor.

Ademas lo que alega habia quedq
demostrado mediante una sentel
emitida por el Juzgado Civil y de Trabg
del tercer circuito judicial de San José.

El recurso fugechazado de planporque
se consider6 que el recurrente hg
acudido al amparo para solicitar
reinstalacion que omiti6 pedir en
instancia ordinaria laboral.

Asimismo, se menciona que dichmpesqg
ordinario databa de 2009 y la vide
amparo no &ne la funcion de reab
plazos fenecidos.

Por otra parte, se mencioné que adn s
alegaciones del recurrente tuvieran mé

lo cierto es que no existe en este mom

No se admiti6 €
recurso; pues el
recurrente habi|

acudido a la via labor
y de la sentencia no
desprende que ha
solicitado en es
momento, Ig
reinstalacion.

La Sala Constittional
manifest6 que no g
puede utilizar la via d
amparo para reabr
plazos fenecidos (log
hechos se dieroen el
2009).

Debe indicarse que
Sala Constitucional S
encuentra en lo cierto.

No se cumple con es
variable porque no se hiz
referencia al ancepto de
no discriminacion. Sir
embargo, se considera g
no era necesariopuesto
que los hechos databan
2009 y el recurso fu
interpuesto en el 2012.

Resulta evidente que
intenciébn del recurrent
era ser reintegrad
posiblemente porque en
momento se encontra
desempleado y para ell
decidi6 interponer u
recurso de amparo.

Aunque en efecto lo
hubieran despedido p
homofobia, lo cierto e
que él debidé solicitar |
reinstalacion en el proce
laboral ordinario qu
interpuso, o bien, en U
amparo pero en un plaj
razonable, no tres afi
después.

No se cumple con
esta variable; pue
no se hizo ningun
interpretacion
integral de 15
normativa.

No se cumple con esta varia
porque no se hizo referencia

ningln  contexto
discriminacidn.

laboral

[¢
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discusién entre ambas partes.

Para efectos de esta investigacion,
considera que en este casollevaban
razéon los magistrados al resolver de
forma.

7) Resolucion del: 3 1 8 2
Expediente: 12-008073000%~CO

Voto nimero: 12011

Magistrado redactor: Rueda Leal

El recurrente pres¢d un recurso d
amparo; pues consider6 que fu
discriminado por motivo de su edaara
optar por un puesto.reeseentoncesél erg
una persna de 38 afios y se estimadra
plena capacidad de desempefiar el pu
Ante esto, considera que fue victima
discriminacion en la etapa de contratacig

La Sala Constitucional declaré con lugal
recursQ bajo el argumento dgue en ur
cambio de criterio reciente, se ha
determinado que la sola edad no es
factor que determine si una persona es
fisicamente apta para un puesto.

Ante esto, el criterio es que se les dg
aplicar pruebas fisicas para determ
dichaaptitud.

Si se conocié sobre
fondo y se declar6 cg
lugar.

No se cumplié con es
variable porque no
referencia a

hace

conceptualizacion

derecho a
discriminacion.

la

q

de
n

No se cumplié cof
esta variable en el
sentido de que no 4
hizo referen@a a
ninguna norma d
manera  especific
solamente s
mencioné que ¢
hedho de tomar e
cuenta solda edad 4

la hora dg
seleccionar a u
trabajador, er

discriminatorio.

Se podria decir que se cum
con la variable, pues se hg
referencia a que en relaa con
los puestos de oficiales de polic
la sola edad no logra determir
si las personas son aptas 0 no |
el puesto.

Se menciona que normalme
solo se toman en cuenta perso
entre los 18 y los 30 afiossy no
hubiera postulantes que

encuentra dentro de ese rango
edad, se toman en cue
solicitudes de personas con hg
un maximo de 35 afos, sok
demuestran que cuentan con
menos cinco afos de experienc

Esto se menciona a través de
transcripcion literal de un criter
anterior @& la misma Sal
Constitucional.

En dicho criterio, la solucion qu
se brinda para no llevar a cabo
acto discriminatorio en es
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contextos, es que se les apliqu
los aspirantes, pruebas fisicas,
cualesdeterminen su idoneidad
no para el puesto.

8) Resolucion del: 14/09/2012
Expediente: 12-01114580007-CO
Voto niumero: 12923

Magistrado redactor: Castillo Viquez

Amparado acusa discriminacion a la h
de considerar sus servicios, en virtud
una pérdida de audicion. La S
Constitucional rechaziéa accién.

Lo anterior porque se consideré que
existi6  violacion ala igualdad de
amparado; puedue un criterio médic
objetivo el que dispuso no recomendg
para el puesto.

Esto dltimo por su condicién de salud y
naturaleza de las labores quebelda
realizar.

Si conocié sobre ¢
fondo, pero declar6 si
lugar.

No se da una definicig
concreta del derecho a
no discriminacién y por
ende, no se cumple con
variable.

Si se cumplié co
esta variable porqy

se analizd
correctamente g
articulo 33 de la
Constitucion
Politica para
determinar que n
habia sido lesionad
en el caso e
concreto.

No se cumplié con esta variak
porque no se hizo referencia
ningdn contexto laboral ¢
discriminacién en especifico.

9) Resolucion del: 2 6 4
Expediente: 13-003807000%-CO
Voto nimero: 5821

Magistrado redactor: Pacheco Salazar

Si conocié sobre ¢
fondo y declard
parcialmente con lugg
el recurso.

No se cumple con es
variable porque no s

hace referencia a
conceptualizacion de
derecho a la n
discriminacion.

Si se cumple co
esta variable porqy
se hace un
interpretacion
integral de
normativa.

Ig

Si se cumple con esta variap
porque se hace referencia a
discriminacién de las mujeres
estado de embarazo en el empl

Principalmentese hace referenc
a los instrumentos internaciona
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La recurrente interpuso un recurso
amparo bajo el argumento de que se h
cesado su nombramiento interino

virtud de su condicion de embarazo.
esta forma, considergue esa medida fU
discriminatoria.

Sin embargo, lo que acontecid fue qug
dio el traslado de una persona
propiedad, a la plaza que estaba ocupj
la recurrente, antes del vencimiento
periodo de la licencia por maternidad.

La Sala Constitucional declard
parcialmente con lugar el recurso y ord
que se le reintegraran a la trabajadorg
montos por concepto de licencia
maternidad.

Se hace referenci
mediante F
transcripcion litera
de otra resolucion d
la Sala
Constitucional, a lo
articulos ded Cartg
Magna costarricens
los cualede brindan
proteccion a g
maternidad y s
relacionan con lo
acuerdos tomados
respecto por la Ol
y la legislacion
existente en €
Cbdigo de Trabaj
sobre el tema.

y normativa nacional tendiente
proteger a las mujer¢
disaiminadas en este contex
laboral.

10) Resolucion del: 24/05/2013
Expediente: 13-003305000%-CO
Voto nimero: 07064

Magistrado redactor: Cruz Castro

El amparado acusa despi
discriminatorio por razones ¢
enfermedad.

La Sala Constitucional de la Co
Suprema de Justicia declaré con lugal
recurso, restituyendo al amparado er

Si se admite el recurs
a la luz del articulo 5
de la Ley dg
Jurisdiccion
Constitucional.

Asimismo, se declar
con lugar.

Se cita el voto hito d
discriminacién laboral pg
motivos de salud, ¢
13205 de?2005. Si biern
este voto no define d

manera concreta

término de
discriminacion, si ahond
sobre el principio dg

estado social de derechd
menciaa el derecho a

igualdad y ng
discriminacién, asi com

los articulos que regulg

Se considera qU
efectivamente S
cumple con est
variable; pues
primeramente, S

araliza el articulo 57
de la Ley dg
Jurisdiccion

Constitucional, qug
admite recursos d
amparo contr
sujetos de derech
privadg cuando los

remedios

Se cumple la variablen el tantg
se profundiza sobre la situaci
del amparado, se toma
consideracion que es una pers
que llevavarios afos trabajanc
en la empresa, su edad avanz
su enfermedad y lo vulnerable
su situacién econdémica y
estabilidad de su familia.

Asimismo, se menciona

realidad del contexto en el cusd
desenvuelve una persona (
avanzada edad, problesnade
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pleno goce
fundamentales.

de

Sus

derech

este derecho.

Podria decirse entoncs
que en realidad no seg
cumple con esta variable

jurisdiccionales

comunes resulte
insuficientes q
tardios parg

garantizar log
derechos de
amparado.

El hedho de que €
actor estd
denunciando

discriminacién  po
enfermedad es ung

situacién muy
vulnerable y hay un
probabilidad

razonable de que Iq
remedios
jurisdiccionales
vayan a ser mu
tardios.

Por otra parte, §
Cit6 el voto 13205 d
2005, el cual
mencbna variog
articulos que regula
el derecho a |
igualdad y la ng
discriminacion.

Lo méas importanty
€s que reconocen
enfermedad com

salud y ademasfue cesada de ¢
empleo.

Entre ellas: dificultad par
encontrar un nuevo emple
imposibilidad de lidiar con Ig
gastos de su enfermedad y los
su familia y sensacién ¢
inutilidad.

Todo esto mediante
transcipcion del voto nimer
13205 de2005.
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motivo prohibido dg

discriminacién e
Costa Rica, po
aplicacion de
convenio namer
111 de la OIT, ¢
cual abre I
posbilidad de qug
cualquier motivg

lesivo de la dignidal
humana, se
considerado

discriminatorio en ¢
ambito del empleo.

11) Resolucion del: 2 8 3

Expediente: 14-0029770007-CO
Voto nimero: 4338
Magistrado redactor: Rueda Leal

La accionante interpuso un recurso
amparo porque consider6 que

fundamentacion alguna, se dejé sin efé
el nombramiento interino el cual
supuestamente iba a disfrutar hastg
2015.

Considera ademas que fue victima
acoso laboral y persecucion.

Debe indicarse, que el acoso laboral

Se declaré sin lugg

porque la Sal
Constitucional

conside6 que erd
necesario evacu

ampliasprobanzas, pqg
lo cual seria mas viab
gque se vea en
ordinaria laboral.

No se cumple con es
variable porque no g
menciona nada acerca (
concepto de la n
discriminacion.

No se cumple co
esta variable porqy
no se menciond, 1
se integr6 ningun
normativa.

No secumple con esta variab
porque no se hace referencig
ningdn contexto laboral 0
discriminacién.
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una forma de discriminacion en el empl

La empresa recurrad argumentd wg lo
acontecido,fue que por motivos de
matricula de la escuela donde laborab
manera interina la recurrente, de
hacerse el traslado de un profesor h
otro centro educativo.

En esos casos, si ninguno quiere irse
manera voluntaria, entonces traslada §
que ostente menor grupo profesionaky
este caso, era la propietaria de la plaza|
estaba cubriendo la recurrente.

La Sala Constitucional de la Co
Suprema de Justicia declaré sin lugal
recurso y en relacion con el supug
acoso laboral, mencion6 que como
amparo es incompatible con la evacuag
de amplias probanzas, el asunto deb
ventilarse en la via ordinaria.

12) Resolucion del: 04/04/2014 Si se conocié sobre | No se cumplié con es] El voto menciona g No se cumplié con esta variak
fondo, pero se declar|variable porque no garticulo 10 de|porque no se hizo referencia
Expediente: 14-003166000#CO sin lugar. conceptualiz6 el derechd Reglamento d{ningiin  contexto laboral 0©
Voto nlmero: 04676 la no discriminacion. Salud, el cual d_efln discriminacion en especifico.
lo que se entiede
Magistrado redactor: Salazar Alvarado por incapacidad y &
utilizar una cita de I3
La amparada acusa que no se le sentencia
inscribirse en un curso para subir constiucional 751
puesto de trabajo a causa de de 2008, lo analiza
enfermedad, cosa que consid como un periodo d
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discriminatoria.

La Sala Constitucional declar6 sin luga
recurso.

reposo  que €
trabajador est
obligado a cumplir
con el fin de qug
recupere su
aptitudes personalg
perdidas.

Se consider
entonces que com
la matricula de
curso se dio e
diciembre, cuando |
trabapdora estab
incapacitada, no S
le discrimind.

Lo que aconteci6 fu
simplemente qu
esta debia cumpl
con la incapacidal
que le fue extendid
por un médico.

De esta forma, si §
cumple  con I8
variable porque s¢
hace un andlisi
integral de 15
normativa.
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13) Resolucion del: 1 6
Expediente: 14-0049360007#CO

Voto nimero: 6610

Magistrado redactor: Salazar Alfaro

El recurrente sefialé que fue cesado d
empleq porque pidi6 permiso pa
realizarseexamenes médicos, yle estog
se concluyé que padecia cancer
pulmén. Ante esto, considera que se
un despido discriminatiar por motivo dg

su estado de enfermedad.

El recurso fue declarado sin lugauesel
recurrente no pudo demostrar que
despido se debiera a su estado de s
Por el contrario, se consideré que

alegatos de la empresa recurrida fug

l6gicos y razonables.

Se admite el recurs
de conformidad con ¢
articulo 57 de la Ley d
Jurigdicciéon
Constitucional.
Asimismo, se conoci

sobre el fondo pero f
declarado sin lugar.

En este voto, al seun
caso de una supueg
discriminacion en €
empleo por motivo de |
enfermedad, transcribg
el criterio del votd
namero 13205 de 2005,
cual constituye el cag
hito en esta materia.

Al ser asi, no se habl
directamente del concep
de no discriminacion, sin
que se hace referencia
principio del Estadq
Social de Derecho ‘a
obligacién de toda |
comunidad de respetarl
asi como el deréo a ng
recibir un tratg
discriminatorio 'y Ig
obligacién de respetar
dignidad humana.

De esta forma, no 4
cumpliria con la variabl
porque no se defini
expresamente el derech
la no discriminacion.

En este casosi s€
cumple esa variabl
porque se &ce un
analisis integral de |
normativa.

Esto debido a que

reconoce que §
Convenio  numer
111 de la OlIT
contiene Ig
posibilidad de
reconocer cualquie
otro motivo de
discriminacién  ng
especificado d
manera expresa ,
por ende, Ig

enfermedad tambié
€s un motivo
prohibido en Cost
Rica.

De esta forma, g
realiza un analisi
integral de las
normas de
ordenamiento.

Por otra parte
también integran |
dispuesto por |
Declaracion

Universal de

En este casoesta variable si €
cumplida porque se refieren a
situacién del trabajadd
discriminado por motivo de ur
enfermedad.

Se menciona que estas perso
no se encuentran en las misn
posibilidades que los demés
obtener un nuevo empley de
esta forma poder atender sy
necesidades personal
familiares y su enfermedad.

Asimismo, se menciona que |
empleadores podrian no que
contratar a una persona de cig
edad y con una enfermedad se
debido a los inconvenientes (
podria acarrear las eveatas
incapacidades y permisos de
persona.
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Derechos Humang
y la Convencior|
Americana de
Derechos Humang
en relacion cond no
discriminacion, cof
lo cual indica el
articulo 33 de
Constitucion
Politica.

F

Sin embargo, todo |
mencionado  hast
ahorg se lleva ¢
cabo mediante |
transcripcion litera
del argumento deg
voto numero 1320
de 2005.

14) Resolucién del: 6 3

Expediente: 15-0004970007+CO
Voto nimero: 3184

Magistrado redactor: Ana Maria Picad
Brenes

Recurrente considera que fue despedid
su empleo por motivo de sus constal
incapacidade por ser portador del vir
VIH vy, por ende, lo que se dio fue
despido discriminatorio por motivo de

Se admitié el recurs
en virtud del articulg
57 de la Ley d¢
Jurisdiccion
corstitucional.
Asimismo, se conoci

sobre el fondppero fue
declarado sin lugar.

En el texto del voto no g
hace referencia a
conceptualizacion en
del derecho a la n
discriminacién, sino qu
se copia la argumentaci
vertida por este despac
en el caso hito dg
discriminacion po
enfermedad en el emplg
de2005.

Dicho argumento hag
referencia al Estad

A la hora dg
transcribir la
argumentacion  de

caso hito, se copi
una referencia &
articulo 33 de
Constitucion

F

Politica, sin
embargo, dich
transcripcion fue

cortada y por ende
no se encuents
ninguna refereria al

No se hizo referencia a ning
contexto laboral d
discriminacion.

No se cumple con esta variable
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enfermedad.

La Sala decidi6 conocer el recurgmor
considerar que no existe un reme
jurisdiccional oportuno para resolver €
ca®.

Sin embargo, este fue declarado sin Iy
por no existir amentos, los cualg
indiguen que efectivamente habia g
despedido por su condicién de portador
virus del VIH.

Social de Derechoy aq
este principio, junto con ¢
derecho a no sufrir trat
discriminatorio po
cualesquiera causas y
respeto a la dignidg
humana, son element
esenciales del ordg
constitucional y S|
salvaguardia no
compete solo al Estad
sino a todos lo
integrantes de
comunidad.

De esta forma, no g
cumple la variable en ¢
sentido de que n
conceptualiza el derechq
la no discrimnacién pero
si hace referencia al tem

andlisis de dich
norma.

Ahora bien, como |
enfermedad no es
contemplada com
motivo
discriminatorio en ¢
Cédigo de Trabajd
podria pensarse q
la normativa si fug
implicitamente
analizada de mane
integral.

Es decir, que |
integraron con Ig
dispuesto por €
Convenio  ndmer
111 de la OIT.

Por ende, podri
decirse que si S
cumplié la variable.
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15) Resolucion del: 05/06/2015
Expediente: 15-0069480007%-CO
VVoto ndmero: 08201

Magistrado redactor: Cruz Castro

El amparado acusa que sufre
discriminacion en su lugar de trabajo
su edad, tono de voz y lugar
procedencia.

La Sala Constitucional estima que
hubo discriminacién, por lo guse declar
sin lugar el recurso.

Esto porque no consider6 que existi
ninguna discriminacién, sino que todo
reducia al poder de direccion (
ostentaba su empleador.

Si se conocié sobre
fondo y fue declarad
sin lugar.

No se cumplié con es
variable porque no s
conceptualiz6 el derechqg
no ser discriminado.

No se cumplié cof
esta variablgporque
Nno se menciond ni 9
analizé ningung
normativa.

No se cumplid con esta variak
porque no se menciond ning
contexto laboral d
discriminacién.

16) Resolucién del: 1 2 6

Expediente: 15-0073060007#-CO
Voto nimero:8617
Abdelnour

Magistrado redactor:

Granados

El amparado considera que fue sepal
de su cargo por su condicién de trabajg

Se admitid el recurso
se conocié sobre
fondo, pero se declar
sin lugar por cuanto n
se estimé que
estuviera dando alg(
tipo de trasgresion a I¢
derechos
fundamentales

q

d¢

No se hizo ningun
referencia al concepto (
discriminacién; lo Unicq
que se menciono fue q
en el procedimient
instaurado para I
ejecucién del acto dg
despido, no se tomen
cuenta la condicion d
incapacitado ge tenia e

No se hizg
referencia a ningun
normativa er
especifico.

Sin embargo, com

la enfermedad n
esta contemplad
como motivo

discriminatorio en ¢

No se hizo referencia a ning
contexto laboral d
discriminacion.

No cumple con esta variable.
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incapacitado ypor ende, lo que aconteq
fue un despido discriminatorio por moti
de su salud.

La Sala Constitucional declar6 sin luga
recurso.

Asimismo, se menciona que Ssi
amparado se encuentra en desacuerd(
el despido decretado, debe acudir a la
de lgyalidad correspondiente.

trabajador.

Se le dej6 saber
accionante quesi no
estuviera de acuerq
con el despido, podr
recurrir a la vig
ordinaria.

trabajador, sino mas big
se valoré el hecho de q
este ultimo habi
incurrido en wuna falt
grave a sus deberes.

Por lo tanto,en este cas(
no se cumple con un
conceptualizacion de
derecho a Jla n
discriminacién.

Cdbdigo de Trabajd
podria pensarse q
si fue implicitaments
analizada de mane
integral.

Es decir, que |Ig
integraron con g
dispuesto por €
Convenio  namer
111 de la OIT.

Esto debido a quesi
bien el recurso fu
declarado sin luga
todo indica que 9
efectivamente €
despido hubier
operado  por I
condicioén de
enfermedad de
trabajador, se haia
declarado con lugar

Por ende, podri
decirse que si S
cumplio la variable.
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17) Resolucion del: 1 8 6 2
Expediente: 15-007455000%-CO

Voto nimero8999

Magistrado redactor: Salas Torres

El recurrente interpuso nu recurso ds
amparo, donde argumentabque fue
cesado de su ergm porque tuvo u
accidente, el cudke ocasion6 una lesiq
en la rodilla y esta le impedia trabajar y
mantenia constantemerihcapacitado.

Ante esto, argumenta que su despidg
debié a su condicién de salud, asi coni
su edad (57 afios).

Por esos motivos, solicité que se declal
con lugar el recurso, con |
consecuencias de ley.

La empresa recurrida alegé que
actuacion nunca tuvo una intencid
discriminatoria, sino que el recurrente
contratado bajo la modalidad "contrg
por obra determinada’, yesta Ultimaya
habia sido finalizada, por lo que ng
obstaculizaba a la empresa para term
el contrato en d fecha préamente
definida.

Asimismo, mencioné que eso se hizo
varios trabajadores, no solo con

Se conocié sobre
fondo y se declar6 si
lugar, de esta forma,

le dej6 saber a
trabajador que podr
recurrir a la vig
ordinaria en caso (
que  estuviera €
desacuerdo con

monto de la liquidacié
ostentad.

No se cumplié con es
variable porque no se hiz
referencia al concepto (
no discriminacion.

No se cumplié cof
esta variable porqy

no se indicé ni s
analizé, ningung
normativa er|
especifico.

No se cumplid con esta variak
porque no se hizo referencia
ningln contexto laboral ¢
discriminacién.
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recurrente yen todo caso, se le pagal
todos los rubros correspondientds la
liquidacién. Es decir,fue cesado co
responsabilidad patronal.

La Sala Constittional declar6 sin lugar
recursoy argumentdue el despido no fu
discriminatorio. Esto en virtud de que
incapacidades no impiden que se pu
dar por terminada la relacién laboral, n
aln cuando el plazo por el cual habia
contratado el recuente ya habia expirad

Asimismo, la Sala Constitucion
menciond que se leancelaron todos Iq
extremodaborales en cuestion.

Por dltimo, advirti6 que si |
inconformidad es con el monto da
liquidacién,entonces es algo que debe
planteado en lavia de legalida
correspondiente.

18) Resolucion del: 26/06/2015
Expediente: 15-007642000%-CO
Voto nimero: 09436

Magistrado redactor: Estrada Navas

El amparado acusa discriminacion
razones de salud; pues se le despidid

Se admiti6 el recurso
se conocié sobre

fondo, pero fue)
declarado sin lugar.

No se cumplié con es

variable porque no

definié el derecho a la n

discriminacion.

q

Se analiza el articul
57 de la Ley dé
Jurisdiccion

Constituciongl con
el fin de determina
si se deberia admit
el recurso de ampa
frente a un sujeto d
derecho privado.

No se cumplid con esta variak
porque no se sefialé ning
contexto laboral d
discriminacién.
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ausenciasinjustificadas aunque se ter
conocimiento que las mismas eran
razén de salud. La Sala Constitucio
declaré sin lugar el recurso.

Esto porque se considerd que el recurr
no puso de su parte para probar
justificé las ausencias por motivo de
salud.

Se admite porque 3

trataba de un
supuesta violacié
de un derech

fundamental y lo
métodos
jurisdiccionales
ordinarios  podria
resultar insuficiente
o tadios a la hora d
resolver el conflicto
Sin embargo, no s
analizan las normg
relativas a la n
discriminacion.

19) Resolucion del: 03/07/2015
Expediente: 15-00880:000%+CO
Voto nimero: 10038

Magistrado redactor: Castillo Viquez

El amparado acusa que se rechazd
oferta de servicios de chofer porque
médica que lo valord, no lo recomer
por motivo de su obesidad moérbida.
amparado considera que esto
discriminatorio.

La Sala Constitucional declara sin luga

Se admiti6 el recurso
se conocié sobre

fondo, pero fue|
declarado sin lugar.

Mediante cita de
sentencia  constitucion
844 de 1999, determir
gque para que exis
discriminacion e
necesario:fi [ ]. un .trato
discriminatorio

desprovisto de  tod
justificacion objetiva
razonabld...]. 8,

e

En virtud de la definiciol
se determinawpg no existg
discriminacion algung
sino que se tratd de u

El voto 844 de 199
analiza el Conveni
111 adoptado por |
Conferencia

Internacional de
Trabajo y ratificadd
por Costa Rica pdg

medio de la Ley
2848.

Son certeros 4
analizar que I3

discriminacion  po
motivos de peso,
en este cas(

No se cumplid con esta variak
porque no se sefialé ning

contexto
discriminacion.

laboral

d

1%85ala Constitucional de la Corte Suprema de Jus@pait, voto nimero 844 de las once horas con tres minutos del cinco de febrero de 1999, citado por: Sala
Constitucionalde la Corte Suprema de Justicdp.cit.,voto nimero 10038 de las nueve horas veinte minutos del tres de julio de 2015.
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recurso. decisién objetiva basaq obesidad, S
en su falta de idoneidg responde a un
Esto porque no consider6 que en el ¢ para desempefiarse en|posible brma de
en particular, la situacion del encartg labor. discriminacion  dd
pueda considerarse discriminatorsagun acuerdo con |
lo establecido por el convenlll oel De esta forma, aunque S redaccion de
articulo 33 de la Cotitucion Politica. mediante la transcripciq convenio.
de otro voto, si se cump|
Lo anterior basicamenteporque hubo u con la variable. De esta manerai se
estudio objetivo que determiné que cumpli6 con Id
condicion no le permitia desempefar b variable.
las labores del puesto.

Fuente: Elaboracionpropia a partir de una matriz suministrada por la directora de la investigadwarcela Moreno Bujan,
febrero2016.
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2.2.1. Sobre la primera variable referente a la admisibilidad de los recursos

De conformidad con la muestra utilizada de 19 sentencias, se puede concluir que la Sala
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia no tiene una pauta definida para tratar

estos casos.

En once de los casos, conocio sobre el fondo pero declar6 sindsigacursos, en dos
de ellos, los declaré sin lugar basicamente porque consideré que el amparo es una via
incompatible con la evacuacion de amplias probanzas y que ya existe una via para
resolver esos asuntos, cinco de los casos los conocié por eldondaso, los declard

con lugar y, uno de ellos, no lo admitié del todo por improcedente.

De los datos arrojados por la matriz, se desprende que en la mayoria de los procesos, la
Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, les da curso a Ieogede
amparo recibidos que se refieren al derecho a la no discriminacion en el dmbito del

empleo.

Asimismo, se evidencia la falta de uniformidad dentro de la Sala Constitucional de la
Corte Suprema de Justicia, a la hora de valorar su competenciatparaeonocer de

los casos de no discriminacion en el ambito del empleo.

Ahora bien, un ejemplo de un proceso desestimado por la Sala Constitucional, en virtud
del argumento de que el amparo es incompatible con la evacuacion de amplias
probanzas y, yaxéste una via definida, seria el que dio origen al voto nud&@4 de

2010 de la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia.
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Dicho caso se trataba de un recurso de amparo presentado en contra de una compainiia,
donde la recurrente afirmaba que fneapacitada debido a que sufria depresiones y

cuando regresoé a su centro de trabajo, fue victima de acoso laboral por su patrono.

Incluso la despidieron aunque se encontraba en uno de sus posteriores periodos de

incapacidad.

El acoso laboral constituyena forma de discriminacion en el empleo, dado que el

mismo se refiere, de acuerdo con la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia a:

“[...] un proceder intencionado, ya sea por accion u omision, que se
ejecuta de manera sistematizada y recurrente mberan periodo amplio,
cuya finalidad es menoscabar a la persona acosada en su estima y

dignidad, con el propésito de hacerla desistir de su trab&o."

Evidentemente, un ataque a una persona trabajadora el cual involucre un menoscabo de
su dignidad, conldin de hacerla romper la relacién laboral, es una clara discriminacion.
Esto por cuanto se estaria aplicando una diferencia de trato que no tiene una base

objetiva y razonable, en relacion con los demas trabajadores.

Ante esto, evidentemente la recureerse encuentra legitimada para acudir a la via
constitucional, pues el comportamiento de un acosador laboral, es lesivo a lo dispuesto

por el articulo 33 de la Constitucién Politica.

*95ala Segunda de la Corte Suprema de JusBigiait, voto nimero 77 de las nueve horas y treinta y cinco
minutos del veintitrés denero de 2015.
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Sin embargo, la Sala Constitucional, para resolver el amparo, se limiiéara

jurisprudencia anterior de si misma en el sentido de que:

"[...] se tiene que la relacion laboral existente entre el amparado y los
recurridos se rige por el derecho laboral privado, lo que implica que los
reparos que se tengan respecto a té@sninos del mismo, son aspectos
gue como tal, deberan ser planteados, discutidos y resueltos en la via
laboral correspondiente, motivo por el cual, esta Sala no cuenta con la
competencia requerida para intervenir al efecto. Por esas mismas
razones, los @&gatos del amparado respecto a la supuesta persecucion
laboral y violacion al debido proceso y, por ende, de su derecho de
defensa con relacion al procedimiento administrativo levantado en su
contra, son improcedentes, sea que no pueden igualmente sexdaslo

en esta jurisdiccion por las razones dichas anteriormente $29."

Asimismo, cité lo siguiente para reforzar su posicion:

"[...] Aclara en este asunto este Tribunal su linea jurisprudencial en
materia de despido de empleados de empresas privat&staelo en el
siguiente sentido: cuando el recurso de amparo se dirige contra este tipo
de entes, debe en primer término valorarse si el amparado tiene o no una

relacion regulada por el Derecho comien cuyo caso, constatada la

%0 5ala Constitucional de la Corte Suprema de Justijecit, voto ndmero 3215 de las quince horas con
veinte minutos del veintinueve de marzo de 2005, citado por Sala Constitucional de la Corte Suprema de
Justicia,Op.cit, voto nimero 8494 de las diez horas y ocho minutos del cinco de noviembre de 2010.
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celebracion del contratondividual de trabajo, la ruptura de la relacién
se regula en lo general por lo dispuesto en el Cédigo de Trabajo y debe
someterse a conocimiento del juez ordinario, que es a quien corresponde

analizar la legalidad del despidd®

De esta forma, la Sala Cditgcional llegé al siguiente criterio:

"[...] este Tribunal no encuentra razones para variar el criterio vertido
en dicha sentencia, ni motivos que lo hagan valorar de manera distinta la
situacion planteada por la recurrente, quien, si a bien lo tienedp

plantear el alegato bajo estudio ante las vias ordinarias de legalitfad."

Otra cita, perteneciente a un voto distinto, que pone en evidencia la posicion de la Sala

Constitucional en relacién con esto, es la siguiente

“[...] Ahora bien, si el amparaal esta disconforme con el despido

decretado, lo pertinente es que acuda ante las propias autoridades
recurridas y active ahi los mecanismos que le pudiere otorgar el
ordenamiento juridico a fin de que discuta en esa sede, la nulidad de la
actuaciéon de su nterés; o, en su defecto, presente la demanda
correspondiente en la via jurisdiccional respectiva, para que ahi, con la

amplitud de esa sede, se defina lo que en derecho proceda, ello por

615ala Constitucional de la Corte Suprema de Justjiecit, voto nimero 16586 de las diez horas con
veinte minutos del diecisiete de noviembre de 2006, citado por Sala ConstitutddaaCorte Suprema de
Justicia,Op.cit, voto nimero 18494 de las diez horas y ocho minutos del cinco de noviembre de 2010.
1821pid., voto nimero 18494 de 20XDp.cit
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cuanto, a este Tribunal Constitucional no le compete dilucidar tgsie

de asuntos en el marco de un proceso de amparo, cuya naturaleza
sumaria no es compatible con la evacuacion de pruebas abundantes o
complicadas. Por tales razones, en cuanto a este extremo, el amparo es

improcedente y asi se declarg>

En este caso) eecurso fue declarado sin lugar.

De la misma forma, cabe ejemplificar con el voto nuni&@b2 de 2011 de la Sala
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia. El caso que dio origen a este voto
versa sobre que la recurrente trabajaba para una engmeadande alega fue victima de

discriminacion e intentaron despedirla sin justa causa.

Manifest6 ademas que, por el hecho de ser de tez negra, han tratado por todos los
medios que su superior la sancione, por ejemplo, al manipular los controles deangreso

la institucion y falsear la informacién.

De esta forma, manifiesta que el 19 de agosto de 2011, le entregaron tres documentos de
despido en donde no se indica qué dias lleg6 tarde, ni cuantos minutos se atraso, ni si se

perjudicé la prestacion del serigc®*

183 sala Constitucional de la Corte Suprema de Jusfipait, voto nimero 8617 dedaueve horas y cinco
minutos del doce de junio de 2015.

%4 1pid., voto nimero 13052 de las quince horas y cuarenta y seis minutos del veintisiete de setiembre de
2011.
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Debido a lo anterior, solicita que se suspenda su despido y se investigue la
discriminacion racial de la que dice haber sido objeto, asi como que se ordene el pago de

dafios y perjuicios en su favisr.

A la hora de resolver este recurso, la Sala ac®nal de la Corte Suprema de Justicia

menciono lo siguiente:

"[...] no le compete a esta Sala revisar si contra la amparada se ha
incurrido en acoso laboral. Tome en cuenta la recurrente que el proceso
de amparo es de caracter eminentemente sumasiogeeir, breve y
sencillo, y en su tramitacion no cabe la practica de diligencias

probatorias lentas y complejas [.. 1%

Asimismo, se argument6 que el recurso se rechazaba porque la amparada no habia
aportado prueba alguna para fundamentar la supuestaniigcion y ademas, al haber
sido despedida en el periodo de prueba, el patrono no tenia la obligacién de justificar el

despido.

185 5ala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia., voto nimero 13052 deg@t1,
166 |41
Ibid.
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Sin embargo, en el presente asunto, los magistrados Calzada y Cruz salvaron el voto y
dieron curso al amparo, bajo el ar@nto de que, al aplicar la Ley General de la
Administracién Puablica, aun cuando un despido sea llevado a cabo en periodo de prueba,

dicho acto tiene que ser fundamentado y:

“[...] es necesario que la Administracién realice el procedimiento
administrativo orrespondiente, con el fin de otorgar al funcionario
cesado la oportunidad de ejercer su derecho de defensa, en atencién a la

garantia constitucional del debido proces8™

Por otra parte, el magistrado Armijo salvé el voto y da curso al amparo en cuanto al

extremo de la alegada discriminacion. Al respecto mencioné que:

"[...] en este asunto se ha requerido prueba para dar curso por el
reclamo de discriminacion por razon del color de la piel de la amparada.
Estimo que prima facie, no debe exigirse tal retpispara la

admisibilidad del recurso, sino que debe valorarse la situacion a la luz

del informe que sobre lo argumentado, rinda la autoridad recurrif®.”

Si bien el recurso fue rechazado por el fondo, el voto salvado del magistrado Armijo,

aungue es esetp, resulta muy importante para efectos de esta investigacion.

187 sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, voto nimero 13052 d®a@it1,
168 ||h 1
Ibid.
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Resulta claro, que estos casos versan sobre materia laboral y, en efecto, existe una via
ordinaria creada precisamente para conocer esta materia. Sin embargo, no se puede dejar
de lado que, auasi, se esta ante derechos de rango constitucional (en este caso la no

discriminacion).

La Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, por ende, se encuentra en la

obligacion de conocer estos asuntos cuando llegan a sus manos.

Lo anterior se ystifica aun mas, cuando se considera que la jurisdiccién de trabajo
cuenta con una enorme demora judicial a la hora de resolver los asuntos en primera

instancia.

Por ende, la Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia no puede justificarse,
parano entrar a conocer estos casos, bajo los argumentos de que ya hay una jurisdiccion
dispuesta para ello y el amparo es un proceso sumarisimo, el cual no admite la
evacuacion de probanzas para entrar a analizar la existencia o no de un atropello a la no

discriminacion.

De hecho, el autor costarricense Rubén Hernandez Valle, mencion6, muy

acertadamente, lo siguiente:

"[...] el 50% de los amparos son rechazados ad portas, con el simple
estribillo de que se trata de "asuntos de mera legalidad”, con el
agravarte de que la Sala carece de criterios técrjimidicos para

realizar la distinciébn entre vicios de inconstitucionalidad propiamente

224



dichos y meros vicios de ilegalidad. El resultado practico es que se
produce una evidente denegacion de justicia a numsrogaladanos

gue acuden ante la Sala en tutela de sus derechos fundamentales y son
enviados a dirimir sus conflictos a las tortuosas y lentas vias
ordinarias."*®®

Incluso, tal y como lo expone muy resumidamente el magistrado Armijo en su voto
salvado, estogasos, deberian ser conocidos al analizarse el informe rendido por la

autoridad o persona recurrida.

En relacion con esto, el articulo 46 de la Ley de la Jurisdiccién Constitucional reza lo

siguiente:

"Si del informe resultare que es cierto el cargo, selarara con lugar el
amparo, si procediere conforme a derecho. Si fuere negativo, podra
ordenarse una informacién, que debera concluirse dentro de tres dias
con recepcion de las pruebas que sean indispensables y, en su caso, se
oira en forma verbal al ragrente y al ofendido, si éste fuere persona
distinta de aquél, lo mismo que al servidor o representante, de todo lo

cual se levantara el acta correspondient€”

19 HERNANDEZ VALLE Rubén,Op.cit, pags. 593 y 594.
1791 ey de la Jurisdiccién Constitucional de Costa Ria.cit, articulo 46.
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Lo anterior pone en evidencia que, si bien no se trata de recibir amplias probanzas, la
SalaConstitucional de la Corte Suprema de Justicia en estos casos si podria valorar el

informe rendido por la autoridad o persona recurrida.

Asimismo, en virtud de que lo més probable es que en estos casos, el recurrido diga que
no es cierto que discriminéuma persona, existe la posibilidad de la Sala Constitucional,
de ordenar la informacién que menciona el articulo recién citado, e inclusive, oir a las

partes de forma verbal.

Ante esta situacion, es una lastima que el voto salvado del magistrado Arnsga no
mas amplio; pues pareciera establecer un importante precedente para la resolucion de

estos casos, al menos mientras entra en vigencia la ley de Reforma Procesal Laboral.

Lo anterior debido a que, con la ley de Reforma Procesal, las personas victimas de
discriminacion en su empleo podrian acceder a un proceso en apariencia sumarisimo, en
la jurisdiccion ordinaria de trabajo, con esto se elimina, en teoria, la necesidad de acudir

a la via constitucional.

De hecho existen votos que forman parte de la mayesh los cuales la Sala
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia si analiza el informe rendido por la
autoridad recurrida a la hora de resolver estos casos; por lo tanto, no se entiende por qué
actla tan distinto a la hora de resolver un casorat &sto demuestra la falta de

uniformidad a lo interno de este despacho para la tramitacion de estos asuntos.
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Un ejemplo de lo anterior seria la siguiente cita del B6&b de 2012 de la Sala

Constitucional de la Corte Suprema de Justicia:

"Después danalizar los elementos probatorios aportados este Tribunal
verifica la lesion a los derechos fundamentales del accionante. De los
informes rendidos por los representantes de la autoridad recurgda

se tienen dados bajo fe de juramento con las conse@senncluso
penales, previstas en el articulo 44 de la ley que rige esta jurisdicgion

la prueba aportada para la resolucién del asunto, ha sido debidamente

acreditad@®d que [€é]."

Por otra parte, en los ejemplos mencionados, la respuesta de la Sdiancams se
contradice algunas veces en que, por el contrario, conoce los recursos e incluso resuelve
en favor del recurrente que alega una discriminacion, o bien, acepta recursos de amparo
en contra de sujetos de derecho privado, bajo el argumentoeqotoma el articulo 57

de la Ley de la Jurisdiccién Constitucional.

Dicho articulo describe lo siguiente:

"El recurso de amparo también se concedera contra las acciones u
omisiones de sujetos de Derecho Privado, cuando éstos actien o deban
actuar en ejericio de funciones o potestades publicas, o se encuentren,

de derecho o de hecho, en una posicion de poder frente a la cual los

" sala Constitucical de la Corte Suprema de Justidip.cit, voto nimero 3685 de las nueve horas con
cinco minutos del dieciséis de marzo de 2012.
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remedios jurisdiccionales comunes resulten claramente insuficientes o
tardios para garantizar los derechos o libertades fundaailesta que se

refiere el articulo 2, inciso a), de esta ley.

La resolucion que rechace el recurso debera indicar el procedimiento

idéneo para tutelar el derecho lesionado.

No se podran acoger en sentencia recursos de amparo contra conductas

legitimas debujeto privado.*’
Un ejemplo donde la Sala Constitucional le dio curso al amparo con dicho argumento,
fue en el caso que dio origen al v@tB84 de 2015 de la Sala Constitucional de la

Corte Suprema de Justicia.

Este caso versa sobre una persona que eadpoa del VIH y menciona que se le
reprochaban sus constantes incapacidades y se le varié su horario, el cual era diferente al
de sus compafieros. Esta persona fue despedida sin responsabilidad patronal y alega que
se debi6é a motivos discriminatorios,rgso solicita que se declare con lugar el recurso

de amparo con las consecuencias de ley.

En este caso la Sala Constitucional menciond lo siguiente:

"Cuando un recurso es planteado contrasujeto de derecho privado,

debe analizarse su admisibilidad arpr de lo dispuest@n el articulo 57

1721 ey de la Jurisdiccién Constitucional de Costa R, cit, articulo 57.
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de la Ley de la Jurisdiccion Constitucional. Entratandose dasumto de
despido por discriminacion, la Sala ha considerado que no hay
remediojurisdiccional oportuno que ofrezca al perjudicado una
respuesta rapidg efectiva. Por esas razones, atinentes al sub examine, el

amparo resulta admisible:™

De la misma forma, existen varios votos de la muestra en igual sentido y no se entiende,
por ende, por qué en algunas ocasiones la Sala Constitucional rechaza |las anpar
argumentar que ya existe una via para conocer esos casos Y, en otras ocasiones, cuando
se trata de recursos en contra de sujetos de derecho privado, los admite bajo el

argumento del articulo 57 de la Ley de la Jurisdiccién Constitucional.

Lo ultimo dgnifica que, cuando se trata de amparos en contra de sujetos de derecho
privado, la Sala Constitucional tiende a considerar que los recurrentes se encuentran en
una situacion en donde los remedios jurisdiccionales comunes resultan claramente

insuficienteo tardios para garantizar los derechos o las libertades fundaméfftales.

Ante esto, aunque ahora se hable de un amparo contra sujetos de derecho privado,
pareciera ser que la Sala Constitucional esta reconociendo implicitamente el hecho de
que el procescaboral ordinario no cumple con las expectativas deseadas a la hora de

resolver sobre derechos fundamentales en el ambito del empleo, en especial por su

demora.

¥ 3ala Constitucional de la Corte Suprema dstidia, Op.cit., voto nimero 3184 de las nueve horas con
treinta minutos del seis de marzo de 2015.
74| ey de la Jurisdiccién Constitucional de Costa Rica, articul®pit.
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De esta forma, se puede evidenciar una contradiccion a lo interno de la Sala
Constitucional, pugto que por un lado manifiesta que ya existe una via para conocer los
casos de discriminacion en el empleo (aun tratAndose de derechos fundamentales) y, por
otro, menciona que los remedios jurisdiccionales comunes resultan tardios para estos

casos (cuandse le presentan amparos contra sujetos de derecho privado).

Resulta l6gico, como se indicd, que la Sala Constitucional conozca de los casos siempre
que llegan a sus manos y, aunque no entre a conocer sobre el fondo, si deberia valorar el

informe ofrecido pr el recurrido.

Debe mencionarse ademas, que toda esta situacion resulta perjudicial para los
trabajadores y, nuevamente, deviene de las deficiencias normativas que se han apuntado

a lo largo del trabajo.

Por una parte, acude a la via constitucional eoasperanza de una mayor celerjdad

pero se topa con el inconveniente de que la resolucion de estos casos pareciera ser algo
librado a la suerte. Podria suceder qudessare s lugar su recurso y se le exprege

debe acudir a laia de legalidad, podriser que se le declare inadmisible del taolo,
bien,se conozca sobre el fondo del misynse declare con lugar,s® conozca sobre el

fonda pero se declare sin lugar.

En este Ultimo caso, resulpasibleque si existiera una viapidaen la sede laboral, en

donde si se pueden evacuar amplias probanzas, se le pudiera dar una solucién distinta al
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profundos.

Asimismo cabe mencionar que si el recurso seeatachdo con lugar y se le otorga al

correspondiente de conformidad con la normatva.

En relacion con esto, el autor Fernando Bolafios ha dicho que:

"l é] |l a efectividad de |1 os fallos
nuestra area, donde se presentan situaciones que van desde largos plazos
para ejecutar una sentencia, que a veces se prolongan por tanto tiempo
como el que fue necesario para recibir s@ntencia declarativa, como a

los casos mas dificiles de absoluto incumplimiento de las resoluciones
gue ordenan la reinstalacion de trabajadores o el pago de determinadas

sumas de d®nero [€é]. "

Corte Suprema de Justicia, a través del recurso de argpardo resuelve en favor de

175

Debe recordarse que en este caso, por aplicacion del convenio 111 deda €idrja, le corresponderia

la indemnizacion del articulo 624 del Cédigo de Trabajo.

1 BOLANOS CESPEDES Fernanddgerechos inespecificos de los trabajadores: una visién costarrigense

Op.cit, p. 97
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recurso del trabajador con base en la valoracion de elementos probatorios mas

trabajador la tradicional condena en abstracto, la cual indica el articulo 51 de la ley de la
jurisdiccion constitucional, si bien fue una solucion mas rapida que la de acudir a la via
ordinaria, todavia asi el trabagadno tiene certeza de cuanto recibird ni cuando (se

encuentra sujeto a la ejecucion de una sentencia). Podria ser que no se le otorgue todo lo

judic

De esta forma, quedaria el cuestionamiento de si de verdad la Sala Constitucional de la



la persona discriminadabrinda una solucion efectiva a los problemas de la via

ordinaria.

2.2.2. Sobre la segunda variable referida a la conceptualizacion del derecho a la no

discriminacion

En relacion con esta variable, debe indicarse que de los diecinueve votos utilizados en la

muestra, catorce de ellos omitieron por completo referirse al tema de la discriminacion.

En tres de los casos, lo que se hizo fue citar el voto nimero 132065de2a misma

Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia. Este ultimo, no conceptualiza el
derecho a la no discriminacién; sino que se refiere al principio de Estado Social de

Derecho y manifiesta una obligacion de respetarlo, por parte delésdradadanos. De

la misma forma, se sefalan el derecho a no ser discriminado y la dignidad humana como

otros elementos fundamentales del orden constitucional.

Finalmente, solo en dos de los casos se efectla un breve acercamiento a una posible
definicionde este importante derecho. En uno de ellos, mediante el texto del articulo 33
de la Carta Magna costarricense Y, en el otro, si bien no se indica una definicion concisa
de qué es discriminacion, si se mencionan caracteristicas de la misma; es decir, par

determinar si se esta en presencia de un acto discriminatorio o no.

Tal y como se explicé en el apartado anterior, referido a la Sala Segunda de la Corte

Suprema de Justicia, la legislacién tanto local como internacional, se limita a proscribir
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la discriminacién por una serie de motivos; sin embargo, para encontrar definiciones de

este derecho, necesariamente se debe acudir a la doctrina.

La Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, al ser la encargada de velar por
el cumplimiento de los preces fundamentales que establece la Constitucion Politica,

deberia preocuparse por brindar una adecuada conceptualizacion de este derecho,
maxime al ser una garantia elemental en un estado social de derecho como lo es el

costarricense.

2.2.3. Sobre la tercera variable referida a la interpretacion juridica integral

La Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia no se apoya en mucha normativa

para fundamentar sus resoluciones.

De los diecinueve votos que constituyen la muestra de la investigacide, driellos
no menci onan nor mativa alguna; mi entras q
superficial- ciertos art cul os. Sin embar

fuertemente influenciadas por dichas referencias normativas.

Aun cuando las garantias &titucionales, localizables en el texto de la Carta Magna,
constituyen elementos importantes en la redaccion de los votos, lo cierto es que estos
altimos se basan mucho en el analisis del contexto del caso en concreto, a la luz de la
sana critica racionabDe ahi que muchos de los votos no cumplan con la variable de un

analisis juridico integral.
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Las normativas que se analizan en los votos, dependen del tema que se esté tratando, por
lo general, se trata del articulo 33 de la Carta Magna, desde dondeaseskptincipio
de igualdad y no discriminacion. De igual forma, se pueden encontrar menciones al

Convenio 111 de la OIT.

Por otra parte, resulta pertinente mencionar el analisis que se hace con ocasion de los
recursos de amparo contra sujetos de derpatiado. Estos normalmente son admitidos

a la luz del articulo 57 de la Ley de la Jurisdiccion Constitucional.

En estos casos, la Sala Constitucional ha sido enfatica en determinar que solamente bajo
dos supuestos se admiten este tipo de recursos decammpando el accionado funja en
ejercicio de funciones publicas y, en los casos cuando los remedios jurisdiccionales

comunes resulten insuficientes o tardios para garantizar el derecho fundamental.

Un ejemplo del andlisis que efectia la Sala Constitatide la Corte Suprema de

Justicia, se puede observar en el vi@®4 de 2013.

En este caso un trabajador interpuso un recurso de amparo contra la empresa privada
para la cual trabaj6 por veintisiete afios. Esto porque fue despedido con responsabilidad
paronal al momento en que se reincorporg, tras una incapacidad por tratamiento contra

el cancer:

~

A En el s,ueb ectof mléga @ue fue victima de un trato
discriminatorio, por cuanto la recurrida procedioé a despedirlo por estar

enfermo. La particular situacion del amparado deriva de la mencionada
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enfermedad, lo coloca en una evidente posicion de debilidad emorelac
con la empresa recurrida y, ademas, revela una probabilidad razonable
de que los remedios jurisdiccionales comunes resulten tardios para
resolver el fondo de tales alegaciones. Por consiguiente, el amparo es
admisible, pues se cumple plenamente la rséguhipotesis procesal

regul ada en el ndmeral 57 supracitadod

De esta forma, en términos generales, la Sala Constitucional no cumple con la variable
de un analisis juridico integral, sino mas bien apela por el analisis de la situacién del

caso en concretmediante la sana critica racional.

Sin embargo, debe recordarse que la labor de la Sala Constitucional no abarca la
plenitud de un proceso de conocimiento; es decir, los magistrados de este despacho
deben limitarse a constatar si hubo o no una lesidigian derecho fundamental de la

persona.

2.2.4. Sobre la cuarta variable referida al contexto laboral de discriminacion

En la gran mayoria de los casos de la muestra, la Sala Constitucional no se extiende
sobre el tema del contexto laboral de discriminaclde diecinueve votos estudiados,

solamente seis de ellos realizan algun tipo de alusién indirecta al tema.

" sala Segunda de la Corte Suprema de Juspait., voto 7064 de las nueve horas cinco minutos del
veinticuatro de mayo de 2013.

235



En la mayoria de los casos en los que se determind que efectivamente se cumplia la
variable, fue de manera muy implicita o hasta de forma an&ogajemplo, en el voto
namero 18494 de 2010, al caracterizarse el tema de acoso laboral, se sobreentiende un

contexto laboral de discriminacion que sufren las victimas del mismo.

Sin embargo, la Sala Constitucional pareciera estar mas inclinada a lireerea
contexto individual del accionante. Por ejemplo, en el caso que dio origen al voto
namero 7064 de 2013, se profundiza sobre la situacién del amparado y se considera el
tiempo que se desempefid en la empresa, su edad avanzada, su enfermedad y

vulnerabilidad tanto econémica como familiar.

A grandes rasgos, se puede concluir que si bien en la mayoria de los casos no se cuenta
con un andlisis sobre el contexto laboral de discriminacion, si hay ciertos aspectos de
cada caso concreto que se toman emteiigoara determinar si se esta en presencia de

una transgresion a un derecho fundamental o no.

Sin embargo, seria bueno que se desarrollara mas sobre el tema en las sentencias; pues
de esa forma se tendria un panorama mas extenso de cada caso y svidedder Si

se trata de una practica comuan, o si mas bien, constituyé un hecho aislado.
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CAPITULO IV. ANALISIS DE LA REGULACION DEL DERECHO
INESPECIFICO DE LOS TRABAJADORES A LA NO DISCRIMINACION EN
LA LEY DE REFORMA PROCESAL LABORAL COMO POSIBLE SOLUCION

A LAS DEFICIENCIAS NORMATIVAS EN LA LEGISLACION VIGENTE

Este capitulo comprende el estudio de la ley titulada "Ley de Reforma Procesal

Laboral", en lo atinente al derecho a la no discriminacion.

El proyecto de ley surgi6 en el seno del Poder Judiaial 2005, con el fin de ajustar la

normativa a las necesidades de los usuarios.

La elaboracion de esta reforma incluy6 la participacion de los sectores interesados, como
por ejemplo: representantes del sector sihditalas caAmaras patronaleslyMinisterio
de Trabajo y Seguridad Social, asi como jueces y juezas de trabajo y profesionales en

derecho dedicados a esa area.

El nUmero de expediente es el 15990 y después de varios afios en la corriente legislativa,

se aprobd en setiembre 21@12.

No obstard, apenas en octubre del mismo afio (20h2gntoncesresidenta de la
Republica Laura Chinchilla Miranda vet§ debido a las regulaciones que contiene

referentes a la huelga y los servicios esenciales.
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En relacion con este tema se ha mencionado que:

"El Frente Amplio y los partidos Unidad Social Cristina y Accion

Ciudadana presentaron un proyecto que solucionaria el freno que le puso

la pasada administracion. Por ejemplo, en caso de un movimiento en los

sectores de salud o educacion se tiene que gaanth continuidad de

dichos servicios por medio de un plan de servicios minimos y, de no ser

de aceptacion de lasapr t e s, no se po AderBas, ielr a huel ga
planteamiento sostiene que si la parte patronal no esta de acuerdo con el

plan de atencion, mia elevar el caso a los juzgados de trabajo y estos

decidiran si el plan cumple o no cumple con los requerimientos. Eso si, el

proyecto no detalla con claridad qué se entenderia por plan de servicios

minimos.t’®

De esta forma, en diciembde 2014, el pregente de la Republica, Luis Guillermo

Solis Rivera, decide llevar a cabo el levantamiento del veto.

Esta reformase sometiGa debateen la Sala Constitucional de la Corte Suprema de
Justicia, debido a una accion de inconstitucionalidad interpuestanéia c® dicho

levantamiento del veto.

8 BARQUERO Karla:";Qué es la Ley de la Reforma Procesal Laboral y por qué insisten tanto los
sindicatos?", Sitio de Internet CRhoy.com, San José, Costa Rica, seccién de saizmmnales, 9 de
diciembre de 2014, disponible en: http://www.crhoy.com/gsia-reformaprocesalaboraly-por-que
insistentantolos-sindicatos/, cosultada el 30 de julio de 2015.
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La Sala Constitucional acordd declarar inconstitucional el levantamiento del veto del

proyecto dd_ey de la Reforma Procesal Laboral

En relacion con esto, el periodista Mauricio Herrera mencioné lo siguiente:

"[ é la Sala Constitucional le da la razon al gobierno de Luis Guillermo
Solis. Es absolutamente valido el levantamiento del veto realizado por el
presidente Solis Rivera y, ademas, estima que el gobierno de la Republica
actué dentro del marco de sus competenc@sstitucionales. La razon

por la que se declaré inconstitucional la sancion dedg de la Reforma
Procesal Laborake debe a un vicio en el levantamiento parcial del veto
realizado en el 2013 por el gobierno anterior. Cabe aclarar, ademas, que
el proyeto de leyde la Reforma Procesal Laborak encuentra vivo y
regresa a la Asamblea Legislativa para continuar el tramite
correspondiente, el cual impulsar4 este gobierno con las sefioras y

sefiores diputados:*®

No fue sino hasta el 14 de diciembre de 2018, gan segundo debate, la ley ahora
conocida bajo el numeral 9343, la aprobé la Asamblea Legislativa y, ademas, en acto

solemne realizado el 25 de enero de 2016 la firmo el Presidente de la Republica, Luis

" HERRERA ULLOA Mauricio, Derecho de Respuesta a Telenoticias: Levéemto del vetd_ey de la
Reforma Procesal Laborabficio MC-MH-023-2015, Gobierno de la Republica de Costa Rica, San José,
2015. Tomado de: http://presidencia.go.cr/prensa/comunicados/deleobspuesta-telenoticias
levantamientedelvetoreformaprocesallaboral/, consultada el dia 7 de setiembre de 2015.
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Guillermo Solis Rivera, el Ministro de Trabajo ygBdadad Social, Victor Morales Mora

y el Ministro de la Presidencia, Sergio Alfaro SHlas

Con respecto alontenido de estiay, se ha dicho que:

"[ é Jmpulsa cambios significativos en el tratamiento juridico de cuatro

grandes areas, a saber: 1) el derecho colectivo de trabajo; 2) la
prescripcion de los derechos laborales; 3) los procedimientos para la
solucion de conflictos juridicos individuales yel)proceso para ventilar

las acusaciones por las infracciones a las leyes de trabajo y seguridad
social."'8!

Asimismo, uno de los mas importantes cambios igtreduce laLey de la Reforma

Procesal Laboraks el relativo a la oralida@onesto ultimo, cabeitar lo siguiente:

"En la actualidad, el proceso laboral cuenta con varias situaciones que
lo convierten en poco practico e inconveniente, especialmente para las
partes involucradas en el proceso. La mora judicial es uno de los
elementos que no escapatel proceso laboral, en donde se han

producido atrasos inaceptables. Un proceso escrito con expedientes

saturados de documentacion, poco contacto de los jueces con las partes y

%0 Firma de ley de.ey de la Reforma Procesal Labosal logra como un gran acuerdo nacional, Gobierno de

la Republica de Costa Ric&an José, 2016. Tomado de: http://presidencia.go.cr/prensa/cadusifirma
deley-dereformaprocesalaboratselogracomoun-granacuerdenacional/ , consultada el 11 de febrero de
2016.

181 |nforme del Departamento de Servicios Técnicos sobre el Proyecto delkyde la Reforma Procesal
Laboral', expediente 1590, elaborado por Fernando Campos Martinez, supervision de Natascha Morales
Badilla, San José, Costa Rica, diciembre de 2005, p.3.
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muchos recursos de apelacion son algunos de los aspectos que se

pretenden soldonar con las reformas que contiene el proyect®:"

En el mismo sentido, se haencionado

"El punto fundamental del proyecto de reforma es introducir la oralidad
en la etapa de la audiencia. Se reciben todas las pruebas en un mismo
acto, sin tener gel pasar mucho tiempo, ya que las partes se presentan, el
juez los escucha y posteriormente dicta la sentencia a mas tardar cinco
dias despugsé Actualmente los procesos laborales tardan varios afios
en resolverse, por eso con la oralidad se pretende reducir

considerablemente el tiempo y agilizar los tramit&s."

1. Sobre el titulo octavo: ""Prohibicién de discriminar':

La ley de la Reforma Procesal Laborabula el derecho a la no discriminacién en su

titulo octavo; "Prohibicidon de discriminar". Este titulo va del articulo 404 al 410.

Si bien el Cdédigo de Trabajo vigente ya contiene disposiciones sobre la no
discriminacion en su titulo onceavo, lo cierto es que,lamBtrada en vigencia delky
de la Reforma Frcesal Laboralestevendria a ser modificado por el titulo octavo del

proyecto, por tratarse de una ley especial y posterior.

182 Opservatorio Judicial, Republica de Costa RReesentanLey de la Reforma Procesal Laborglara
agilizar conflictos laborales Poder Judicial, volumen 31, 7 de setiembre de 2005. Tomado de:
http://sitios.podejudicial.go.cr/observatoriojudicial/vol31/, consultada el 5 de agosto de 2015.
183 |1

Ibid.
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En el siguiente cuadro se expone una contraposicion de los articulos del titulo octavo de
la ley de la Reforma Procesal Labordby del titulo onceavo del Cédigo de Trabajo de

Costa Rica, con el fin de sefalar las principales diferencias o novedades, si es que se
presentan y determinar cOmo estas vendrian a modificar la dindmica normativa sobre la

discriminacion en el empleo.
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Figura VIII: Matriz comparativa entre la regulacion del derecho inespecifico de los trabajadores a la no discriminacion en
el Codigo de Trabajo de Costa Rica y la Ley de Reforma Procesal Laboral

Articulos del Titulo Octavo de la Ley
de la Reforma Procesal Laboral

Articulos del Titulo
Onceavo Codigo de
Trabajo

Comentario

n404. Se proh2be

el trabajo por razones de edad, etn
sexo, religion, raza, orientacion sexu
estado civil, omion politica, ascendenci
nacional, origen social, filiacion
discapacidad, afiliacion sindica
situacion econdmica o cualquier ot
forma an8l oga He ¢

i 6 1 Brohibesdoda
discriminacion en e
trabajo por razoneg
de edad, etnia, géner
orel i i - n.

Resultafacil detectar un enorme avanen la redaccion de
reforma; puen el cddigo senencionainicamenteprohibirla
discriminacion en el empleo por motivos de edad, e
género o religion.

La Ley de la Reforma Procesal Labgrah suarticulo 404
incluye los motivos de raza, orientacion sexual, estado
opinion politica, ascendencia nacional, origen social, filiag
discapacidad, afiliacion sindical y situacién econémica a
de los mencionados por el Cédigo de Trabajo. Asio,
permite entender que la lista no es de tipo taxativ

mencionar "o cualquier otra forma analogadderiminacion."
186

La redaccion de la reforma inclusa mas alla que el conven
namero 111 de la OIT sobre discriminacion en el emplé
ocupacién(articulo 1) y claro esta, se encuentra mas acq
que el Cddigo de Trabajo, con los demas instrume

184 ey de la Reforma Procesal Labgr@kcreto legslativo nimero 9076, expediente 15.990, San José, Costa Rica, 2012, articulo 404.
185 Codigo de Trabajo de Costa Rid@p.cit, articulo 618.

186

Ley de la Reforma Procesal Laboral, articulo 4Dg.cit.
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internacionales ratificados por el pais que regulan la mate

Sin embargo, también cabe mencionar que
jurisprudencialmenteya se venian reconociendo otros moti
de discriminacion diferentes a los cuatro que mencion
titulo onceavo del Codigo de Trabajo, entre ellos:
enfermedad, la orientacion sexual, entre otros.

Lo anterior mediante aplicacion del Convenio 111 deI&
De esta forma, aunque la ley de Reforma &aktLaboral nc
contuviera otros motivos, quizée igual forma habrian sid
reconocidos jurisprudencialmente.

Asimismo, la redaccion de la ley de Reforma Procesal La
mantiene la referencia al "trabajaiuando en realidad habr
sido mas apropiado mencionar que se prohibe
discriminacion en cualquiera de las tres fases de la rel
laboral.

n405. Todas | as P
gue desempefien en iguales condicig
subjetivas y objetivas un trabajgual
gozaran de los mismos derechos,
cuanto a jornada laboral y remuneracio
sin discriminacion alguna'®’

ne619. T o ¢
trabajadores que
desemperfien u
trabajo igual gozaran
de los mMismoy
derechos, igua
jornada laboral 'y

En primer lugar, resulta importante queldg de la Rforma
Procesal Laboramencione ktrabajo que se desempefia
"iguales condicionesubijetivas y objetivds®(el subrayado n
es del original). Laredaccion existente en el Cadigo
Trabajo, unicamente hace referencia a "un trabajo igual’
embargo, la valoracion de si un trabajo es igual o no a
depende del criterio que se aljj

187 Reforma Procesal Labdr@Dp.dit., articulo 405.
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remuneracion igual| Por ejemplo, si el criterio es la eficiencia, comoirsgico,
sin dicriminacion | dificilmente se va a poder considerar, en algiin momento
alguna por edad| una mujer desempefia un trabajo igual al hombre. Esto d
etnia, género ¢ a que las mismas condiciones fisicas femeninas po

rel i - no |conllevar una menor eficiencia involuntaria en el empleq
relacion con el hmbre.

Por otra parte, si el criterio es el valor del trabajo, ento
resulta mas equitativo y posible que hombre y mujer €
ejerciendoun trabajo igual. Esto porque el valor del trab
gue desempefian no depende de eiftis biense encuentri
previamente determinado.

Asi, cuandoel trabajo tiene que ser igual, tanto de mati
subjetiva, como objetiva, resulta bastante acertada €
momento queno menciona ningdn criterio especifico p
valorar si un trabajo es igual o no a otro, pero si deja en
gue tiene que ser igual desde todo punto de vista (subje
objetivo).

Asimismo, la redaccion de la reforma en este articulo, eli
la referencia queindica el Cédigo de Trabajo a |
discriminacion por edad, etnia, género o religion, y en su |
menciona que e&sin discriminacién alguna™. Con esto
protege a los trabajadores que se encuentren desempe
trabajos iguales (tanto subjetiva como objetivamente)
cualquier tipo de discriminacion en virtud de jornada y la
remuneracion, no solgor los motivos que menciona

1891 ey de la Reforma Procesal Labgraiticulo 4050p.cit.
18 cadigo de Trabajo de Costa Rid@p.dt., articulo 619.
1991 ey deReforma Procesalaboral,Op.cit, articulo405.
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Cddigo de Trabajo.

Sin embargo, se mantiene la referencia a Unicamentg
derechos: laemuneracion y la jornada; por lo tanse sigue
extrafando una redaccion mas amplia e inclusiva de
derechos.

"406. Se prohibe eldespido de los
trabajadores o las trabajadoras por |a
razones sefialadas en el articulo 462"

La redaccién de ldey de la Rforma Procesal Laboraks
mucho m& apropiada que la del fdlo 620 del Cddigo d
Trabajo; pueseste limita la prohibicion del despido

Unicamente los cuatro motivos que se mencionan a lo larg
titulo.

Por su parte, el articulo 406 dellay de la Reforma Proces
Laboral prohibeel despido por todos los motivos enlista
en el articulo 404, el cugosee una enumeracion abierta
los mismos y también bastante acertada.

"407. Queda prohibido a las person
empleadoras discriminar por edad

solicitar un servicio o seleccionar an
trabajador o una trabajadora’®?

"620. Prohibase ¢
despido de log
trabajadores por
razones de edag
etnia, género
religion."%2

"621. Queda
prohibido a los

patronos discriminar
por edad al solicitar
un servicio 0

Las Unicas diferencias son: se elimind la referencia &
patronos, para en su lugar, hablar de personas emplead
se empledun lenguaje inclusivo de género al mencionar
solamente al trabajador, sino también a la trabajadora

1911 ey deReforma Procesalaboral,Op.cit, articulo406.
192 c6digo de Trabajo de Costa Rica, articulo 62p.cit.
193 ey de Reforma Procesal Labqr@p.cit, articulo 407.
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seleccionar
trabajador."*

a

ur

embargo, las difencias no son significativas.

El articulo 407 de ldey de la Reforma Procesal Labor
continla con las mismas deficiencias apuntadas sobrg
articulo 621 del Cédigo de Trabajo.

Es decir, en primer lugar no se entiende la sola referenci
edad comomotivo prohibitivo de discriminar a la hora ¢
contrataren cuyo castambién se podria discriminar por se
religion, orientacion sexual, etnia, posicibn econdm
ascendencia nacional, entre muchos otros.

Asimismo, la norma resulta bastante dificil gecutar, pue
habla de una etapa meramente precontractual, como lo
proceso de seleccioy contratacién de un trabajadgor lo
tanto, el parecatel patrono de contratar o no a una person
algo librado al fuero interno de su persona.

Como se ranciond, el patrono perfectamente podria brin
una serie de explicaciones para justificar el por qué contr
una persona y no a otra, y de esta forma evadir la prohik
dediscriminarpor edd a la hora de la contratacion.

194 Codigo de Trabajo de Costa Rica, articulo 2f.cit.
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n408. Todas | esis
discriminacion alguna, gozaran de I
mismas oportunidades para obter
empleo y deberdn ser considerac
elegibles en el ramo de su especialid
siempre y cuando reunan los requisi
formales solicitados por la persor
empleadora o0 que estén ededidos
mediante ley o reglament&®

"622. Todas
personas,

discriminacion
alguna, gozaran ds

lag
Sir

las mismas
oportunidades  parg
obtener empleo

deberéan sel

consideradas
elegibles en el ram
de su especialidag

siempre 'y cuand
rednan los requisito
formales solicitados

por el patrono o la

parte contratante*®®

La redaccion en ldey de la Reforma Procesal Laborsg
mantiene practicamente igual a la del Codigo de Tral
excepto que en lugar de la palabra patroambia pota parte
empleadora. Asimiso) agrega al final la frase "o que es
establecidos mediante ley o reglamenrtd.”

Dicho agregado resulta importapfguespor ejemplo, alguns
ley o reglamento podria impedir que cierta labor la realiz
menores, mujeres, personas con alguna discapacaaidich
otros en su beneficio claro esta, o bien, exigir algun requ
especifico para unabajo. Ante esta situaciéla escriturade
la ley de la Reforma Procesal Laboes acertada, por cuan
la del Codigo de Trabajo no lo dejaba en claro.

Por otra parte, sigue siendogortante que este articulo ten
una redaccion bastante amplia e inclusiva.

1951 ey de Reforma Procesal Labqr@¥p.cit.,articulo 408.
1% codigo de Trabajo de CesRica, articulo 622)p.cit.
97| ey de Reforma Procesal Labqratticulo 4080p.cit
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"409. Toda discriminacion de lag
contempladas en el presente titulo po
ser hecha valer por las autoridades o
parte interesada ante los juzgados
trabajo, de la forma dispuesta en e
Cdédigo. En estos casos, quien alegue
discriminacion debera sefala
espedicamente el sustento factico en
gue se funda su alegato y los términos
comparacibn  que  substancie

afirmacion®1%8

A623.

discriminacion  que
perjudique a un
trabajador por
motivos de edag
etnia, género ¢
religion podra ser
denunciada ante lo
tribunales de

trabajo."%°

Auln y cuando la redaccion en ambososapgareciera ser my
similar, garte del hecho de quellay de la Reforma Proces
Laboralno limita los motivos de discriminaciofg cierto es
gue son distintas; puek reformg en otro apdado, si
contempla unananerao via para tramitar estos casos, dist
de la ordinaria.

En el Codigo de Trabajo, la referencia a que la denunc
puede presentar ante los tribunales de trabajo, sin
disposicion complementaria, deviene en la neeesidle
interpretaréstaen el sentido de que la via para condeégs
casos, seria la ordinaria. Esto como se dijo, debido
omisién en indicar una via especifica.

Asimismo, resulta interesante que la Ley de Reforma Pro
Laboral eliminé la referenaial "trabajador" yde esta forma
incluye también a las personas que se encuentran ensd
previa a la relacién laboral; es dedar contratacion.

"410. Los empleadores o las empleadqg
a quienes se les compruebe haber ces
a personas trabajadoras por cualquieg]
de los motivos de discriminacion ant
indicados, deberan reinstalarlas en

trabajo, con el pleno goce de g
derechos y las consecué previstas

"624. Los patronos ¢
quienes se le
compruebe habe
cesado a trabajadore
por edad, etnia
género o religion
deberan reinstalarlog

en su trabajo origina

Segun este articuloupde observarsque la redaccion en
Ley de la Reforma Procesal Labovalri6 significativamente
Con la nuevaescritura se prevé que ante un desp
discriminatorio por alguna de las causales del articulo 404
cuales fueron ampliadas)el patrono debe efectuar la
reinstalacion del trabajador, en el goce de taissderechos
asi como cargaron las posibles consecw#as de la sentenc

198| ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit, articulo 409.
199 Codigo de Trabajo de Costa Rica, articulo 628.cit.
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para la sentencia de reinstalacion.

En cuanto a la Administracién Publica
las demas instituciones de dered
publico, todo nombramiento, despidg
suspension, traslado, permuta, ascens
reconocimiento que se efectle en cor
de los dispusto por el presente titul
serd anulable a solicitud de la par
interesada, y los procedimientos segui
en cuanto a reclutamiento o seleccion
personal careceran de eficacia en lo g
resulte violatorio a este titulo.

Todo trabajador que en el ejerdicde
sus funciones relativas a reclutamien
seleccion, nombramiento, movimientos
personal, o de cualquier otra form
incurra en discriminacion en los términ
de este titulo, incurrirh en falta grav
para los efectos del articulo 81 de e
Cédigo.?%°

e indemnizarlos con ¢
importe de doce (12
veces el salarig
minimo legal
correspondiente a
puesto e los
trabajadores en ¢
momento del fallo®*

de reinstalacion.

De acuerdacon esto, el articulo S7de laley de laReforma
Procesal.aboral definelo siguiente, en lo que interesa:

"La parte demandada tendrd obligacién de ejecutar
sentencia 0 resolucion interlocutoria querdene la
reinstalacion de una persona trabajadora en su puesto
forma inmediata, sin perjuicio de lo que se resuelva
definitiva, readmitiéndola y restituyéndola en todos
derechos adquiridos y demas extremos que resulten
sentencia o resolin o del ordenamientd™®

Asimismo, el articulo 55 de ley de la Reforma Proces
Laboral prevé gue laresponsabilidadde pagar los salaric
caidos persiste durante todo el tiempo en que la reinstal
no sea llevada a cabo por culpa de latepa&mpleadra.
Menciona ademagque en estos casos, se deben cancela
dafios ylos perjuicios que se causen por el incumplimiéfito.

Dicho articulo se refiere tambiéra que el trabajador del
recibir su salario de forma integra hasta que la reinstalaci
haga eéctiva. De igual modp se mencionan otre
disposiciones tendientes a facilitgjue el trabajador seg
reinstaladpo bien, brindarle la posibilidad de optar por no

20| ey de Reforma Procesal Labor@¥p.cit, articulo 410.
21 codigo de Trabajo de Costa Rica, articulo G28.cit.
22| ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit.,articulo 53.

203pid., articulo 58.
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reinstalado a cambio de una indemnizacion.

Todas esas disposities contenidas en el adio 57, podrian
tener el efecto de que los empleadores lo piensen dos
antes de no acatar de manera inmediata, un fallo qu
ordene reinstalar a un trabajador.

Esto viene a facilitar la ejecucion efectiva de las senteacti
respecto.

Sin embago, el articulo 577 prevé una verdadera consecug
para los empleadores que se nieguen a reinstalar &
trabajador cuando le corresponde. Este articgotica lo
siguiente:

"La negativa a la reinstalacion sera sancionada con la m
establecida en einciso 6 del articulo 398En el caso d¢
servidores publicos, la negativa constituira falta gral
justificativa del despido o remocién del funcionario ¢
incumpli6 la orderf &'F**

La multaesta contemplada en atticulo recién citado, es ¢
20-23 salams bases mensuales.

De esta forma, la mejora en la regulacién es ngtpuasen el
Cdédigo de Trabajo se dice que en caso de darse un dg¢
discriminatorio, el trabajador debe ser reinstalado, pero |
menciona ninguna consecuencia especifica pgrateino que
infrinja dicha disposicion.

Asimismo,de acuerdaon la Administracion Publicda parte
interesada puedsolicitar anular todo lo actuado, egaso de

24| ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit.,articulo577.
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gue se procedeontrario a las prohibiciones de discriminac
estipuladas.

También,se dispone que cualquier procedimiento de seleq
o reclutamiento de personaljal se realiceontravencion cof
la normativa sobre discriminacion, autométicamecagecera
de eficacia.

El Codigo de Trabajo noindica nada acerca de
Administracion Fiblica, se limitainicamentea mencionar |3
obligatoriedadde reinstalacion y una indemnizacion giag y
como menciono el ex legislador Merino del Rio, ya citadg
resulta del todo correcta.

Asimismo, el referido articulo 410 de lay de la Reforma
Procesal Laborakita quequienesse desempefien en funcior
de seleccion, reclutamiento, nombramiento, movimiento
personal, o cualquier otra labor analoga, e incurran
discriminacion, donde se violentda normativa del titulg
octavo, equivaldria a anfalta gravesegunel articulo 81 de
Cédigo de Trabajé®®

Lo anteriorse interpreta coma@n esos casos, el patrono de
trabajadores que se desempefian en las funciones mencid
podrian perfectamente optpor despedirlos con justa caus
es decirsin responsabilidad patronal.

De esta forma, se introdujo una nueva causal de despido
del ordenamiento juridico.

2% ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit.,articulo 410.
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En relacion con esto ultimo ba indicadayjue:

" [ @dmbién es una alerta para los ejecutivos que caen ¢
categor?2a de Arepresentan
funciones de direccion o administracion, no son los mis
gue los representantes legales), pues la reforma incorporg
nueva posibilidad de e$pido sin responsabilidad patrong
cuando una persona encargada de procesos toma decig
discriminatorias por su propia cuenta.

Estos representantes patronales también son demanda
titulo personal, con la empresa, y deben asumir las m
solidariamente, pues el proceso de denuncia solicita el nol
de la persona responsable de la discriminacion; cor
agravante de que al notificar a esa persona, dse por
notificada I"® compaf2za [ é]

Resulta importantenencionarademas, en lo que interesa
articulo 400 de ldey de laReforma Procesdlaboral el cual
reza lo siguiente:

"Las infracciones a las normas prohibitivas de este Cddig
de las leyes de trabajo y seguridad social, seran sanciona
partir de la multa comprendida en el numeral 3la¢abla de
sanciones del articulo 398, o superiores establecidas po
especial (...)*’

Si las normas sobre discriminacién son prohibitivas (el mi
nombre del titulo octavo lmdica), entoncesignificaque las

28 MONTERO SOTO Jessica‘Conozca los cambios clave que tiene la Ley de la Reforma Procesal Laboral para su empresa”, El Financiero, San José,
Costa Rica, seccion de Gerencia, 15 de febrero de 2015, disponibléatteriwww.elfinancierocr.com/gerencia/Gerenoiiorma_procesal_laboral
direccion_estrategiesecursos_humanos_0_683331678.html, consultada el 4 de agosto de 2015.

27 ey de la Reforma Procesal Labgi@p.cit, articulo 400.
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transgresiones a las mismas, se van oasiderar comg
infracciones a las leyes de trabajo por ende,pueden
sancionarseon importantes montos econémicos.

El articulo 398 de dichaeforma al cual hace referencia
400, manifiestao siguiente:

"Las personas transgresoras referidas en el articulo 39
este Codigo, seradn sancionadas con multa, segun la sigy
tabla: 1- de uno a tres salarios mensuales basale2cuatro a
siete salarios mensuales base, & ocho a once salarig
mensuales b&s 4 de doce a quince salarios mensuales b
5- de dieciséis a diecinueve salarios mensuales basdge
veinte a veintitrés salarios mensuales base'F*

Asimismo, resulta interesante que se elimind la dispos
gue otorgaba una indemnizacion de alosalarios base
correspondientes al puesto que el trabajador desempefis
el momemo cuanddue despedido.

Esto se puede interpretar de manera positiva 0 negativa
trabajador: por un lado, podria decirse que se eliminé ese
o limite y, por ende, el juzgador podria estimar que la leg
fue mas grave y otorgar una indemnizacién mayor.

Sin embargo, esto también podria significar que el juzg
puede estimar el dafio en un monto inferior a doce sa
base yde esta formano existiria un niimo de resarcimiento

*Fuente: Elaboracion propia a partir de matriz suministrada por la directora de tesiscéarMoreno Bujan, febrero 2016.

2% ey de la Reforma Procesahhora) Op.cit, articulo 398.
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2. Sobre los fueros de proteccion especial y el procedimiento sumarisimo

Tal y comoya se menciono, o fueros de proteccion especiatindan una tutela a
derechos de indole constitucionaltravés de los mismose pretendgue el empleador
no lesionederechos fundamentales de los trabajadores y brindarles estabilidad en el

empleo (etipo de estabilidad que se otorga, varia de un fuero a otro).

La Ley de la Reforma Procesal Labgrah suarticulo 540, perteneciente a la seccion I,
denominada "Proteccién en fueros especiales y tutela del debido proceso”, agrupa los

fueros deproteccion especial, de la siguiente forma:

"Las personadrabajadoras, tanto del sectgriblico como del privado

gue, en virtud de un fuero especial gocen de estabilidad en su empleo o
de procedimientos especiales para ser afectados, podran impugnar en la
via sumarisima prevista en esta seccion, con motivo del despido o de
cualquier otra medida disciplinaria o discriminatoria, la violacién de
fueros especiales de proteccion, de procedimientos a que tienen derecho,

formalidades o autorizaciones especialnegpitevistas.

Se encuentran dentro de esta prevision:

1) Los servidores y las servidoras del Estado en régimen de servicio civil,
respecto del procedimiento ante el Tribunal de Servicio Civil que les

garantiza el ordenamiento.
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2) Las demas personambajadoras del sector publico para la tutela del
debido proceso o fueros semejantes, a que tengan derecho de acuerdo

con el ordenamiento constitucional o legal.

3) Las mujeres en estado de embarazo o periodo de lactancia, segun se

establece en el artionil94 de este Codigo.

4) Las personas trabajadoras adolescentes, atomé lo manda el
articulo 91 de la ley numero 7738pdigo de la Nifiez y la Adoleencia,

de 6 de enero de 1998.

5) Las personas cubiertas por el articulo 367 de este Cadigo y cualquier

otra disposicion tutelar del fuero sindical.

6) Las denunciantes y los denunciantes de hostigamiento sexual, tal como
se establece en la ley nimero 7476, Ley contra el Hostigamiento Sexual

en el Empleo y la Docencia, de 3 de febrero de 1995.

7) Las personastrabajadoras indicadas en el articulo 620 de este

Cadigo.

8) Quienes gocen de algun fuero semejante mediante ley, normas

especiales o instrumento colectivo de trabajo.
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La tutela del debido proceso podrd demandarse en esta via, cuando se

inobserve respectde las personas aforadas a que se refiere este articulo.

También, podran impugnarse en la via sumarisima prevista en esta
seccion, los casos de discriminacion por cualquier causa, en contra de
trabajadores o trabajadoras, que tengan lugar en el trabajocan

209

ocasion de €177 (el subrayado no es del original).

El dltimo parrafodel citado articulose refiere en formalirecta a los trabajadores
discriminados ypor ende, los incluye dentro de los casos que pueden ser tramitados a

través de la via sumarisima.

A través de esta nueva regulacién propuesta pleylde la Reforma Procesal Labgral
se agruparen un solo articuléodos los fueros de proteccion existentes y se prevé un

anico proceso de tipo sumarisirfa menos eso se diceara la tutela de los smos.

En la actualidadel Codigo de Trabajo prevé especificamente un fuero especial para la
discriminacion por sexo endacasos de mujeres embarazadgemodo deactancia y

uno para la discriminaciompor afiliacion sindical. Estos dos fueros presentas
deficiencias apuntadas en el apartado antefi@ambién existe un fuero para la
proteccion de los trabajadores que interponen un conflicto de caracter econémico o

social.

2991 ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit.,articulo 540.
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Asimismg existen los siguientes fueros de proteccidn especial dispersos en la
legislacion especial: uno para las victimas de hostigamiento sexual en el empleo y la
docencia, uno existente en el Coédigo de la Nifiez y la Adolescencia y uno para los

servidores publice

De esta forma, pareciera ser que cuando se da una discriminacion por algun otro motivo
(actualmente solo se regulan la edad, etnia, género y religién), los trabajadores tienen la
necesidad de acudir a los tribunales dédjo,tal y como lo menciona @lrticulado del

titulo onceavoa un proceso ordinario.

En algunas ocasiones, los trabajadores también acuden a la Sala Constitucional, a través
del recurso de amparo, con el fin de encontrar una tutela a su derecho a la no
discriminacion Puesal ser un drechobasicode rango constitucional, en teoria también

podria ser conocido en dicha Sala.

La ley de la Reforma Procesal Laboralcluye la discriminacion entiéndase por
cualquier motivoen el ultimo parrafalel citado articul®40, y detallain procedniento
de tipo sumarisim@al menos eso se menciomera la tutelae estos casos, asi como de

los enlistados en los ocho incisos.

Con esto, en teoria, se elimina la necesidad de los trabajadores de acudir a la Sala
Constitucional para obtener una justigironta y cumplida en relacion con este derecho

fundamental.
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Los articulos siguientes, hasta el 547, recogen el procedimiento creado para la tutela de

estos fueros especialdal procedimiento se resume a continuacion:

El articulo 541 menciona que todaspersonas indicadas eh540, tienen derecho a un
debido proceso anterior al despido, y detalla las disposiciones que rigen a cada uno de

los incisos?*?

Se menciona que a las personas de los incisos 3, 4, 5y 6, correspondientes a las mujeres
en estadode embarazo o periodo de lactancia, adolescentes, denunciantes de
hostigamiento sexual y las tuteladas por el fuero sindical, se les debe gestionar el debido

proceso para el despido ante la Direccion Nacional e Inspeccién General de Trabajo.

También se ragan los asos de loincisos 1, 2 y 8es decir, la instancia en ¢aial se
debe gestionar el debido proceso para el despido de las personas comprendidas en dichos

incisos.

Por ultimo, para las personas comprendidas en el inciso 7, se dice que el dmtado p

se debe tramitar ante el juzgado de trabajo respectivo.

Sin embargolas personas mencionadas en el ultimo parrafo del articulo, es decir, las
gue son discriminadas en su empleo por causales no comprendidas en ninguno de los

fueros de los ocho in@s detallados, no cuentan con un debido proceso como tal.

2191 ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit, articulo 541.
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Esto ultimo ante la dificultad o més bien, imposibilidad de establecer un fuero de
proteccion especial concreto para esas personas; por lo tanto, podria entenderse que el

debido proceso en estos gases el mismo proceso sumarisimo.

Esto ultimo conlleva a que los casos de las personas en esas condiciones, deban dirigirse
a determinar la existencia o no de una discriminacion en el empleo y no si se cumplieron

o no formalidades. Quedaria pendievidservar si en la practica esto va a ser efectivo.

Por otra parte, el articulo 541 también regula la posibilidad de que el correspondiente
organo del debido proceso, decrete una suspension de la persona en sus labores mientras
se resuelvel tramitede despido. Esto cuando lo que se esté discutiendo sea una falta de

tal gravedad que altere el desarrollo de la relacién labdral.

Nuevamente, aqui se evidencia el vacié en relacion con lasnpsreomprendidas en el
ultimo pérrafodel articulo 540. Ests notienen una instancia en donde el patrono pueda
tramitar su despido; por lo tanto, no les aplica este mandato de suspensién y la ley de

Reforma no las excluye ni hace un esfuerzo por aclarar su situacion.

Asimismo, el 6rgano del debido proceso debeor&arle al empleador el despido
mediante una resolucion firme yna vez que cuente cost& el patrono goza de un

plazo de caducidad de un mes para hacer uso de la ftfsma.

21| ey de la Reforma Procesal Labgrafticulo 5410p.cit.
212 {1
Ibid.
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Seguidamente, a partir del articulo 542 se comienza a desarrgitacetlimieto enlos
casos emlondelas personas comprendidas endoboincisos del articulo 54@ufran de
una violacién al debido proceso mencionado en el articulg B4ldecir, sean

despedidos sin haberse cumplido el debido proceso.

En este articulo 542, se noéona que la peticion debe cumplir basicamente, los
requisitos de la demanda, excepto en lo referente al agotamiento de la via administrativa.
Debe incluir el nombre de la persona, la institucion, el érgano, el departamento o la

oficina a la que se le dbriye la arbitrariedatf

Dicha solicitud de tutelase debe presentarante el juzgado de trabajo competente
mientras subsistan las medidas o los efectos que provocan la violacion contra la que se

reclama?*

Ahora bien, en el articulo 543 dondese empiea a detallar gbrocedimiento Cabe
indicarquesepospondran asuntos de otra indole para conocestde en otro momento
y una vez que la persona presenta la solicitud, se le debe dar curso dentro de las

siguientes veinticuatro horaS.

Seguidamentese le pide a la parte accionada un informe detalladcade los hechos

gue motivara accion.

13 ey de la Reforma Procesal Labgoi@p.cit, articulo542.
214 \ 1

Ibid.
15 |bid., articulo 543
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Dicho informe debera ser rendido bajo juramento, dentro de los cinco dias posteriores a
la notificacion y se deben aportar copias de los documentos queesedards para la

parte y:

"[ édna copia certificada del expediente administrativo, en el caso de
las relaciones de empleo publico o del expediente del debido proceso en

su caso, sin costo alguno para la parte demandatife.”

En la actualidad, todos estossoa se tramitan en la via ordinaria; pues no se hace
ninguna alusion a que se trate de una via sumarisima y resulta interesante contrastar lo

dicho anteriormente con lo que se indica en el articulo 464 del Cédigo de Trabajo.

Dicho articulo reza lo siguiest

APresentada en forma wuna demanda, o ¢
caso, el Juez conferira traslado de ella al demandado concediéndole,

segun las circunstancias, entre seis y quince dias, para que las conteste

por escrito, previniéndole, que debe mandesespecto de los hechos, si

reconoce los hechos como ciertos o si los rechaza por inexactos, o bien,

si los admite, con variaciones o rectificaciones, bajo el apercibimiento de

gue si asi no lo hiciere, se tendrd por aprobados aquéllos sobre los

cualesno hayan dado contestacioén debida. También prevendra el Juez al

demandado que al contestar la demanda, debe ofrecer la prueba que le

18| ey de la Reforma Procesal Labgrafticulo 5430p.cit.
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interesa y sefialar casa u oficina, donde oir notificaciones, bajo los

apercibimientods de la ley. [é]

La diferencia es notable, especialmente en dos aspectos: en primer lugar, resulta
destacable que la ley de la Reforma Procesal Laboral otorga un plazo de cinco dias para
que la parte demandada otorgue su respuesta; mientras el Cédigo de Trabajo de Costa

Rica, en el procedimiento ordinario, otorga entre seis y quince dias.

Asimismo, la ley de la Reforma Procesal Laboral solicita del demandado unenfarm

lugar de una contestaci@omo indica el Cédigo de Trabajo.

Dicha disposicion de la ley de Reformab&gsal Laboral resulta muy similar a lo que
ocurre con los recursos de amparo, los cuales son resueltos en la Sala Constitucional de

la Corte Suprema de Justicia.

En relacion con esto, Rolando Vega Robert mencioné lo siguiente:

"Hago votos porque ese témo de las veinticuatro horas pueda
cumplirse en la realidad. Una vez que se le da curso, se pide a la
institucion, autoridad, 6rganos, persona accionada, etc., un informe

detallado acerca de los hechos, mas o menos el mismo informe que la

217 cédigo de Trabajo de Costa Ri€p.cit.,articulo 464.
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Sala Constitu@nal le solicita al recurrido, bajo juramento y dentro de

los cinco dias siguiente$™®

El articulo 543 continla mencionando que, cuando se trate de actuaciones con resultados
lesivos, el juez puede ordenar de inmediato la suspension de los efectos geglacto

accionante quedara repuesto a su situacion origihal.

Parala ejecucién de dicha medida no se necesita garantia algunaentualmente,
podra ser revisada o modificada por el accionado mediante la interposicion del
respectivo recurso, esto por nvats de conveniencia, de interés publico, etc. Esto altimo

sin perjuicio de lo que se decida al final sobre el fondo del a&tinto.

En relacion con esto, el autor Rolando Vegpreso lo que sigue:

"[ é hos encontramos con una disposicion importante para los jueces:

ACuando se trate de actuaciones con res
resolucién se podra disponer la suspension de los efectos del acto, en

cuyo caso la parte accionante quedara repuesta pianadmente a su

situaci-n previa al acto i mpugnado. 0 Se |
facultativo para el juez, pero en el fondo se produce el mismo efecto o

consecuencia que se genera en la actualidad con la interposicién de los

recursos de amparo. Lafdrencia esta en que es el juez de trabajo el que

218\/EGA ROBERT RolandoQp.cit.
2191 ey de la Reforma Procesal Laborafticulo 5430p.cit.
220 -

Ibid.
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suspende los efectos del acto y no necesariamente la Sala

Constitucional.??*

En caso de que los actos provengan de la Administracion Publiagjcello 543 se
refierea quese tendrd como demandado taémbal Estado y se pondra en conocimiento

a la Procuraduria General de la Republica, o bien, a quien corresponda, para que se

apersonen dentro del plazo de cinco &fas.

Cuandolos actosprovienende una empresa privada, se pone en conocimiento y se le
solidta el informe a la persona que se encuentre en funciones de administygmon y
ende, se le atribuya la conducta ilegal. Asimismo, esta notificacién es un emplazamiento
para la parte empleadora, quien podra hacer valer sus derechos dentro de ciaco dias,

través de un representaftg.

Si el caso versa sobre una violacion al debido proceso, la parte empleadora debera

presentar una copia certificada del expediente del debido préteso.

El articulo 544 menciona que si no existe respuesta dentro del plagolasekti y
tampoco oposicion alguna, o bien, no se aportara la certificacion del expediente del
debido proceso cuando este haya sido necesario, o que procede es declarar con lugar la

accion?®?®

221\/EGA ROBERT RolandoQp.cit.

22| ey de la Reforma Procesal Labgrafticulo 5430p.cit.
223 |bid.

224 |bid.

“Pbid., articulo 544.
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Si existiera un informe por parte del accionado, el mismo ser@@mdconocimiento del
accionante por tres dias. Asimismo, si fuera necesaria una evacuacion de pruebas no
documentales, como la testimonidé confesional, et¢ se fijard una audiencia, la cual

va a ser prioridad en el despacho. La sentencia deb¢aésdien la misma oportunidad

que la mencionada audienéfa.

Resulta interesante que al no existir contestacion de demanda, no hay posibilidad de
contrademandar, lo cual acorta el procedimiento. El proceso ordinario regulado en el
Cddigo de Trabajo otorganuplazo entre tres a ocho dias adicionafesa que se

interponga una contrademanta

De igual manera, a modo de comparacion entre el ordinario contemporaneo laboral y lo
propuesto por la ley de Reforma Procesal Labora en el tema de las audiencias, esta
altima manifiesta que solamente se procedera a comparecer en caso de que haya material

probatorio no documental que ofrecer.

Esto resulta innovador en materia laboral, debido a que en la actualidad los procesos
ordinarios siempre llaman a audiencia, aunge@ con el solo propdésito de conciliar,

segun establece el articulo 474 del Cédigo de Tr&Bajo

Ahora bien, sla sentencia resultara favorable para la parte accionante, lo que procede es

la declaratoria de nulidad del acto que corresponda y dicha pessoé repuesta a la

%8| ey de la Reforma Procesal Laboral, articulo 52g,cit
227 cédigo de Trabajo de Costa Ri€p.cit, articulo 467.
2 ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit., articulo 474.
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situacidon original que tenia antes de haber sido perjudicada con el acto impugnado.

Asimismo, se le indemnizaran los montos por dafios y perjuicios correspontfigntes.

Rolando Vega menciond lo siguiente:

"[ é Jestamos hablando aqui ya de restitucion de derechos violados.
Desde una perspectiva constitucional podemos deducir practicamente los
mismos efectos que en estos momentos existen para los recursos de

amparo interpuestos ante la Sala Constituciofia]."

Con la cita anterior, Vega Robert se refirié principalmente al hecho de que, con este
nuevo procedimiento propuesto potds de la Reforma Procesal Labgnabr fin se les

estaria brindara a los derechos inespecificoemo lo esla no discriminacion un
tratamiento constitucional, debido a su caracter de derechos fundamentales, pero en sede

laboral.

Dicho tratamiento constitucional se evidencia al hajdatde restitucion de dereches
decir, de que se anula el acto impugnado y se reinstala al trabejagébcaso de que se

tratara de un despido.

29| ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit.,articulo 545.
20\VEGA ROBERT RolandoQp.cit.
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Seafiadeademas, en este articulo 545 que:

"[ € Fi los efectos del acto no se hubieran suspendido, se ordenara la

respectiva reinstalacion, con el pago de los salarios caitfds."

Asimismo, se menciona qumuando la accién es desestimada y los efectos del acto

habian sido detenidos, se podra ejecutar sin autorizacion de ningt tipo.

Queda claro ademés, que cuando el asunto verse sobre cuestiones procedimentales o
formales, la sentencia no prejuzga sobrea@itenido sustancial de la conducta del

accionadd

Seguidamente, se prevé igor error se presentea pretensiorpara ser conocida en
este tipo de procedimienteuandomas bien le compete al ordinario, ieisma se

enviarda alicho procedimiento.

Encasos en gue junto con una pretension que le compete al proceso ordinario, vaya una
perteneciente a estegoedimiento sumarisimo, esta Ultipaede ser desacumada y

conocida en este procedimiento supuestamente sumarisimo.

31| ey de la Reforma Procesal Labgrafticulo 5450p.cit.
232 |bid.
%% bid.
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En relacion coresto, Rolando Vegaxpresé

"Esta norma establece la posibilidad de que se puedan desacumular
pretensiones de solicitud de tutela, frente a la posibilidad de que haya
también interposicion de demandas ordinarias. Se prevé el tratamiento

gue debe darle el jueuando se presenten ambas situaciones. La norma
indica que debe procederse a la desacumulacion con un efecto muy

i mportante recogido en el Yol ti mo p8rrafo,
vez otorgada la tutela en sentencia firme, se producira la conclusion d
proceso ordinario cuando se produzca una falta de interés, en este
supuesto se dara por concluido el proceso total o parcialmente segun
proceda, sin sanci -n de
Con esta propuesta se pretende hacer realidad el principio de la tutela

judicial efectiva, desarrollado en la Constitucién Espafiofa*"

Por udltimo, el articulo 548e credcomo forma de garantizar que los plazos expeditos

previstos en el apartade cumplanEsto mediante la siguiente disposicion:

"El incumplimiento de los plazos o dehmnite prioritario establecidos en
esta seccion se considerara falta de servicio de los funcionarios

responsables y sera sancionado disciplinariamefite.”

234\/EGA ROBERT RolandoQp.cit.
% ey de la Reforma Procesal Laboi@p.cit.,articulo 547.
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A grandes rasgos, se puede indicar de este procedimiento, que constituye una buena
intencién y alterntiva mas favorable para las personas trabajadoras, las cuales se
encuentran bajo la tutela de alguno de los siguientes fueros de proteccion especial: el
que aplica para la mujer en estado de embarazo o periodo de lactancia, el sindical, el que
protege a la personas que interponen un conflicto de caracter econémico o social, el de
los servidores publicos, el de victimas de hostigamiento sexual y el establecido en el

Caodigo de la Nifiez y la Adolescencia.

En el caso del fuero sindical, viene a solventar elovaormativo en relacion con la
existencia de un 6rgano del debido proceso. Esto, pues en estos casos, dicho érgano seria
la Direccion Nacional e Inspecciébn General de Trabajo, aspecto que la normativa

vigente es omisa en determinar.

Sin embargo, la sit@@n problematica es cuando una persona trabajadora es
discriminada por algdn motivo no contemplado en dichos fueros; por ejemplo:
orientacion sexual, raza, religion, edad, nacionalidad, entre otros. Dichos motivos de
discriminacion no cuentan con un deabioroceso en la legislacién vigente ni en la Ley

de Reforma Procesal Laboral por la mencionada imposibilidad de establecerles uno.

Estas son las personas mencionadas en el ultimo parrafo del articulo 540.

Ante dicha situacion, si el presente procedimiezgoprecisamente para la tutela del
debido proceso, el cual &imexistenté en los casos de las personas comprendidas en el
altimo parrafodel articulo 540 de la ley de Reforma Procesal Laboral, entonces, ¢las

disposiciones de este procedimiento resultatiles en la practica para dichas personas?
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Todo indica que en la practica ocurrira que las personas comprendidas en el recién
mencionado parrafacudiran a la via ordinaria, o bien, al amparo constitucional, para la

tutela de su derecho a la discriminacion en el ambito del empleo.

Esto porque todas las disposiciones del supuesto procedimiento sumarisimo, apuntan a
la defensa del debido proceso, e incluso, el articulo 545 resulta enféatico al indicar que la
competencia del juzgador es Unicamepdea cuestiones formales, garantizadas por el

respectivo fuero y aspectos procedimentales.

En el caso de las personas comprendidas diltielo parrafodel articulo 540, ni
siguiera existen tales cuestiones formales que cumplir, ni aspectos procedsnEntal
estos casos, se debe entender que en teoria, el juzgador entraria a conocer en esta via

sumarisima de la existencia o no de una discriminacion.

De esta manera, pareciera que el procedimiento en teoria sumarisimo, es una solucion
adecuada para lagrgonas protegidas por lascisos del artiglo 540 y no asi para las

referidas en el dltimo parrafo del mismo.

Asimismo, la referencia que efectia dicho articulo a que esta es una via sumarisima, esta
condicionada a que en la practica realmente se curngdatazos que se mencionan. De

lo contrario, todo el procedimiento devendria en otra mera intencion, como en el fuero
de proteccion especial para la mujer en estado de embarazo o periodo de lactancia y

terminaria tramitAndose como un ordinario comun yieate.

271



La situacion actual de la jurisdiccion ordinaria de trabajo y los plazos en que se
encuentra resolviendo, apuntan a que existe um@apalsibilidad de que los plazos
expeditos de este procedimiento terminen por ser una mera norma de papel. Sin
embargo, hay que esperar a que la ley de Reforma Procesal entre en vigencia para

observar la forma en que sera puesta en practica.

En relacion con esto, Rolando Vega concluyo lo siguiente:

"La regulacion que se establece sobre los denominados fespesiales

es sumamente amplia y lo mas destacable son las implicaciones positivas
gue esto conlleva desde la perspectiva del derecho constitucional por los
derechos fundamentales que en el fondo resultan altamente protegidos.
Ademas, se permite al juzgadser un aplicador directo de la
Constitucion dando prevalencia a la jerarquia de las normas y sus
fuentes. Igualmente cabe destacar el caracter sumarisimo y el caracter
preferente del procedimiento, el cual tiene una gran similitud con el que
esta regulad en el articulo 41 de la Ley de la Jurisdiccion

Constitucional para los recursos de ampafd’"

236\VEGA ROBERT RolandoQp.cit.
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Conclusiones

Al iniciar la investigacion, se planted la necesidad de analizar el tratamiento legal y
jurisprudencial (2012015) del derecho inespecifico des trabajadores a la no
discriminacion. Esto con el fin de evidenciar algunas de las deficiencias en la normativa
existente, asi como estudiar si el tratamiento jurisprudencial en la Sala Constitucional y
en tercera instancia ordinaria (Sala Segunda deolée Suprema de Justicia) resulta

afectado por dichas deficiencias normativas.

Por otra parte, este analisis incluyo la regulacion planteada en la ley de Reforma
Procesal Laboral, la cual ya forma parte del ordenamiento juridico costarricense,

solamente&jue no ha entrado en vigencia.

A través del estudio y el analisis de la normativa y jurisprudencia {201%) existente
acerca del tema y la consulta a otras fuentes bibliograficas, se pudo cumplir el objetivo
general propuesto en la investigacion, coorab la hipotesis planteada y llegar a las

conclusiones gue se van a enlistar a continuacion.

Para efectos de orden, las presentes conclusiones se dividirAn por cada uno de los

capitulos desarrollados en esta investigacion.
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I. Sobre las generalidades del derecho inespecifico de los trabajadores a la no

discriminacion:

Existen derechos que le son inherentes a todas y cada una de las personas que habitan un
Estado, sin importar ningun tipo de condicidon que tengan y se encuentran elevados a
rango constituanal. Ante esto, resulta evidente que los trabajadores también gozan de
estos derechos que no son exclusivamente laborales, estos son los llamados derechos

inespecificos de los trabajadores.

Se denominan asi, porque no le conciernen especificamenteesidasgs trabajadoras,
sino que cualquier persona es titular de ellos. Sin embargo, cuando la persona se esta
desenvolviendo en una relacion laboral, estos derechos adquieren matices distintos a

cuando se trata de ciudadanos que no estan inmersos enuwla ldboral.

De esta forma, al ingresar a una relacion laboral, la persona no solamente cuenta con los
derechos propios de la misma, sino que ademas, le siguen siendo inherentes en su
empleo, todos y cada uno de los derechos fundamentales no laborabssqie les

titular por su simple condicion de ciudadano y persona. Se cuenta entonces, con una
doble tutela de derechos. El derecho a la no discriminacion es un derecho inespecifico de

los trabajadores.

Este derecho a lao discriminacién, en palabras sim@s, implica no llevar a cabo
ninguna diferenciacién, exclusiéon o preferencia que no tengan una base o sustento

objetivo y razonable.

274



Por el contrario, si dicha diferenciacién, exclusion o preferencia, contaran con los dos
requisitos mencionados, si estariamparadas por el ordenamiento juridico y no

constituirian una discriminacion.

Sin embargo, este concepto ha evolucionado de esa visién formal hacia una material,
con base en ella se reprocha el caracter odioso de la discriminacion y se pretende
proscribir todas las diferencias que se encuentran histéricamente arraigadas. Es decir,
enfoca la atencidn en el resultado lesivo de la diferenciacion odiosa y no en el objeto de

la discriminacion.

La discriminacidon puede ser tanto directa como indirécadirecta existe cuando una
determinada norma, es abierta y evidentemente discriminatoria; es decir, no hubo ningun
encubrimiento de la discriminacién que se pretendia hacer. Por el contrario, es indirecta
cuando dicha norma o disposicion, es en apaaemegitra, pero que irremediablemente

conllevaré resultados discriminatorios.

Asimismo, existe una enorme variedad de motivos por los cuales se puede considerar
que se esta discriminando, entre ellos: la raza, el género, la religion, la filiacion, el
estadocivil, la etnia, la orientacion sexual, la edad, la afiliacion sindical, la posicion

econdmica, el origen social, la nacionalidad, entre muchos otros.

Ante esto, la mayoria de instrumentos internacionales que regulan este derecho han

optado por dejar ladta abierta al mencionar la frase "y cualquier otra condicién social".
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Este es el caso del convenio numero 111 de la OIT sobre la discriminacion en el empleo

y la docencia suscrito por Costa Rica.

De esta forma, al utilizar la técnica de dejar la listandéivos abierta, se permite que
cualquier forma de discriminacion en el empleo que menoscabe la dignidad humana,

pueda ser denunciada y castigada.

Por otra parte, el derecho a la no discriminacion tiene una importancia tan grande, que
forma parte del demoinado ius cogens es decir, una norma general de caracter
internacional. Esto significa que todos los Estados deben garantizar este derecho, aunque
no hubieran suscrito ningun instrumento que lo contenga, pues forma parte de un orden

publico internacionalpor asi decirlo.

De acuerdo con la importancia que reviste este derecho, la tutela del mismo también
involucra la proteccién de otros derechos fundamentales. Por ejemplo, alguien puede ser
discriminado en su empleo por ejercer su derecho a la libertagipdesion, o libertad

religiosa. En ese sentido, una adecuada proteccion a la no discriminacion, también tutela

otros derechos.

Il. Sobre el marco normativo en Costa Rica del derecho inespecifico de los

trabajadores la no discriminacion y sus deficiencias

El derecho a la no discriminacion encuentra regulado en la Constitucién Politica, el
articulo que hace referencia mas directa a este es el 33. Sin embargo, los articulos 19,

56, 57 y 68 también mencionan a este importante derecho.
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De la misma forma, la nyaria de instrumentos internacionales se preocupan por regular
este derecho, ya sea mediante clausulas subordinadas, o bien, autbnomas. Los
principales instrumentos internacionales ratificados por Costa Rica, que regulan el
derecho a la no discriminaciéspn los siguientes: la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, la Declaracion Americana de los Derechos y los Deberes del
Hombre, el Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos, el Pacto
Internacional de los Derechos Econdémicos, SociglgSulturales y la Convencion

Americana de Derechos Humanos.

Asimismo, existen varios convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

gue contienen disposiciones relacionadas con el derecho a la no discriminacion.

Ahora bien, segun la regulaa a nivel del Cédigo de Trabajo, este contiene un titulo
entero dedicado a la prohibicién de discriminar en el empleo; sin embargo, dicho titulo
cuenta con varias deficiencias, las cuales provocan que no cuente con una efectividad

como la deseada

Algunasde dichas deficiencias son, por ejemplo:

1 La referencia a Unicamente cuatro motivos de discriminacion (edad, etnia, género y
religion).
1 La falta de disposiciones de indole procesal que asignen competencias especificas

para el tratamiento de este tipo deasa Esto ultimo porque solo se menciona que los
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trabajadores pueden acudir a los tribunales, sin indicar el tipo de proceso que se debe
utilizar, lo cual provoca que tengan que acudir al ordinario.

1 La dnica conducta discriminatoria que pareciera tenercanaecuencia verdadera

es el despido, a pesar de que se enlistan otras a lo largo del titulo.

1 Existe un articulo dedicado a proscribir la discriminacion por edad al cordratar
una persona y obvigue se le podria discriminar por cualquier otra coadici

1 La referencia a que las personas que desempefien un trabajo igual gozaran de los
mismos derechos en cuantgoenada y remuneracion, obvidra serie de derechos que

implica una relacion de empleo.

En general, este titulo se encuentra deficientemredtctado y constituye un articulado

de buenas intenciones, quizas dificiles de cumplir en la practica por su mala redaccion.

Por otra parte, el Cédigo de Trabajo contiene disposiciones tendientes a tutelar a ciertas
personas mediante fueros de protec@@pecial, estos ultimos buscan otorgarles una

cierta estabilidad en el empleo a determinados grupos de personas, quienes por su
condicion de vulnerabilidad, pueden ser objeto de transgresiones a sus derechos

fundamentales con motivo de su empleo.

Los fuers de proteccion especial que menciona el Cddigo de Trabajo son el de la mujer
en estado de embarazo y periodo de lactancia, el sindical y el de proteccion a las

personas que plantean un conflicto colectivo de indole econdmica y social.
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Por otra parte, exien otros fueros dispersos en la legislacion costarricense, que son los
siguientes: el existente para los funcionarios publicos en el Estatuto de Servicio Civil, el
cual contiene la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia y el del

Caodgo de la Nifiez y la Adolescencia.

El principal problema que tienen los mencionados fueros, es que no cuentan con normas
de indole procesal, las cuales indiguen como hacer efectiva la proteccién brindada por
las leyes de caracter sustantivo. Ante est@segsersonas deben acudir para la defensa

de sus derechos, a la via ordinaria y se enfrentan, con una demora judicial que es

incompatible con la proteccion que deben tener derechos de indole constitucional.

Por ultimo, existen varias leyes especiales quefseren a la no discriminacién, entre

ellas: la ley nimero 2694, 7600, 7771, 7142, entre otras.

I11. Sobre la muestra de jurisprudencial seleccionada y las repercusiones de las

deficiencias normativas en la misma

La principal conclusion a la que se agéilfue que en sede ordinaria, se cuenta con una
demora judicial importante, la cual es contradictoria con la defensa rapida que debe

tener un derecho fundamental como el de la no discriminacion.

Como se indicé en el cuerpo de la investigacion, no es pagilel se presenten casos en
donde el trabajador ha esperado hasta seis afios por una sentencia de primera instancia,

con el agravante de que, en estos casos, se trata de derechos fundamentales.
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El resultado de esto, es que la Sala Segunda viene a resoteecexa instancia, de una

forma que en principio es adecuada, pero todo a costa de afios de incertidumbre para el
trabajador. A los seis afios mencionados en el parrafo anterior, se les debe agregar lo que
demoren en resolver la segunda y la terceraiostaa —aungque no €S muc|
forma significa mas tiempo de espera-; esto

llegan a tercera instancia.

Durante esos afios de incertidumbre, la persona evidentemente no puede estar
desempleada; por lo tantdebe conseguir un nuevo empleo. Esto vuelve nugatorio el
derecho que se les brinda a una reinstalacion. Asimismo, no tienen la certeza de que se

les vaya a cancelar los extremos que se les adeudan.

Toda esta situacion descrita, proviene de una deficiegteacion de estos derechos. En

el caso a la no discriminacion, la normativa existente (incluida la referida a los fueros de
proteccion especial), no especifica cuél es la via pertinente para conocer de este tipo
casos Y significa la necesidad de acudingroceso ordinario. Esto constituye un claro

atentado contra el derecho fundamental de acceso a la justicia.

Por otra parte, la via constitucional del recurso de amparo no presenta problemas de
demora judicial y, por ende, resulta atractivo a los trdbags para pretender la defensa

de su derecho a la no discriminacion.
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Ahora bien, de las matrices insertadas se desprendieron las siguientes conclusiones

principales:

1 Ni en la Sala Segunda, ni en la Sala Constitucional, se efectia un esfuerzo por
conceptializar el derecho a la no discriminacion, probablemente porque los instrumentos
normativos tampoco lo hacen.

1 La Sala Segunda lleva a cabo un analisis integral del ordenamiento juridico
aplicable a cada caso, mientras que la Sala Constitucional preffearse en la
situacién particular del caso en concreto y apelar a la sana critica racional.

1 La Sala Segunda nunca hace referencia por si sola a la indemnizacién que establece
el arfculo 624 del Codigo de Trabaje presume quespara no incurrir en uxicio de
incongruencia de los fallos judiciales. Se considera guaeducto de la deficiente
redaccion de la normativa, los trabajadores no contmsemlcances de la legislacion
existente y no solicitan todo lo que les corresponde.

1 La Sala Constitucionaho tiene una uniformidad a la hora de resolver los casos
referentes al derecho a la no discriminacion en el empleo. Pareciera no tener clara su
competencia en estas situacion&n embargo, la opinion que se defiende en este
trabajo es que tiene que coedos y valorar el informe del recurrido, ante la falta de
remedios jurisdicionales oportunos en donse pueda tutelar dicho derecho.

1 Ninguno de los dos despachos se preocupa por hacer explicaciones del contexto

laboral de discriminacién en cada caso.

281



IV. Sobre la regulacion del derecho a la no discriminacion en la ley de Reforma

Procesal Laboral

La ley de Reforma Procesal Laboral, viene a proponer una versidn supuestamente
mejorada de la regulacion referente a la no discriminacion en el empleo. Esttitato

octavo que vendria a derogar el titulo onceavo del Cédigo de Trabajo.

Sin embargo, el cambio mas significativo en la redaccién de dicho titulo es el
establecimiento de mas motivos prohibidos de discriminacion, los cuales ya se venian

reconociend jurisprudencialmente

Podria mencionarse, como una mejora significativa, el hecho de que se establecen
verdaderas consecuencias para los patronos, a quienes se les extiende la orden de

reinstalar a un trabajador y no la acaten.

Por otra parte, la ley deeforma Procesal Laboral establece una agrupacion de todos los
fueros de proteccion especial existentes en la legislacion costarricense y menciona un
procedimiento supuestamente de tipo sumarisimo, en la normativa de trabajo, para la
tutela de las personagie estuvieran bajo la proteccion de estos fueros y hubieran

sufrido una transgresion a sus derechos fundamentales.

En relacion con dicho procedimiento, se puede indicar que el mismo constituye una
buena intencion y alternativa mas favorable para laopasstrabajadoras, quienes se
encuentran bajo la tutela de alguno de los siguientes fueros de proteccién especial: el

gue aplica para la mujer en estado de embarazo o periodo de lactancia, el sindical, el que
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protege a las personas que interponen un ctmftie caracter econémico o social, el de
los servidores publicos, el de victimas de hostigamiento sexual y el establecido en el

Caodigo de la Nifiez y la Adolescencia.

En el caso del fuero sindical, viene a solventar el vacio normativo, en relacion con la
existencia de un 6rgano del debido proceso. Esto porque menciona que en estos casos
dicho 6rgano seria la Direccion Nacional e Inspeccidon General de Trabajo, cuestion que

la normativa vigente es omisa en determinar.

Sin embargo, la cuestidn problematica ®mndo a una persona trabajadora se le
discrimina por algiin motivo no contemplado en dichos fueros, por ejemplo: orientacion
sexual, raza, religion, edad, nacionalidad, entre otros. Dichos motivos de discriminacion
no cuentan con un debido proceso enefgislacién vigente ni en la Ley de Reforma
ProcesalLaboral por la mencionada imposibilidad de que lo tengan. Estas son las

personas comprendidas en el dltimo péarrafo del articulo 540.

Ante dicha situacion, si el presente procedimiento es para la tuteleli@o proceso, el
cual es inexistente en los casos de lasopas comprendidas en el dltimo parrd
articulo 540 de la ley de Reforma Procesal Laboral, entonces, ¢las disposiciones de este

procedimiento resultan inutiles en la practica para dipbesonas?

Todo indica que en la practica ocurrira que las personas compreratidal recién

mencionado parrafodeberan seguir acudiendo a la via ordinaria, o bien, al amparo
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constitucional, para la tutela de su derecho a la no discriminacion en el &@mbito

empleo.

Lo anterior, porque todas las disposiciones del supuesto procedimiento sumarisimo,
apuntan a la defensa del debido proceso, e incluso, el articulo 545 resulta enféatico al
indicar que la competencia del juzgador es Unicamente para cuestiomesges$o

garantizadas por el respectivo fuero y aspectos procedimentales.

En el caso de las persms comprendidas en el dltimo parrafel articulo 540, ni

siquiera existen tales cuestiones formales que cumplir, nctasg@ocedimentales.

De esta forma, pareciera que el procedimiento en teoria sumarisimo, es una solucion
adecuada para lg®rsonas protegidas por logisos del artiglo 540 y no asi para las

personas mencionadas en el ultimo parrafo de este articulo.

Asimismo, la referencigue efectia dicho articulo a que esta es una via sumarisima, esta
condicionada a que en la practica realmente se cumplan los plazos mencionados. De lo
contrario, todo el procedimiento devendria en otra mera intencion, como en el caso del
fuero de protecén especial para la mujer en estado de embarazo o periodo de lactancia

y, terminaria tramitandose como un ordinario comun y corriente.

La situacién actual de la jurisdiccién ordinaria de trabajo y los plazos en que se
encuentra resolviendo, apuntan a que existe una alta posibilidad de que los plazos

expeditos de este procedimiento terminen por ser una mera norma de papel. Sin
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embargo, cad esperar a que la ley de Reforma Procesal entre en vigencia para observar

la forma en como sera puesta en practica.

Se recomienda que cuando la ley de Reforma Procesal Laboral se encuentre vigente y ya
existan casos resueltos mediante este procedimisetoglabore un estudio de si
realmente se estan cumpliendo los plazos que menciona o de nuevo, el problema quedd

latente.

Ante esto, ¢,se eliminara la necesidad de los trabajadores de acudir a la via constitucional
en busca, presuntamente, de celeridad enrekolucion de sus asuntos sobre

discriminacion?

Asimismo, seria interesante que se investigue qué sucedera cosolesledas personas
del dltimo pérrafodel articulo 540. ¢Terminaran acudiendo una We® a la via

ordinaria y la via constitucional?

Por tltimo, seria interesante que se efectuaran encuestas en relaciéon con la percepcion
de los trabajadores discriminados en su empleo y hayan interpuesto un proceso, sobre la

efectividad del nuevo procedimiento que esta a punto de entrar en vigencia.
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