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En este articulo se aborda el tema del des-
pido analizando los motivos que han
llevado a brindar una proteccion es-
pecial contra la discriminacién, se
presenta normativa internacional y
nacional mds relevante, asi como
algunos votos de la Sala Segunda de
la Corte Suprema de Justicia que han
desarrollado jurisprudencia de suma im-
portancia para comprender la carga pro-
batoria en via judicial.
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1. INTRODUCCION

Tratados internacionales y normativa nacional
protegen al trabajador contra la discrimina-
cién, siendo ademds un derecho fundamental
proclamado en la Declaracion de la OIT rela-
tiva a los principios y derechos fundamentales
en el trabajo de 1998. De esta forma, la liber-
tad de despido patronal encuentra limites en
tanto la persona trabajadora considere que
estd siendo victima de discriminacion.

En este caso, las personas trabajadoras cuen-
tan con la posibilidad de presentar un proceso
sumarisimo donde aleguen los hechos y la com-
paraciéon en los que se fundamenta (articulo
409 del Cédigo de Trabajo). A partir de lo ante-
rior, le corresponde al patrono, segin el articulo
478 inciso 10 del mismo cuerpo legal, probar
en via judicial, “la objetividad, racionalidad y
proporcionalidad de las medidas o las conduc-
tas” presentadas por la persona trabajadora.

Al cumplirse 6 afios de la entrada en vigencia de
la Ley 9343 de 25 de enero del 2016, Reforma
Procesal Laboral, la Sala Segunda de la Corte
Suprema de Justicia ha tenido la posibilidad de
revisar y analizar diferentes situaciones que se
han alegado ser discriminatorias y resolver so-
bre la proporcionalidad y racionalidad de los
criterios objetivos alegados por los patronos.

La parte patronal cuenta con la llamada “li-
bertad de despido”, que encuentra su sustento
en el articulo 85 inciso d del Cédigo de Traba-
jo, permitiéndole rescindir la relacién laboral
basado en “la propia voluntad del patrono”.
Sin embargo, esta libertad encuentra limites
frente a situaciones discriminatorias, que se-
rén expuestas en este articulo.

2. ASISTENCIA

LEGAL GRATUITA

La persona trabajadora que se considere vic-
tima de discriminacion es beneficiaria de pa-
trocinio letrado gratuito, sin que se le aplique
limite econémico alguno, ya que “tendrdn de-
recho a asistencia legal gratuita, costeada por
el Estado, para la tutela de sus derechos en
conflictos juridicos individuales”, segin el pri-
mer pdrrafo del numeral 454 de la Ley 9343,
lo que se refuerza con el segundo pdrrafo del
mismo articulo, que prevé la existencia de
abogados y abogadas de asistencia social
que les brinde asistencia legal gratuita en aras
de proteger sus derechos laborales.

Dicho beneficio encuentra sustento en norma-
tiva internacional, donde incluso la prohibicion
a discriminar es considerada uno de los prime-
ros cuatro derechos fundamentales laborales
que fueron enumerados en la Declaracién de
1998 de la OIT relativa a los principios y dere-
chos fundamentales en el trabajo.

Uno de los mayores problemas de las pobla-
ciones que se encuentran en desventaja, es
que usualmente son objeto de discriminacién,
lo que a su vez conlleva una limitacién de su
derecho de defensa (Giménez, citado por
Pelletier, 2014, citado por Cerda, F, 2017, p.
111) Esta limitacién no tiene una justificacion
vdlida, lo es solo por el hecho de formar par-
te de un grupo vulnerable, con minimo acceso
a alimentos, educacidn, salud, asesoria, etc.
Esta es la razén que ha llevado a que sean me-
recedores de una proteccién especial y que el
Estado vele por su proteccién, brinddndoles
asistencia legal gratuita y procesos especia-
les para la tutela de sus derechos.




Por su parte, la Opinién Consultiva OC-18/03
de la Corte Interamericana de Derechos Hu-
manos, del 17 de setiembre del 2003, expuso
claramente que la prohibicién de discrimina-
cion y el principio de proteccién igualitaria
devienen en norma de jus cogens, de cardcter
erga omnes. A partir de esta posicion, estos
temas se han elevado a normativa constitu-
cional y de tratados de derechos humanos,
formando parte del sistema universal y re-
gional (Courtis, s.f., p. 1 citado por Cerda, F,
2017, p. 110).

3. PROTECCION

INTERNACIONAL

Los primeros dos articulos de la Declaraciéon
Universal de los Derechos Humanos de 1948,
son fundamentales en la proteccion interna-
cional de la igualdad y no discriminacién, es-
tableciendo que “todos los seres humanos na-
cen libres e iguales en dignidad y derechos...”
y que todos, sin distinciones de ningin tipo,
contamos con los derechos y libertades que
se establecen en ella. En materia laboral, ha
reforzado también la proteccién contra la dis-
criminacién, previendo que es un derecho del
ser humano, elegir libremente su empleo, ser
protegido contra la falta de este y a contar
con condiciones equitativas y satisfactorias.

Otros instrumentos internacionales, como el
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Po-
liticos de 1966 y el Pacto Internacional de De-
rechos Econémicos, Sociales y Culturales, for-
talecen el principio contra la discriminacién,
refiriéndose también al derecho de trabajo,

También la Convencién Americana de Dere-
chos Humanos ha tratado el principio de igual-
dad ante la ley y la Corte Interamericana de
Derechos Humanos ha sefialado que el Esta-
do debe respetar y garantizar los derechos de
la Convencién sin discriminar. Segun Pelletier,
“la obligacion general del articulo 1.1 se refie-
re al deber del Estado de respetar y garantizar
‘sin discriminacién’ los derechos contenidos en

la Convencién Americana y por tanto, si un Es-
tado discrimina en el respeto o garantia de un
derecho convencional, violaria el articulo 1.1y
el derecho sustantivo en cuestion; en cambio,
si por el contrario la discriminacién se refiere a
una proteccién desigual de la ley interna, vio-
laria el articulo 24.” (Citado Cerda, F., 2017,
p. 112).

La OIT mantiene una participacién activa ve-
lando por proteger los derechos fundamenta-
les del trabajador, elabora politicas de desa-
rrollo y apoya los esfuerzos de los paises para
conseguir el pleno empleo, para elevar los ni-
veles de vida, para distribuir equitativamente
los frutos del progreso, para proteger la vida
y la salud de los trabajadores y para fomentar
cooperacion entre empleadores y trabajado-
res que permitan mejorar la produccion y las
condiciones de trabajo (Organizacién Interna-
cional del Trabajo, 1984 citado por Cerda, F,
2017, p. 113).

Las actividades de la OIT se relacionan con
la proteccion de los derechos humanos. Sin
embargo, hay libertades fundamentales que
se revisan especialmente, como lo es la pro-
teccién contra la discriminacion en materia de
empleo y el derecho al trabajo (Organizacion
Internacional del Trabajo, 1984 citado por
Cerda, F, 2017, p. 113).

En temas de discriminacién, nuestro pais ra-
tificd el Convenio 100 de la OIT, acerca de la
igualdad de remuneracién entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina
por un trabajo de igual valor, complementado
con la Recomendacién No. 90 de la OIT so-
bre igualdad de remuneracién. También se en-
cuentra ratificado por Costa Rica el Convenio
111, sobre la discriminacion en el empleo y la
ocupacién y solicita excluir discriminaciones
basadas en raza, color, sexo, religion, politi-
ca, origen nacional o social relacionada con
el acceso al empleo y a las condiciones de las
ocupaciones laborales (Organizacién Interna-
cional del Trabajo, 1984 citado por Cerda, F,
2017, p. 115).




Este convenio 111 da significado al vocablo
discriminacién en el siguiente sentido:

“1. Alos efectos de este Convenio, el tér-
mino discriminacién comprende: (a) cual-
quier distincion, exclusion o preferencia
basada en motivos de raza, color, sexo,
religiéon, opinién politica, ascendencia
nacional u origen social que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo
y la ocupacién; (b) cualquier otra distin-
cién, exclusién o preferencia que tenga
por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacién que podrd ser especificada
por el Miembro interesado previa consul-
ta con las organizaciones representati-
vas de empleadores y de trabajadores,
cuando dichas organizaciones existan, y
con otros organismos apropiados.

2. Las distinciones, exclusiones o pre-
ferencias basadas en las calificaciones
exigidas para un empleo determinado
no serdn consideradas como discrimina-
cién.

3. A los efectos de este Convenio, los
términos empleo y ocupacién incluyen
tanto el acceso a los medios de forma-
cion profesional y la admisién en el em-
pleo y en las diversas ocupaciones como
también las condiciones de trabajo.”

Ademds, invita a los Estados a establecer me-
didas tendientes a eliminar la discriminacién
y a fomentar la igualdad de oportunidades y
de trato en las relaciones laborales, asi como
modificar su normativa para adaptar el princi-
pio de no discriminacién e impulsar la educa-
cion en este sentido (Chaves y Jiménez, 2008
citado por Cerda, F, 2017, p. 115).

4. NORMATIVA

COSTARRICENSE

A nivel nacional se ha cumplido con la nor-
mativa internacional, aunado al hecho de
que nuestra Sala Constitucional ha expues-
to que los derechos provenientes de ins-
trumentos internacionales de derechos hu-
manos tienen rango igual a la Constitucion
Politica (Bolafios, 2011 citado por Cerda, F,
2017, p. 116).

El articulo 33 de la Constitucién Politica cos-
tarricense, reformado en 1999, establece
que: “Toda persona es igual ante la ley y no
podrd practicarse discriminacién alguna con-
traria a la dignidad humana”, tutelando este
derecho humano fundamental y llevando a la
Sala Constitucional ha resolver en el pasado
asuntos laborales, considerdndolo un derecho
inespecifico laboral (Bolafios, 2011, citado
por Cerda, F, 2017, p. 116).

El 18 de julio del afio 2001 a través de la Ley
Ne 8107, se adiciond el Titulo XI con un Capi-
tulo Unico sobre la Prohibicién de Discriminar
al Cédigo de Trabajo de 1943. Sin embargo,
su tutela se vio limitada, normativamente, por
muchos afios a solo cuatro temas discrimina-
torios, como lo son la edad, la etnia, el género
y la religion.

Ante dicha limitacién, la Ley 9343 del 25 de
enero del 2016 (Reforma Procesal Laboral),
que entré en vigencia el 25 de julio del 2017,
anadié el Titulo octavo, sobre la Prohibiciéon
de Discriminar.




Su articulo 404, estipula: “Se prohibe toda dis-
criminacion en el trabajo por razones de edad,
etnia, sexo, religién, raza, orientacién sexual,
estado civil, opinién politica, ascendencia na-
cional, origen social, filiaciéon, discapacidad,
afiliacion sindical, situacién econdédmica o cual-
quier otra forma andloga de discriminacion.”

El articulo 405 refuerza el hecho de que los se-
res humanos con trabajo igual y en igualdad
de condiciones deben contar con los mismos
derechos sobre su jornada y remuneracion, sin
discriminacién alguna.

El articulo 406 prohibe el despido de los tra-
bajadores por razones discriminatorias (arti-
culo 404) y la normativa también establece la
igualdad de oportunidades en la obtencién de
empleo.

A través de dicha Ley 9343 se le da la opor-
tunidad a la persona trabajadora que se con-
sidera discriminada de solicitar la resolucion
de su caso en via judicial, a través de un pro-
ceso sumarisimo en los Juzgados de Trabajo
del pais, debiendo el patrono proceder con la
reinstalacion si se comprueban los hechos.

Ahora bien, a la hora de plantear un proceso
judicial, le corresponde a la persona trabaja-
dora que se considera discriminada “sefalar
especificamente el sustento fdctico en el que
funda su alegato y los términos de compara-
ciéon que substancie su afirmacién” (articulo
409 del Cédigo de Trabajo).

Una vez planteados los hechos y la compa-
racion indicados, le corresponderd a la parte
patronal demostrar que medié un “criterio ob-
jetivo, proporcional y razonable” para aplicar
el despido “justificadamente”, obviando cual-
quier tema discriminatorio, segin determina-
cion del articulo 478, inciso 10 del Cédigo de
Trabajo, que establece:

“Articulo 478.- En los conflictos derivados
de los contratos de trabajo, le correspon-
de ala parte trabajadora la prueba de la
prestacion personal de los servicios y, a
la parte empleadora, la demostracién de

los hechos impeditivos que invoque y de
todos aquellos que tiene la obligacién de
mantener debidamente documentados o
registrados.

En todo caso, le corresponderd al em-
pleador o la empleadora probar su di-
cho, cuando no exista acuerdo sobre: ...

10) La justificacién de la objetividad, ra-
cionalidad y proporcionalidad de las me-
didas o las conductas sefialadas como
discriminatorias en todas las demandas
relacionadas con discriminaciones.”

5. CARGA PROBATORIA

EN ViA JUDICIAL

A casi 6 afios de entrada en vigencia de la Ley
9343, Reforma Procesal Laboral, la Sala Se-
gunda de la Corte Suprema de Justicia ha re-
suelto algunos casos sobre discriminacion y se
tornan interesantes e importantes de mencio-
nar, ya que han venido a aclarar la objetividad
del despido, aln cuando se proceda al mismo
con responsabilidad patronal.

Mediante resolucion nimero 2020-382, de
doce horas diez minutos del cinco de marzo
de dos mil veinte de la Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justicia, esta honorable c&-
mara externd el fundamento legal en el que se
basa la proteccién contra la discriminacion:
“Ill.- SOBRE EL PROCESO ESPECIAL DE TU-
TELA POR DISCRIMINACION: El articulo 404
del Cdédigo de Trabajo prohibe toda discrimi-
nacién en el trabajo por “(...) razones de edad,
etnia, sexo, religién, raza, orientacién sexual,
estado civil, opinion politica, ascendencia
nacional, origen social, filiacién, discapaci-
dad, dfiliacién sindical, situacion econdémica
o cualquier otra forma andloga de discrimina-
cion”. En el ordinal 406 siguiente se prohiben
los despidos por cualquier causa discrimina-
toria. Ahora bien, el proceso especial de tutela
por discriminacion es una via sumarisima que




permite “impugnar” (articulo 540 in fine) o “ha-
cer valer” (articulo 409) la discriminacién que
se aprecia sufrida, con la finalidad, si es del
caso, de anular el acto discriminatorio que
haya tenido como consecuencia alguna san-
cién para la persona trabajadora y de orde-
nar, en su lugar, su reinstalacion con el pleno
goce de sus derechos y con las consecuencias
previstas para la sentencia de reinstalacion
(articulo 410).”

Por su parte, la resolucion 116-2019
de la Sala Segunda de la Corte
Suprema de Justicia de las
once horas del seis de fe-
brero de dos mil diecinue-
ve explica claramente
un caso donde el pa-
trono no logré demos-
trar causales objeti-

vas para despedir a la
persona trabajadora

a la que se le habian
otorgado incapacida-
des en el Ultimo periodo
laboral:

“..estas caracteristicas no
pueden ahora venir a justificar
un despido, que si bien fue realizado

con responsabilidad patronal, no se pro-
bé que haya sido objetivo y no por las inca-
pacidades que tuvo la promovente y por los
permisos para asistir a citas médicas y soli-
citd y deberd seguir pidiendo. En ese sentido,
el ordinal 35 del Cédigo de Trabajo dispone
que cuando un contrato de trabajo expira por
una destitucién por falta atribuida a la per-
sona trabajadora, debe entregarse obligato-
riamente una carta de despido, en la que se
describan de forma puntual, detallada y clara,
el hecho o los hechos en los que se funda el
despido y aclara que los hechos causales se-
flalados en la carta de despido serdn los Uni-

cos que se puedan alegar judicialmente, si se
presentara contencién. El contenido del cita-
do numeral merece ser aclarado a la luz de la
proteccién en los fueros de discriminacion. La
posibilidad de realizar un despido con respon-
sabilidad patronal no puede significar para el
empleador un permiso para despedir a su per-
sonal por razones discriminatorios, es decir,
tiene libertad de despido, que se ve limitada
por los actos discriminatorios. Entonces, en
el supuesto de que se ejecute un despido
con responsabilidad y se le cancelen
los extremos correspondientes,
libera al empleador de una
responsabilidad  pecunia-
ria, pero no de probar que
las razones de fondo
fueron objetivas. En la
especie, la calidad de
trabajadora de la pro-
movente fue cuestio-
nada con ocasiéon de
la interposicién de este
proceso y no en el mo-
mento oportuno, por lo
que es evidente como con
amonestaciones por faltas
leves a lo largo de toda la
relacion laboral, se trata de jus-
tificar un despido y hacerlo parecer
objetivo y razonable, cuando en realidad el
estado de salud de la recurrente es el motivo
principal...” (las negritas no son del original)

Asimismo, el citado voto 2020-382, redacta-
do por el Magistrado Jorge Olaso, fundamenta
clara y detalladamente el tema de la carga
probatoria cuando median causales de des-
pido discriminatorio, por lo que se procede
a presentar su exposicién amplia, de forma
textual, siendo de especial relevancia para el
tema que se analiza:




“V.- SOBRE LA CARGA PROBATORIA EN MA-
TERIA DE DISCRIMINACION: El numeral 409
del Cddigo de Trabajo estipula que “(...) quien
alegue la discriminacion deberd senalar espe-
cificamente el sustento fdctico en el que funda
su alegato y los términos de comparacion que
substancie su afirmacién” y, el ordinal 478,
inciso 10), ibidem, establece que cuando no
exista acuerdo entre las partes, la emplea-
dora deberd demostrar “La justificacion de la
objetividad, racionalidad y proporcionalidad
de las medidas o las conductas
sefialadas como discriminatorias
en todas las demandas relacio-
nadas con discriminaciones”. En
relacién con el tema de discrimi-
nacién laboral la Sala Constitu-
cional en su resolucién n.® 13205,
de las 15:13 horas del 27 de se-
tiembre de 2005, expuso: *

Propiamente en materia de dis-
criminacién laboral, el Estado ha
ratificado una serie de convenios
sobre la materia, como el Conve-
nio OIT 111 Sobre Discriminacion
en Materia de Empleo y Ocupa-
ciéon, la Convenciéon Interameri-
cana contra la Discriminacién de
Discapacitados, la Convencién
para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer, entre otros (...),
elinciso b) del 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 oportunida-
des o de trato en el empleo u ocupacién y, por
otra parte, tanto la Declaracién Universal de
los Derechos Humanos como la Convencién
Americana sobre Derechos Humanos proscri-
ben de manera expresa toda clase de trato
discriminatorio. Esta concepcion es recogida
por el referido numeral 33 de nuestra Consti-
tucién Politica que dispone que toda persona
sea igual ante la ley y no pueda practicarse
discriminacién alguna contraria a la dignidad
humana. En consecuencia, el Principio del Es-
tado Social de Derecho, el derecho a no sufrir
trato discriminatorio por cualesquiera motivos
y el respeto a la dignidad humana son elemen-
tos de nuestro orden constitucional que coe-

"(...) es ineludible
traer a colacion la
importancia que tiene
la distribucion de la
carga de la prueba
para procurarle al
trabajador resguardo
frente a actuaciones
patronales que
constituyan
discriminacion”.

xisten pacificamente, cuya tutela y fomento no
solo le corresponde al Estado, sino también a
todos los integrantes de la comunidad”. En esa
sentencia se incluyen los principios que rigen
las cargas probatorias en esta materia y que
concuerdan con los articulos 409 y 478, inciso
10), citados. En ese sentido, se apuntd:'(...) es
ineludible traer a colacién la importancia que
tiene la distribucion de la carga de la prueba
para procurarle al trabajador resguardo fren-
te a actuaciones patronales que constituyan
discriminacién. En este sentido,
se plantea la necesidad de ga-
rantizar que los derechos funda-
mentales del trabajador no sean
desconocidos por el patrono
bajo la cobertura formal del ejer-
cicio por parte de éste de los de-
rechos y facultades reconocidos
por las normas laborales para
organizar las prestaciones de
trabajo, aspecto en el que no se
puede obviar la especial dificul-
tad que caracteriza la operacién
de develar en los procedimientos
judiciales correspondientes una
lesion constitucional por discri-
minacion, encubierta tras la apa-
rente legalidad del acto patro-
nal. Semejante necesidad es tanto mds fuerte
cuanto mayor es el margen de discrecionali-
dad con que operan en el contrato de trabajo
las facultades organizativas y disciplinarias
del empleador, como sucede con el despido,
que no es ilimitado pues estd sujeto a pard-
metros legales y constitucionales [...] En con-
secuencia, prima facie, el amparado que ale-
ga discriminacién laboral debe desarrollar una
actividad alegatoria suficientemente concreta
y precisa, en torno a los indicios de que ha
existido tal violacién al derecho a la igualdad.
Esta condicion ha sido ampliomente reiterada
por la jurisprudencia de esta Sala (ver senten-
cia nimero 2004-11984 de las 10:10 horas
del 29 de octubre de 2004 y 2004-11437 de
las 9:53 horas del 15 de octubre de 2004). Al-
canzado, en su caso, un resultado probatorio
suficiente por el accionante, sobre la parte re-
currida recae la carga de probar la existencia
de causas suficientes, reales y serias, para ca-




lificar de razonable y ajena a todo propédsito
discriminatorio la decision o préctica patronal
cuestionada, Unico medio de destruir la apa-
riencia lesiva creada por los indicios” (el re-
saltado es agregado). Este criterio se reiterd,
entre otras sentencias, en las nOmeros 16038,
de las 16:31 horas del 13 de octubre de 2015;
14504, de las 9:05 horas del 1° de noviembre
de 2013; y 12857, de las 14:45 horas del 25
de setiembre de 2013. Esta otra Sala tam-
bién ha abordado asuntos relacionados con
despidos discriminatorios. En igual linea que
la jurisprudencia constitucional, ha sefialado:
“(..) El articulo 33 de la Carta Magna estable-
ce un principio genérico de igualdad aplicable
a las relaciones de empleo. Esta mdxima dis-
pone la equidad ante la ley y la imposibilidad
de discriminacion contraria a la dignidad de
las personas. De tal modo, que se recubre a
la persona trabajadora de una tutela efectiva
frente a actuaciones del empresario que ame-
nacen con menoscabar esa garantia, median-
te tratos que condicionen el justo acceso al
trabajo digno y bien remunerado. El Convenio
111 de 1985 de la Organizacion Internacional
del Trabajo denominado ‘sobre la discrimina-
cién (empleo y ocupacion) (debidamente ra-
tificado por Costa Rica) define ese concepto
en su articulo primero de la siguiente forma:
“1. A los efectos de este Convenio, el térmi-
no discriminacién comprende: /a) cualquier
distincidn, exclusién o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religion, opinién
politica, ascendencia nacional u origen social
que tenga por efecto anular o alterar la igual-
dad de oportunidades o de trato en el empleo
y la ocupacién; /b) cualquier otra distincion,
exclusion o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades
o de trato en el empleo u ocupacién que podrd
ser especificada por el Miembro interesado
previa consulta con las organizaciones repre-
sentativas de empleadores y de trabajadores,
cuando dichas organizaciones existan, y con

otros organismos apropiados’. La Sala Consti-
tucional ha integrado esas dos normas junto a
la Declaratoria Universal de los Derechos Hu-
manos y la Convenciéon Americana sobre De-
rechos Humanos, para razonar que el derecho
a no sufrir trato discriminatorio y el respeto a
la dignidad humana son pilares fundamenta-
les del ordenamiento constitucional [...] Como
puede deducirse, la regla contemplada por el
canon 63 de la Constitucion Politica encuen-
tra su limite en los derechos fundamentales de
la persona trabajadora, toda vez que la potes-
tad patronal de libre despido se ve coartada a
que se ejecute dentro de los pardmetros de la
razonabilidad y la proporcionalidad. En el mis-
mo fallo recién citado, la Sala Constitucional
ha recogido la tesitura del Tribunal Constitu-
cional Espanol respecto al desplazamiento de
la carga de la prueba en asuntos donde se de-
bata la préctica de despidos discriminatorios.
Segun esta posicién, la actividad probatoria
de la persona que alegue la discriminacién se
limitard a traer indicios claros y precisos de
la violacién del derecho de igualdad. De tal
suerte, que recaerd sobre la entidad patronal
la obligacion de demostrar que su decision fue
basada en causas reales o veridicas ajenas
a cualquier movil subyacente discriminatorio
[..]" (El resaltado es agregado). (Sentencia
n.° 751, de las 10:00 horas del 15 de julio de
2015, en este mismo sentido también el voto
n.° 413, de las 11:00 del 2 de marzo de 2018).
Con base en lo expuesto y la normativa ci-
tada, para que prosperen sus peticiones, el
trabajador debe aportar indicios claros y pre-
cisos de la discriminacién alegada y la parte
accionada, para hacer valer su defensa, debe
probar la causal objetiva que invocd al con-
testar, excluyente del trato discriminatorio
acusado.” (las negritas no son del original).




Porsu parte, si el patrono logra comprobar que
existié un criterio objetivo para fundamentar
el despido que se aplicd, éste no se considera
discriminatorio. En este sentido, el Voto 450-
2022 de la Sala Segunda de la Corte Suprema
de Justicia, de las doce horas treinta minutos
del veinticinco de febrero de dos mil veintidds,
arriba a la siguiente conclusién:

“La parte demandada aporté la planilla de ...,
presentada ante la Caja Costarricense de Se-
guro Social, donde se evidencia la disminucion
paulatina de personas trabajadoras, especial-
mente en noviembre de 2018, al grado que la
correspondiente al mes de mayo de 2019 deja
ver tres exclusiones mds, con un restante de
apenas cuatro personas trabajadoras activas,
conforme lo ha sostenido la parte accionada.
La determinacién de si el accionante no debié
ser cesado en noviembre de 2018, sino que
debid sostenérsele en su cargo por algunos
meses mds, es un aspecto respecto del cual
no cabe pronunciamiento, pues el asunto se li-
mita a determinar si su destitucién tuvo origen
o motivo en su estado adverso de salud, res-
pecto de lo cual no hay algin elemento pro-
batorio que permita concluir en ese sentido.
Como lo argumenté el juez de primera instan-
cia, la recurrente admite que .... siguié operan-
do por alrededor de siete meses después del
despido, lo que confirma el proceso paulatino
de cierre de actividades. De ahi que la posibili-
dad de manipulacion de las métricas, segin lo
sefialado por el testigo invocado en el recur-
s0, y la existencia de una de ellas en la que se
consignaba que el actor estaba en el grupo de
“recursos no asignados”, la cual la recurrente
considera incorporada al expediente de ma-
nera ilegal, no incide sobre la decisién adop-
tada. Ese elemento probatorio podria incluso
suprimirse y lo resuelto no se veria alterado,
pues las demds pruebas dejan ver la disminu-
cién progresiva de las labores y la reduccion
de la planilla. En todo caso, al rendir su decla-
racién, el accionante admitié haber enviado
el correo electrénico donde informaba que no
tenia proyectos asignados. También explicéd
que la reunién de las personas trabajadoras
se debid a la omisién de la empresa de asig-
narles trabajos, conforme a la promesa que se

les habia hecho, puesto que solo se le esta-
ban asignando actividades al personal de El
Salvador y los proyectos en que estaban labo-
rando estaban prontos a vencer, sin que llego-
ran nuevos. El declarante también admitié que
al final de la relacién solo estaba dedicado a
realizar el reporte semanal de las actividades,
lo que le tomaba uno o dias. La circunstancia
de que algunas de las personas trabajadoras
cesadas contaran con una nueva oportunidad
de trabajo y el accionante no, no permite con-
cluir sobre el dnimo discriminatorio; pues no
media relacién de causalidad entre un hecho
y el otro...” (las negritas no son del original)

6. SINTESIS

A partir de los votos anteriores y la normativa
en materia de discriminacion se puede deter-
minar que si bien el articulo 35 del Cédigo de
Trabajo exige que “si la expiracién del contra-
to obedece a destitucién por falta atribuida a
la persona trabajadora, la entrega de la carta
de despido serd obligatoria; en ella se deben
describir, de forma puntual, detallada y cla-
ra, el hecho o los hechos en que se funda el
despido..."”, es claro que si el patrono cuenta
con un criterio objetivo para el despido, sea
por faltas atribuibles a la persona trabajadora
o por motivos propios del mismo patrono, tie-
ne la posibilidad de exponerlos en el informe
o contestacion de demanda, con la salvedad
de que la carga probatoria de su alegato le re-
cae en el proceso judicial, lo cual encuentra
su fundamento en el articulo 478 inciso 10 del
Caddigo de Trabagjo.

Los diferentes convenios internacionales y
normativa nacional se estdn aplicado jurispru-
dencialmente, dandole la posibilidad a la per-
sona trabajadora de solicitar que su caso, que
considera discriminatorio, sea valorado en la
via judicial y al patrono, presentar el criterio
objetivo y la prueba en que se fundamenta. De
esta forma, la persona juzgadora, el Tribunal
de Apelaciones o la Sala Segunda de la Cor-




te Suprema de Justicia (segun la cuantia si es
recurrido), pueden resolver el caso, determi-
nando la existencia o no de la discriminacién
alegada.
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