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CAPITULO I: INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion estd enfocado en el &mbito del derecho laboral y
los derechos humanos, en virtud de abordar y desarrollar la problematica existente, asi como
la urgente necesidad de examinar la situacion de inestabilidad, y, vulnerabilidad que enfrentan
las personas trabajadoras del sector privado, que adquieren una discapacidad sobrevenida,
producto de un accidente o algin padecimiento, lo que conforma una nueva condicion de vida

para el trabajador, durante el curso de su relacion laboral.

La orientacion fundamental del presente estudio, se centra en examinar la correlacion
entre la continuidad del vinculo laboral, y la situacion de personas trabajadoras que han
adquirido una disminucion fisica, especificamente, se analiza su derecho a conservar el empleo
en condiciones equitativas y adecuadas en su entorno de trabajo, para mantener de esta forma,
el vinculo laboral, siempre y cuando, su nueva capacidad lo permita, evitando el

desplazamiento injustificado.

Complementando lo anterior, es indispensable abordar la situacion de vulnerabilidad
e inestabilidad que enfrentan estas personas trabajadoras, y a razon de esto, resultan
susceptibles de experimentar diversas formas de desigualdad. Por lo que, bajo este contexto, es
necesario conocer las medidas legales disponibles y aplicables, en el sector privado, para

combatir un posible rechazo profesional, y, evitar la discriminacion.

El anélisis se enfoca en las estrategias que fomenten la reubicacion, la adaptacion del
puesto de trabajo y la aplicacion efectiva de ajustes razonables, en conjunto con las necesidades

especificas del trabajador, con el fin de evitar un finiquito laboral.

Es importante reconocer que, si bien el trabajo constituye un elemento esencial para
generar ingresos, contar con una mejor calidad de vida y bienestar individual, también es un
aporte a la sociedad y la familia, por esto, la falta de oportunidades para los trabajadores con
limitacion fisica contraida, se agrava debido a factores como, la elevada tasa de desempleo y
la competitividad, influye en el rechazo de la poblacion con una discapacidad fisica, dentro del
marco laboral, ya que, existe la inclinacion es ocupar vacantes con trabajadores, sin condiciones

de salud que requieran ajustes razonables.



La principal contradiccion que motiva esta investigacion, radica en la contraposicion
entre el principio de continuidad laboral y lo estipulado en el articulo 85, inciso d), del Cadigo

de Trabajo.

Si bien el marco juridico, basado en el articulo 33 y 56 de la Constitucién Politica'y en
normativas como la Ley N.° 2694 sobre Prohibicion de toda suerte de Discriminacion y la Ley
N.° 7600, garantiza el derecho al trabajo, la igualdad y la prohibicién de toda discriminacion.
No obstante, el articulo 85, inciso d), confiere al empleador la potestad de dar por terminado el
contrato de trabajo, como una causal de despido, siempre que exista el pago de las prestaciones

correspondientes.

Esta facultad representa un peligroso portillo, ya que ha sido frecuentemente utilizado
por los empleadores del sector privado para justificar despidos, incluso en escenarios donde
existe una ausencia de oportunidades de inclusién laboral, adaptadas a las nuevas limitaciones
del trabajador, y esta practica genera una situacion de vulnerabilidad que, dificulta de manera

significativa el potencial reingreso del colaborador, al mercado laboral en condiciones justas.

Asimismo, tras un analisis comparativo, revela una preocupacion real y justificada por
la diferente aplicacion de la regulacion entre el sector publico y el sector privado, donde el
empleador del sector privado, goza de mayor flexibilidad para la terminacion del contrato,
siempre y cuando, liquide las prestaciones laborales correspondientes a diferencia del
empleador publico, que, en muchos casos, dispone de una mayor cultura de responsabilidad
social en la gestion de la continuidad laboral.

Para abordar estos aspectos, el estudio actual se estructura en cinco capitulos, los cuales

se detallan a continuacion:

Capitulo I: Informacién general. Se establece la finalidad de la investigacion y los
aspectos formales relacionados con el objeto de estudio. Esta primera parte presenta:
planteamiento del problema, objetivos generales y objetivos especificos, justificacion del

estudio y antecedentes nacionales e internacionales.

Capitulo 1l: Marco conceptual y tedrico. Se enfoca en la delimitacion del objeto de
estudio y el desarrollo del marco tedrico, el cual aborda los conceptos fundamentales y el marco

legal que sustenta toda la investigacion.

Capitulo I11: Marco metodoldgico. Se establece el disefio de estudio, indicando el tipo

de investigacion, el enfoque, los alcances, el disefio, asi como la poblacién y muestra, las



técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, el analisis de resultados y consideraciones

éticas.

Capitulo IV: Analisis de resultados. Se desarrolla la evaluacién e interpretacion de los
datos obtenidos de las personas entrevistadas, en este caso, trabajadores, representantes y

empleadores, y, expertos.

Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones. Se presentan los resultados derivados de

la investigacion y la formulacion de propuestas pertinentes.
En la ultima parte de esta tesis, se incluyen las referencias consultadas y los anexos.

En sintesis, esta investigacion aborda una probleméatica critica de derechos
fundamentales en el &mbito laboral, cuyo propdsito esencial es encontrar un equilibrio entre las
facultades de la gestion empresarial, y, la obligacion de proteger la dignidad humana vy el

derecho al trabajo de las personas con una discapacidad fisica sobrevenida.

Por lo tanto, el estudio tiene como finalidad, la plena participacion socioeconémica de
estos trabajadores, promoviendo la seguridad, la justicia y el bien comudn, mediante la
implementacidn de acciones que coadyuven a que estas personas conserven su empleo y eviten

ser desvinculados del conjunto de la fuerza laboral activa del pais.



1.1 Planteamiento del problema

La investigacion esta orientada a conocer los distintos casos de discapacidad fisica
sobrevenida que pueden surgir durante una relacion laboral, en los que, tanto el patrono como
el trabajador no se encuentran preparados para sobrellevar, ya sea por qué sucedié un accidente
0 a causa de algun padecimiento del trabajador, lo que pasa a conformar una nueva condicion

de vida.

Para esto, resulta fundamental conocer los medios legales disponibles a los cuales
acudir para combatir un posible rechazo profesional, y cuando se trate de un escenario donde
la persona tiene una limitacion fisica contraida que conlleve a la finalizacion del vinculo
profesional en el sector privado, con la finalidad de promover un ambiente favorable para el
desarrollo de estos trabajadores y asi reducir la discriminacién y garantizar la reintegracion

laboral.

Es indispensable analizar la situacion de inestabilidad que enfrentan las personas
trabajadoras que no han sido debidamente incorporadas al ambito laboral y que, por ello, son
susceptibles de experimentar diversas formas de desigualdad. Esto incluye aspectos como la
reubicacion y adaptacion del puesto de trabajo, en consonancia con las necesidades del
trabajador y en el marco de los ajustes razonables necesarios para que pueda desempefiar sus
funciones de manera efectiva. Asimismo, resulta fundamental examinar los perjuicios que
pueden surgir en el entorno empresarial derivado de la falta de aplicacion de los principios
rectores, como la continuidad laboral, el cual, en ausencia de su adecuada proteccion, puede

eventualmente derivar en la terminacién del vinculo laboral mediante un despido.

Por lo tanto, la investigacion estudiara la relacién entre la continuidad del vinculo
laboral y la situacion de personas con discapacidad fisica sobrevenida, analizando su derecho
a conservar el empleo en condiciones equitativas y adecuadas. Ademas, es importante generar
concienciay disponer medidas juridicas aplicables en el sector privado para reforzar la equidad
en el oficio y prevenir un finiquito laboral en defensa de los derechos para ese grupo de

personas en situacion de discapacidad fisica en la fuerza laboral actual.

En este sentido, la Sala Constitucional, ha reiterado la obligacion de respetar la Ley de
Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad N.° 7600. En sus

pronunciamientos, este Tribunal subraya que, la sociedad debe garantizar la igualdad de



condiciones para las personas con discapacidad, quienes tienen derecho a una calidad de vida

digna, asi como a su desarrollo econémico, social y laboral.

Esta posicion se reafirma en la resolucion N.° 11586-2009 de la propia Sala

Constitucional.

Asi, esta normativa tiene como objetivo fundamental que se logren las condiciones
necesarias para que las personas que padecen cualquier tipo de discapacidad, alcancen su plena
participacién social en iguales condiciones de calidad, oportunidad, derechos y deberes que el
resto de los habitantes. Precisamente, por ese fundamento, es que el disfrute de iguales
oportunidades de acceso y participacion en idénticas circunstancias deja de ser para las
personas con discapacidad una simple aspiracion y se convierte en un verdadero derecho
fundamental, de manera que se procure por el bienestar general en el marco de una sociedad
democratica como la nuestra. (Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, 24 de Julio
del 2009 a las 11:11)

Se busca hacer visibles las relaciones y los papeles socioecondmicos de ese grupo de la
poblacién y sus diferencias de acuerdo con la toma de decisiones por parte de las empresas, en
las cuales se logran detectar los factores de desigualdad en el &mbito laboral y poder eliminar

los obstaculos existentes, para la consecucién de una igualdad real en las normas, estructuras,

mentalidades y costumbres.

Para tal efecto, se pretende beneficiar a las personas que han pasado por una
circunstancia similar o bien conocen a alguien que pueda estar viviendo algo de este contenido
y poder brindar a través de la informacién recopilada, un medio para encontrar posibles
soluciones 0 métodos de apoyo para enfrentar la problematica vivida y puedan instruirse en

coémo proceder o cuéles otras opciones pueden explorar.
Tal y como se menciona en la Resolucion de la Sala Constitucional nimero 05197 —

2017, se requiere una correcta aplicacion de principios laborales:

En este sentido, se plantea la necesidad de garantizar que los derechos fundamentales

del trabajador no sean desconocidos por el patrono bajo la cobertura formal del ejercicio



por parte de este de los derechos y facultades reconocidos por las normas laborales para
organizar las prestaciones de trabajo, aspecto en el que no se puede obviar la especial
dificultad que caracteriza la operacioén de develar en los procedimientos judiciales
correspondientes una lesion constitucional por discriminacion, encubierta tras la
aparente legalidad del acto patronal. (Sala Constitucional de la Corte Suprema de

Justicia, Resolucion N° 05197 — 2017 del 07 de abril del 2017 a las 10:00).

A partir de la experiencia en la practica laboral, se pueden crear mejores condiciones
de trabajo dignas en la vida de muchos trabajadores del sector privado dentro del pais, y en
virtud de ello, esta investigacion nace con el fin de dar a conocer la importancia real que se le
debe brindar a situaciones cotidianas vinculadas con los derechos laborales que tienen los

trabajadores con una capacidad fisica disminuida y de la relacion de continuidad laboral.

Sin duda alguna, puede orientar ante cualquier situacion de vacio, en el que ante la
incertidumbre y de presentarse algun riesgo para estos trabajadores, esta pueda servir para
brindar esa subsidiariedad para poder ejecutar con claridad y transparencia los pasos a seguir,
y de esta forma, concretar de una manera adecuada las garantias laborales, como por ejemplo:
la estabilidad en el empleo, la proteccion contra despidos arbitrarios, la seguridad en el lugar
de trabajo, el derecho a un salario justo y a la no discriminacion por un tema de discapacidad,
asi como, la seguridad social, el derecho a jornadas de trabajo reguladas, descansos y
vacaciones, entre otros, con los que, se pueda continuar desarrollando de una forma éptima,

con un futuro estable y seguro.

Los empleadores, en muchas ocasiones, toman la decision de dar por concluido el
vinculo profesional como resultado, en la aparente modificacion de la capacidad del trabajador.
Sin embargo, eso no es equivalente a que, un trabajador con una discapacidad sobrevenida, sea
una persona poco funcional, al contrario, no implica una falta de competencia en el

desenvolvimiento profesional y mental en las diferentes areas que trabajen.
De acuerdo con lo que menciona la Resolucion N° 16257 — 2007 de la Sala

Constitucional:

Lo anterior, con fundamento Unica y exclusivamente en las limitaciones fisicas que

tiene, sin considerar siquiera la posibilidad - médica- de que tales limitaciones no le
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impiden laborar como secretaria, tal y como ella lo ha demostrado dentro de la misma

Institucidn, habida cuenta que ahi realizd su préactica laboral en la Division de

Contratacion Administrativa. Es por esa discriminacion odiosa —que se constata en este

caso— que se impone la estimatoria de este recurso, con las consecuencias que se diran

en la parte dispositiva. (Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion

N° 16257 — 2007 09 de noviembre del 2007 a las 12:36).

Teniendo en cuenta que, muchas personas trabajadoras con una condicion fisica
disminuida, tienen inclusive desarrolladas otras habilidades a nivel superior, por lo que no hay
razon para limitarlos y de recibir un trato desigual en sus funciones, més alla de lo necesario
acorde a su condicion, aunado a ello, es importante respetar los diferentes principios laborales

que resultan pilares en una correcta aplicacion de todo contrato de trabajo, en donde se debe

tener presente que nadie debe sufrir ningun tipo de practica discriminatoria.

Pla (1975) aclara que:

El despido como anomalia juridica. — Quiza la principal expresion del principio de
continuidad sea ésta: la resistencia a que el empleador pueda interrumpir el contrato por
su sola voluntad. La tendencia predominante es que el contrato de trabajo dure mientras
se conserve el trabajo, porque cada vez es mas firme y extendida la conviccion de que
la relacion de trabajo sélo se debe poder disolver validamente cuando exista algun
motivo justificado. En un informe sobre los procedimientos de despido y estabilidad en
el empleo en Ameérica Latina, la O.1.T. entiende que las concepciones existentes en la
region sobre esta cuestion estan determinadas por el concepto de estabilidad en el
empleo, sefialando justamente que este principio obtuvo el reconocimiento general de
la Tercera Conferencia Regional Americana de la O.1.T. (México, 1946) , una de cuyas
resoluciones declara que "los Estados deberian adoptar medidas encaminadas a hacer
estable el empleo de los trabajadores en las empresas”. Y luego, tratando de precisar el

alcance de este concepto, determina que la estabilidad en el empleo significa la
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proteccion del trabajador contra el despido arbitrario, lo que implica que un trabajador
tiene derecho a conservar su empleo durante toda su vida de trabajo, sin que pueda

privarsele de él, a menos que exista una causa que justifique el despido. (pp.175)

En relacion con el principio de continuidad, es importante destacar que los trabajadores
con capacidades fisicas disminuidas, no tienen un impedimento como tal para continuar
laborando, no obstante, se ven enfrentados a grandes limitantes para poder mantenerse o bien
reincorporarse a la esfera laboral, después de una incapacidad que causo una lesion y continuar
siendo una parte productiva de la sociedad, cuando en muchas ocasiones, su limitacion fisica
adquirida, no cumple con los pardmetros suficientes para obtener una pension por invalidez

gubernamental.

De acuerdo con Ham y Gonzalez (2008) “En el sentido mas amplio y mas simple en el
plano social, la discriminacion expresa marginacion y rechazo con consecuencias negativas,

debido a alguna caracteristica especifica de una persona o de un grupo”. (p.2)

Considerando que, el trabajo es un aspecto vital y esencial por el cual se pueden generar
ingresos para mejorar la calidad de vida y bienestar en general, es también, un aporte a la

sociedad y a la familia, sobre todo, cuando existen personas dependientes de ese trabajador.

Menciona Alves et al. (2013) con respecto a la calidad de vida del trabajador:

Crecieron en la literatura los estudios sobre la relacion entre el bienestar social y la
actividad productiva de las personas, que convergieron en la premisa de que un
trabajador satisfecho y saludable es mas productivo y feliz. Ante la relevancia y la
complejidad del tema, se registra el surgimiento de una rica literatura a nivel nacional
e internacional fundamentada en estudios interesados en abordarlo desde el punto de

vista de la salud del trabajador en contextos productivos. (p. 149).

Por este motivo, la falta de oportunidades y puertas abiertas para readaptar el puesto de
trabajo, puede ocasionar sentimientos de rechazo, disconformidad e insuficiencia, por la
erronea idea que tiene la poblacién en general, de que una discapacidad fisica trae consigo una
disminucion laboral, relacion que no es certera, ya que, las capacidades, habilidades y

competencias, no siempre estan ligadas exclusivamente a una condicion fisica.
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Por el contrario, resulta primordial cambiar el punto de vista de los vinculados en
relaciones laborales, para contar con mas herramientas educativas, estrategias de
sensibilizacion, capacitaciones, inclusion de politicas laborales y procedimientos legales, para
erradicar esa idea discriminatoria de que una persona en situacion de discapacidad fisica
sobrevenida, no tiene la competencia profesional suficiente para llevar adelante sus labores, ya
gue en muchos casos, estan siendo excluidos por este factor, pero, que son valiosos para la
planilla de cualquier empresa, tal es el caso de un funcionario de la institucion estatal, Centro
Nacional de Rehabilitacion (CENARE), un psiquiatra parapléjico, que a pesar de su
impedimento de movilidad reducida, puede digitar y posee excepcionales habilidades
académicas, asi como un dominio intelectual y mental que lo cataloga como un colaborador
altamente competente en su campo, pudiendo desarrollarse en su profesion, lo que a su vez, le
proporciona un sentido de pertenencia en el ambito laboral y propdésito por el cual reforzar su

calidad de vida.

Segun hace mencion Gonzélez (2012):

Lo cierto es que las desigualdades y desequilibrios sociales son también producidos
culturalmente. Vemos cémo recursos, oportunidades, capacidades, posiciones,
privilegios y valores son distribuidos de manera desigual entre las personas y grupos

sociales en funcién de elementos de orden cultural. (p.14).

Con referencia a la definicion anterior, se puede relacionar de qué forma las condiciones
de este tipo de discriminacion se exteriorizan cuando la persona presenta alguna condicion
fisica disminuida y queda eventualmente sin trabajo, a partir de ese instante, es comdn que
tenga dificultades para poder conseguir otra ocupacién, peligrando su manutencion, por no
contar con una oportunidad laboral estable. Debido a la elevada tasa de desempleo, aumenta la
competitividad por los puestos de empleo vigentes, por lo que, la poblacién con una
discapacidad fisica es rechazada dentro del marco laboral, pues la inclinacion es ocupar las
vacantes con trabajadores sin condiciones de salud que requieran ajustes razonables, con una

creencia muchas veces errada, de que tal particularidad influye en una mayor productividad.

Por ello, es necesario poseer un considerable conocimiento e informacion sobre el tema

y asi se puede proporcionar un mayor apoyo, mas educacién, y fomentar practicas laborales
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éticas en el sector privado, puesto que, mantener a trabajadores valiosos en el mercado laboral,

reduce no solo los altos costos de rotacion, sino que aumenta la inclusion.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), emite recomendaciones y convenios
como parte de sus labores propias, tendientes a paliar problemas y conflictos laborales, entre
los cuales, relacionados con el tema que nos ocupa, se tienen los siguientes: Convenio 111
(1958) Discriminacion (empleo y ocupacion) donde se promueve la igualdad en el empleo y el
trabajo decente, al igual que en el Convenio 117 (1962). En el sistema normativo de Costa
Rica, en el articulo 33 de la Constitucién Politica, se encuentra el principio de igualdad y la
prohibicién de discriminacion; dentro de este fundamento juridico existe igualmente una ley
pionera, la Ley Numero 2694 denominada: “Prohibicion de toda suerte de discriminacion”, que
tiene como objetivo garantizar la igualdad de derechos y oportunidades para todas las personas,
prohibiendo cualquier forma de discriminacion basada en raza, sexo, religion, orientacion
sexual, discapacidad, condicion social, entre otros factores que velan por la igualdad en el
ambito laboral, junto con el articulo 404 del Codigo de Trabajo acerca de la prohibicion de la
discriminacion.

Del mismo modo, el articulo 56 de la Carta Magna, con el cual se garantiza el derecho
al trabajo, y el articulo 58 del mismo cuerpo normativo, donde se establece la igualdad de
remuneracion. En esa misma linea, en el Cddigo de Trabajo se tiene dispuesta, la prohibicion
de toda discriminacién en el lugar de trabajo, y de igual forma, también se prohibe el despido

de trabajadores por los motivos anteriores

Entonces, la pregunta base es: ;,como aplica el principio de continuidad laboral en Costa
Rica para garantizar el empleo y la igualdad de oportunidades de las personas trabajadoras del

sector privado que enfrentan una discapacidad fisica sobrevenida durante la relacion laboral?
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1.2. Objetivos

Objetivo general

Analizar la aplicacion del principio de continuidad laboral en la conservacion del empleo y la
igualdad de oportunidades para trabajadores con disminucion fisica en el sector privado

costarricense: periodo 2020-2025.

Objetivos especificos

e Evaluar del marco juridico nacional relacionado con el principio de continuidad laboral y
su aplicacion en el sector privado en relacién con la conservacion del empleo y la igualdad
de oportunidades.

e Comparar las politicas y normativas nacionales e internacionales y su posible afectacion
del principio de Continuidad Laboral en el &mbito del sector privado.

e Identificar los desafios que enfrentan los trabajadores con discapacidad fisica sobrevenida
en el sector privado, para desarrollar estrategias de inclusién y proteccién laboral.

e Proponer recomendaciones para la inclusién de disposiciones especificas en el Cdodigo de
Trabajo costarricense que mejoren la conservacién del empleo y la igualdad de
oportunidades para trabajadores con disminucién fisica en el sector privado.
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1.3. Justificacion

Conveniencia

La investigacion esta orientada al debido cumplimiento del principio de continuidad
laboral e igualdad de oportunidades profesionales, que requieren los trabajadores con
capacidad fisica disminuida, en la que su finalidad principal sea que el trabajador tenga acceso
a una relacion laboral estable frente a su patrono, sin temor de ser desplazados de su trabajo,
como una via genuina para combatir la discriminacion y encontrar un ambiente favorable para

el desarrollo de estas personas, para superar barreras de inclusion.

Considerando que, resulta indispensable abordar la inestabilidad que impacta a los
trabajadores que presentan una nueva condicién de vida, producto de una condicion fisica, lo

que provoca una vulnerabilidad no cubierta.

El Estado, dentro de sus obligaciones, tiene la funcion de garante respecto al
cumplimiento de los Derechos Humanos, siendo indispensable asegurarlos, tal y como se hace
referencia en el articulo 56 de la Constitucién Politica de Costa Rica, el derecho al trabajo es
uno de los pilares fundamentales frente a la sociedad, por lo que, su cumplimiento resulta toda

una garantia fundamental.

Con el objetivo de establecer una relacion laboral efectiva, se debe eliminar cualquier
tipo de estigmatizacion, derivada de una condicion fisica sobrevenida que presente un
trabajador, para que, permanezca integrado a la Sociedad y pueda la persona afrontar los
distintos aspectos que identifican esa desigualdad, pudiendo asi, orientar un camino hacia una

regulacién y proteccién de esta problematica.

Para lograr este objetivo, es necesario analizar la situacion actual de las practicas en las
empresas privadas, contrastando la informacion con el Consejo Nacional de Personas con
Discapacidad (CONAPDIS). Este analisis permitira identificar a los empleadores que cuenten
con regulaciones de inclusién avaladas por dicha institucion publica, con el propdsito de
garantizar un cumplimiento efectivo, de esta manera, se busca que la poblacion que adquiera
una nueva condicion fisica, disponga de un entorno laboral favorable y adecuado para su pleno
desarrollo profesional, evitando asi, cualquier situacion que pueda conducir a la ruptura del

vinculo de empleo.



16

Desde el 2021, el Consejo Nacional de Personas con Discapacidad (CONAPDIS),
ejecuta el proyecto "Por Talento Latinoamérica”, el cual es impulsado por el BID Lab y la
Fundacion ONCE en cuatro paises mas: Ecuador, Colombia, RepUblica Dominicana y
Uruguay. En su figura de socio local de este proyecto, el Conapdis ha fomentado la creacion
de un ecosistema que propicie la mejora de la empleabilidad de las personas con discapacidad
y la visibilizacion de su talento, asi como el compromiso de los empleadores publicos y

privados con su inclusion laboral.

Como principales aliados estratégicos se destacan: el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, la Agencia Nacional de Empleo, la Alianza Empresarial para el Desarrollo y la
Coalicidn de Iniciativas para el Desarrollo Empresarial. Ademas, mediante la creacion de redes
conformadas por empresas que quieren avanzar en la generacion de oportunidades de empleo
y la configuracion de culturas empresariales comprometidas con la discapacidad, en la
actualidad el “Foro Por Talento Costa Rica” cuenta con 25 organizaciones que promueven

actividades e iniciativas dirigidas a la inclusion laboral de las personas con discapacidad.
Dentro de las empresas que ofrecen oportunidades para integrar a la poblacion con
discapacidad fisica, se pueden mencionar algunas que se encuentran dentro del Foro Talento

por Latinoamérica (2025):

Por Talento Costa Rica cuenta con una red de empresas en continuo crecimiento que
promueve actividades e iniciativas dirigidas a la inclusion laboral de las personas con
discapacidad. En la actualidad forman parte del Foro: Aliaxis & Durman, Arcos
Dorados, Cargill, Dos Pinos, DHL, Eco Education, Emerson Electric, Fundacion Servio
Flores, Grupo Ameérica, Grupo Irex, Grupo Q, HP, JLL, Kyndryl, Medtronic, P&G,
Plura, Resco Brands (Taco Bell y Spoon), Search Latam, Servicios Nutresa, Thermo

Fisher, Thomson Reuters, Viant Medical y VML.

Es indispensable corregir las inconsistencias estructurales y normativas que perpetian
la inestabilidad laboral, especialmente en aquellos casos donde dicha inestabilidad afecta de
forma desproporcionada a trabajadores que enfrentan nuevas condiciones de salud que

implican una limitacion fisica. En la préctica, muchos de estos trabajadores son desvinculados
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de sus puestos de manera injustificada o bajo criterios que no consideran adecuadamente los

principios de inclusion, adaptacidn razonable y no discriminacion.

Esta problematica suele estar estrechamente vinculada a situaciones de desigualdad, ya
que las personas que adquieren una discapacidad o limitacion fisica posterior a su contratacion
laboral, se enfrentan no solo a retos personales y médicos, sino también a la falta de
mecanismos efectivos que garanticen su permanencia en el empleo. La ausencia de politicas
claras y de una cultura organizacional inclusiva, agrava esta situacion, convirtiendo de una

condicion de salud, a una causal de exclusion del ambito laboral.

Corregir estas inconsistencias no solo es una cuestion de justicia social, sino también
una necesidad, para el cumplimiento de los marcos normativos nacionales e internacionales

que promueven los derechos laborales y humanos de las personas con discapacidad.

La presente situacion, revela una necesidad imperante de regular la continuidad laboral
dentro del sector privado, considerando la realidad de los empleados que enfrentan una
disminucion en su capacidad fisica, ya sea temporal o permanente, donde inicialmente estos
trabajadores pueden verse afectados por incapacidades temporales derivadas de enfermedades
o0 accidentes laborales; sin embargo, en muchos casos, estas condiciones evolucionan hacia una

discapacidad permanente.

En relacion con la necesidad de agotar vias para mantener la relacién laboral, la Sala

Segunda en la Resolucion N° 00101 - 2012, ha indicado:

I11.- Como en la especie se estd frente a una enfermedad derivada de un riesgo de
trabajo, la justificacion del despido en el numeral 80 del Codigo de Trabajo no es
admisible. La aplicacién que hace el tribunal de esa disposicidn para resolver el asunto
tampoco resulta acertada, porque priva aquella otra disposicion especial cuya violacién
torna ilegal el despido. Por consiguiente, la sentencia impugnada debera ser revocada
en cuanto acogié la defensa de falta de derecho opuesta. En su lugar se debera acoger
la demanda y con fundamento en el numeral 254 citado, ordenar al accionado reinstalar

al actor en el puesto que venia desempefiando u otro de similar categoria, acorde con
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sus condiciones personales, profesionales y de salud; con el pago de los salarios dejados
de percibir desde el momento cuando se ejecuté el despido, el 15 de julio de 2006 hasta
la fecha de la efectiva reinstalacion. (Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia,

Resolucién N° 00101 - 2012, 10 de febrero del 2012 a las 09:05)

Como se puede apreciar, la problematica reviste una particular importancia debido a la
potencial decision de las empresas privadas de desvincular a los trabajadores en aquellos casos
en que no se dispongan de mecanismos adecuados para facilitar su adaptacién laboral. A pesar
de la existencia de normativas que promueven la inclusién, como la Ley 7600, Ley de Igualdad
de Oportunidades para las Personas con Discapacidad, la cual establece protecciones y
garantias, como se sefiala en su articulo 3, no obstante, persiste la necesidad de fortalecer la
implementacién efectiva de dichas medidas o de algunas novedosas, para garantizar la
continuidad laboral de las personas con discapacidad.

De acuerdo con la Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con

Discapacidad:

Los objetivos de la presente ley son:

a) Servir como instrumento a las personas con discapacidad para que alcancen su
méaximo desarrollo, su plena participacion social, asi como el ejercicio de los derechos

y deberes establecidos en nuestro sistema juridico.

b) Garantizar la igualdad de oportunidades para la poblacion costarricense en ambitos
como: salud, educacion, trabajo, vida familiar, recreacion, deportes, cultura y todos los

demas ambitos establecidos.

c) Eliminar cualquier tipo de discriminacion hacia las personas con discapacidad.

d) Establecer las bases juridicas y materiales que le permitan a la sociedad costarricense
adoptar medidas necesarias para la equiparacion de oportunidades y la no

discriminacion de las personas con discapacidad.
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(Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad N° 7600, Art

3, 1996)

Lo anterior, contrapone su aplicacion de acuerdo con el Cddigo de Trabajo, en el
articulo 85 inciso d, indica:

Son causas que terminan con el contrato de trabajo sin responsabilidad para el

trabajador y sin que extingan los derechos de éste o de sus causahabientes para reclamar

y obtener el pago de las prestaciones e indemnizaciones que pudieran corresponderles

en virtud de lo ordenado por el Cadigo o por disposiciones especiales:
d. La propia voluntad del patrono.
(Cédigo de trabajo, Ley N°2, Art 85, 1943)

Tras un analisis comparativo de dichos articulos de la normativa vigente, se identifica
un significativo y peligroso portillo, ya que la facultad conferida por el mencionado articulo
85, en particular, ha sido frecuentemente utilizado por los empleadores del sector privado para
justificar despidos. Esto ocurre incluso, en situaciones en las que no existen oportunidades de
inclusién laboral adaptadas a las nuevas limitaciones del trabajador, siempre y cuando cumplan

con las obligaciones de pago de las prestaciones correspondientes.

Segun se menciona en la Resolucidén N° 00130 — 1993, de la Sala Segunda:

La estabilidad relativa, presupone la exclusion de la regulacién contemplada en el inciso
a) de la clausula convencional citada, entratdndose de un despido con responsabilidad
patronal, que se refiere esencialmente al reintegro de las labores con el pago de los
salarios caidos cuando de acuerdo con los Tribunales no existiere justa causa.
Asimismo, interesa dejar claramente establecido que, la separacion del trabajador, con
el pago de sus prestaciones legales, acordado por el patrono, tal y como lo contempla
el Cddigo de la materia en su articulo 85, inciso d), y la clausula 63, en su inciso b), no

puede estar supeditada a régimen disciplinario alguno, pues se trata de una facultad
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patronal para despedir, independientemente de la conducta disciplinaria del trabajador.

El reconocimiento del beneficio de una estabilidad absoluta presupone, como tal, que

la concesion se otorgue en forma expresa y determinada, precisamente por su naturaleza

excepcional y, por ende, no puede estar sujeta a criterios de interpretacion, tal y como
lo pretende el gestionante. De manera que, el reintegro al trabajo de [...], solicitado por
el recurrente, es incompatible con la estabilidad relativa que regia la relacion de empleo,

y la actuacidn patronal, al cancelar las indemnizaciones, no violo la ley. (Sala Segunda

de la Corte, Resolucion N° 00130 - 1993).

Esto, a su vez, coloca al trabajador en una situacion de vulnerabilidad, dificultando su
reingreso al mercado laboral bajo condiciones justas, y puede incrementar el rechazo por parte
de otras empresas, dada su limitada capacidad fisica. Por lo tanto, es necesario implementar,
tanto en el ambito pablico, como el privado, una adecuada proteccion y continuidad en el
empleo, promoviendo la adaptacion y la reinsercion laboral de los trabajadores con

discapacidades, garantizando que sus derechos sean respetados en el contexto del sector

privado.

Es indispensable que se fomente el aumento de la conciencia sobre la inclusion y
diversidad dentro de la actividad laboral, evitando un decaimiento de la fuerza de trabajo, por
lo que, no se puede descartar la posibilidad de que Costa Rica, a nivel de pais, enfrente un
aumento en casos de discapacidad sobrevenida, debido a eventualidades imprevisibles o hechos
fortuitos. En este marco, es factible mantener a trabajadores valiosos en el campo laboral, pues
una condicion fisica disminuida no es sindbnimo de fracaso, y en muchos casos, es necesario
unicamente la correcta aplicacion de ergonomia y readaptar las areas laborales para evitar la

pérdida de talento humano y experiencia laboral de personas productivas.

De acuerdo con la Organizacion Internacional de Trabajo OIT (2019):

Nos enfrentamos a una disyuntiva: una opcion conduce a una recuperacion dispar y no
sostenible, con una desigualdad e inestabilidad cada vez mayores, susceptibles de
agravar la crisis. La otra lleva a una recuperacién centrada en las personas, con el fin

de reconstruir mejor y promover el empleo, los ingresos y la proteccién social, asi como
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los derechos de los trabajadores y el dialogo social. Si queremos una recuperacion

duradera, sostenible e integradora, este es el camino que deben seguir los responsables

politicos.

A nivel Internacional, se mantiene como una prioridad el avance de oportunidades para
todos los ciudadanos, en donde muchas empresas privadas buscan ofrecer mejores condiciones,
para con esto aumentar la competitividad local, e incluso, pasar fronteras internacionales, sin

embargo, Costa Rica es rezagado en comparacion con estandares internacionales de proteccion

laboral.

Segun Diaz et al. (2021):

La legislacion de un tercer grupo de Estados evita tanto la discriminacién directa, como
la indirecta. Esto se debe a que se exige el otorgamiento de ajustes razonables en las
condiciones de seleccion por parte del sector privado o, al menos, su adecuacién. En
este sentido, Chile prohibe la discriminacion por razon de discapacidad y exige que los
empleadores realicen los ajustes necesarios para adecuar los mecanismos de seleccion
en todo cuanto se requiera para resguardar la igualdad de oportunidades de las personas
con discapacidad. Costa Rica considera actos de discriminacion el emplear, en la
seleccién de personal, mecanismos que no estén adaptados a las condiciones de los
aspirantes con discapacidad. Ecuador dispone que las personas con discapacidad no
pueden ser discriminadas en los procedimientos para la aplicacion o seleccién a un
trabajo. Por tanto, los empleadores estan obligados a adecuar sus requisitos y
mecanismos de seleccidon de empleo para las personas con discapacidad. En Nicaragua
los empleadores deben ajustar sus criterios y requisitos de contratacion evitando
cualquier causal relacionada con la discapacidad. Per( ordena realizar ajustes

razonables en el proceso de seleccion, a su costo. (p.33-34).
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Relevancia social

En el mundo profesional actual, es de gran interés el mejoramiento del topico
argumentado para este estudio, a causa de las personas trabajadoras que afrontan una exclusion
debido a una condicion de salud por una disminucion fisica, y por ende, lo que es “admisible”
relativo al empleo, es decir, aquello que respete los derechos de estos empleados, se ajuste a
las capacidades y limitaciones fisicas de cada uno, ademas en cumplimiento con las normativas
laborales y de igualdad de oportunidades, en consecuencia, teniendo que enfrentarse a la

aparicion del despido y con éste el desempleo.

Este problema se puede acentuar ain mas, al considerar que ninguna persona se
encuentra exenta a sufrir una eventual situacion que resulte en una condicién de capacidad
fisica disminuida, pero no implica necesariamente, una pérdida de funcionalidad, ni de valor
profesional. Al mismo tiempo, se debe comprender que existen distintos panoramas en donde
se puede originar una exclusién para personas con una discapacidad sobrevenida, las cuales
afectan directamente en la vida diaria del obrero, a pesar de que: Se prohibe toda discriminacion
en el trabajo (Codigo de Trabajo, 1943, articulo 404), pero en este caso, se enfocara en la
materia el laboral y la relacién profesional de estos trabajadores, en donde se puede contemplar,
con verdadera preocupacion, la existencia de diferente aplicacion de la regulacion entre el
sector publico y el sector privado, debido a las condiciones méas flexibles que posee el
empleador para ejercer su autonomia y libertad de contratar, mantener y despedir a sus

trabajadores, siempre y cuando liquide las prestaciones correspondientes.

De acuerdo con la pagina web del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (2025),
dentro de su apartado de preguntas y respuestas laborales frecuentes, se encuentran las

siguientes:

¢ Tiene el sector privado obligacidn de contratar a personas con discapacidad?

La legislacion no establece ningin mecanismo de obligatoriedad para el sector privado,
sin embargo, el Estado costarricense promueve la contratacion de las personas con
discapacidad mediante un incentivo fiscal a favor de las personas empleadoras, el cual
consiste en deducir un porcentaje del impuesto sobre la renta al empleador que contrate
personas con discapacidad, este se aplica al salario, aguinaldo, bonificaciones,

adaptaciones al entorno, entre otros.
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Existen empresas que han contratado personas con discapacidad dentro de una
perspectiva de responsabilidad social que promueve la equiparacion de oportunidades

y la no discriminacién en el empleo de esta poblacion.

¢ Tiene el sector publico obligacién de contratar a personas con discapacidad?

Si, el sector puablico estd obligado a "reservar" un 5% del total de las plazas vacantes

para ser ocupadas por personas con discapacidad, siempre que las personas interesadas

califiquen en las pruebas de idoneidad que establece la Direccion General de Servicio

Civil.

No obstante, es fundamental que se tenga conciencia que en algunas ocasiones no hay
medios alcanzables, tales como, una infraestructura fisica limitada, donde exista la ausencia de
rampas, elevadores accesibles, falta de herramientas ergondmicas, barras de seguridad,
iluminacion adecuada, asi como espacios de trabajo con pasillos estrechos, entre otros, para
que el afectado pueda permanecer en su trabajo actual, o bien, aplique la readaptacién del

puesto laboral, para no romper la relacion laboral y es lo que se debe distinguir segin cada caso

en particular.

La Sala Segunda, (2018) sentencia No. 2018-000527, sobre el tema, indico:

El patrono esta obligado a reponer en su trabajo habitual al trabajador que haya sufrido
un riesgo del trabajo, cuando esté en capacidad de laborar. Si de conformidad con el
criterio médico, el trabajador no pudiera desempefiar normalmente el trabajo que
realizaba cuando le acontecid el riesgo, pero si otro diferente en la misma empresa, el
patrono estara obligado a proporcionarselo, siempre que ello sea factible, para lo cual
podra realizar los movimientos de personas que sean necesarios. En casos en que la
reinstalacion ocasione perjuicio objetivo al trabajador, ya sea por la indole personal del
puesto, por el salario percibido, o porque afecta negativamente su proceso de
rehabilitacion, o bien porque incluso el trabajador se encuentra en contacto con las

causas generativas del riesgo ocurrido, el patrono procedera a efectuar el pago de sus
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prestaciones legales correspondientes, extremos gque seran procedentes si no es posible
lograr la reubicacion del trabajador en la empresa. Para los efectos antes sefialados, el
trabajador podra solicitar, administrativamente, al ente asegurador, de previo, 0 una vez
que se le haya dado de alta provisional o definitiva para trabajar, que adjunte a la orden
de alta una copia del dictamen meédico, en la que, sin perjuicio de otros datos se sefiale
claramente la situacion real del trabajador, en relacion con el medio de trabajo que se
recomienda para él, segun su capacidad laboral. El trabajador podra reclamar, por la via
jurisdiccional, este derecho, siempre que no hayan transcurrido dos meses desde que se
le dio de alta, con o sin fijacion de impedimento, y siempre que no se le haya sefialado
incapacidad total permanente (...). Esta disposicion pretende evitar la discriminacion
por enfermedad tratandose de personas que han sufrido un riesgo del trabajo e implica
una prohibicién de despedir por ese motivo. (Sala Segunda de la Corte, Resolucion N°

00527 — 2018)

Por lo tanto, se debe reivindicar la igualdad en el mercado laboral y reflexionar sobre
lo que sucede con estos trabajadores en el ambito profesional, para garantizar que obtengan
ingresos econdmicos, productividad, ocupacién y valoracidon que contribuya en su bienestar
integral. Y, si bien la disminucién fisica puede implicar una readaptacion de condiciones
laborales, que no sera posible en todos los puestos de trabajo ocupados, ello no significa que

debe ser tomado a la ligera e ignorado por las empresas privadas o inclusive el Estado.

Asi pues, las personas trabajadoras con una capacidad fisica disminuida, son
consideradas un grupo de poblacién vulnerable, cuando se trata de igualdad de oportunidades
laborales, por tanto, se deben implementar acciones que coadyuven a estas personas a no quedar
desplazados dentro del conjunto de trabajadores activos en el pais y con ello puedan conservar
su empleo, y a su vez, cumplir con los objetivos sociales propuestos, brindar soluciones a la
problematica presentada y asi promover la seguridad, la justicia, y el bien comun. A través de
esta investigacion, se pretende beneficiar, como actores principales, a las personas trabajadoras
gue han pasado por una circunstancia similares, a traves de la informacion recopilada que sirva

como un medio para encontrar posibles soluciones o métodos de apoyo, a los efectos de
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enfrentar la problematica vivida y puedan instruirse en como proceder 0 qué opciones mas

pueden explorar juridicamente.

Ademas, es necesario considerar el contexto de aplicacion del principio de continuidad
y que no solo es un beneficio para los trabajadores que enfrentan una capacidad fisica
disminuida, sino que de forma indirecta, también se pueden beneficiar los empleadores del
sector privado, al garantizar una correcta aplicacion de politicas inclusivas en favor de
mantener una relacion laboral con estas personas trabajadoras, promoviendo sus derechos y
buenas practicas, lo que podria disminuir litigios por discriminacion y fortalecer el clima
organizacional, fomentando la lealtad y satisfaccion del trabajador, asimismo, puede potenciar
la imagen corporativa demostrando una responsabilidad social activa y buenas practicas en la

gestion de talento humano.

Por afiadidura, el reconocer, proteger y continuar con la relacion laboral, ayudara a
conservar a las personas con una discapacidad fisica sobrevenida en la fuerza laboral,
reduciendo la presion en diferentes aristas tales como, el desempleo, los subsidios otorgados
por invalidez y otros gastos sociales que esto implica para el Estado y por ende para todos, lo
cual evita costos asociados a la inactividad laboral por enfermedad o discapacidad,
promoviendo el trabajo.

En ese sentido, Morales (2015) hace referencia de que:

La inclusién laboral supone la consideracién de diversos aspectos del desempefio de la
ocupacion humana con miras a obtener una remuneracion en el contexto de la poblacién
con discapacidad. Los organismos internacionales como la Organizacion Internacional
para el Trabajo (OIT, 2013), que aborda desde 1925 el tema, establecen que hay
inclusion laboral cuando, al realizar una labor, se proporcionan condiciones de
“libertad, equidad, dignidad y seguridad humana”; sin embargo, esas mismas
organizaciones reconocen que las personas con discapacidad se enfrentan a situaciones
de marginacion social cuando quieren conseguir un empleo. (p.366)

Aunado a esto, a nivel de la sociedad en general, se debe fomentar una cultura de

inclusién, igualdad y respeto por los derechos de las personas con discapacidad fisica, para

contribuir a una reduccién en la exclusién social, la discriminacién y la inequidad, y de esta
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forma promover la percepcion social y una diversidad social como modelo positivo, y a su vez,
obtener beneficios econdmicos derivados, al no tener que rotar el personal constantemente, lo

que conlleva una poblacién experimentada, participativa y consciente.

Finalmente, y no menos importante, hay que mencionar el beneficio de esta
investigacion a la academia, puesto que, al identificar los vacios existentes en la normativa y
su aplicacion en el ambito laboral, respecto a la debida ejecucidn del principio de continuidad,
no solo dentro del sector pablico, sino en el sector privado lo que ofrece una vision integral de
las condiciones y desafios que enfrentan las personas trabajadoras con discapacidad

sobrevenida.

Este estudio, también abre la puerta a futuras investigaciones sobre politicas inclusivas,
evaluacion de impacto, salud ocupacional adaptada y estrategias de gestion del talento con
enfoque en diversidad funcional, lo que fomenta a profesionales comprometidos con la

inclusion.

Implicaciones précticas

El mercado de trabajo, es un aspecto crucial en el andlisis de la poblacién con
discapacidad, ya que el empleo les brinda la oportunidad de acceder a ingresos econémicos y
garantizar su estabilidad financiera, contribuyendo a su integracién y bienestar social, cuyo
objetivo es garantizar estabilidad, mientras el desempefio laboral sea adecuado, sin que su

discapacidad justifique su exclusion.

Ante escenarios como las reestructuraciones empresariales, bajos montos de salarios,
falta de cobertura, la temética de continuidad laboral para trabajadores que presenten algun
evento que traiga aparejada una nueva condicion de vida, provocado por una capacidad fisica
disminuida, debe estudiarse, para poder entender que factores que favorecen o limitan su
permanencia laboral a estos ciudadanos prolongarse en funciones remuneradas y continuar bajo

una consistencia financiera.

De acuerdo con Zanetti (2009):

La normalizacion de los derechos econdmicos, sociales y culturales, que ocurrié en

ambito interno y externo en un momento distinto del que sucedio con los derechos
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civiles y politicos, representa significativas victorias de la sociedad por su desarrollo y
evolucion, y son parte inseparable de los derechos humanos. Estos ultimos, por su vez,
son indudablemente el factor de consolidacion del desarrollo politico y econémico de
los blogues econdémicos porque, enfatizando, sin el reconocimiento de lo que fue
protegido interna y externamente por los Estados, el bloque econdémico no prosperara

en su integracion, porque desconsiderara el factor humano. (p. 190)

Por ello, es necesario que los empleadores tomen conciencia de la problemética, en
especial de que mantener una relacion laboral con un trabajador que presente una disminucion
fisica adquirida, puede ser, mas que un riesgo, una ventaja, contemplando la experiencia
acumulada como un activo que no puede desperdiciar. Después de todo, prevalecen los
trabajadores comprometidos con sus labores, aunque en muchas ocasiones podrian estar
considerando la posibilidad de solicitar una pensién por invalidez, sin embargo, la realizacion
personal también es un tema importante, en tal sentido, como parte ideal para poder llevar a

cabo la continuidad laboral.

Es necesario mantener alianzas estratégicas en el sector privado, entre los cuales se
pueden mencionar algunos, entre ellos, las deducciones o créditos en el impuesto sobre la renta,
lo que permite deducir un porcentaje mayor de los salarios pagados a personas con
discapacidad, el financiamiento para adaptaciones reembolsos o ayudas, para la compra de
equipo ergondmico, tecnologia asistida, adecuacion de infraestructura o capacitacion de
personal., asi como la asistencia técnica gratuita de asesoria en disefio de espacios inclusivos,
la evaluacion de puestos, y capacitacion sobre accesibilidad y derechos, también existen las
certificaciones y sellos de inclusién por parte del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
que otorga un sello o reconocimiento oficial que puede usarse en campafias de marketing y
mejora de la imagen corporativa, asimismo la ventaja competitiva en licitaciones publicas, que
otorgan puntos extra en procesos de contratacion estatal a las empresas que demuestran

practicas inclusivas.

De esta forma los patronos puedan comprender claramente la importancia de respetar
los derechos de los trabajadores que pueden presentar una desafortunada capacidad fisica
disminuida, partiendo de que, esta afectacion no fue elegida, sino una condicion de quien la

presenta, en virtud que debe aprender a sobrellevarla por el resto de su vida, en ocasiones con
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terapias fisicas y algunas otras actividades se vuelve menos complejo de admitir, no obstante,
tal condicion, representa un reto que el colaborador debera afrontar de por vida, rechazar a
estos empleados solo dificulta mas su integracion y desarrollo, considerando que el entorno

laboral debe constituirse en un espacio de reconstruccion y no de exclusion.

Respecto de este ultimo concepto, Castellén y Zamora (2005) mencionan:

Con respecto a la concepcién de inclusion social, en el marco de esta experiencia de
investigacién en Orientacion, se asumid que ésta es un proceso que presupone la
existencia de grupos diferenciados en algin sistema social, estas diferencias se derivan
de la existencia de condiciones desiguales en el seno de estos grupos, en tal sentido, la
visién fue buscar que cada quien optimizara su participacién con sentido cooperativo
para lograr ser eficientes en la consecucion de los objetivos propuestos en el ambito
personal y laboral, desarrollando un alto sentido de “ser” y “pertenecer”, asumiendo
que todos como personas son importantes dentro de ese sistema social, transitando del
“yo” al “nosotros”, respetando la diversidad y considerandola como un valor

agregado.(p. 110-111)

Valor tedrico

Existen importantes vacios tedricos que aun no se han abordado de forma rigurosa,
aunado a la necesidad crucial de llevar a cabo un analisis en esas areas, que incluyan la
adaptacion y evaluacion de modelos y practicas prometedoras, fundados en comunidades con
mayor tasa de desempleo, en base de la situacion de trabajadores que enfrentan una capacidad

fisica disminuida, asi como valoraciones de intervenciones alternativas.

Asi, de acuerdo con Zimbrén y Ojeda (2022):

La inclusién laboral no sélo depende de los empresarios y de las PCD, o de las PCD y
sus ganas de trabajar, sino depende de muchos actores mas como: las autoridades,
sociedad, sector empresarial, que permitan incluirlos no Gnicamente en el trabajo sino,

también en el dia a dia. Todos estos actores forman parte del proceso y es indispensable
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su interés y acciones para que la inclusion laboral sea mas que una realidad, una

posibilidad. (p.13)

Especificamente, se necesita investigar de qué manera se puede mejorar la orientacion,
para obtener informacidn pronta y oportuna, sobre la temética expuesta e intervenciones en las
que se pueda alcanzar un efectivo cumplimiento de ley en cuanto a la no discriminacion,
ademas de cuales protocolos empresariales existen en el area de Recursos Humanos para

cumplir con esta disposicion, o si cuentan con algun manual para realizar estas revisiones.

Es importante destacar que, la presentacion de una limitacion fisica adquirida durante
la relacion laboral, constituye un proceso que puede afectar a cualquier individuo, siendo un
acontecimiento inevitable, en muchas circunstancias, por lo que, tanto la persona afectada
como la poblacion en general, deben afrontar esta situacion con respeto, apoyo institucional y
reconocimiento de derechos, con el fin de prevenir que dicho proceso se convierta en una
experiencia particularmente dificil, tanto para el trabajador con discapacidad fisica, como para
el sistema de atencion. Por consiguiente, es fundamental que el abordaje de esta problematica
en el pais, se base en una comprension adecuada, orientacion técnica y practica, promoviendo

la inclusion y evitando el aislamiento y la discriminacion.

Lo explicado anteriormente es dificil de entender si se compara con la realidad, porque,
aunque ya que, si bien existen trabajadores con capacidades fisicas disminuidas, éstos deben
conservan derechos, experiencias y habilidades laborales. Y aun cuando existen Ordenes
nacionales e internacionales respectivamente, no todas se cumplen a cabalidad, siendo que, en
la mayoria de los casos, para sobrevivir, se encuentran forzados a buscar opciones laborales en
condiciones inestables, o bien, crear un emprendimiento para poder enfrentar sus necesidades
econdmicas, ante la necesidad de subsistir como persona y parte de una familia, y, por ello, el
empleo, como derecho fundamental, es el medio de recibir dignamente por donde recaudan el

dinero para asegurar su soporte economico.
En ese sentido, Victoria (2013) hace referencia:
En las ltimas décadas estamos viendo un desarrollo importante, que va en ascenso, en
los cambios que se estan produciendo en nuestras sociedades occidentales respecto a

las personas con discapacidad. Estos cambios, que se notan en todos los ambitos, han

supuesto una transformacién en el propio modelo en que se estructura la forma de
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percibir y tratar a las personas con discapacidad en nuestras sociedades, pasandose de
lo que se conoce como modelo rehabilitador al actual modelo social, que significa
entender la cuestion de la discapacidad como una cuestion de derechos humanos,
seflalando como este modelo supone un progreso frente a los modelos anteriores: el de

prescindencia, el de marginacion y el rehabilitador.(p. 1094-1095)

El primer vacio identificado en esta investigacion, es que a pesar de la existencia de
normativas que regulan la igualdad y no discriminacion para las personas trabajadoras en optar
a un puesto laboral, cuando cumplan con los requisitos atinentes al puesto, no se puede
condicionar a la libertad de eleccion de los colaboradores que se van a emplear, esto, porque
no se puede obligar a los empresarios a contratar a personas con tales caracteristicas inclusivas,
por esta razon, se logra observar que hay una distincion en la oferta laboral, donde

comunmente, se toma en cuenta a los colaboradores en dptimas condiciones de salud.

Por consiguiente, deja de lado a los trabajadores que presentan alguna condicion de
limitacion fisica contraida, debilitando completamente la oportunidad de superacién y
ocasionando una alta demanda en desempleo para este grupo especifico. Por lo tanto, es

importante demostrar, que esta poblacién alberga un sentimiento de abandono.

El segundo vacio se encuentra, en la forma en que se puede alcanzar un despido con
base discriminatoria, dado que, en la jurisdiccion de Trabajo, no existe litigio celeridad del
proceso que proteja el trabajador perjudicado, a pesar que hay un tipo llamado: “fuero de
proteccion especial” establecido en el numeral 540 del Codigo de trabajo en el cual, si la
sentencia es a favor del trabajador, se procede con la reinstalacion laboral, en la misma calidad
de funciones y beneficios, no en todos los casos puede aplicarse, porque se debe evaluar con el
departamento de ergonomia y salud ocupacional, en torno a si es posible readaptar el puesto y

conservar al trabajador dentro de la empresa.

Respecto a ello, en la Resolucion N° 02577 — 2021, se menciona:

Como primer aspecto, debe indicarse que el proceso especial regulado a partir del
articulo 540 del Cddigo de Trabajo, denominado “Proteccion en fueros especiales y
tutela del debido proceso” constituye una via sumarisima para constatar la violacion

de los fueros de proteccion ahi regulados, la infraccion de los procedimientos a los que
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las personas trabajadoras tengan derecho, o bien, la de formalidades o autorizaciones
previstas, con motivo del despido o cualquier medida disciplinaria. Este tipo de asuntos
también se previd para que las personas trabajadoras pudieran impugnar los casos de
discriminacion, por cualquier causa, que ocurrieran en el lugar de trabajo o con ocasién
de este como, por ejemplo, razones de salud. (Sala Constitucional de la Corte Suprema

de Justicia, 17 de noviembre del 2021 a las 10:25)

Utilidad metodoldgica

En cuanto a la obtencion de nuevos resultados, se pretende que los empleadores
perciban al trabajador con capacidad fisica disminuida, como una persona fuerte que ain puede
continuar y desarrollar actividades laborales, y, a su vez, se promueve la inclusién laboral, al
demostrar que, esta poblacion es capaz de desempefiarse de manera productiva, y, por ello,

resultan valiosos para la empresa.

La informacién recaudada en esta investigacion, puede ser utilizada, entre otros
aspectos, para disefiar folletos, guias, talleres comunitarios que permitan la informacion para
que las personas en general, tengan conocimiento de las leyes, reglamentos y una legislacion

eficaz para proteger los derechos profesionales y evitar la discriminacion.

Al mismo tiempo si bien la exclusion laboral se aborda como una accién reprochable,
sin embargo, no suele ser penalizada, trayendo como consecuencia, ciudadanos abandonados,
miembros de una sociedad que los rechaza por un factor tan superficial como es una limitacion
fisica contraida, que desembocan en desempleo, precariedad economica y aumento de los
niveles de pobreza, afectando tanto a las personas con discapacidad como al desarrollo social

y econdémico del pais en su conjunto.

En relacion a lo antes expuesto, la utilidad metodologica de esta investigacion consiste
en generar informacion relevante acerca de la continuidad laboral de personas que enfrenten
una discapacidad sobrevenida, y es necesario proponer alternativas y estrategias de planes de
accion para crear conciencia en la participacién ciudadana con el objetivo de contribuir a un
cambio en las préacticas y creencias sociales, que favorezca la igualdad de oportunidades y la

plena inclusion en el ambito laboral.
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1.4. Antecedentes

Historia del tema

El Cédigo de Trabajo, promulgado el 27 de agosto de 1943 por el Congreso
Constitucional, es la Ley Costarricense que rige sobre las relaciones laborales entre patrones y
conviene aclarar que este cuerpo normativo ha sido objeto de reformas importantes,
especialmente en 2017 con la Reforma Procesal Laboral. Los derechos que implementa son
universales e irrenunciables, aplican en toda parte del territorio costarricense a todas las
personas trabajadoras. El Estado, ademas, tiene el deber de velar por su aplicacién mediante la

supervision del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

De conformidad con el Codigo del Trabajo del 27 de agosto de 1943, el principio de
igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor entre trabajadores hombres y mujeres
tiene que ser respetado y no puede haber ninguna discriminacion por criterios de discapacidad.
A partir del Cddigo de trabajo se promueve la Ley 2694 sobre la prohibicién de discriminacién
del trabajo 1960 el 22 de noviembre de 1960, que prohibe cualquier tipo de discriminacion por
criterios de discapacidad, que limite la oportunidad de trato en el empleo o en la profesion.

De acuerdo con la Constitucion Politica de Costa Rica, se refiere al derecho al trabajo,

como:

El trabajo es un derecho del individuo y una obligacion con la sociedad. El Estado debe
procurar que todos tengan ocupacion honestay Util, debidamente remunerada, e impedir
que por causa de ella se establezcan condiciones que en alguna forma menoscaben la
libertad o la dignidad del hombre o degraden su trabajo a la condicion de simple
mercancia. El Estado garantiza el derecho de libre eleccion de trabajo. (Constitucion
Politica de Costa Rica, 1949, art 56)
Este mandato constitucional se ve comprometido cuando trabajadores con discapacidad
sobrevenida enfrentan despidos o exclusién sin mecanismos de proteccion efectiva. La

Constitucion de Costa Rica garantiza la igualdad ante la Ley y prohibe el ejercicio de toda

forma de discriminacion contraria a la dignidad humana, ademas, exige que no podra hacerse


https://es.wikipedia.org/wiki/Congreso_Constitucional
https://es.wikipedia.org/wiki/Congreso_Constitucional
https://es.wikipedia.org/wiki/Ministerio_de_Trabajo_y_Seguridad_Social_de_Costa_Rica
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discriminacion respecto al salario, ventajas o condiciones de trabajo respecto de algun grupo

de trabajadores siendo parte de sus garantias sociales.
Antecedentes Internacionales

Bariffi, (2014) en su tesis doctoral. “El régimen juridico internacional de la capacidad
juridica de las personas con discapacidad y sus relaciones con la regulacion actual de los
ordenamientos juridicos internos ”. Con relacion a la tesis se destaca e identifica la importancia
de la capacidad juridica en igualdad de condiciones para todas las personas con discapacidad y
sus diferentes dimensiones, asi como el reconocimiento a nivel del derecho internacional y la
relevancia de la aplicacion del articulo 12 de la Convencidn sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad (CDPD), adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2006,
que resulta ser un pilar fundamental de la Convencion ya que abarca los derechos y
obligaciones de las personas con discapacidad. Es digno de destacar que Costa Rica ratifico la
CDPD en 2008, con fuerza supralegal. Es digno de destacar que Costa Rica ratifico la CDPD

en 2008, con fuerza supralegal.

Diaz et al. (2021): “Regulacion de la inclusion laboral de personas con discapacidad
en el sector privado de Iberoamérica”. Una evaluacion desde la convencion. Revista chilena
de derecho, 48(3), 25-54. Con respecto a esta publicacién se hace un recordatorio a las
obligaciones que tienen los Estados en el ambito laboral privado, en cuanto estas disposiciones
deben ser cumplidas frente a las personas con discapacidad.“Un primer grupo de Estados no
cuenta con medidas legislativas para promover el empleo de las personas con discapacidad en

el sector privado. Este es el caso de Costa Rica y Cuba”. (p. 34)

Garcia, et al. (2017). “El Disefio como Facilitador de la Inclusion Laboral de Personas
en Condicion de Discapacidad Fisica”. Caso Almacenes Paraiso S.A Encuentros, 15(2), 99-
113. De esta publicacion podemos extraer la importancia de eliminar todas las barreras que
impidan mantener oportunidades laborales en las personas con discapacidad fisica, y de qué
manera la inclusion laboral se encuentra entrelazada con un enfoque técnico estructural y
organizacional que permita a la contribucion de un modelo social incluyente y de un entorno

de adaptacion tanto para los trabajadores como los empleadores.

Garcia, et al. (2017) referencia sobre la importancia de la inclusién laboral:

Estd comprometida con la responsabilidad social, accion que llevd a constituir una

Fundacion “Por un Paraiso para Todos”, institucion que ha venido trabajando en el
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proyecto “Angeles del Paraiso”, orientado a la inclusion de personas con discapacidad.
Fruto de este proyecto, la empresa ha venido vinculando trabajadores en condicién de
discapacidad ademas se evidencia el interés de vincular mas empleados, principalmente

con discapacidad fisica, en las actividades de la empresa. (p. 104)

Jiménez (2015) en su tesis para optar por el grado de licenciatura en Psicologia
“Discriminacion laboral hacia los aspirantes a puestos vacantes en el proceso de
reclutamiento y seleccion” la elaboracion de esta investigacion tiene varias motivaciones que
la justifican, se examinan los elementos de exclusion que exponen la discriminacion laboral en
las personas que anhelan puestos laborales vacantes. Se logra relacionar los casos presentes
sobre la discriminacion en cuanto a edad, discapacidades fisicas y residir en zonas marginales.
La autora concluye que tanto a nivel internacional pero especialmente en Guatemala es uno de
los paises donde mas se revela este tipo de flagelo, concretamente en el reclutamiento y
seleccidn de personal y en qué forma se hallan de manera persistente en estado de vulneracion.
Se hallan casos de personas que han sido discriminadas a través de publicaciones oferentes de
empleos, con requisitos especificos como edad, género, vivir en zonas marginales, grupo

étnico, entre otros.

PI4, (1975). Los principios del derecho del trabajo. Este libro hace referencia a la
constante evolucion del Derecho Laboral y con este sus necesidades, por lo que es importante
un analisis profundo de los diferentes principios laborales que existen para su correcta

aplicacion.
Antecedentes Nacionales

Abarca (2014). La Politica Pablica de cuota de empleo para personas con discapacidad
en Costa Rica. Revista de Ciencias Sociales (Cr), IV (146), 13-25. El estudio revisa el contexto
normativo nacional e internacional, asi mismo como ha sido su evolucion historica con respecto
a este tipo de politicas, y la experiencia de otros paises, este describe los desafios de
implementacion en Costa Rica, tales como la falta de sanciones, el papel limitado del sector
privado y los obstaculos complejos, finalmente se realiza un analisis que hace referencia a que
la politica esta bien disefiada, sin embargo, su efectividad depende de la voluntad politica, la

participacioén social y un cambio cultural que promueva la inclusién real.
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Aguilar y Gonzélez (2016) en su tesis de grado para optar por el grado de licenciatura
en Derecho “Andlisis del tratamiento legal y jurisprudencial (2010-2015) en Costa Rica del
derecho inespecifico de los trabajadores a la no discriminacion” El rumbo de esta
investigacion en el &mbito laboral nace a partir del derecho que todos tienen al trabajo y los
derechos que le son inherentes a todas y cada una de las personas que habitan un Estado; sin
embargo, existe una extensa gama de matices en comun con las relaciones laborales y se
pretende detectar la existencia o carencia de las normativas, asi como su eventual impacto a
nivel jurisprudencial. Las autoras concluyen que la Unica conducta discriminatoria que
pareciera tener una consecuencia verdadera es el despido, y lo engorrosos que pueden ser los
procesos en defensa para el trabajador discriminado en su empleo tras interponer una demanda

y como hay una baja efectividad en lo que se pretende alcanzar.

Canossa. (2020), en su revista, Retos para la inclusion laboral de personas con
discapacidad en Costa Rica. Economiay Sociedad, se menciona como existe un gran porcentaje
de personas con discapacidad y asi mismo las limitadas que son las oportunidades laborales,
también hace referencia a que existen diversas barreras como falta de perfiles inclusivos,
adaptaciones fisicas, y actitudes discriminatorias, hace énfasis a que es necesario promover una
cultura inclusiva en las empresas, capacitacion tanto para empleadores como para personas con
discapacidad y mayor accion del Estado para transformar la legislacion en resultados mas

beneficiosos para este tipo de poblacién obrera.

Jiménez y Viquez (2019). Estudio de accesibilidad de condiciones laborales para
colaboradores con discapacidad fisica en las empresas privadas del sector servicios del canton
central de Alajuela. Con respecto a esta investigacion, se hace un analisis dentro del campo

laboral privado en el Area de Alajuela y las personas con discapacidad.

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia. (2024). Resolucion N° 00607 - 2024.
Expediente N° 21- 000197-1125-LA. San José, Costa Rica: Poder Judicial. “El objeto de este
proceso no es, de forma directa, un proceso donde se discuta de forma amplia la discriminacion
y sus términos de comparacion sino, una garantia ante la negativa de proporcionar a la persona
accidentada los medios necesarios para laborar de nuevo, reinstalando o reubicando sus labores
y de esta forma claro estd, evitar cualquier acto discriminatorio que por su razén de salud pueda

suceder”.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Delimitacién conceptual del objeto de estudio

Para dar inicio, es importante precisar y discernir los conceptos y definiciones
esenciales, que versan sobre la participacion laboral de los trabajadores con una discapacidad
fisica adquirida, brindando un énfasis en la inclusion e integracion dentro del ambito

profesional.

En este contexto, cabe destacar la relevancia de las diferentes lineas de interés
elementales que comprenden el cumplimiento de los derechos laborales fundamentales,
porque, no solo se encuentran consagrados en la legislacion constitucional nacional, sino que,
también, cuentan con un reconocimiento a nivel internacional, siendo normativa que conforma
un eje central, orientado a garantizar una participacion igualitaria de todos los trabajadores,

independientemente, de sus condiciones fisicas.

Frente a este desafio, es imprescindible fomentar el reconocimiento de una cultura
organizacional y social, que valore y promueva la diversidad de oportunidades, de tal forma
que, implica construir entornos sociales y laborales integrales equitativos y justos. Tales
entornos deben contar con la capacidad de adaptacion y participacion activa de las personas
trabajadoras, que enfrenten algin tipo de discapacidad fisica sobrevenida, cuya finalidad es,
garantizar la igualdad de condiciones y el respeto a sus derechos laborales, promoviendo asi,

la inclusion efectiva.

Para comprender en profundidad los aspectos fundamentales de este marco, es
necesario definir y analizar ciertos conceptos clave, los cuales seran explicados y desarrollados

a continuacion.

2.1.1. Conceptualizacion del trabajo, fundamentos tedricos y perspectivas en el contexto
laboral

De acuerdo con la Real Academia Espafiola (2011) define el término trabajo en

multiples significados, pero, se puntualiza a aquellas con mayor relevancia para el estudio:

1. m. Accion y efecto de trabajar.
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2. m. Ocupacion retribuida.

4. m. Obra, resultado de la actividad humana.

6. m. Esfuerzo humano aplicado a la produccidn de riqueza, en contraposicion a capital.
7. m. Lugar donde se trabaja.

Es decir, el concepto y definicion del trabajo, corresponde a una actividad de caracter
personal del ser humano, la cual, debe ser llevada a cabo, mediante una relacion de forma
voluntaria, pero, bajo la subordinacion de la figura de patrono. En este sentido, la persona
trabajadora acepta y contrae de manera consciente y explicita la realizacion de determinadas
labores, a cambio, de una contraprestacion econdmica y condiciones, las cuales, al momento
de ser establecidas de comun acuerdo entre los involucrados, seran ejecutadas segun lo

acordado por ambas partes.

Desde la perspectiva laboral, la garantia del derecho a trabajar, se entiende como, un
derecho fundamental estrechamente vinculado con la dignidad humana y constituye uno de los
pilares esenciales, tanto para garantizar el correcto desarrollo del pais, como para facilitar la
realizacion personal de los individuos dentro de la sociedad de un Estado. Asimismo, este
derecho representa un bien colectivo de caracter general, indispensable para el bienestar social

y el progreso institucional.

Con fundamento en lo sefalado en la declaracion Universal de Derechos humanos con

respecto a derechos laborales menciona:

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccidn de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por trabajo

igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria,
que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y
que serd completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion

social.
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(Declaracion Universal de los Derechos Humanos, Art. 23, 1948)

Con relacion al ambito juridico e internacional, la proteccion del trabajo, se ha
establecido a través de diversas regulaciones constitucionales y tratados internacionales, con el
propdsito de garantizar condiciones laborales justas y equitativas. Ademas, estas disposiciones,
buscan promover la igualdad y la no discriminacion para todos los trabajadores, con el fin de
facilitar la realizacion de actividades laborales, en un entorno donde se superen las posibles

barreras que puedan impedir el cumplimiento de dichas normas.

De igual manera, resulta fundamental destacar el papel de las distintas Organizaciones
que supervisan y promueven la efectividad de estas labores, entre las cuales, se encuentra la
Organizacién Internacional del Trabajo (2015), conocida por su compromiso en la defensa y

promocion de condiciones laborales dignas en todo el mundo.

Conforme lo sefiala la Organizacién Internacional de Trabajo (2015) refiere al trabajo
de la siguiente forma:

El trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su vida laboral.
Significa la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo,
la seguridad en el lugar de trabajo y la proteccién social para todos, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion social, libertad para que los individuos
expresen sus opiniones, se organicen y participen en las decisiones que afectan sus

vidas, y la igualdad de oportunidades y trato para todos, mujeres y hombres.

En este sentido, el contrato de trabajo, independientemente de su modalidad, ya sean,
Contrato individual de trabajo, contrato de trabajo verbal, contrato de trabajo por escrito,
contrato de trabajo por tiempo determinado, contrato por tiempo indefinido, contratos a tiempo
fijo y para obra determinada y Contrato colectivo de trabajo, debera llevarse a cabo de acuerdo
a lo regulado en Titulo Segundo de los contratos y de las convenciones de trabajo, Capitulo

primero.

Lo anterior, hace énfasis en la importancia de respetar los principios que garantizan una
adecuada relacion laboral, la cual se formaliza y se sostiene por medio del contrato de trabajo,
velando por la seguridad, la claridad y la proteccion de los derechos existentes entre el
empleador y trabajador, fortaleciendo la legitimidad del vinculo laboral. Todo ello se sustenta
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en los principios de buena fe, igualdad de trato y transparencia en las condiciones pactadas,

contribuyendo al cumplimiento y a la proteccion de derechos fundamentales de las partes.

Respecto al concepto de contrato individual de trabajo el Codigo de Trabajo lo define

Contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion, es todo aquél en que
una persona se obliga a prestar a otra sus servicios o0 a ejecutarle una obra, bajo la
dependencia permanente y direccion inmediata o delegada en ésta, y por una
remuneracién de cualquier clase o forma. Se presume la existencia de este contrato
entre el trabajador que presta sus servicios y la persona que los recibe. (Codigo de

Trabajo, Art. 18, 1943)

En tal sentido, se debe considerar que se ofrezcan condiciones dignas, seguras y

estables, con respecto a esa relacion de subordinacion, y, de la misma manera, que sean

observadas y respetadas las diferentes condiciones de salud, tomando en cuenta las capacidades

especificas que posee cada individuo como trabajador, para hacer frente a los diversos

obstaculos sociales que enfrentan en la practica, las personas con limitacidn fisica contraida al

momento de ser contratadas, o bien, para permanecer en su trabajo con adaptaciones al puesto.

En ese sentido, Baez (2014) hace referencia:

En este momento historico en que el trabajo es un bien precario y la poblacion general
esta en riesgo por no tener alternativas de subsistencia, hay un grupo gque corre mayor
peligro: las minorias que van en aumento y entre ellos la poblacion con discapacidad.
Esta en particular, aunque muchos no se hayan percatado 0 no quieran percatarse,
siempre ha sido desplazada y considerada poblacion superflua y hoy esta en peligro de
convertirse en la poblacion sobrante de la ya denominada poblacion sobrante de la era
pos trabajo. Su valor no puede estar supeditado al empleo, especialmente cuando este

es precario. (p. 321)
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En la actualidad se debe recordar que el trabajo, ademds, de ser una via para la
integracion social y la participacion activa en el crecimiento econémico de un pais, requiere
una constante actualizacion de politicas publicas y de las normativas internacionales, para
poder trabajar en una busqueda de eliminacion de barreras que enfrentan los grupos
vulnerables, promoviendo mecanismos de inclusion que aseguren el acceso de todos, sin

excepcion, al mercado laboral.

2.1.2 El trabajador y los elementos claves caracteristicos en el ambito laboral
Desde un enfoque juridico, resulta pertinente analizar la definicién contemplada en el

Cadigo de Trabajo (1943), la cual se presenta en los siguientes términos:

Trabajador es toda persona fisica que presta a otra u otras sus servicios materiales,
intelectuales o de ambos géneros en virtud de un contrato de trabajo expreso o implicito,

verbal o escrito, individual o colectivo”. (Cddigo de Trabajo, 1943, art 4)

Lo anterior expuesto, a pesar de su facil comprensién y planteamiento, resulta
trascendental, puesto que involucra una serie tanto de derechos, como de obligaciones, para los
empleadores y trabajadores. Este concepto evidencia la vision del trabajo como un derecho
fundamental, el cual debe ser resguardado y protegido dentro del marco legal, ya que garantiza

condiciones dignas y equitativas para todos los trabajadores sin importar su condicién.

Segun refiere la Organizacion Internacional del Trabajo OIT (2024):

Medidas apropiadas para crear oportunidades de empleo en el mercado regular del
empleo, incluidos incentivos econdmicos para alentar a los empleadores a proporcionar
formacion y empleo subsiguiente a las personas invalidas, asi como a adaptar, dentro
de limites razonables, los lugares de trabajo, la estructuracion de las tareas, las
herramientas, la maquinaria y la organizacion del trabajo para facilitar tal formacion y

empleo.
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Se debe agregar bajo esta premisa que, la figura del trabajador, debe comprender una
dimension ética y social, por lo que, incluye la participacion de colaboradores con una
limitacion fisica contraida en la poblacion activa dentro del sector laboral, y esto, no solo
enriquece la fuerza laboral de una empresa, sino que también, contribuye a una variedad que
amplia y robustece la inclusion, igualdad y la proteccion efectiva de los derechos en igualdad

de condiciones de estas personas.

En sintesis, el trabajador es todo aquel que lleva a cabo una ocupacion subordinada,
realizando tareas especificas en términos acordados en relacion con el patrono. Ademas, esta
sujeto a un régimen legal que le confiere derechos y obligaciones, independientemente del
sector econdmico o del tipo de contratacion, ya sea formal o informal, y que dicho marco pueda
aplicarse en distintos ambitos y modalidades, que abarcan desde el sector publico y privado, el
trabajo autdbnomo, hasta las actividades informales en las que su participacion aporta un valor

real.

2.1.3. Personas con discapacidad

Resulta fundamental, en primera instancia, delimitar el concepto de persona con
discapacidad, conforme a lo establecido en la Ley de Igualdad de Oportunidades para las
Personas con Discapacidad (1996):

Discapacidad: condicién que resulta de la interaccion entre las personas con

deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo y las barreras

debidas a la actitud y el entorno, que evitan su participacion plena y efectiva en la
sociedad, en igualdad de condiciones con las demés. (Ley de Igualdad de

Oportunidades para las Personas con Discapacidad, Art. 2, 1996)

Este concepto, se puede comprender de forma mas clara si lo observamos desde un
enfoque social, en el cual, la discapacidad no solo forma parte de la condicién individual, sino
que también, esta relacionada intrinsecamente con la interaccion y relacion que se establece

con el entorno.

Teniendo esto en cuenta, puede convertirse en un factor excluyente para muchas

personas trabajadoras, por ejemplo, en el caso de una discapacidad fisica, resulta necesario
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realizar ajustes en el puesto de trabajo, para que la persona pueda desempefiar sus funciones de
manera efectiva. Sin embargo, la exclusion a veces va mas alla, abarcando aspectos
actitudinales que dan lugar a prejuicios y estereotipos, los cuales, no constituyen una prueba
fehaciente sobre el compromiso laboral de estos colaboradores. Ademas, existe un impacto
social que afecta a la poblacion en general, debido a la falta de accesibilidad a la informacion

y a una comprension errénea sobre la realidad de las personas con discapacidad.

Dada la importancia de tutelar a estas personas es necesario mencionar el siguiente
articulo:

El proposito de la presente Convencidn es promover, proteger y asegurar el goce pleno
y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales
por todas las personas con discapacidad, y promover el respeto de su dignidad
inherente. Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con
diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones con las demés. (Convencion sobre los derechos de las personas

con discapacidad, Art. 1, 2006)

Ciertamente, resulta pertinente destacar que, todas las personas con discapacidad
poseen derechos inherentes y pueden gozar de igualdad de oportunidades en el &mbito laboral.
A pesar de gue, los trabajadores con discapacidad sobrevenida enfrentan desafios debido a su
condicion, cuentan con la proteccién normativa para garantizar de esta forma, una plena
participacion en igualdad de condiciones, lo que implica un compromiso y contribuye al
méaximo aprovechamiento del talento para las empresas y empleadores en un entorno laboral

inclusivo, equitativo y socialmente responsable.

2.1.4. Analisis de la correlacion existente entre la disminucion fisica y la discapacidad
sobrevenida, en el ambito laboral y social

En cuanto a la relacion entre los conceptos de disminucién fisica y discapacidad
sobrevenida, resulta esencial precisar el concepto de discapacidad, con el fin de ampliar lo

expuesto en el apartado anterior, se busca aportar una mayor claridad y profundizar en las
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diferencias, para realizar un analisis detallado que contribuya a esclarecer las diferencias

sustantivas y a evitar posibles confusiones terminoldgicas en el ambito juridico y académico.

En este contexto, se incorpora la definicion emitida por la Real Academia Espafiola:
Discapacidad:

“1. f. Situacion de la persona que, por sus condiciones fisicas, sensoriales, intelectuales

0 mentales duraderas, encuentra dificultades para su participacion e inclusion social.

2. f. Manifestacion de una discapacidad. Personas con discapacidades en las

extremidades.”

A raiz de esto, se distingue la disminucion fisica, condicion o estado, en el que una
circunstancia particular impide o dificulta significativamente la movilidad de la persona
afectada, dificultando su capacidad para moverse con libertad y mantener una plena
funcionalidad. Este tipo de discapacidad afecta al aparato locomotor, lo que impacta la

coordinacion y fuerza, siendo particularmente evidente en el caso de las extremidades.

Con base a ello, el concepto de discapacidad fisica segun la Organizacion de Naciones
Unidas (ONU) en la convencién de derechos humanos (2008) refiere que:

Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas,

mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas

barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad

de condiciones con las demas. (Convencion Sobre Los Derechos De Las Personas Con

Discapacidad, Art. 1, 2008)

Por otra parte, la Real Academia Espafiola (2009) conceptualiza el término sobrevenida

como:
“venida, repentina e imprevista”.

Es decir, la discapacidad sobrevenida es la aparicion subita e inesperada de un problema

de salud, que causa una pérdida de funcionalidad y genera un cambio importante en la vida de
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una persona, afectando especialmente su capacidad laboral, ya que este fendmeno, puede
originarse a partir de la cotidianidad y de contratiempos frecuentes, tales como, accidentes de
trafico, deportivos, incidentes laborales, situaciones domésticas o el desarrollo de una

enfermedad inesperada.

En esa misma linea, la correlacion entre los conceptos hace posible la identificacion y
la comprension de la relacién existente entre la disminucion o pérdida de capacidades fisicas
con la discapacidad, particularmente cuando, segun el estadio de vida, surge un evento
traumatico, o bien, enfermedad y condicién degenerativa. Considerando que, esta relacion no
sigue una progresion constante, debido al acceso de diferentes recursos, como las terapias de
rehabilitacion, asistencia social y adecuacién del entorno, que contribuyen con la evolucion de

una disminucion fisica hacia una discapacidad sobrevenida.

No obstante, es frecuente que, una disminucion fisica pueda evolucionar hasta volverse
tan severa que desencadene o acelere la aparicién de discapacidad, sobre todo, es probable
cuando existe un riesgo persistente o circunstancias perjudiciales para la persona, como pueden
ser, la falta de atencion médica y de rehabilitacion adecuadas, o bien, cuando se desempefia la

labor bajo condiciones desfavorables que propicien una discapacidad sobrevenida.

Ahora bien, las personas con limitacién fisica contraida son completamente
funcionales, esa condicion, ajena a su control, no implica que no sean capaces de asumir un
empleo, pero si, a causa de ello la desigualdad es inminente en muchas ocasiones, ya que,
requieren puestos adaptados a sus necesidades, y, a pesar de que la ley respalda un correcto
actuar ante esas circunstancias, como se rige en el articulo 12 de la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD), su aplicacién préctica no siempre resulta

clara ni efectiva, dificultando la integracion y bienestar en el entorno profesional.

El numeral indica:

1. Los Estados Partes reafirman que las personas con discapacidad tienen derecho en

todas partes al reconocimiento de su personalidad juridica.

2. Los Estados Partes reconoceran que las personas con discapacidad tienen capacidad

juridica en igualdad de condiciones con las demas en todos los aspectos de la vida.
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3. Los Estados Partes adoptaran las medidas pertinentes para proporcionar acceso a las
personas con discapacidad al apoyo que puedan necesitar en el ejercicio de su capacidad

juridica.

4. Los Estados Partes asegurarén que en todas las medidas relativas al ejercicio de la
capacidad juridica se proporcionen salvaguardias adecuadas y efectivas para impedir
los abusos de conformidad con el derecho internacional en materia de derechos
humanos. Esas salvaguardias aseguraran que las medidas relativas al ejercicio de la
capacidad juridica respeten los derechos, la voluntad y las preferencias de la persona,
que no haya conflicto de intereses ni influencia indebida, que sean proporcionales y
adaptadas a las circunstancias de la persona, que se apliquen en el plazo méas corto
posible y que estén sujetas a exdmenes periodicos por parte de una autoridad o un
6rgano judicial competente, independiente e imparcial. Las salvaguardias seran
proporcionales al grado en que dichas medidas afecten a los derechos e intereses de las

personas.

5. Sin perjuicio de lo dispuesto en el presente articulo, los Estados Partes tomaran todas
las medidas que sean pertinentes y efectivas para garantizar el derecho de las personas
con discapacidad, en igualdad de condiciones con las demaés, a ser propietarias y heredar
bienes, controlar sus propios asuntos economicos y tener acceso en igualdad de
condiciones a préstamos bancarios, hipotecas y otras modalidades de credito financiero,
y velaran por que las personas con discapacidad no sean privadas de sus bienes de
manera arbitraria. (Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

(CDPD), (N° 8661) Art. 12, 2008)

De manera que, se hace imprescindible distinguir esta correlacién, dado las importantes

implicaciones que trae consigo prevenir, e intervenir a tiempo, en una situacion de esta
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indole, para llevar a cabo estrategias que disminuyan el riesgo de que una disminucion
fisica, evolucione hacia una discapacidad sobrevenida. Asimismo, determinar esta
conexion, contribuye a formular politicas publicas y empresariales orientadas a mejorar
la calidad de vida de las personas afectadas, facilitando una rehabilitacion e integracion

social.

2.1.5. Marco de derechos humanos, fundamentales y constitucionales en el contexto
laboral

Resulta importante realizar una diferenciacion precisa entre los conceptos de derechos
humanos, derechos constitucionales y derechos fundamentales, ya que, si bien guardan estrecha

relacion, divergen significativamente en su ambito de aplicacion y en su caracter juridico.

1. Derechos humanos

Los derechos humanos constituyen un conjunto de facultades inherentes a la dignidad
de toda persona, cuya existencia y proteccidn son esenciales para un desarrollo pleno e integral.
Estos derechos se reconocen sin distincion de género, raza, origen étnico, orientacion sexual,
edad, discapacidad, religién, condicion social u otra condicion, dado que cada individuo los
posee sin discriminacion alguna, ademas que, estdn estrechamente vinculados, siendo

interdependientes e indivisibles.

Entre ellos se contemplan aquellos derechos de caracter civil y politico, tales como, el
derecho a la vida, la igualdad, la libertad de expresion y de asociacion. Del mismo modo, se
abarcan derechos econdmicos, sociales y culturales, como, el derecho a la educacion, al empleo
y condiciones laborales dignas. Estas prerrogativas constituyen expresiones concretas, que
orientan y fundamentan la regulacion de las relaciones entre los individuos y el Estado, asi
como las obligaciones que éste debe asumir en su favor, tanto a nivel nacional, como

internacional, en el &mbito laboral.

En consonancia con la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, respecto a las

garantias que corresponde a cada persona:
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“Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados
como estan de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los

otros.”. (Declaracion Universal de Derechos Humanos, Art. 1, 1948)

Por tal razon, dichas garantias individuales estan debidamente protegidos, establecidos
y consagrados tanto en el marco del ordenamiento juridico nacional, como en tratados
internacionales, el derecho consuetudinario internacional, principios generales del derecho y
otras fuentes juridicas, pues estas disposiciones tienen un caracter universal, que garantiza y
fomenta su correcta aplicacion, que trasciende fronteras, con el fin de salvaguardar dichos
derechos y las libertades de todos los individuos y colectivos, promoviendo un estandar global
para la proteccién de la dignidad humana.

Como se ha expuesto previamente, en el apartado acerca de la conceptualizacién del
trabajo, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (ONU) en su articulo 23 establece
el derecho de toda persona a condiciones laborales justas y favorables, asi como a la proteccion

contra el desempleo.

Los derechos humanos constituyen el punto de referencia esencial, dado que,
representan principios universales que deben ser respetados en todos los contextos, incluyendo
el ambito laboral. En consecuencia, la existencia de estos derechos, a nivel nacional e
internacional, establece la obligacion a los Estados y empleadores de respetarlos y promover
su debido cumplimiento en sus marcos normativos, y, practicas laborales, garantizando asi, una

proteccion efectiva de los derechos humanos de los trabajadores.

2. Derechos constitucionales

En cuanto a los derechos constitucionales, son aquellos reconocidos y que se encuentran
protegidos e incluidos expresamente en la norma constitutiva de un Estado, integrando un
conjunto de garantias esenciales destinadas a salvaguardar la libertad, la igualdad y la dignidad

humana de las personas dentro de un marco normativo propio.

Desde una perspectiva juridica, estos derechos ostentan un estatus privilegiado, en lo
relacionado con su tutela y eventual reforma dentro del ordenamiento juridico; en muchos

sistemas legales, constituyen la base sobre la cual se fundamentan otros derechos y libertades.

Menciona Salazar (2008) en concordancia con lo planteado:
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Los derechos fundamentales existen, si y sélo si, la constitucion los establece como
tales. Lo mismo vale para los principios constitucionales como la justicia, la libertad,

la igualdad, etc (p. 188)

En este sentido, se encuentran ejemplos caracteristicos de derechos constitucionales,
entre ellos, el derecho a la vida, a la libertad de religion, a la privacidad, a un juicio justo, a la
igualdad ante la ley, entre otros. Es relevante destacar que, si bien la proteccién y la garantia
de estos derechos estan institucionalizadas en el marco constitucional, su alcance y aplicacion

pueden variar segun las particularidades juridicas, culturales y sociales de cada pais.

En el ambito laboral, estos derechos aseguran, la igualdad en las oportunidades de
empleo, la proteccion contra la discriminacion, la libertad sindical y la seguridad social; todos
ellos consagrados en la legislacion constitucional y respaldados por mecanismos judiciales, que
garantizan su proteccién efectiva. La Constitucion, como norma suprema, establece los
principios fundamentales, que deben orientar las relaciones laborales y delimitar la actuacion

tanto del Estado como de los empleadores en materia laboral.

Asimismo, los tribunales constitucionales u drganos equivalentes cumplen la funcion
de interpretar, salvaguardar y garantizar la proteccion efectiva de estos derechos en casos

concretos, procurando asegurar su respeto y cumplimiento.

En ese sentido, Castillo (2018) hace referencia con relacion a derechos constitucionales:

Asi entendido el valor o dignidad humana, varias consecuencias se desprenden. Una de
ellas es decisiva: si la Persona vale como fin, y todo fin debe ser conseguido, entonces,
surge la obligacién de promover la realizacién de la Persona. Pero ain mas, en la
medida que se trata de un fin supremo, tal realizacidn debe ser conseguida en la mayor
medida de lo posible. En palabras del Tribunal Constitucional, “en la dignidad humana
y desde ella, es posible establecerse un correlato entre el ‘deber ser’ y el ‘ser’,

garantizando la plena realizacion de cada ser humano” (p. 34)
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3. Derechos fundamentales

Por lo que se refiere a los derechos fundamentales, estos son aquellos que producen
efectos juridicos, ya sea, en calidad de derechos u obligaciones, y que tienen implicaciones
legales en el sistema juridico al que pertenecen. Su fundamento reside en la norma y se
encuentran positivados; es decir, su fuente es la voluntad de la autoridad competente para crear
dichas normas y son respaldados como garantia, por lo que sus limites se encuentran dentro del

propio marco juridico.

Se establecen como derechos subjetivos publicos, ya sean estos de caracter individual
o0 colectivo, con efecto erga omnes y operando, en primera instancia, como obligaciones de
abstencion por parte del Estado. Por esto, la formulacion de dichos derechos es de caracter
general, aunque delimitada por las restricciones al ejercicio que el propio derecho preve y
corresponde al derecho constitucional, regular la proteccion de los derechos fundamentales y

establecer mecanismos especiales para su salvaguarda.
Siguiendo lo sefialado, Ferrajoli (2006) indica:

La primera respuesta es la que ofrece la teoria del derecho. En el plano tedrico-juridico,
la definicion mas fecunda de los “derechos fundamentales”, es desde mi punto de vista
la que los identifica con los derechos, que estan adscritos universalmente a todos en
cuanto personas, 0 en cuanto ciudadanos o personas con capacidad de obrar, y que son
por tanto indisponibles e inalienables.

De tal forma que, se puede afirmar que todos los derechos fundamentales, son derechos
constitucionales, sin embargo, no es valido sostener que todos los derechos constitucionales,
sean a su vez, fundamentales. Esto se debe a que los derechos fundamentales, no pueden ser
identificados Gnicamente por un criterio formal exclusivamente, sino que también requieren de

un analisis material que permita distinguirlos adecuadamente.
Tal como lo afirma Cordova (2012):
Los derechos humanos, segun se definio lineas arriba, suponen la existencia de bienes

humanos que se formulan como realidades que estan llamadas a satisfacer necesidades

humanas que brotan de la esencia de la persona a fin de lograr grados de realizacion
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personal, tanto individual como social. Esta es la conexion de los derechos humanos
con la naturaleza humana que hace posible una Constitucion con contenido material.
Pues bien, si la Persona es una realidad esencialmente unitaria que vale como fin
absoluto y que como tal reclama la maxima realizacion posible, el logro de ésta no
demandara bienes humanos contrarios entre si, de manera que de ella no podran
formularse exigencias de justicia contradictorias, ni —por tanto— contenidos esenciales

de sus derechos humanos contradictorios entre si. (p. 252)

Los derechos fundamentales, pueden ser considerados como tales, en virtud de su
fuente, lo que implica que, si se encuentran previstos en la norma suprema de un sistema
juridico, es decir, la Constitucion de un pais, adquieren el rango supremo dentro de la

declaracion de los derechos de las personas.

No obstante, esto no basta, pues este reconocimiento formal no resulta suficiente por si
solo, y es necesario que lo sean en funcién de su contenido, dado que, conformar la esfera
basica de accién del individuo y condicién de fundamentalidad de los derechos, no es una
propiedad uniforme u objetiva, sino que, se determina en funcion del contexto histérico y
cultural de cada sociedad, por lo que su delimitacion y reconocimiento dependen de cada

sociedad en particular.

Asimismo, puede ocurrir que un derecho fundamental también sea reconocido como un
derecho humano; sin embargo, esta coincidencia no significa que todos los derechos humanos
sean necesariamente derechos fundamentales. La distincion entre ambos conceptos debe

hacerse con precisién, ya que no son equivalentes, ni intercambiables, en todos los contextos.

En complemento a lo anteriormente expuesto, Rivera (2004) desarrolla el concepto de
Derecho Internacional de los Derechos Humanos de la siguiente manera:

El Derecho Internacional de los Derechos Humanos es “la disciplina que se encarga de

estudiar el conjunto de normas internacionales, convencionales o consuetudinarias, en

los que se estipula el comportamiento y los beneficios que las personas o grupos de

personas pueden esperar o exigir de los gobiernos”. Esta disciplina del Derecho tiene



51

por objeto de estudio el conjunto de normas previstas por las declaraciones, tratados o
convenciones sobre derechos humanos adoptados por la Comunidad Internacional a
nivel universal o regional, aquellas normas internacionales que consagran los derechos
humanos, que crean y regulan los sistemas supranacionales de promocién y proteccion
de los derechos humanos, asi como las que regulan los procedimientos a substanciarse
ante dichos organismos para el conocimiento y consideracion de las peticiones,
denuncias y quejas por la violacion de los derechos humanos. En el marco de las
obligaciones asumidas por los Estados Partes de las declaraciones, tratados o
convenciones internacionales, ésos han incorporado en sus ordenamientos juridicos
internos las normas del Derecho Internacional de los Derechos Humanos, generando un
verdadero fendmeno de constitucionalizacién de los derechos humanos, dando lugar al
proceso antes referido de la positivizacion y judicializacion de estos, de manera tal que
los derechos humanos son convertidos en derechos fundamentales tutelables a través

de las vias tutelares previstas por la Constitucion. (p. 235)

Por ultimo, los derechos fundamentales en el ambito laboral, constituyen una categoria
especial que recibe una proteccion reforzada, en vista de que, engloban derechos que son
imprescindibles, para garantizar la dignidad del trabajador en todas sus dimensiones y con la
finalidad de asegurar que el ambiente de trabajo, no vulnere los aspectos esenciales de la
dignidad humana, por lo que su proteccion resulta prioritaria, tanto en la legislacion, como en

la jurisprudencia.

Un ejemplo relevante que se puede mencionar, es el derecho a la proteccion de la salud
y de la seguridad en el trabajo, los cuales son reconocidos como derechos fundamentales, cuyo
proposito es asegurar condiciones laborales que no pongan en peligro la vida ni la integridad

fisica del trabajador.

Resulta esencial comprender la proteccién juridica en el derecho laboral, teniendo en
cuenta los tres niveles de derechos: derechos humanos, derechos constitucionales y derechos

fundamentales, para los trabajadores en el marco de su relacién laboral. Puesto que, estos
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niveles conforman un marco progresivo de proteccion que abarca, desde principios universales
y éticos, hasta garantias constitucionales especificas y reforzadas, orientadas a garantizar

condiciones laborales dignas y justas para todas las personas trabajadoras.

La adecuada proteccidn y tutela de estos derechos resulta indispensable para promover
relaciones laborales justas, equitativas y respetuosas de la dignidad humana, ya que, no solo
delimita el grado de proteccion y los mecanismos de tutela existentes, sino que también resalta

la importancia de la dignidad y la igualdad como principios rectores del sistema laboral.

En consecuencia, la efectiva salvaguarda de estos derechos, contribuye a fortalecer un
entorno de trabajo que respete los derechos fundamentales y promueva la igualdad de

condiciones para todos los trabajadores.

2.1.6 Influencia del bloque de constitucionalidad y su impacto en la proteccion de los
derechos laborales

Concerniente al blogue de constitucionalidad (En Costa Rica es llamado por la Sala
Constitucional como Derecho de la Constitucion), el mismo hace referencia a un conjunto de
normas y principios que, a pesar de no encontrarse formalmente y de manera taxativa en el
articulado del texto constitucional, gozan de una primacia normativa significativa, puesto que,
su eficacia, no subyace en el hecho de ser un ordenamiento jerarquicamente supremo por si
mismo, sino en la relevancia de su contenido, especialmente, en lo que respecta a la proteccion
y prevalencia de los derechos humanos. Por ello, debe ser considerado con un grado de
constitucionalidad para el control de actos y leyes, reconociendo que su finalidad ultima es,

fortalecer los valores fundamentales de un Estado constitucional democratico.

Zambrano (2016) realiza un andlisis del bloque de constitucionalidad en los siguientes
términos:

La clausula abierta, que junto a la doctrina del bloque de constitucionalidad adquiere

propia version en America Latina, establece que los derechos consagrados en la

Constitucion y en el derecho internacional de los derechos humanos no excluyen a otros

indispensables para garantizar niveles minimos de vida digna; es decir, se deja abierta

la posibilidad de incorporar nuevos derechos a los sistemas juridicos, segun lo vayan
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exigiendo los cambios sociales y tecnologicos producidos dentro o fuera de las fronteras

patrias. (p. 96)

En otros términos, el bloque de constitucionalidad constituye, en esencia, un conjunto
de derechos humanos, cuya funcién primordial es garantizar la legitimidad de cualquier accion
del Estado, siempre y cuando, dicha accion tenga como finalidad la proteccion y esté orientada
a salvaguardar la dignidad de la persona. Por esta razén, su existencia dentro del sistema
juridico facilita el ejercicio adecuado de los derechos humanos, y, asegura su correcta tutela
por parte de la autoridad, la cual esta obligada a actuar sometiendo su actuacion a los

parametros de constitucionalidad y convencionalidad.

La supremacia de los derechos humanos facilitara que las autoridades, de manera
progresiva y constante, enfoquen sus actuaciones a favor y promocion de los derechos de las
personas, eludiendo cualquier obstaculo que pueda comprometer su desempefio, y que se
traduzca en restricciones a su ejercicio, promoviendo asi, el principio pro persona, y brindando

una proteccion de la dignidad y los derechos fundamentales de todos los ciudadanos.

Como lo sostiene Bobbio (1990), lo anterior se refuerza al considerar que:

La especificaciobn o ampliacién de estos derechos, esto es, el reconocimiento de
derechos no solo de libertad y los politicos, sino ademéas de los sociales o de los
Ilamados de tercera, cuarta generacion, etc; la proteccion, garantia o realizacién efectiva
de estos derechos; su funcién en la sociedad; su relacion con la paz y la democracia; asi
como la interpretacion que les puede ser dada a estos instrumentos juridicos como

signos de un posible progreso moral de la humanidad. (p. 14)

En materia laboral, el bloque de constitucionalidad ejerce una gran influencia y resulta
crucial, en virtud de que, permite ampliar la proteccion de los derechos de los trabajadores,
integrando, interpretando y aplicando de manera mas amplia y garantista la legislacion, y no

solo lo establecido en la norma constitucional.
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De acuerdo a esto, se puede mencionar la conformacion del bloque de
constitucionalidad que ilustra los diferentes niveles y tipos de normas, orientando la proteccion
de derechos y la legalidad en el Estado de Derecho, entre las cuales se pueden mencionar
Constitucién Politica, Tratados internacionales sobre derechos humanos, Leyes
complementarias los cuales se desarrollaran méas adelante en lo correspondiente al apartado de
normativa aplicable.

Segun lo sefialado por Von et al. (2014) en relacion a Tratados Internacionales de

Derechos Humanos:

En otros paises donde no se efectuaron reformas constitucionales de apertura al derecho
internacional de los derechos humanos, sus cortes constitucionales han avanzado hacia
el reconocimiento de la jerarquia constitucional de los tratados de derechos humanos
invocando reformas constitucionales y legislativas relacionadas con la justicia
constitucional o el procedimiento de las acciones de constitucionalidad como el
amparo. Son los casos de Costa Rica y Honduras, donde, si bien no se han efectuado
reformas relativas a la jerarquia normativa del sistema juridico, en la practica se ha
permitido la incorporacion de los tratados de derechos humanos dentro del parametro

de constitucionalidad. (p. 304)

De esta manera, el bloque de constitucionalidad, confiere una categoria constitucional
a aquellas normas que, si bien no se encuentran contenidas en la Constitucion, son consideradas
fundamentales para la proteccién de los derechos laborales. Este enfoque permite una
interpretacion mas amplia y coherente en favor de la proteccion de los trabajadores, ademas de
fortalecer el marco legal, al constituirse como un criterio de interpretacion y control de

constitucionalidad, aplicable tanto a la legislacion interna como a las acciones del Estado.

En Costa Rica se pueden mencionar ejemplos de normas del bloque constitucional,

referente con el impacto en derechos humanos, entre ellos se encuentran:
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1. El Convenio de la Organizacion Internacional de Trabajo (187) (2006):

Los convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo, han sido ratificados por
Costa Rica, por lo tanto, protegen la libertad sindical y prohiben el trabajo infantil, ademas se

integran al blogue de constitucionalidad y, en consecuencia, poseen un rango constitucional.

Con fundamento en lo sefialado, el convenio establece lo siguiente:

1. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera promover la mejora
continua de la seguridad y salud en el trabajo con el fin de prevenir las lesiones,
enfermedades y muertes ocasionadas por el trabajo mediante el desarrollo de una
politica, un sistema y un programa nacionales, en consulta con las organizaciones mas

representativas de empleadores y de trabajadores.

2. Todo Miembro deber& adoptar medidas activas con miras a conseguir de forma
progresiva un medio ambiente de trabajo seguro y saludable mediante un sistema
nacional y programas nacionales de seguridad y salud en el trabajo, teniendo en cuenta
los principios recogidos en los instrumentos de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) pertinentes para el marco promocional para la seguridad y salud en el

trabajo.

3. Todo Miembro, en consulta con las organizaciones mas representativas de
empleadores y de trabajadores, deberd examinar periddicamente las medidas que
podrian adoptarse para ratificar los convenios pertinentes de la OIT en materia de
seguridad y salud en el trabajo. (Organizacion Internacional del Trabajo, Convenio

sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, (187), Art. 2, 2006).
2. Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) (111) (1958):

Aunque esta convencion ostenta un rango especial, debido a su caracter de tratado de
derechos humanos, su interpretacion y aplicacion, también se ven condicionadas por el blogue
de constitucionalidad, y, por la jurisprudencia emanada de la Comision Interamericana de

Derechos Humanos.

Este convenio define los lineamientos que los Estados partes estan obligados a

implementar:
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Los Estados partes se comprometen a adoptar providencias, tanto a nivel interno como
mediante la cooperacion internacional, especialmente econémica y técnica, para lograr
progresivamente la plena efectividad de los derechos que se derivan de las normas
economicas, sociales y sobre educacion, ciencia y cultura, contenidas en la Carta de la
Organizacién de los Estados Americanos, reformada por el Protocolo de Buenos Aires,
en la medida de los recursos disponibles, por via legislativa u otros medios apropiados.
(Convencion Americana sobre Derechos Humanos, Convenio sobre la discriminacion

(empleo y ocupacion) (111), Art. 26, 1958)

3. Pacto internacional de derechos economicos, sociales y culturales (PIDESC)

(1966):

En este marco, tras su ratificacion por Costa Rica, el tratado multilateral constituye
asimismo una parte del blogue de constitucionalidad y garantiza derechos fundamentales

laborales, destacando, el derecho al trabajo en condiciones justas y equitativas.

Respecto a ello, este pacto dispone:

1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar, que
comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas para

garantizar este derecho.

2. Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de los Estados Partes en el presente
Pacto para lograr la plena efectividad de este derecho debera figurar la orientacion y
formacion técnico profesional, la preparacion de programas, normas y técnicas
encaminadas a conseguir un desarrollo econémico, social y cultural constante y la

ocupacion plena y productiva, en condiciones que garanticen las libertades politicas y
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economicas fundamentales de la persona humana. (Pacto Internacional de Derechos

Econdmicos, Sociales y Culturales, (PIDESC), Art. 6, 1966).

2.1.7 Principio de igualdad

El principio de igualdad constituye un concepto fundamental en los sistemas
democraticos y en el marco de los derechos humanos, en el cual, establece que todas las
personas deben ser tratadas con equidad, sin que exista discriminacion por motivos de raza,
género, religion, orientacion sexual, origen étnico, condicion economica, discapacidad o

cualquier otra caracteristica personal.

En este sentido, dicho principio puede ser analizado desde dos dimensiones principales:

por un lado, la igualdad de iure o formal, y por otro, la igualdad material o de hecho.

De acuerdo con Didier (2008) “El denominado principio de igualdad formal, juridica o
de iure, se encuentra consagrado en la mayor parte de las Constituciones de los Estados
democraticos y en los Tratados Internacionales de Derechos Humanos mediante formulaciones

diversas, pero semejantes entre si”. (p. 51)

En otras palabras, la igualdad formal, también conocida como igualdad de iure, consiste
en la igualdad ante la ley. Esto implica que, todas las personas estan sujetas a las mismas
normas juridicas sin distincion alguna, por lo que este enfoque tiene como objetivo, garantizar
que las leyes se apliquen de manera uniforme y sin arbitrariedades, asegurando que no se
otorguen privilegios indebidos, ni se impongan cargas desproporcionadas a ciertos grupos o
individuos.

Siguiendo lo sefialado por Didier (2008) con respecto al principio de igualdad material

0, de hecho:

En conclusion, cabria afirmar que el principio de igualdad material o de hecho exige
tanto una igualdad de oportunidades para el libre desarrollo de la personalidad, como

una igualdad de resultados. Determinar en qué aspectos ha de lograrse esta igualdad en
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los puntos de llegada dependera de la teoria de la justicia que se sustente, como asi

también de las circunstancias historicas. (p. 82)

Dicho de otra forma, la igualdad material, asimismo referida como igualdad de hecho,
trasciende el concepto de igualdad formal, al centrarse en las condiciones reales de las personas,
ya que, reconoce la existencia de desigualdades estructurales en la sociedad y busca corregirlas,
mediante la implementacién de acciones positivas 0 medidas especificas que faciliten a los
grupos mas vulnerables, el acceso efectivo a sus derechos fundamentales. Este enfoque abarca
no solo la igualdad de oportunidades, sino también, en ciertos casos, la igualdad de resultados,
con el propdsito de garantizar que todas las personas puedan disfrutar de un nivel minimo de

bienestar y dignidad.

Por las razones antes mencionadas, el principio de igualdad, se encuentra plenamente
establecido en la mayoria de las constituciones democraticas y en tratados internacionales de
derechos humanos, como la Declaracion Universal de Derechos Humanos, con la finalidad de
erradicar las desigualdades injustas y fomentar una sociedad mas justa y equitativa, en pleno
respeto de la dignidad inherente de cada individuo.

El principio de igualdad visualizado desde una perspectiva vinculada al campo de la
discapacidad ha sido retratado por la Sala Constitucional, en el voto numero 8559-2001, ilustré
lo siguiente:

En primer término, es importante sefialar que la Constitucion Politica de Costa Rica y

la Convencion Americana Sobre Derechos Humanos (instrumento internacional con

fuerza superior a la ley por disposicion del articulo 7 constitucional) consagran el
principio de igualdad de las personas y la prohibicidn de hacer distinciones contrarias

a su dignidad -articulos 33 y 24 respectivamente-. Adicionalmente, los derechos de las

personas discapacitadas estan reconocidos en otros instrumentos internacionales como

la "Convencion Americana para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
contra las Personas con Discapacidad™, aprobada por la Asamblea Legislativa por ley

nimero 7948 y la "Ley de lgualdad de Oportunidades para las Personas con
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Discapacidad”, numero 7600, publicada en la Gaceta del veintinueve de mayo de mil
novecientos noventa y seis. (...) IIL.-... A la luz de lo expuesto, es evidente que existen
una serie de disposiciones vigentes en nuestro ordenamiento juridico, que prohiben todo
tipo de discriminacion contra personas en razén de su discapacidad, las cuales deben
ser respetadas tanto por sujetos de derecho publico como de derecho privado, pues la
tutela efectiva de los derechos de las personas discapacitadas resulta ser uno de los
medios por los cuales este grupo de poblacién puede tener una vida lo mas
independiente y normal posible, en aras de que su integracion a la sociedad sea

plena.(...) (Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, voto nimero 8559-

2001 de las 15 horas con 36 minutos del 28 de agosto del 2001).

En conclusidn, este principio prohibe toda forma de discriminacion que infrinja la
dignidad de las personas, particularmente, en el ambito de la discapacidad. Asimismo,
establece de manera expresa la obligacion de respetar y garantizar los derechos de este grupo,
promoviendo su plena integracion y autonomia, dado que, la proteccion efectiva de estos
derechos, no solo constituye un mandato constitucional, sino que también, representa un
compromiso social orientado a la construccion de una sociedad mas inclusiva, equitativa y

respetuosa de la dignidad de todos sus miembros.

2.1.8 Principio de no discriminacion laboral

El principio de no discriminacion en el &mbito laboral, constituye una piedra angular
en los derechos del trabajador, orientados a asegurar un trato equitativo y justo para todos los
colaboradores, sin distincion alguna, respecto a sus caracteristicas personales o condiciones
particulares. La manifestacion de esta discriminacion se presenta cuando, un trabajador recibe
un trato diferenciado en comparacion con sus colegas, sin que exista una justificacion valida
fundamentada en su desempefio 0 meritos, y este tipo de conducta discriminatoria puede ocurrir
en distintas fases de la relacion laboral, tales como, el acceso al empleo, las condiciones de

trabajo, las oportunidades de promocidn, la capacitacion o la finalizacion del contrato.
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La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) establece en el Convenio 111,
(2021):

Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,

religién, opinidn 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 ocupacion.

(Art. 1)

En concordancia con lo sefialado por la OIT (2007), se identifican dos formas de

discriminacion:

Doctrinariamente se han establecido dos formas de discriminacién, que son directa y
indirecta; de manera que se dice que es directa cuando las normas, préacticas y politicas
excluyen o dan preferencia a ciertas personas por el mero hecho de pertenecer éstas a
un colectivo especifico... (...) La discriminacion es indirecta cuando ciertas normas o
practicas aparentemente neutras tienen efectos desproporcionados en uno 0 mas

colectivos determinables, y ello sin justificacion alguna. (p. 9)

Por lo que se comprende que, la discriminacion directa suele ser de caracter intencional,
en tanto que la discriminacion indirecta puede no serlo, pudiendo originarse a partir de una ley,
practica, uso o costumbre que tenga un efecto adverso sobre un grupo especifico.

La prohibicion de toda forma de discriminacidn se encuentra taxativamente establecida

en el Cddigo de Trabajo (1943), en los siguientes términos:

Se prohibe toda discriminacion en el trabajo por razones de edad, etnia, sexo, religion,
raza, orientacion sexual, estado civil, opinidn politica, ascendencia nacional, origen
social, filiacion, condicion de salud, discapacidad, afiliacion sindical, presentacion de
denuncias o rendicion de testimonio sobre actos de corrupcion conforme a lo dispuesto
en el articulo 3, inciso 1), de la Ley de Promocién de Denuncias y Proteccion de las

Personas Denunciantes y Testigos de Actos de Corrupcion contra Represalias
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Laborales, situacion econdmica o cualquier otra forma andloga de

discriminacion.(Codigo de Trabajo, Art. 404, 1943)

Por consiguiente, la adecuada implementacion de este principio resulta fundamental
para promover la igualdad de oportunidades y la justicia social, mejorar el clima laboral y la
productividad empresarial, asi como, proteger la dignidad y los derechos fundamentales de los

trabajadores, ademas, contribuye a fomentar un entorno laboral inclusivo y respetuoso.

En cuanto a la no discriminacion, la Ley N.° 7600 (1996), que establece la Igualdad de
Oportunidades para las Personas con Discapacidad, contempla la siguiente reglamentacion:

Derecho al trabajo: El Estado garantizard a las personas con discapacidad, tanto en
zonas rurales como urbanas, el derecho de un empleo adecuado a sus condiciones y

necesidades personales.

Actos de discriminacion: Se consideraran actos de discriminacion el emplear en la
seleccion de personal mecanismos que no estén adaptados a las condiciones 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 idéneo. También se
considerara acto discriminatorio que, en razon de la discapacidad, a una persona se le
niegue el acceso y la utilizacion de los recursos productivos. (Ley de Igualdad de

Oportunidades para las Personas con Discapacidad, Art. 23-24, 1996)

Finalmente, el principio de no discriminacion laboral hacia las personas con
discapacidad, implica garantizar la igualdad de oportunidades y trato no diferenciado en el
empleo, sin exclusiones ni restricciones fundamentadas en su condicion. Esto significa que, las
personas con discapacidad deben tener acceso a los mismos derechos y beneficios laborales,
que las personas sin discapacidad, incluyendo aspectos como, la contratacion, promocion,

capacitacion y remuneracion.

Por otra parte, es esencial promover la igualdad de oportunidades, el trato justo y

equitativo, asi como implementar adaptaciones razonables, con el fin de que, este grupo pueda
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contribuir a la construccion de una sociedad mas justa, equitativa e inclusiva, de esta manera,
se potencia el desarrollo personal y social, permitiendoles participar activamente en el mercado
laboral y en la comunidad en general. Este enfoque favorece la diversidad, la productividad y
la innovacidn en las organizaciones, generando beneficios tanto para los trabajadores, como

para las entidades, promoviendo un entorno laboral mas justo y respetuoso.

2.1.9 Sector publico

El sector publico comprende el conjunto de organismos administrativos, encargados de
ejecutar las politicas y leyes del Estado, asi como, de proporcionar los servicios basicos e
indispensables a la poblacion del pais. A nivel nacional, estd constituido por todas aquellas
instituciones dirigidas desde el poder central, lo que implica que son de caracter pablico, dado
que, su capital es en parte o en su totalidad de origen estatal, y por tanto, pertenecen a todos los
ciudadanos. Ademas, existen entidades del sector publico a nivel territorial o regional, ubicadas

en provincias, cantones y distritos.

Segun el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econémica (MIDEPLAN)
(2025) se define Sector Publico como:

“El Sector Publico es el conjunto total de las organizaciones publicas. Lo integran los
Poderes de la Republica, las instituciones autdbnomas y semiautonomas, las

municipalidades, las empresas publicas y otros entes publicos no estatales.”

En cuanto a la organizacion del sector publico costarricense, de acuerdo con el
Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica (2025) y su legislacion vigente, se

encuentra agrupada de la siguiente forma segln su naturaleza juridica:

1. 3 poderes del Estado
2. 18 ministerios
a. 73 6rganos desconcentrados

3. 34 autbnomos

a. 17 adscritas a autonomas
9 semiautonomas
91 gobiernos locales
4 empresas publicas estatales

N o g &

24 empresas publicas no estatales
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8. 54 entes publicos no estatales

9. 7 otros (6rganos)

2.1.10 Sector privado
Con base en la definicion provista por el Diccionario del Poder Judicial (2024), se

entiende por empresa privada lo siguiente:

Tipo de empresa en que la propiedad del capital, gestion, administracion y control son
ejercidos por agentes econdmicos privados, con una nula, o0 minima, participacion
estatal. || Unidad econdmica o agrupacion organizada, de produccién o cambio, de
caracter comercial, constituida para la obtencién de beneficios o lucro personal, que

pertenece a uno o varios inversionistas privados o individuos particulares.

Con base en lo expuesto, el sector privado, conocido también como iniciativa privada
0 sector empresarial, se refiere al conjunto de emprendimientos econémico productivos que
operan con fines de lucro y cuya gestion y propiedad se mantienen fuera del control directo del
Estado. Este sector constituye un componente esencial y complementario de la economia
publica y estd conformada por empresas, negocios e instituciones gestionadas por individuos,
grupos particulares o entidades privadas, quienes ejercen su propiedad y administracion sin

intervencion gubernamental.

El propdsito fundamental de esta seccion del sistema econdmico trasciende mas alla de
la generacion de ganancias, ya que también busca objetivos primordiales incluyen, la creacién
de oportunidades de empleo, el suministro de bienes y servicios especializados, promover el
desarrollo industrial y tecnologico, facilitar el funcionamiento de una diversidad de empresas
y una contribucion significativa al ingreso nacional, en este sentido, el sector privado fomenta

la innovacién, impulsa la competitividad y favorece el crecimiento econdémico sostenible.

Dentro del sector privado existen diversos tipos de empresas o entidades, incluyendo
empresas unipersonales, sociedades colectivas, corporaciones privadas y otras formas juridicas
que cumplen con estos criterios de gestion y fines de lucro. Ademas, su participacion suele ser
mayor en las economias basadas en el capitalismo y el libre mercado.
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Asimismo, esta seccion del sistema econdémico puede colaborar con el sector publico
mediante alianzas publico-privadas, promoviendo asi un desarrollo conjunto y eficiente. En
definitiva, el sector privado es la fuerza motriz de la iniciativa empresarial, jugando un papel

crucial en la generacion de riqueza, empleo y progreso social.
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2.2. Politicas y practicas sobre la implementacion de estrategias inclusivas y
organizacionales, para mejorar la participacion de trabajadores con capacidad fisica

disminuida, en el sector privado

En lo referente a la inclusion laboral de personas con discapacidad, en el sector privado
de Costa Rica, esta materia ha sido objeto de mdltiples politicas y practicas orientadas a

garantizar la igualdad de oportunidades y a promover un entorno laboral inclusivo.

No obstante, dicho esfuerzo enfrenta barreras organizacionales, que limitan su
efectividad y alcance, debido a los desafios significativos que obstaculizan su plena realizacion
e integracion efectiva en el mercado laboral. Por lo tanto, resulta necesario examinar las
diversas estrategias, expuestas en apartados anteriores de esta investigacion, que pueden
implementarse, con el fin de salvaguardar los derechos de estos trabajadores con capacidad

fisica disminuida en el sector privado.

Costa Rica ha desarrollado iniciativas significativas para promover la inclusion laboral
de personas con discapacidad. Entre las méas destacadas se encuentra, la creacion de la Red de
Empresas Inclusivas (REI), la cual busca fortalecer la participacion de estas personas, en el
sector privado, mediante servicios de asesoria técnica, capacitacion y espacios de intercambio

de buenas précticas entre empresas, promoviendo la igualdad de oportunidades en el empleo.
En este sentido, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (2012) refiere:

La Red de Empresas Inclusivas (REI) de Costa Rica es una iniciativa creada en el 2009,
en el marco de uno de los proyectos del Programa de Oportunidades para el Empleo a
través de la Tecnologia en las Américas (POETA), de la Fundacion para las Ameéricas,
cooperante de la Organizacion de Estados Americanos (OEA), en alianza con la
Asociacion Empresarial para el Desarrollo de Costa Rica (AED), a través de un

convenio de cooperacion entre ambas entidades. (p. 61)

Por afadidura, la Ley 7092 dispone, un incentivo fiscal dirigido a los empleadores que
contraten personas con discapacidad, y les permite deducir del impuesto de renta los salarios

pagados a dichos trabajadores.
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En atencion a lo indicado en la Ley del Impuesto sobre la Renta (1988):

Ademas, podra deducirse una cantidad igual adicional a la que se pague por los
conceptos mencionados en los parrafos anteriores de este articulo a las personas con
discapacidad a quienes se les dificulte tener un puesto competitivo, de acuerdo con los
requisitos, las condiciones y normas que se fijan en esta ley. (Ley del Impuesto sobre

la Renta N°7092, Art. 8,1988)

Es necesario comprender, de forma clara, que existen diferencias entre los procesos de
contratacion de personas con discapacidad, entre el ambito privado, tal como se mencion6
previamente, y el sector publico, lo cual resalta las particularidades de cada entorno.

Segun se establece en la Ley Inclusion y Proteccién Laboral de las Personas con

Discapacidad en el Sector Publico:

En las ofertas de empleo publico de los Poderes del Estado se reservard cuando menos
un porcentaje de un cinco por ciento (5%) de las vacantes, en cada uno de los Poderes,
para que sean cubiertas por personas con discapacidad siempre que exista oferta de
empleo y se superen las pruebas selectivas y de idoneidad, segin lo determine el
régimen de personal de cada uno de esos Poderes. (Ley Inclusion y Proteccion Laboral

de las Personas con Discapacidad en el Sector Publico N°8862, Art. unico 2010).

2.2.1 Estrategias de inclusion e integracion laboral para personas con discapacidad fisica,
su relevancia y la necesidad de la reincorporacién en el mercado laboral

A nivel normativo nacional, existe la promocion de oportunidades, que buscan
garantizar el acceso de las personas con discapacidad al mercado laboral, enfatizando su
relevancia y promoviendo la necesidad de incorporacion de estos trabajadores, al ambito
profesional, contando con la debida adopcion de ajustes razonables, asi, como la creacion y el

desarrollo de puestos inclusivos dentro de las organizaciones.

Es por esto que, se establece el Consejo Nacional de Personas con Discapacidad

(CONAPDIS) como érgano rector en materia de discapacidad en Costa Rica, el cual establece:
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El Conapdis tendré los siguientes fines:

a) Fiscalizar el cumplimiento de los derechos humanos vy las libertades fundamentales de

la poblacion con discapacidad, por parte de las entidades publicas y privadas.

b) Regir la produccion, ejecucion y fiscalizacion de la politica nacional en discapacidad,
en coordinacién con las demas instituciones pablicas y organizaciones de personas con

discapacidad, en todos los sectores de la sociedad.

c¢) Promover la incorporacion plena de la poblacién con discapacidad a la sociedad.

d) Asesorar a las organizaciones publicas y privadas que desarrollen o presten servicios a

la poblacion con discapacidad, coordinando sus programas o servicios.

e) Orientar, coordinar y garantizar la armonizacion de criterios, protocolos de atencién,
politicas de cobertura y acceso, estandares de calidad y articulacién de la red de servicios
a la poblacion con discapacidad, para el cumplimiento de los principios de equidad,
solidaridad y transversalidad. (Creacién del Consejo Nacional de la persona con

Discapacidad, (La Ley N° 9303), Art. 2, 2015)

De manera que, resulta indispensable, disponer de estrategias de inclusion e integracion
laboral, en razén de proteger los derechos humanos de estos trabajadores y velar por un
desarrollo econdémico sostenible, fomentando la ampliacion de oportunidades y orientando, no
solo a la contratacidn, sino también a la permanencia empresarial, a fin de adoptar procesos de

reclutamiento y seleccion inclusivos.

De este modo, se busca valorar la diversidad funcional productiva, incrementar la
sensibilizacion y fortalecer el capital humano empresarial, con el propdsito de construir una
sociedad mas inclusivay equitativa, con las mismas oportunidades, por tal motivo, es necesario
desarrollar y difundir perfiles de puestos que contemplen capacidades y limitaciones

especificas de personas con una limitacién fisica contraida.
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Asimismo, es conveniente contar con un departamento de ergonomia, encargado de
adecuar el espacio fisico del trabajador, de acuerdo con sus necesidades fisicas. En el caso de
reincorporaciones, tras una condicion de salud o un accidente, que haya generado una
disminucion fisica, estas adaptaciones deben ser viables, sin afectar la productividad ni el

desarrollo profesional del empleado.

A su vez, implementar programas de formacion, orientados al clima de organizacional,
dirigidos tanto a los directivos, como a los trabajadores de la empresa, incentivando entornos
de trabajo inclusivos, consolidando buenas practicas y promoviendo la no discriminacion, para

garantizar una participacién plena en el empleo.

Actualmente, dichas disposiciones tienen un caracter imperativo en el sector publico,
lo que significa que, su cumplimiento resulta obligatorio y no queda sujeto a la discrecionalidad
de la administracién. Sin embargo, en el sector privado la situacion es distinta, ya que, su
aplicacién reviste un caracter meramente facultativo, quedando en manos del patrono, la

decision de acoger o no dichas medidas.

En consecuencia, los trabajadores del &mbito privado, no gozan de una garantia
uniforme, sino que, dependen de la voluntad y criterios de cada empleador para que estas
disposiciones sean efectivamente aplicadas, tal y como se menciond anteriormente, con

referencia al articulo 85 del Cédigo de Trabajo.

Tal y como se establece en la Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad (1996):

Obligacion del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social: EI Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social mantendra un servicio con profesionales calificados para brindar el

asesoramiento en readaptacion, colocacion y reubicacion en el empleo de las personas

con discapacidad. Para facilitar sus acciones, este servicio debera mantener contacto

con las organizaciones de personas con discapacidad. (Ley de Igualdad de

Oportunidades para las Personas con Discapacidad N° 7600, Art. 30, 1996)



69

2.2.2 Diferencias teorico-préacticas entre la reubicacion y la readaptacion, en la insercion
y reinsercion laboral, de acuerdo a la rehabilitacion integral y reinstalacion de la
persona trabajadora, con discapacidad sobrevenida

Es fundamental adoptar un orden secuencial y concatenado, que permita comprender,
de manera efectiva, cada uno de los aspectos a continuacién, tanto en su dimension tedrica
como practica, relativos a la correcta aplicacion de las normas laborales en favor de la persona
trabajadora, que se ve afectada de manera directa, al enfrentarse a una nueva realidad.
Asimismo, es indispensable que exista conocimiento de cdmo debe ejecutarse el objetivo de
facilitar un efectivo cumplimiento de los derechos laborales, cuando se produce una
discapacidad sobrevenida, y, esta circunstancia repercute en el vinculo profesional del

empleador y trabajador.
1. Reubicacion

En el Estado de Costa Rica se establece una direccion estratégica, a traves de la Politica
Nacional en Discapacidad (PONADIS), con el fin de lograr una inclusién plena y efectiva de

las personas con discapacidad, garantizar sus derechos y promoviendo el desarrollo integral.

Segun lo dispuesto en el Decreto Ejecutivo, Armonizacion de la Politica Nacional en
Discapacidad (PONADIS):
Que la Politica Nacional en Discapacidad- Ponadis, Decreto Ejecutivo N° 36524-MP
MBSF-PLAN-S-MTSS-MEP de 7 de abril de 2011, ha sido el marco politico de largo
plazo que establece la direccion estratégica del Estado costarricense, para lograr la
efectiva promocion, respeto y garantia de derechos de las personas con discapacidad,
desarrollando los temas estratégicos y lineamientos que han de ser operacionalizados
por las entidades publicas, en coordinacion con los actores privados, durante un periodo
determinado, para lograr la disminucién de brechas de equidad que inciden
negativamente, en el desarrollo humano de la poblacion con discapacidad. (Decreto

Ejecutivo N° 40635, 2017, considerando XI)

Desde una perspectiva de rehabilitacion integral, tanto la reubicacion como la

readaptacion, estan orientados a facilitar la reintegracion de los trabajadores al entorno laboral,



70

tras un accidente de trabajo o enfermedad, aunque presentan diferencias teoricas y practicas

que los distinguen en su aplicacion.

Respecto a ello, el Cédigo de Trabajo (1943) menciona:

Las personas trabajadoras que se encuentren en alguno de los supuestos previstos en el
articulo 254 de este Cddigo podran solicitar al juzgado de trabajo competente la
reposicion al puesto de trabajo, su reubicacion o el pago de las prestaciones legales

correspondientes, segin proceda. (Cadigo de trabajo, Ley N°2, Art. 554, 1943)

Presentada en debida forma la solicitud, de inmediato se le ordenara a la parte
empleadora, de acuerdo con la prestacion deducida, reponer a la persona a su puesto de
trabajo, reubicarlo en los términos de la recomendacién médica o pagarle las
prestaciones legales, lo que debera hacer dentro del término de ocho dias. En la misma
resolucion se advertira a esa parte que dentro de ese mismo lapso puede objetar la
pretension y ofrecer, en tal caso, las pruebas que sean de su interés. (Cédigo de trabajo,

Ley N°2, Art. 556, 1943)

En concordancia con lo anterior, la reubicacion laboral, representa el traslado del
colaborador a un puesto de trabajo o0 a una asignacién de funciones distinta, ya sea de manera
temporal o definitiva, dependiendo de la severidad de la lesion, del andlisis ocupacional y de
las alternativas disponibles en la empresa. Este proceso se orienta en ajustar las condiciones
laborales, a las capacidades funcionales residuales del trabajador con disminucion fisica

adquirida, especialmente, cuando su desempefio en el puesto original se ve comprometido.

En términos préacticos, la reubicacién se configura en el momento que termina una
incapacidad temporal y el colaborador con capacidad fisica disminuida, recupera su capacidad
de trabajo. A partir de ello, el empleador debe ubicarlo en el cargo que se desempefiaba
previamente, o bien, alternativamente, reubicarlo en cualquier otro dentro de la misma empresa
para el cual esté capacitado, asegurando el cumplimiento de los estandares de seguridad,
confort y productividad. Por ejemplo, un trabajador que presente una pérdida de capacidad
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laboral y secuelas permanentes, podria ser reubicado de manera definitiva en un cargo que no

exija las mismas demandas fisicas que su puesto anterior.
Considerando lo previamente expuesto, se contemplan tres opciones posibles:

Supuesto uno, el reintegro laboral sin modificaciones, donde el trabajador se reintegra
al mismo puesto de trabajo, previa verificacion de que las condiciones laborales, no representen
riesgo para su salud y seguridad. Supuesto dos, el reintegro laboral con modificaciones, cuando
el trabajador regresa al mismo puesto de trabajo, pero, se deben implementar recomendaciones,
como, por ejemplo, ajustar los limites de tiempos y cargas, asignacion de turnos, pausas activas,
redistribucion de tareas, y en caso de existir la posibilidad, la adopcion de modalidades de
teletrabajo, entre otros. Supuesto tres, la reubicacion laboral definitiva, en el momento en que
las capacidades del trabajador, no corresponden a la complejidad del cargo, y procede a ser

reubicado de manera definitiva en otro puesto dentro de la misma organizacion.
2. Readaptacion

En relacion con la readaptacion, existe un convenio, cuyo fin es facilitar la insercion
laboral de las personas con discapacidad, garantizando el compromiso de los Estados para la
implementacién de las medidas adecuadas. En su contenido, se procura que los Estados
adopten, a nivel nacional e internacional, las acciones eficaces necesarias para promover la
plena participacion de las personas con discapacidad en la vida social, el maximo desarrollo,

la igualdad y el resguardo de su dignidad a través del empleo remunerado.

De acuerdo con el Convenio Readaptacion Profesional y Empleo a Personas Invalidas
(1991):

De conformidad con las condiciones, practica y posibilidades nacionales todo Miembro

formulara, aplicaray revisara periédicamente la politica nacional sobre la readaptacion

profesional y el empleo de personas invalidas.

Dicha politica estard destinada a asegurar que existan medidas adecuadas de

readaptacion profesional al alcance de todas las categorias de personas invélidas y a

promover oportunidades de empleo para las personas invalidas en el mercado regular
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del empleo. (Readaptacion Profesional y el Empleo de Personas Invalidas, (Ley 7219),

Arts. 2-3, 1991)

En términos conceptuales, la readaptacion al puesto laboral, se refiere a la modificacion
de las condiciones propias del puesto original, con el objetivo de ajustar o adaptar las
caracteristicas del trabajo y el entorno laboral a las habilidades disponibles del trabajador,
independientemente de si existe 0 no, una incapacidad temporal. Este enfoque es bidireccional,
ya que, no solo adapta el entorno al colaborador, sino que, también busca desarrollar sus

capacidades, para que pueda desempefiar sus funciones de manera segura y eficiente.

En la préctica, la readaptacion, implica un anélisis exhaustivo de las capacidades del
trabajador y de los puestos disponibles dentro de la empresa, por lo que, este proceso, requiere
la colaboracion entre las indicaciones de los médicos especialistas tratantes, salud ocupacional
empresarial y el empleador, quienes deben identificar un cargo que sea compatible con las
limitaciones del colaborador y que, al mismo tiempo, cumpla con los estandares de seguridad
y productividad.

En este sentido, puede introducir la implementacidn de ayudas técnicas, la modificacion
de herramientas o equipos de trabajo y la capacitacion del trabajador para el uso de estas
adaptaciones, inclusive, puede incluir ajustes de sus tareas y horarios, con el objetivo de
garantizar que el colaborador, pueda continuar en su cargo, sin comprometer su salud ni su
productividad. Por ejemplo, una persona trabajadora con limitaciones musculoesqueléticas y
con recomendaciones médicas, podria recibir un equipo ergonémico y entrenamiento
especifico para su uso, lo que le permitiria continuar en su puesto habitual, con las

modificaciones necesarias.

En sintesis, tedricamente, la reubicacion se orienta hacia el cambio de contexto laboral
del trabajador, mientras que, la readaptacion, se centra en la modificacion del entorno y las
condiciones laborales para ajustarse a las capacidades del individuo. Ademas, la reubicacion,
se aplica cuando las capacidades del colaborador no son compatibles con las exigencias del
puesto original, en tanto que, la readaptacion, se utiliza cuando es factible ajustar el puesto,
para que el trabajador, pueda desemperiarlo de manera segura.

En la practica, la reubicacion, puede ser una medida mas estructural y definitiva, porque

puede generar cambios significativos en la dinamica laboral del trabajador, al implicar la
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asuncion de nuevas funciones y responsabilidades. Por otro lado, la readaptacion, tiende a ser
mas dinamica y personalizada, con el objetivo de mantener o minimizar cambios y preservar

la continuidad del colaborador, en su puesto original siempre que sea posible.

En virtud de lo anterior, ambos procesos requieren un enfoque interdisciplinario que
combine aspectos médicos, sociales y laborales, con el fin de asegurar que, las decisiones
adoptadas resulten beneficiosas, tanto para el colaborador como para la organizacion.
Asimismo, ambos procesos requieren una evaluacion detallada y una coordinacion estrecha
entre las partes involucradas, manteniendo un enfoque centrado en el bienestar del trabajador,
puesto que, la implementacion efectiva de estas estrategias, no solo contribuye a la inclusion
laboral, sino que también promueve la sostenibilidad y la responsabilidad social empresarial,

fortaleciendo el vinculo entre el trabajador y su entorno laboral.

En otras palabras, la insercion y reinsercion laboral, son procesos fundamentales en el
ambito de la seguridad y salud en el trabajo, que buscan garantizar la integracién ocupacional
y social del colaborador, y, aunque ambos conceptos comparten el objetivo de garantizar el
acceso al empleo y la continuidad laboral, presentan diferencias tedricas y practicas evidentes,
particularmente, en el contexto de la rehabilitacion integral, cuando se trata de las necesidades

de personas trabajadoras con una discapacidad sobreveniday las exigencias del entorno laboral.
3. Insercion

Desde una perspectiva tedrica, la insercion laboral, se refiere al proceso de integracion
de una persona en el mercado laboral, ya sea, por primera vez o después de un periodo de
desempleo. En el supuesto de haber experimentado una discapacidad sobrevenida, este
proceso, implica el retorno del trabajador al entorno laboral después de haber superado su
periodo de incapacidad, lo que requiere adaptar al puesto nuevas condiciones y
recomendaciones por su condicion.

La presente posicion se ve reafirmada en concordancia con lo dispuesto en el Cédigo

de Trabajo (1943):

A ningudn individuo se le coartara la libertad de trabajo, ni se le podra impedir que se
dedique a la profesién, industria o comercio que le plazca, siempre que cumpla las

prescripciones de las leyes y reglamentos respectivos. Solamente cuando se ataquen los
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derechos de terceros o se ofendan los de la sociedad, podra impedirse el trabajo y ello
mediante resolucion de las autoridades competentes, dictada conforme a la ley.(Cddigo

de trabajo, Ley N°2, Art 8, 1943)

Este enfoque, busca garantizar la igualdad de oportunidades y derechos laborales,
particularmente, para las personas con discapacidad, asi como también, lo establece el
Convenio 159 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el cual seré desarrollado de
manera mas amplia, posteriormente en el siguiente capitulo. En consecuencia, esta vinculado
a la inclusion social y ocupacional, asegurando que el trabajador, pueda desempefiar un rol

productivo en igualdad de condiciones respecto de los demas.

La insercién integracion social, se centra en preparar al individuo, para desempefiar un
puesto de trabajo acorde a sus capacidades fisicas, mentales y sociales, promoviendo su
autonomia y su participacion activa en el entorno laboral, por lo tanto, este proceso, implica la
creacion de oportunidades laborales que, contemplen las capacidades funcionales residuales
del trabajador, asi como, la eliminacion de barreras fisicas, sociales y actitudinales que
dificulten su participacion.

En términos practicos, la incorporacion laboral, presupone una serie de etapas que
incluyen, la evaluacion, la orientacion, la adaptacion, la formacion y la ubicacion laboral de la
persona trabajadora. Entre estas etapas, pueden destacarse, acciones como la orientacion
ocupacional, la capacitacion del profesional en nuevas habilidades y las adecuaciones
necesarias para facilitar la integracion, con el objetivo de asegurar que, el entorno laboral
resulte adecuado, mediante la utilizacion de tecnologias de apoyo, equipos ergonémicos y

ajustes razonables.

La inclusion laboral adquiere especial relevancia, tanto para personas que no cuentan
con un vinculo laboral previo, y donde se pretende establecer una base sélida, que favorezca
su desarrollo profesional, como para aquellos trabajadores que, no han tenido oportunidad de
incorporarse a la esfera laboral, debido a alguna condicion de discapacidad o a limitaciones
fisicas adquiridas, las cuales, pueden constituir un obstaculo, para que el empleador evalue su

inclusion en la planilla laboral.
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4. Reinsercion

Este proceso, busca restablecer la relacion laboral del trabajador, en atencion de lo cual,
se fundamenta en la implementacion de estrategias de rehabilitacion integral, por lo que se
requiere un enfoque més especifico y personalizado, que abarque desde la evaluacion médico-
ocupacional, el disefio de un plan de rehabilitacion funcional y laboral, el seguimiento del
estado de salud del colaborador, la implementacion de ajustes en el ambiente laboral junto con
la readaptacion y reubicacion laboral cuando sea necesario, siempre considerando, las
recomendaciones médicas y las capacidades del trabajador.

Este criterio se reafirma en lo establecido en el Cdodigo de Trabajo (1943):

El patrono esta obligado a reponer en su trabajo habitual al trabajador que haya sufrido

un riesgo del trabajo, cuando esté en capacidad de laborar.

Si de conformidad con el criterio médico, el trabajador no pudiera desempefar
normalmente el trabajo que realizaba cuando le acontecid el riesgo, pero si otro
diferente en la misma empresa, el patrono estara obligado a proporcionéarselo, siempre
que ello sea factible, para lo cual podra realizar los movimientos de personas que sean

necesarios.

En casos en que la reinstalacion ocasione perjuicio objetivo al trabajador, ya sea por la
indole personal del puesto, por el salario percibido, o porque afecta negativamente su
proceso de rehabilitacion, o bien porque incluso el trabajador se encuentra en contacto
con las causas generativas del riesgo ocurrido, el patrono procedera a efectuar el pago
de sus prestaciones legales correspondientes, extremos que seran procedentes si no es
posible lograr la reubicacion del trabajador en la empresa. (Codigo de trabajo, Ley N°2,

Art. 254, 1943)

Por otra parte, el retorno laboral, se enfoca en el retorno del colaborador que ya estaba
vinculado laboralmente dentro de la organizacién, pero que, como consecuencia de una

discapacidad sobrevenida, estuvo ausente de su puesto de trabajo y ahora requiere
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adaptaciones, nuevas condiciones y entornos o inclusive una reubicacion, con el fin que, pueda

desempefiar sus funciones de manera segura y eficiente.

En la préctica, el reingreso en determinados casos, puede requerir modificaciones en el
puesto de trabajo e involucrar medidas tales como, la redistribucion o reasignacion de tareas,
limites de tiempo, cambios en horarios, el uso de tecnologias de apoyo, o incluso la reubicacién
definitiva en otro cargo, compatible con las capacidades actuales del trabajador. Por ejemplo,
un colaborador que ha adquirido una discapacidad fisica, podria ser reintegrado mediante la
instalacion de herramientas adaptadas y la flexibilizacién de horarios.

Sin embargo, la reubicacién enfrenta mayores desafios, dado que, implica la
recuperacion funcional del colaborador para continuar desempefiando sus funciones en la
empresa Yy, que se lleve a cabo, una adaptacion del entorno laboral cuando se requiera para
garantizar su continuidad productiva. Este proceso exige una coordinacion estrecha entre el
empleador y el trabajador, asi como, de un efectivo cumplimento de las recomendaciones
médicas, por lo que, puede resultar particularmente muy complejo para algunas empresas
privadas asumir este compromiso, y, en vista que no existe una normativa que aplique de

manera obligatoria, resulta en un aspecto cubierto de manera insuficiente.

En conclusion, la diferencia fundamental entre la insercion y reinsercion laboral es que,
a pesar de que ambos constituyen procesos distintos, son complementarios dentro del ambito
de la seguridad y salud en el trabajo, pero, la distincion entre ambos conceptos radica en el

punto de partida del trabajador.

Mientras que, la insercion laboral, se centra en integrar a la persona al mercado laboral
por primera vez, o, bajo el contexto de haber atravesado un periodo de incapacidad y una vez
finalizado, el colaborador debe incorporarse a un nuevo trabajo que le ofrezca las condiciones
laborales requeridas para su bienestar y productividad. Este enfoque busca garantizar un
entorno laboral adecuado desde el inicio, y, desde una perspectiva practica, tiende a ser mas

estructurado y orientado a la inclusién social.

En cambio, la reinsercion laboral, se concentra en el proceso de retorno de los
trabajadores que ya estaban vinculados laboralmente, pero que, a raiz de una interrupcion,
deben restablecer la continuidad productiva del colaborador dentro de la organizacion. En
términos practicos, al ser un proceso mas personalizado, permite adaptar las condiciones y

necesidades individuales del colaborador cuando se requieran ajustes especificos en el puesto
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de trabajo, o si fuera necesario, realizar la reubicacion conforme a las capacidades actuales del

individuo y al contexto laboral existente, con el fin de garantizar su bienestar y productividad.
5. Reinstalacion

Otro aspecto que se debe conocer y tomar en cuenta por su relevancia, es el de la
reinstalacion laboral, que representa un instrumento clave de proteccién y justicia laboral, el
cual, se puede entender como el acto de restituir a un trabajador en su puesto original, o en un
puesto equivalente, tras la extinciéon de la relacion laboral por causas compatibles con la
posibilidad de continuidad. Este mecanismo adquiere particular relevancia cuando, la
extincion, se produce en casos de despido discriminatorio, ya que, la restitucion de la situacion
laboral, busca reparar derechos fundamentales, especialmente, frente a practicas que vulneran

un trato igualitario.

El procedimiento relacionado con la reinstalacion laboral debe tramitarse ante el
Juzgado de Trabajo competente, pero, el mismo, puede prolongarse durante varios afios debido
a la mora procesal actual. A pesar de que, existen mecanismos de fuero o proteccion especial
que otorgan prevalencia a ciertos casos, especialmente, a aquellos de carécter discriminatorio,

no se puede afirmar que tal marco garantice una resolucion rapida.

Por tal razon, en la practica, la duracion extendida de estos expedientes, genera un vacio
en la atencion, la aplicacion y la proteccion de la estabilidad econdmica de la persona afectada,
y, en efecto, si la finalidad sustantiva del proceso es permitir que el trabajador prosiga su
desarrollo profesional, las demoras pueden impedir el logro de dicho objetivo.

La posicion sostenida se valida conforme a lo previsto en el Codigo de Trabajo (1943):

Las personas discapacitadas legitimadas para solicitar reinstalacion a sus puestos de
trabajo, conforme lo que establece la Ley N.° 7600, Igualdad de Oportunidades para las
Personas con Discapacidad, de 2 de mayo de 1996, y su reglamento, las indicadas en el
inciso a) del articulo 392 de este Cddigo, y cualesquiera otras personas que gocen de
estabilidad en el empleo por norma especial, instrumento colectivo o resolucion

administrativa que asi lo declare, podran ejercer sus derechos en este procedimiento
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especial. Al respecto se aplicaran las normas anteriores, en lo que resulte pertinente.

(Cddigo de trabajo, Ley N°2, Art. 559, 1943)

El objetivo de la reinstalacion laboral, es evaluar y comprobar la existencia de criterios
discriminatorios en la decision de despedir a un colaborador. Por ejemplo, un escenario donde
el trabajador requiere una reubicacion o readaptacion de su puesto, para poder desempefiar sus
funciones, de manera compatible con sus limitaciones, mediante la implementacion de ajustes

razonables que faciliten la continuidad de la relacién laboral.

En este sentido, se sostiene que una modificacién en la condicion de salud de la persona,
no implica necesariamente, la falta de competencia para ejercer sus funciones, ademas, se
destaca que resulta beneficioso para la organizacién, contar con un colaborador que ya posee

la capacidad y la experiencia necesarias para el desempefio del puesto.

En este contexto, la reinstalacion, se presenta no solo como una via para restituir la
relacion laboral, sino como un compromiso sélido con la equidad, la seguridad y el desarrollo
profesional dentro de una cultura organizacional inclusiva, promoviendo la continuidad del
trabajador en el mundo laboral, y de esta forma, prevenir sesgos o practicas que excluyan a las
personas afectadas de la posibilidad de mantener su empleo, configurando asi, un entorno que

favorezca la inclusion y la igualdad de oportunidades.

De acuerdo con el tema de estudio, para poder determinar la procedencia de una
reinstalacion, cuando una persona ha sufrido una discapacidad sobrevenida y ha sido despedida
por esa causa, con el propdsito de garantizar una oportunidad real de conservacion de su
empleo, se deben contemplar criterios de aplicacion diferenciados que respondan a las
particularidades de cada caso concreto. Desde este punto de vista, la evaluacion debe considerar
las circunstancias especificas de la afectacion, la viabilidad de ajustes razonables y la
posibilidad de mantener la relacion laboral, bajo un marco de derechos fundamentales y de

seguridad ocupacional.

Es fundamental verificar si el empleador ha realizado en su totalidad las gestiones
necesarias de ajustes razonables, asi como adaptaciones al entorno y al puesto del colaborador,
con el fin de facilitar su desempefio. Este proceso debe regirse por las recomendaciones
médico-ergonomicas, y, por una valoracion multidisciplinaria integral que permita evaluar la

viabilidad de la empresa, a fin de identificar la existencia de un puesto adecuado, que pueda
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ajustarse a las necesidades requeridas por el trabajador. Asimismo, debe existir un
procedimiento transparente y acreditable para demostrar el intento de la adecuacion del puesto,
asegurando la efectividad de cumplimiento de las condiciones necesarias para que la persona

trabajadora continde en la relacion laboral.

En caso de que estas medidas no se lleven a cabo integramente, el trabajador tiene la
posibilidad de elevar su caso a la via judicial, donde un juez competente evaluara si procede o
no, ordenar la reinstalacion laboral a la organizacion, dictando un fallo, en la preservacién de
la antigliedad, la remuneracion de salarios caidos por un periodo méaximo de dos afios y el
reconocimiento de los derechos adquiridos, asi como, la reconexion del colaborador con su
proyecto profesional y su entorno social, garantizando el cumplimiento de las condiciones

necesarias y requeridas para la situacion particular del trabajador.
Tal y como se afirma en la Resolucion N° 00310 - 2009 de la Sala Constitucional:

Si la decision de trasladar al trabajador al desempefio de otro puesto fue acordada con
base en el articulo 254 del Cédigo de Trabajo, debe sefialarse que la reinsercién laboral
en otro cargo debe acordarse con todos los derechos y obligaciones inherentes al nuevo
puesto, dentro de los cuales esta a no dudarlo, la correspondiente remuneracion salarial.

(Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, 22 de abril del 2009 a las 10:10)

Tomando en consideracion lo expuesto, se identifica un vacio institucional en el Centro
Nacional de Rehabilitacion (CENARE), pese a contar con un departamento de Programas de
Enlace para la Rehabilitacion Profesional (PENREP), cuyo objetivo es, “Contribuir a la
rehabilitacion profesional de los usuarios atendidos en el CENARE, en lo relacionado a
orientacidn, insercién o reinsercion laboral y otras actividades coadyuvantes”. El mismo esta
integrado por un equipo multidisciplinario que comprende profesionales en Terapia
Ocupacional, Medicina Laboral, Medicina Fisiatrica, Trabajo Social y Psicologia. Y, segin
indican, en caso de ser requerido, PENREP ofrece recomendaciones al empleador, sobre los
procesos descritos en su objetivo, considerando las capacidades y necesidades del trabajador

(usuario).

Dicho departamento, conforme a sus funciones y recomendaciones, tiene como

objetivo, coadyuvar a aquellas personas que requieren insertarse o reinsertarse a trabajar,
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especialmente, cuando no presentan una discapacidad permanente que impida dicha labor, v,
cuentan con el respaldo y la opinidn profesional de un equipo multidisciplinario de areas de la
salud, encargados de valorar las circunstancias individuales de cada persona, y si procede,
Ilevarse a cabo, una reubicacién o readaptacion del puesto profesional que ejercen.

No obstante, sefialan al consultarles via correo electronico en la Direccion General
CENARE que, el departamento, actta exclusivamente como un ente recomendador, por lo que,
el acatamiento y aplicacién de las indicaciones que consideren contenidas en sus informes,

corren por cuenta del empleador.

En el caso del sector publico, cuando se presenten circunstancias de esta indole que
afectan a un colaborador, se procede a llevar a cabo la reubicacion o readaptacion del puesto

conforme a las necesidades identificadas.

En este sentido la Normativa de Relaciones Laborales de la Caja Costarricense de

Seguro Social (2010) hace referencia:

Solo podré ser despedida la persona trabajadora sin responsabilidad patronal, si existe
justa causa con base en las normas establecidas para ello, previa tramitaciéon del
procedimiento administrativo establecido institucionalmente. (Normativa de

Relaciones Laborales Caja Costarricense Seguro Social, 2010, Art 9, Inciso 5)

En contraste, en el sector privado, esto no necesariamente se debe cumplir de esta
forma, dado que, si el patrono determina la imposibilidad de cumplir con un puesto que
incorpore las medidas requeridas, dispone de la facultad de desvinculacion y despido del
trabajador. Este extremo puede realizarse siempre que se efectle el pago completo de las
prestaciones laborales correspondientes, permitiendo, de ese modo, la liquidacion y la
desvinculacion del colaborador, sin obligacion de mantenerlo, readaptarlo o reubicarlo dentro

de la organizacion.

De manera que, la existencia de este departamento, si bien puede considerarse una
iniciativa favorable, para apoyar a las personas que, debido a su nacimiento, enfermedad,
intervenciones quirdrgicas o accidente, presentan una discapacidad que les permite
incorporarse 0 mantenerse en la fuerza laboral, carece de la potestad necesaria para garantizar
resultados vinculantes. En consecuencia, su utilidad para las personas atendidas se ve limitada,

ya que, el departamento emite inicamente documentos de recomendaciones para el empleador,
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sin ofrecer una proteccion real, vinculante y ejecutable para los derechos o adelantos de los

trabajadores.

Este vacio puede corroborarse, conforme al anexo 1, a partir de la consulta realizada
por correo electrénico a la Direccion General Centro Nacional de Rehabilitacion (CENARE).

2.2.3 La brecha de participacion laboral de las personas con discapacidad

En materia de empleo, las personas trabajadoras con una capacidad fisica disminuida,
se enfrentan a enormes barreras, que les dificultan su participacion en el mercado laboral y, en
consecuencia, no disfrutan del mismo nivel de acceso a las oportunidades de empleo, en

comparacion de las personas trabajadoras sin discapacidad.

En ese sentido, la Organizacion Internacional del Trabajo (2015) hace referencia:

Los indices de desempleo de las PcD son elevados y los indices de participacion en el
mercado laboral son muy inferiores a los de las personas sin discapacidad, entonces, la
inclusion de la discapacidad significa promover y garantizar la participacion de las PcD
en la educacion, la formacion y el empleo y en todos los aspectos de la sociedad, asi
como brindar los apoyos necesarios y ajustes razonables a dichas personas para permitir

su plena participacion.

Como se menciond anteriormente, a nivel comparativo, los trabajadores con una
disminucion fisica adquirida, experimentan mayores tasas de desempleo e inactividad
econdmica y enfrentan un mayor riesgo de situarse en una situacion de empleo vulnerable,

dado que, los derechos laborales de este grupo contindan rezagados en la practica empresarial.

A pesar de la existencia de normativa de inclusion en Costa Rica, una parte significativa
de la fuerza laboral se desempefia en el sector privado, lo cual, en este contexto, implica un
importante desafio en el disefio de politicas orientadas a lograr la inclusién social, v,
contrarrestar la idea erronea, sostenida por muchos sectores empresariales, de que conservar o

incorporar a una persona con una discapacidad sobrevenida, puede generar muchos costos.

Asi, de acuerdo con Milan et al. (2018):
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La exclusion laboral persiste en un mundo que, de manera contradictoria, aparenta ser
cada vez mas abierto, inclusivo y progresivo. La exclusion laboral sin lugar a duda es
un problema que afecta directamente de forma mas intensa a la poblacion mas

vulnerable (p.175).

Por lo tanto, concretamente, existe un vacio institucional en el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (MTSS), puesto que, a pesar de contar con el Departamento de Igualdad de
Oportunidades para Personas con Discapacidad (DIOPCD), adscrito a la Direccion Nacional
de Seguridad Social (DNSS), de este 6rgano, no se registra un reglamento interno, ni politica
alguna que detalle, cuales empresas privadas cuentan con una regulacién inclusiva, como

sucede en el caso de disposiciones especificas sobre acoso sexual.

Este vacio puede corroborarse, conforme al Anexo 2, a partir de la consulta realizada

por correo electronico en el marco de la peticion de informacion ciudadana.

De acuerdo con lo anteriormente sefialado, se toma como base de la generalidad de la
norma, que rige el marco laboral en la igualdad y no discriminaciéon de trabajadores que
presenten algln tipo de discapacidad, y que su contratacién, no implica una medida inclusiva
per se, sino una garantia legal de igualdad y no discriminacion, para las personas con

discapacidad en el mercado abierto de trabajo.

Por ello, resulta necesario no solamente hacer un llamado social, sino también, crear un
respaldo juridico y operativo para este sector de la poblacion, con el fin de positivizar la norma
y convertirla en una obligacion de cumplimiento en el sector privado empresarial. De este
modo, se busca reducir la brecha existente, mediante la implementacion efectiva de la
reglamentacion, fomentar una efectiva aplicacion, y a través de esto, integrar y proteger, con
especial atencion, a estos trabajadores en el ambito laboral, con miras a contribuir con una

mayor cobertura de proteccion.
Menciona Mercado et al. (2013) con respecto a inclusion:
Sobre elementos que obstruyen la inclusion cabe mencionar el menor nivel formativo

disonante con las demandas de las empresas, la permanencia de estereotipos y

prejuicios sociales vinculados al potencial laboral de la poblacién con discapacidad, los
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déficits de accesibilidad de los espacios fisicos y la subsistencia de politicas pasivas

(p.99).

2.2.4 La influencia de la responsabilidad social empresarial, en la construccién de una
cultura organizacional adaptativa, para entornos laborales inclusivos

Segun lo definido por World Vision (2022) la responsabilidad empresarial se entiende

como:

La responsabilidad social empresarial es la idea de que una empresa debe tomar un rol
positivo en la comunidad, tomando en consideracion el impacto que tienen sus
decisiones en materias sociales, econémicas y medioambientales.

A través de una serie de medidas y acciones concretas tomadas de forma autdnoma por
las empresas, es decir, sin obligacién por parte de alglin ente regulador, estas buscan

reflejar un compromiso y contribuir con la sociedad que les rodea.

Por esto, la responsabilidad social empresarial actia como un catalizador, para edificar
una cultura organizacional adaptativa e inclusiva, al incorporar valores éticos y sociales en las
practicas empresariales, lo que garantiza, condiciones laborales dignas a sus empleados,
favoreciendo el desarrollo profesional y proporcionando un entorno adecuado en el lugar de

trabajo.

Esto no solo beneficia a los colaboradores, sino que también, fortalece la sostenibilidad
y la competitividad de la organizacion a largo plazo, a través de una promocion de valores
como, laigualdad, el respeto y la diversidad, se pueden crear politicas de cero discriminaciones
e implementar capacitaciones en derechos humanos. Estas practicas, no solo mejoran la calidad
de vida de los trabajadores, sino que también, extienden sus valores y trascienden las fronteras
de la empresa, configurandose en pilares fundamentales para la sostenibilidad y el éxito

organizacional.

Por lo tanto, una cultura organizacional inclusiva respaldada por estas practicas, atrae

y retiene talento diverso, lo que incrementa la competitividad y la capacidad de adaptacion de
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la empresa en entornos cambiantes, al reconocer y valorar las diferencias individuales, que

traen consigo, innovacion y adaptacion al mercado que esta en constante cambio.

No obstante, la transformacion cultural de una empresa puede percibirse como, una
tarea de gran envergadura para algunas organizaciones privadas, dado que, pese a la existencia
de normativa en el derecho laboral, que garantiza a esta poblacion un trato justo, con un empleo
ordinario, estable y seguro, con los mismos beneficios e igualdad de condiciones que el resto
de la poblacidn, se evidencia una diferencia en la readaptacion del puesto en comparacion con

el sector publico.

Oxford Review (2025) conceptualiza cultura organizacional adaptativa como:

La cultura organizacional adaptativa se refiere a un entorno laboral que acoge el
cambio, la diversidad y la inclusion como pilares fundamentales de su funcionamiento.
A diferencia de las culturas jerarquicas tradicionales, las culturas adaptativas priorizan
la flexibilidad, la innovacién y el aprendizaje continuo. Reconocen la diversidad de
origenes, perspectivas y experiencias de los empleados, aprovechandolas para impulsar

la innovacién y el crecimiento.

Actualmente, persisten vacios en la aplicacién de la normativa en el sector privado, y
las amplias posibilidades de contratacién y despido que ostenta el empleador generan
limitaciones, que impiden a este colectivo, integrarse 0 mantenerse de manera efectiva, en el

mercado laboral.

De ahi que, las condiciones pueden cambiar drasticamente, dependiendo si el
empleador, pertenece al ambito publico o privado. En este sentido, dependera de si la empresa,
cuenta con la capacidad de flexibilidad interna, para reasignar a los trabajadores que presenten

una limitacion fisica contraida en otras tareas o puestos laborales.

De este modo, se reconoce la necesidad de promover la diversidad, la equidad y
mantener una diversidad de trabajadores, sin importar la condicion fisica disminuida, sino que,

centrandose en la capacidad para desarrollarse en el puesto para el que se desempefia.
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Las formas de flexibilidad interna se clasifican de la siguiente manera segn Echeverria,

(2003):

Cambios en el tiempo de trabajo; rotacion de personal en diferentes puestos y tareas por
realizar, asi como polivalencia de actividades; uso de horas extras; trabajos en turno, en
fines de semana, pausas en la jornada diaria y semanas de trabajo comprimidas;
redistribucion de los permisos anuales (permisos sabéaticos, por maternidad); el

teletrabajo y el trabajo a tiempo parcial. (p. 13)

2.2.5 Innovacion social en la promocién de la inclusion laboral para personas con
discapacidad

Es importante comprender, la necesidad de inferir en la creacion de herramientas
estratégicas, que puedan ser incorporadas a la practica profesional, con el propdsito de
promover la proteccién y ampliacion de los derechos sociales y ciudadanos, haciendo especial
injerencia y esfuerzo en los colectivos mas vulnerables, a fin de afrontar los desafios actuales,
para la busgqueda y consecucion de una sociedad mas equitativa, que reduzca las desigualdades

y favorezca la inclusion social en todos los niveles y trabajadores.

En este marco, la diversidad funcional, la accesibilidad y la innovacién social se
encuentran interconectadas por un nexo que, posibilita la transicion de una vision tradicional
de la discapacidad, hacia una perspectiva integradora y accesible, en la que la discriminacion,

y la exclusion, no constituyen opciones aceptables.

Para profundizar en la innovacion social, resulta oportuno conciliar con Carrero y Petit
(2011), como punto de partida para las referencias tedricas y metodoldgicas que sustentan su
estudio y aplicacion.

Desde esta interpretacion se abandonan las consideraciones normativas que se
encuentran inviabilizadas por la crisis del sistema capitalista y sus principios

fundamentales (la maximizacion del capital y la competencia de los mercados), que

han delineado la evolucion conceptual y tedrica de un fendmeno que es de naturaleza
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humana y social. EI fendmeno de la innovacién en Latinoamérica surge de las

necesidades sociales. (P. 6)

En la actualidad, resulta imprescindible convivir en una sociedad inclusiva, por esta
razon, el trabajo social desempefia un papel fundamental para personas trabajadoras que
presenten alguna discapacidad, ya que, mediante la formulacion de estrategias y politicas
sociales, es posible materializar la plena inclusion y favorecer la adquisicion de derechos
civiles, bajo los principios de dignidad humana, libertad e igualdad. Este enfoque constituye la
base, para la construccién de una sociedad mas accesible en la que se promueva la participacion
activa de las personas, para lograr su integracion en la vida social, respaldada por el marco

legal del Estado.

Es relevante la revision de la definicion por el Consejo General del Trabajo Social

(2012), la cual se expone de la siguiente manera:

El Trabajo Social es una profesién basada en la practica y una disciplina académica
que promueve el cambio y el desarrollo social, la cohesion social, y el fortalecimiento
y la liberacion de las personas. Los principios de la justicia social, los derechos
humanos, la responsabilidad colectiva y el respeto a la diversidad son fundamentales
para el trabajo social. Respaldada por las teorias del trabajo social, las ciencias sociales,
las humanidades y los conocimientos indigenas, el trabajo social involucra a las
personas Yy las estructuras para hacer frente a desafios de la vida y aumentar el bienestar

(Cdédigo Deontologico de Trabajo Social, 2012, art 5).

La innovacion social, en la promocion de la inclusion laboral para personas con
discapacidad, se refiere a, las condiciones que deben reunir los entornos, procesos, bienes,
productos y servicios, asi como, los objetos, instrumentos, herramientas y dispositivos, para
ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las personas en condiciones de seguridad

y comodidad, de la forma méas autonoma y natural posible.

Este planteamiento se fundamenta en la estrategia del disefio universal, o disefio para

todas las personas, y se aplica sin perjuicio de los ajustes razonables que deban adoptarse.
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Como se puede analizar, se contempla todos los aspectos que componen la vida de una persona,
desde la accesibilidad fisica, hasta la cognitiva y sensorial, sustentandolos sobre los principios
del derecho a la vida independiente y la no discriminacion, como sujetos autonomos y
merecedores de dignidad.

Del mismo modo, se identifican la accesibilidad universal y el disefio para todas las
personas, como ejes rectores de la inclusion social, permitiendo establecer vinculos con la
innovacion social, entendida como una herramienta innovadora, para responder a las
necesidades sociales, mediante la participacion de los actores involucrados. Por lo tanto, esta
perspectiva, se halla también vinculada al Trabajo Social, en la medida en que, dicha disciplina,
promueve el cambio social hacia una sociedad mas inclusiva, basada en la participacion y
corresponsabilidad de la poblacion.

Respecto de este ultimo concepto, Horizon 2020 (2018) menciona:

En la que se conjuga innovacion social como herramienta para dar respuesta a algunos

problemas identificados de acuerdo a las areas de empleo, I+D+i, cambio climético y

energia, educacion, envejecimiento, pobreza y exclusion social, cuyas prioridades estan

dedicadas a los retos que la sociedad plantea. Y por otro lado, las actuaciones como son
la iniciativa creada por la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe

(CEPAL), llevada a cabo con el apoyo de la Fundacion W. K. Kellogg en la que,

movidas por el proyecto de experiencia sobre innovacion social, ha llevado a la

identificacion de practicas innovadoras en el campo social, que tendran como objetivo

servir de modelo para las entidades politicas en el disefio y gestion de politicas publicas.

De ahi que, la accesibilidad, entendida como disefio para todas las personas, representa
un reto, tanto en la adquisicion de derechos por parte de las personas con diversidad funcional,
como en la construccién de una sociedad mas inclusiva. Este enfoque concibe la accesibilidad,
como un paradigma multidimensional, que abarca diversos tipos de acceso y se extiende a todos
los &mbitos de la vida, de modo que, la configuracion del entorno social permita una

participacién plena y autbnoma.
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En este contexto, la innovacion social, emerge como una herramienta clave para
impulsar la creacion de una sociedad accesible e inclusiva, mediante la generacion y
transformacion de productos y servicios, dado que, la innovacion social tiene como objetivo,
mejorar la calidad de vida y la autonomia de las personas, brindando respuestas efectivas a

necesidades sociales, con la participacion activa de los actores involucrados.

Y, por ultimo, es preciso aclarar que, la vinculacion entre innovacion social y
accesibilidad, se realiza, asimismo, a traves de la intervencion del Trabajo Social, disciplina
cuyo quehacer se orienta, a la produccion de bienestar social, cuya profesion desempefia un
papel fundamental en proyectos interdisciplinarios, que persiguen una sociedad que valore la
diversidad y reconozca la relevancia de la accesibilidad, como componente esencial de la

inclusion laboral.
2.3. Ordenamiento juridico y marco normativo pertinente
2.3.1. Normativa Nacional Aplicable

a. Publica
1. Constitucién Politica de Costa Rica (1949)

De conformidad con la Constitucion Politica de Costa Rica, se refiere derecho al

trabajo:

El trabajo es un derecho del individuo y una obligacion con la sociedad. EI Estado debe
procurar que todos tengan ocupacion honestay Gtil, debidamente remunerada, e impedir
que por causa de ella se establezcan condiciones que en alguna forma menoscaben la
libertad o la dignidad del hombre o degraden su trabajo a la condicion de simple
mercancia. El Estado garantiza el derecho de libre eleccidon de trabajo. (Constitucion

Politica de Costa Rica, Art. 56, 1949)

La libertad de trabajo significa que, el individuo esta facultado para escoger entre la
multitud de ocupaciones licitas, la que mas le convenga, para la consecucion de su bienestar vy,
por consiguiente, el Estado acuerda no exigir una actividad especifica y respetar su espacio de

seleccion. El trabajo tiene que avalar constantemente la integridad de la persona, su bienestar,
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seguridad y estabilidad como ideales procedentes del ordenamiento constitucional y la vida,
sea esta personal, familiar o colectiva, ain en algunas situaciones donde el colaborador haya

permitido su perjuicio o lesion.

La negatoria al trabajo es abiertamente inconstitucional, pues esa atribucion es
considerada un derecho natural al hombre, y es por eso, es que el Estado debe verificar que no
se apliquen politicas de empleo discriminatorias al momento de iniciar un contrato, y debe
capacitar, promover 0 mantener a una persona en el trabajo, pues todo individuo cuenta con

igualdad en condiciones conforme a la ley.

Bajo esta norma constitucional, se asegura la equidad laboral y de esta manera, se crea
la libertad de trabajo como un derecho humano primordial, el cual le facilita al individuo una
vida adecuada, y al mismo tiempo, el Estado procura este fin, y debe ser un asistente en el
nucleo laboral, con una funcién de verificacion en efectuar los derechos fundamentales, con la

finalidad de originar una obediencia de ellos.

Esta posicion se reafirma en la Constitucién Politica de Costa Rica:

La familia, como elemento natural y fundamento de la sociedad, tiene derecho a la
proteccion especial del Estado. Igualmente, tendran derecho a esa proteccion la madre,
el nifo y la nifia, las personas adultas mayores y las personas con discapacidad.

(Constitucion Politica de Costa Rica, , Art. 51, 1949)

La Carta Magna, garantiza la igualdad ante la ley y prohibe el ejercicio de toda forma
de discriminacion contraria a la dignidad humana. Asimismo, “Se prohibe el despido de los
trabajadores o las trabajadoras por las razones sefialadas en el articulo 404.” (Cddigo de
Trabajo, Art. 406, 1943).

A la luz de lo anterior, resulta evidente la creciente constitucionalizacion de la
legislacion laboral costarricense, perceptible a través de los diversos esfuerzos juridicos
orientados a tutelar los derechos fundamentales vinculados a la relacion laboral y a prevenir
escenarios discriminatorios, derivados de la aplicacion equitativa de la ley. En efecto, al negar
a una persona trabajadora en situacion de discapacidad sobrevenida, ciertos derechos laborales
que si se otorgan a los demas trabajadores, se estaria vulnerando de forma manifiesta el derecho

fundamental a la no discriminacién.
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En correlacion con la norma de igualdad y el derecho a la no discriminacion, en la
Constitucion Politica, el articulo 33 decreta la igualdad, no s6lo como una base que expresa la
regulacion, sino, ademas, como un derecho irrenunciable e innegable en beneficio de los
ciudadanos del pais. En razon de ello, se disponen para el uso en las relaciones juridicas, sobre

todo cuando surge un problema entre los ciudadanos y el poder publico.

De ahi que es necesario que exista una equidad, y, contar con el derecho a recibir un
trato igual que los demaés, en todas y cada una de las relaciones juridicas establecidas. En primer
lugar, la igualdad constituye, ademas, un deber constitucional que recae sobre los poderes
publicos, y consiste en otorgar el mismo tratamiento a quienes se encuentren en condiciones
iguales, de este modo, la igualdad actia como un limite a la actuacién del poder publico. No
obstante, en la préctica pueden presentarse situaciones de desigualdad ante la ley, tales como

la discriminacién y la diferenciacion.
2. Codigo de Trabajo (1943)

Corre a cargo de todo patrono la obligacion de adoptar, en los lugares de trabajo, las
medidas para garantizar la salud ocupacional de los trabajadores, conforme a los
términos de este Cadigo, su reglamento, los reglamentos de salud ocupacional que se
promulguen, y las recomendaciones que, en esta materia, formulen tanto el Consejo de
Salud Ocupacional, como las autoridades de inspeccion del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, Ministerio de Salud e Instituto Nacional de Seguros.(Cddigo de

Trabajo, Art. 282, 1943).

El derecho laboral es valorado como un derecho fundamental del hombre, en cuyo
desempefio, el Estado debe, resguardar, apoyar, proteger y ejecutar por los medios
correspondientes, garantizando que en todas las entidades publicas o privadas, no se practiquen
politicas de empleo discriminatorias en el momento de contratacidn, capacitacion, promocion
o de preservacion de una persona en el trabajo, pues todo trabajador, tiene derecho a
incorporarse en igualdad de condiciones a funciones, siempre que cumpla con el requerimiento

impuesto por la ley.
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Como sefala Fajardo (2011):

Doctrinariamente se han establecido dos formas de discriminacion, que son directa y
indirecta; de manera que se dice que es directa cuando “las normas, practicas y politicas
excluyen o dan preferencia a ciertas personas por el mero hecho de pertenecer éstas a
un colectivo especifico... (...) La discriminacion es indirecta cuando ciertas normas o
practicas aparentemente neutras tienen efectos desproporcionados en uno o mas

colectivos determinables, y ello sin justificacion alguna.” (p. 100).

Por consiguiente, la discriminacion laboral se puede analizar desde distintas categorias,
es frecuentemente reconocida y segmentada, la discriminacion directa, que sera cuando existan
tratos inadecuados e implicitos hacia el trabajador. En cambio, la discriminacion indirecta, se
manifiesta en la aplicacion de requisitos o condiciones que son aparentemente neutrales, pero,
que tienen consecuencias desfavorables hacia ciertos trabajadores. Puede incluir normativas
con efectos en perjuicio de un trabajador por motivos esenciales a su persona o0 a un grupo

social en particular.

En el contexto de discapacidad sobrevenida, este precepto se convierte en una
responsabilidad de la empresa, donde se deben adoptar medidas para garantizar la salud
ocupacional en el lugar de trabajo, de forma razonable, conjunto a ajustes que permitan una
continuidad laboral, y, de esta manera, salvaguardar la salud, integridad y dignidad del
colaborador conformando un compromiso triangulado entre empleadores, trabajadores y entes

reguladores.

En referencia al trato igualitario de los trabajadores el Codigo de Trabajo menciona:
“Todas las personas trabajadoras que desempefien en iguales condiciones subjetivas y objetivas
un trabajo igual gozaran de los mismos derechos, en cuanto a jornada laboral y remuneracion,

sin discriminacion alguna”. (Codigo de Trabajo, Art 405, 1943).
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En opinidn de Orejuela y Ramirez (2011):

Se trata de conocer cual es la nueva configuracion que cobra entre estos actores sociales
la subjetividad laboral, la subjetividad entendida siempre como proceso singular de
atribucion de significado histéricamente determinado, dindmico y con referencia a lo
colectivo que da, no solo sentido, sino también identidad. Esto es, la subjetividad
laboral emergente en los profesionales, en esta particular franja de la fuerza laboral que
es poco estudiada (otrora altamente protegida), y hoy dependiente en su mayoria de la
dindmica salarial, pero en condiciones de vulnerabilidad manifiesta en los bajos
salarios, formas precarias de contratacion, desproteccion social y la lenta insercion

laboral.

Ahora bien, reconociendo que el significado del trabajo es dependiente de las
condiciones tanto materiales, objetivas, como simbdlicas y relacionales, como
coordenadas en las que éste se inscribe como actividad social y econémico-productiva,
y que tales condiciones, como lo hemos dicho, se han venido transformado desde que
se dio paso del fordismo al modelo de acumulacion flexible, se asume que tales
transformaciones reales estan afectando la construccion del sentido construido

alrededor de la actividad laboral. (p. 127)

La imparcialidad en la ley, prohibe imponer una orden que brinde un trato desigual a
individuos o condiciones, que desde la perspectiva legitimamente adoptables se encuentran en
la misma situacion de hecho. Por eso, esta labor de direccion reglamentaria y el legislador,
tienen bajo responsabilidad, no establecer privilegios improcedentes entre situaciones en cuyas
diferencias reales, si es que existieran, no tendran relevancia, asi como, de no imputar

repercusiones juridicas arbitrarias o ildgicas a los supuestos de hecho legalmente diferenciados.

Indudablemente, atacar a un trabajador en donde se cause un perjuicio en su integridad,

con el objetivo de deshacer la relacion laboral, es una evidente discriminacion, por cuanto se



93

estaria aplicando una diferencia de trato, que no tiene una base objetivay razonable, en relacion

con los demas colaboradores.

De esta forma, se afirma que gozar de igualdad, contiene el principio de
indiscriminacién que integra la base de la dignidad humana sin ninguna distincion, y, se aplica
cuando no existan causas justificadas de defensa legitima, neutral y adecuada. Por tal razon, se
intercede por la aprobacidn de estas necesidades especificas de los individuos o de la poblacion,

en el marco de la relacion de la igualdad y la no discriminacion.

El derecho a la no discriminacion ha sido un principio fundamental en la legislacion
laboral costarricense, encontrando su regulacion inicial en el titulo onceavo del Cddigo de
Trabajo. Con la promulgacion de la Reforma Procesal Laboral, esta materia fue reubicada y
detallada en el titulo octavo, bajo la denominacion "Prohibicion de discriminar", abarcando los
articulos 404 al 410.

Dicha reforma, al ser una ley especial y posterior, consolid6 y adapto las disposiciones
preexistentes, sin constituir la introduccion primaria del derecho en si y el aporte mas
significativo en la redaccion de dicho titulo, radica en la ampliacion taxativa de los motivos de
discriminacién prohibidos, formalizando legalmente una serie de criterios que, histéricamente,

ya habian sido establecidos y reconocidos mediante la jurisprudencia de los tribunales.

3. Ley 7600 Ley de lgualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad, (1996)

Actos de discriminacion Se consideraran actos de discriminacion el emplear en la
seleccion de personal mecanismos que no estén adaptados a las condiciones 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
considerard acto discriminatorio que, en razén de la discapacidad, a una persona se le
niegue el acceso y la utilizacion de los recursos productivos. (Ley de Igualdad de

Oportunidades para las Personas con Discapacidad N° 7600, Art. 24, 1996)

Es importante recalcar que, en el derecho laboral, la relacion de trabajo es vista como

desigual, ya que, el trabajador se encuentra sujeto al empleador y jerarquicamente es inferior a
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este, supeditado a sus Ordenes y a su voluntad. Esta es la razén por la cual, muchos de los
articulos incluidos en el Cddigo de Trabajo tienden a la proteccion del trabajador, pero
especificamente, en el caso que nos atafie, y dentro de la proteccion contra la discriminacion,
a través de la Ley 7600, el espiritu proteccionista del ordenamiento juridico laboral en Costa
Rica, pretende conferir una serie de derechos sustanciales para este grupo de trabajadores,

ademas de garantizar formas de acceso oportunas para la resolucién de los conflictos.

Por lo cual, es necesario examinar la manera de redisefiar el proceso, para seleccionar e
incorporar personal para erradicar la discriminacion, en especial cuando, sea Unicamente, por
la existencia de una disminucién fisica adquirida, mas no de su capacidad para ejercer las

funciones del cargo.

Asi mismo, es necesario, a través del reclutador gestionar un proceso de contratacion,
el cual debe centrar la atencion en aquellas caracteristicas que realmente son operativas para el
puesto de trabajo, y contar con los antecedentes sobre el desempefio laboral que proporcione
informacidn sobre las responsabilidades y experiencias del candidato, para no tomar una
decision de descarte basada en un indicador relacionado a la limitacion fisica contraida del

postulante.

4. Reglamento N° 26831 a la Ley de lgualdad de Oportunidades para

Personas con Discapacidad (1998)

Todas las instituciones publicas del Estado y las instituciones privadas, deberan
procurar la continuidad en el empleo a toda persona trabajadora que, por fuerza mayor
o cualquier otro riesgo del trabajo, adquiera alguna condicion de discapacidad que
afecte su idoneidad en el desempefio del puesto, ya sea adaptandole el entorno,
reubicandola, trasladandola o reasignandola en descenso, con su consecuente
indemnizacion dentro de la organizacion.

Una vez agotadas todas las posibilidades sefialadas en el presente articulo, se podra
proceder con el pago de los derechos laborales, en estricto apego a las disposiciones del

Cadigo de Trabajo que correspondan.
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Todo proceso de esta naturaleza debera ser consignado de forma integra en el
expediente personal, con el debido respaldo de las pruebas de las acciones tomadas por
la institucion. (Reglamento N° 26831 a la Ley de Igualdad de Oportunidades para
Personas con Discapacidad, Art. 82, 1998).

Esto se realiza con el proposito de demostrar que es necesario, implementar planes de
accion nacional y de ampliar la asistencia juridica para las victimas de discriminacion derivada
de una discapacidad sobrevenida. y, por consiguiente, de contar con un marco normativo mas
riguroso.

Por lo tanto, se propone facilitar medios y procedimientos adecuados para las personas
afectadas, ajustados a las circunstancias, a la imparcialidad y al debido proceso. Ademas, se
recomienda adoptar medidas formativas para concientizar y reforzar la equidad en el oficio,

unido por acciones orientadas a eliminar la discriminacion.

De modo tal que, estas medidas o politicas adquiridas, tienen que ser constantemente
examinadas y estudiadas, con el propdsito de asegurar que continlen siendo convenientes y

productivas en un ambiente caracterizado por constantes cambios.
En el marco de la jurisprudencia constitucional, la Sala Constitucional ha sostenido, a

través de la Resolucion N.° 01018 - 2005, que:

Sobre la libertad de trabajo y de comercio. La Sala ha sefialado en reiteradas ocasiones
que éstos consisten en la libertad que el individuo goza de elegir la ocupacion licita que
mas le convenga a sus intereses con la garantia de que el Estado no lo molestara, ni
tampoco le impondra uno especifico. Asimismo, la libertad de comercio no es un
derecho absoluto e irrestricto, pues si bien cada cual es libre de escoger la actividad que
desea dedicarse, una vez hecha la escogencia debe cumplir previo a su ejercicio con los
requisitos legales y reglamentarios respectivos. (Sala Constitucional de la Corte

Suprema de Justicia, 04 de febrero del 2005 a las 09:28)

En razon de lo cual, y de conformidad a lo sefialado repetidamente por la Sala, el

trabajo, consiste en la libertad que goza el individuo para seleccionar la ocupacion que mejor
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se ajuste a sus intereses, con la garantia de que el Estado, no le impondra una ocupacién en
especifico, pero, tampoco le puede asegurar la eleccidn de una ocupacion en particular, ya que,
todas las personas que cumplan con los requisitos para desempefiar una labor especifica, tienen
derecho a ser tomados en consideracion, sin ninguna distincion, que por su condicion resulte

inconstitucional.

El analisis realizado por Cdrdoba et al. (1996) concluye que:

El concepto de primacia de la ley de la realidad que tutela las relaciones laborales sefiala
que la existencia de una relacion de trabajo depende, no de lo que las partes hubieran
pactado, sino de la situacion real en que el trabajador se encuentre colocado. La
aplicacién del derecho del trabajo depende cada vez menos de una relacion juridica
subjetiva, cuanto, de una situacion objetiva independiente esto es, si las estipulaciones
consignadas en el contrato no corresponden a la realidad careceran de todo valor. El
contrato de trabajo existe no en el acuerdo abstracto de voluntades, sino en la realidad

de la prestacion del servicio S e v 1085 95. (p. 389).

5. Reglamento N° 36462-MP-MTSS a la Ley de Inclusion y Proteccion
Laboral de las Personas con Discapacidad en el Sector Publico, Ley N°
8862, (2010)

Funciones de la Comision especializada. La Comision Especializada tendra las

siguientes funciones a su cargo:

a- Realizar, al menos, un estudio anual que permita identificar las plazas vacantes que
seran objeto de la reserva del 5% o mas, para ser ocupadas por personas con
discapacidad Para ello, consultara obligatoriamente las bases de datos institucionales
internas, asi como el Sistema Nacional de Empleo y el Registro de Elegibles Paralelo
de la Direccion General del Servicio Civil, con el fin de reservar aquellas plazas
vacantes que tengan disponibles. En aquellos casos en que la reserva del 5% sea inferior

a1, debera realizarse la reserva de al menos una plaza. (Reglamento N° 36462 a la Ley
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de Inclusion y Proteccion Laboral de las Personas con Discapacidad en el Sector
Publico, Ley N° 8862, Art. 5, 2010).

Todas las instituciones publicas, deben velar por el completo acatamiento de
lineamientos y directrices establecidas, para reunir las condiciones y adaptaciones pertinentes
para los distintos puestos de trabajo, donde, asi mismo, los aspirantes deben cumplir con
capacidades y aptitudes requeridas de idoneidad al puesto, para poder realizar y participar en

las distintas pruebas contempladas en el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion.

Con respecto a este reglamento, es importante mencionar que, desafortunadamente
como su nombre lo indica, es un lineamiento dirigido Unicamente para el sector publico, es
decir, hay un vacio referente al sector privado, en donde el patrono puede continuar tomando

sus decisiones por su propia voluntad para efectos de la contratacion.
6. Decreto Ejecutivo N° 43024-MP-MTSS, (2021)

Responsabilidades de las Unidades de Recursos Humanos: Las Unidades de Recursos

Humanos tendran como parte de sus funciones regulares las siguientes:

a) Realizar los procesos de reclutamiento, seleccion, evaluacion, induccion y
contratacion de las personas con discapacidad, conforme a las normas de cada érgano
0 entidad, de manera que dichos procesos no resulten excluyentes o discriminatorios
para este grupo de poblacidon. Por lo que, deberan tener las mismas oportunidades para
optar por ascensos, traslados interinstitucionales, permutas, descensos, recargos y
reubicaciones en igualdad de condiciones. Cuando una persona con discapacidad se
traslade en ascenso, descenso, reubicacion, permuta u otros mecanismos, deberan
asegurar que la plaza que queda vacante se mantenga reservada para ser ocupada por
otra persona con discapacidad. Sera responsabilidad de los departamentos de Recursos
Humanos garantizar que dichos procesos sean accesibles, inclusivos y ejecutados de

forma que respondan al Paradigma de Derechos Humanos. (Ley de Inclusion y


Mobile User


98

Proteccion Laboral de las Personas con Discapacidad en el Sector Publico, Ley N°

8862, Art. 7, reforma incisa a) por decreto ejecutivo N° 43024, 2021)

El decreto 43024-MP-MTSS que establece la Reforma al Reglamento de la Ley N°
8862, busca garantizar la plena participacion activa y la efectiva insercion laboral de la
poblacion con discapacidad. La finalidad de esta regulacion abarca la optimizacion de los
procesos de gestion de recursos humanos en el sector publico, lo cual incluye, identificacion y
reserva de plazas vacantes, la divulgacion de las ofertas de empleo y la realizacion de procesos
de reclutamiento, seleccién, evaluacién e incorporacion al puesto en modos inclusivos y

preventivos sobre cualquier tipo de discriminacion.

Cabe destacar que, la aplicacién de estas disposiciones se realiza en estricto
cumplimiento de las normas de contencion del gasto publico y la eficiencia econémica del

sector publico.

En sintesis, el Decreto N° 43024-MP-MTSS reforma los incisos E), G), L), O), P), Q),
S) Y W) del articulo 1; articulo 4; inciso a) del articulo 5; articulo 6; inciso a) del articulo 7;
articulo 10 y articulo 15 del Decreto Ejecutivo N° 36462-MP-MTSS y adicion del transitorio
I11 al Decreto Ejecutivo N° 36462-MP-MTSS, Reglamento a la Ley de Inclusion y Proteccion
Laboral de las Personas con Discapacidad en el Sector Publico, Ley N° 8862, del 2 de febrero
de 2011.

7. Creacion de las Comisiones Institucionales sobre Accesibilidad y
Discapacidad (CIAD), Ley N° 9171, (2013)

Las Comisiones Institucionales sobre Accesibilidad y Discapacidad (CIAD),
establecidas en Costa Rica mediante la Ley N° 9171 (2013), constituyen 6rganos de apoyo
técnico, asesoria y ejecucion en materia de accesibilidad esenciales, cuya funcion primordial
es, asesorar a la administracion pablica en la formulacion, implementacion y seguimiento de
las politicas de accesibilidad universal, y, en la garantia efectiva de los derechos de las personas
con discapacidad.

Al mismo tiempo, la legislacion, establece un mandato de constitucion obligatoria para
todos los Ministerios y sus 0rganos desconcentrados adscritos, mientras que otorga la facultad
de establecerlas a las instituciones autbnomas, semiautonomas y empresas publicas; en todos

los casos, sus miembros deben ser nombrados por la maxima autoridad institucional. Por lo
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que, el marco legal de las Comisiones Institucionales sobre Accesibilidad y Discapacidad
(CIAD) abarca el proceso de creacion, define sus funciones especificas, e impone la rendicion
de cuentas de sus acciones y resultados ante el Consejo Nacional de Rehabilitacion y Educacion
Especial (CNREE). A su vez, la ley detalla las responsabilidades del CNREE en relacion con
la supervision, apoyo y estandarizacion del trabajo realizado por todas las CIAD a nivel
nacional.

Las funciones de las comisiones institucionales sobre accesibilidad y discapacidad son
las siguientes:

a) Velar por que las instituciones que representan incluyan, en sus reglamentos,
politicas institucionales, planes, programas, proyectos y servicios, los principios de
igualdad de oportunidades y accesibilidad para las personas con discapacidad, en
cualquier region y comunidad del pais.

b) Coordinar la formulacidn, ejecucion y evaluacion de las politicas institucionales, en
el marco de la politica nacional en discapacidad y de la normativa vigente.

c) Cooperar mediante recomendaciones con la elaboracién y evaluacion del plan y
presupuesto institucional de equiparacién de oportunidades con las diferentes instancias
institucionales, fundamentadas en la normativa vigente sobre discapacidad.

d) Propiciar la participacion de las personas con discapacidad y de las organizaciones
que las representan en la formulacion de las politicas institucionales, asi como en el
disefio, la ejecucion y la evaluacion del plan institucional de equiparacion de
oportunidades.

e) Coordinar, con las instancias correspondientes, la incorporacion de la perspectiva de
discapacidad y equiparacion de oportunidades en los contenidos de la capacitacion, la
divulgacion y en los sistemas de informacion institucionales. (Creacion de las
Comisiones Institucionales sobre Accesibilidad y Discapacidad (CIAD), Ley N° 9171,

Art. 2, 2013).
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Existe una necesidad crucial de llevar a cabo un andlisis en esas areas, que incluyan la
adaptacion y evaluacion de modelos de practicas prometedoras, fundados en comunidades con
mayor tasa de desempleo, con base a la situacion de los trabajadores con una disminucién fisica
adquirida, asi como valoraciones de intervenciones en las que se pueda alcanzar un efectivo

cumplimiento de dicha ley.

8. Decreto Ejecutivo N° 41761-MTSS Crea la Comision Nacional para la
Empleabilidad y el Trabajo de las Personas con Discapacidad, (2019)

Conformacion. Forman parte de esta Comision:

a) El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, presidird y coordinara dicha Comision.
La persona jerarca podra coordinar la comision o delegar su representacion en
cualquiera de sus viceministros o viceministras.

b) Una persona representante de la Presidencia de la Republica.

¢) Una persona representante del Ministerio de Educacion Pablica.

d) Una persona representante del Ministerio de Economia, Industria y Comercio.

e) Una persona representante del Ministerio de Ciencia, Tecnologia y
Telecomunicaciones.

f) Una persona representante del Instituto Mixto de Ayuda Social.

g) Una persona representante de la Direccion General de Servicio Civil.

h) Una persona representante del Instituto Nacional de Aprendizaje.

i) Una persona representante del Consejo Nacional de las Personas con Discapacidad.
j) Dos personas representantes del sector productivo o empresarial y sus respectivos
suplentes, que representen a distintas organizaciones del sector.

k) Cuatro personas representantes de las organizaciones de personas con discapacidad,
legalmente constituidas y sus respectivos suplentes, quienes deberan ser personas con
discapacidad o padres y madres de personas con discapacidad y representar

alternativamente a los siguientes grupos: personas con discapacidad fisica, personas con
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discapacidad auditiva, personas con discapacidad visual, personas con discapacidad
cognitiva y personas con discapacidad psicosocial. En su designacién se debera
procurar la paridad entre hombres y mujeres y deberan tener conocimientos
demostrados en Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad. (Decreto 41761-
MTSS Crea la Comision Nacional para la Empleabilidad y el Trabajo de las Personas
con Discapacidad, Art. 2, 2019)

Por este medio se pretende hacer un enfoque sobre el sistema social y econémico, ya
que la comisidn nacional de empleo y trabajo de las personas con discapacidad, es una comision

multipartita donde participan, el Estado, el sector empresarial y las personas con discapacidad.

Este decreto, cuenta con una notable sensibilidad social, incrementada por el matiz
constitucional que posee el derecho al trabajo, resultando necesario de ser abordado, porque
supone un contenido con una amplia serie de matices en distintas areas, siendo un tema

frecuente, con afinidad laboral interviniendo en los distintos procesos de empleabilidad.
9. Decreto N°41776-MTSS, Creacion del Sistema Nacional de Empleo, (2019)

Del Sistema Nacional de Empleo (SNE). Créase el Sistema Nacional de Empleo con el
objetivo de definir el ordenamiento, l6gica y gobernanza que deben tener los servicios
de empleo, de forma que estos se articulen e integren entre si en una ldgica sistémica
que responda tanto a las dindmicas del mercado laboral -articulando oferta y demanda-
, como a las necesidades de las personas en busqueda de empleo o ya empleadas para
conservar su trabajo o mejorar sus condiciones laborales, priorizando aquellas que se
encuentran en condicién de vulnerabilidad. (Decreto N°41776-MTSS, Creacion del

Sistema Nacional de Empleo, 2019, articulo 1)

Se establece la prioridad de servicios a las personas con discapacidad en el Sistema
Nacional de Empleo y se fomenta la participacion activa de las personas con disminucion fisica
adquirida en su entorno, de tal modo que, puedan desarrollar sus capacidades y potencial en el

ambito laboral, sin ser discriminados, por la falsa idea de que no cuentan con la competencia
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requerida para el puesto de trabajo y al mismo tiempo, hacer conciencia a todas las personas

para exigir sus derechos como trabajadores.

Conforme lo determina, el Decreto N°41776-MTSS (2019) contempla la creacion de

mejores oportunidades por medio de una plataforma informatica:

De la Plataforma Informatica del SNE. Se dispondra de una plataforma informatica del
Sistema Nacional Empleo, la cual se constituye en el instrumento o los instrumentos de
caracter tecnolégico para la gestion de servicios de empleo y atencidn a personas y
empresas en las cuatro capas del Sistema Nacional de Empleo. Estara a cargo y sera
administrada por la Agencia Nacional de Empleo, la cual brindara acceso a esta a las
entidades publicas o privadas involucradas en el Sistema Nacional de Empleo. (Decreto

N°41776-MTSS, Creacion del Sistema Nacional de Empleo, Art. 19, 2019).

Por lo tanto, se utiliza dicha plataforma informatica, en la cual se pretende sentar las
bases para una mayor inclusion de personas, que presenten una discapacidad, o bien, una
disminucion fisica adquirida dentro del &mbito laboral, sin que esta condicion sea un obstaculo
en el proceso de seleccion de personal y adquirir una experiencia mas realista de que esta
circunstancia no es un impedimento para ser un miembro activo en la sociedad y podria permitir

a este grupo de poblacién continuar su realizacion profesional con mayor dignidad.

b. Privada
1. Ley de Impuesto sobre la Renta (1988)

b) Los sueldos, los sobresueldos, los salarios, las bonificaciones, las gratificaciones, las
regalias, los aguinaldos, los obsequios y cualquier otra remuneracion por servicios
personales efectivamente prestados, siempre y cuando proceda y se hayan hecho las
retenciones y enterado los impuestos a que se refiere el titulo Il de esta Ley.

Ademas, podra deducirse una cantidad igual adicional a la que se pague por los

conceptos mencionados en los parrafos anteriores de este articulo a las personas con
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discapacidad a quienes se les dificulte tener un puesto competitivo, de acuerdo con los
requisitos, las condiciones y normas que se fijan en esta ley.

Asimismo, los costos por las adecuaciones a los puestos de trabajo y en las adaptaciones
al entorno en el sitio de labores incurridas por el empleador. (Ley de Impuesto Sobre la

Renta, N° 7092, Art. 8, 1988)

En lo relativo al impuesto sobre la renta, se establece un incentivo para los empleadores
que contraten y mantengan en planilla trabajadores que cuenten con alguna discapacidad,
mediante una reduccion significativa de la carga fiscal. Cabe destacar que, esta disposicion

constituye una de las normativas mas antiguas, incluso es anterior a la Ley 7600.

Esta exoneracién es aplicable exclusivamente al sector privado, no obstante, la
reduccién no resulta aplicable en zonas francas, y se extiende a todas aquellas empresas que
declaren renta. En consecuencia, si bien, no existen cuotas para el sector privado, si poseen el

incentivo de la reduccion de renta, el cual no resulta aplicable al sector publico.

2. Decreto Ejecutivo N° 43025-MP-MTSS, (2021)

Vinculacién del Programa Inserta con el Sistema Nacional de Empleo. El Programa
Inserta debera integrarse al Sistema Nacional de Empleo, asi como apegarse a los
lineamientos establecidos por el Consejo de Empleo y la Secretaria Técnica. Para tal
efecto, el Consejo Nacional de Personas con Discapacidad debera informar al Consejo
de Empleo del Sistema Nacional de Empleo acerca de las actividades, estrategias y
funciones del Programa para que sean incluidas efectivamente. La Secretaria Técnicay
la Agencia Nacional de Empleo deberan realizar las gestiones pertinentes para la

integracion del Programa Inserta en el Sistema Nacional de Empleo. (Declara de interés
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publico y nacional el programa inserta de la Fundacion Once y el Banco Interamericano

de Desarrollo N° 43025-MP-MTSS, Art. 5, 2021)

En el marco de esta iniciativa, se firmo la Declaratoria de Interés Publico y Nacional
del Programa Inserta, una cooperacion de la Fundacion ONCE y del Banco Interamericano de
Desarrollo (BID) con el fin de promover la inclusién laboral, para las personas con
discapacidad en el sector empresarial privado, mediante el uso de herramientas, metodologias
y enfoques que se orienten a aprovechar el talento humano, y, competencias de las personas

con discapacidad.

3. Ruta para el cumplimiento del Acuerdo de Consejo de Gobierno MTSS, (2022)

Direccion Nacional de Seguridad Social (2022):

La proteccion social debe ser redefinida desde la realidad de las desigualdades, y con
los derechos humanos como derrotero, entendiendo también que la igualdad de género
en todos los sistemas de proteccidn social y de cuidados, genera sociedades mas justas
y prosperas, y que la inclusién laboral de poblaciones histéricamente excluidas del
mundo del trabajo se traduce, en mas contribuyentes y mayor desarrollo, lo que conlleva
a una revision de cémo se relacionan estas personas con los modelos de seguridad
social, considerando caracteristicas y particularidades que tienen muchas personas que
hace no tanto, se creia que no podian trabajar. (Direccion Nacional de Seguridad Social,

2022, p. 3)

En este sentido, como parte de la articulacién interinstitucional coordinada por el
Despacho de la Segunda Vicepresidencia y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, se
elabord el documento titulado “Ruta para el cumplimiento del Acuerdo de Consejo de

Gobierno”, con el proposito de continuar fortaleciendo las capacidades institucionales, para la
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aplicacion de la normativa vigente que, promueve los derechos de las personas con

discapacidad, en particular, el derecho al empleo y al trabajo.

4. Decreto Ejecutivo N° 43714 Crea el Sistema de Reconocimientos Sociolaborales,
(2022)

De los principios y enfoques. Los principios y enfoques generales de gestion que
enmarcan y orientan la operacion del SIRESOL son los siguientes:

a) Comportamiento ético: Coherencia con los principios de buena conducta
generalmente aceptados en el contexto de una situacion determinada y con la normativa
nacional e internacional relacionada al tema.

b) Debida diligencia en Derechos Humanos: Manera en que las empresas gestionan de
forma proactiva los riesgos reales y potenciales de los efectos adversos en los derechos
humanos en los que se ven involucradas. Concierne a los riesgos para las personas, no
a los riesgos para las empresas.

c) Enfoque de Curso de vida: Reconocer diferentes etapas de desarrollo fisico y
psicosocial de la poblacién trabajadora acorde a sus necesidades y a los riesgos
especificos que afrontan.

d) Enfoque de Derechos Humanos: Reconocimiento de la responsabilidad del Estado y
de la sociedad en su conjunto, de generar condiciones y oportunidades para el bienestar
y desarrollo integral de las personas.

e) Enfoque de Derechos de las Personas con Discapacidad: Parte del modelo social de
la discapacidad, planteado por la Convencion Internacional que tutela los derechos de
esta poblacion, en procura de la construccién de un entorno accesible e inclusivo,
necesario para la eliminacién de barreras; como una responsabilidad de la sociedad en

su conjunto, con el fin de asegurar que todas las personas puedan participar y acceder
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en igualdad ele condiciones, a todos los ambitos de la vida publica y privada, sin
discriminacion alguna.

f) Enfoque de Género: Disminuir las brechas de desigualdad existentes en el ejercicio
de los derechos de mujeres y hombres, asi como garantizar la igualdad de ambos en el
acceso a las oportunidades y al desarrollo.

g) Enfoque de Responsabilidad Social: Promocion de la gestion responsable y
transparente, asi como del valor de la rendicion de cuentas para la eficiencia y
competitividad de las organizaciones. Las organizaciones deben gestionar sus impactos
negativos y generar valor econémico, social y ambiental tomando en cuenta las
necesidades de las poblaciones mas vulnerables y de la sociedad en general, con base
en los temas que le son pertinentes.

h) Igualdad y no discriminacion: Promover el trato equitativo e igualitario hacia todas
las personas sin importar ninguna condicion particular. Impulsar el respeto de los
derechos humanos y la participacion en igualdad de condiciones con las demas
personas.

i) Mejora continua: Estrategia basada en la actitud y practica de identificar, corregir y
adaptar la gestion de las organizaciones y del SIRESOL, para lograr los objetivos que
se han planteado.

j) Transparencia y rendicion de cuentas: Responsabilidad de informar, justificar y
divulgar de manera clara, exacta y completa las decisiones y acciones en torno a los
reconocimientos otorgados a las organizaciones postulantes.

k) Interseccionalidad: Enfoque que reconoce que las personas enfrentan multiples
formas de exclusion en razon del sexo, el genero, la etnia, la discapacidad, la orientacion

sexual, la identidad de género, la edad, la nacionalidad asi de como otras categorias, y
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que todas se interrelacionan. (Decreto 43714, Crea el Sistema de Reconocimientos
Sociolaborales (SIRESOL), Art. 3, 2022).

Especificamente, consiste en un sistema que facilita la obtencion de reconocimientos
sociolaborales, considerando diversos enfoques, entre los que se incluyen, una conducta
empresarial responsable, un comportamiento ético, la debida diligencia en derechos humanos,
el enfoque de género, la responsabilidad social, la igualdad y no discriminacién, la
transparencia y rendicion de cuentas y otros aspectos relevantes. Este sistema esta dirigido a
todas aquellas instituciones publicas y empresas privadas que, de manera voluntaria, deseen

tramitar su reconocimiento y formar parte del mismo.

Es fundamental destacar que, conforme a la normativa del sistema, se busca integrar los
reconocimientos actuales de buenas practicas laborales, que se alineen con el proposito de la
presente normativa. Esto abarca tanto aquellos otorgados por instituciones nacionales en el
ambito laboral, social y de derechos humanos, como otros instrumentos nuevos, asi como la
homologacion de los reconocidos previamente por dichas instancias, de acuerdo con el

procedimiento establecido en el Decreto.

Se debe agregar que, en el sector privado hay un incentivo cuando existan empresas
inclusivas de acuerdo a los términos del decreto, en el cual, se establece un reconocimiento que
le permite a las empresas optar por puntos adicionales en la evaluacién para poder concursar
como proveedores del Estado, esto quiere decir que, toda empresa privada que le quiera vender
al Estado bienes o servicios, si es inclusiva, segun los términos del dicho decreto, obtiene

puntos adicionales para ganar el concurso de la licitacion.

Sobre este particular, tal y como establece el Ministerio de Hacienda (2023):

Para aquellas ofertas elegibles, en que el oferente demuestre tener en su planilla
contratada, al menos una persona con algun tipo de discapacidad y que sea vecina del
canton de Escazu, o bien que demuestre tener compromisos a nivel de responsabilidad
social empresarial, que beneficie a la poblacién con discapacidad de este canton, se le
otorgara un cinco por ciento (5%) adicional que se sumara al puntaje final. (Ministerio

de Hacienda, 2023, p. 12)
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2.3.2. Normativa Internacional aplicable

1. Convencidén Sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, (2008)

Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar,
en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad
de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y
un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho
al trabajo, incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,

adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacién de legislacién, entre ellas:

a) Prohibir la discriminacién por motivos de discapacidad con respecto a todas las
cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de
seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocion profesional
y unas condiciones de trabajo seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de condiciones
con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en particular a igualdad
de oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual valor, a condiciones de trabajo
seguras y saludables, incluida la proteccion contra el acoso, y a la reparacion por
agravios sufridos;

e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocion profesional de las personas con
discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas para la busqueda, obtencion,
mantenimiento del empleo y retorno al mismo;

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado mediante
politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de accién afirmativa,

incentivos y otras medidas;


Mobile User


109

i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con discapacidad en el
lugar de trabajo;

j) Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de experiencia laboral en
el mercado de trabajo abierto; (Aprobacion de la Convencion Sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, N°8661, Art. 27, 2008)

En relacion al contenido y aplicacién de este articulo de la Convencion, resulta
fundamental, para garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones, para todas las
personas con discapacidad, incluyendo aquellas, con discapacidades sobrevenidas, ya que, en
sus incisos se establece que la poblacion con discapacidad, tiene derecho a trabajar en un
entorno laboral abierto, inclusivo y accesible, ademas que, los Estados Partes, deben adoptar
medidas para eliminar la discriminacion en todas las etapas del empleo, desde la seleccién hasta

la promocidn y las condiciones laborales.

Por ello, para la poblacion con discapacidad en general, este articulo asegura el respeto
de sus derechos laborales, promoviendo la igualdad de oportunidades, una remuneracion justa,
condiciones laborales seguras y la proteccién contra el acoso. Asimismo, fomenta la inclusion
en el mercado laboral, mediante ajustes razonables, programas de formacion y politicas que

incentiven el empleo, tanto en el sector publico, como en el privado.

En el caso especifico de las personas con discapacidad sobrevenida, el principio de
continuidad laboral, adquiere especial relevancia, pues implica que, las personas que adquieren
una discapacidad durante su relacion laboral, no deben ser excluidas del mercado de trabajo,

ni perder su empleo, debido a su nueva condicion.

En consecuencia, el articulo, establece que los Estados deben proteger los derechos de
estos colaboradores, garantizando su permanencia, mediante ajustes razonables en el lugar de
trabajo, programas de rehabilitacion vocacional y medidas de reincorporacion laboral. Esto no
solo garantiza su derecho al trabajo, sino que tambien, promueve su autonomia, dignidad y
participacién plena en la sociedad y en las oportunidades de empleo, lo cual es esencial para
eliminar barreras y fomentar un entorno laboral inclusivo, asegurando que los trabajadores con
discapacidad, incluidos aquellas con discapacidades sobrevenidas, puedan ejercer su derecho
al trabajo en igualdad de condiciones, sin discriminacion y con las adaptaciones necesarias para

su desarrollo profesional y personal.
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2. La Observacion General Nam. 8 del Comité sobre derechos de las personas con

discapacidad de las Naciones Unidas, (2022)

Las personas con discapacidad se enfrentan a barreras que dificultan su acceso al trabajo
y al empleo en el mercado laboral abierto, en igualdad de condiciones con las demas,
asi como el ejercicio de ese derecho. Experimentan tasas elevadas de desempleo,
salarios méas bajos, inestabilidad, peores condiciones de contratacion y falta de
accesibilidad del entorno de trabajo, ademas de tener también menos probabilidades
que otras personas de ocupar puestos de direccion cuando tienen un empleo formal.
Todas estas barreras se ven exacerbadas en el caso de las mujeres con discapacidad.
Las personas con discapacidad tienen mas probabilidades de percibir sueldos méas bajos
que otras personas y de tener un empleo vulnerable, por ejemplo, trabajar en el sector
informal, por cuenta propia o a tiempo parcial. Los datos y otras pruebas indican que
estas diferencias afectan especialmente a las personas con discapacidad por motivos
como la edad, el genero, el sexo, la etnia y el lugar de residencia. (p. 2).

A pesar de los avances y la normativa, las personas con discapacidad, enfrentan un
conjunto de desafios que afectan de manera desproporcionada su acceso y permanencia en el
ambito laboral, puesto que, existen barreras que no solo reducen la posibilidad de obtener un
empleo, sino que también, influyen en la calidad de las condiciones laborales, estabilidad del

puesto, y las oportunidades de promocion.

Desde una perspectiva comparada y estratégica, las barreras anteriormente
mencionadas, condicionan significativamente la continuidad laboral de las personas con alguna
discapacidad, asi como, de las personas trabajadoras con limitaciones fisicas adquiridas en el
sector privado. Estas circunstancias impactan, tanto el acceso, como la permanencia y el
desarrollo profesional, debido a la necesidad de una efectiva aplicacion de politicas, que
contemplen adaptaciones razonables y condiciones laborales adecuadas para estos
colaboradores, permitiéndoles continuar desempefiando sus funciones dentro de la

organizacion.
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En atencidn a lo anterior, se debe adoptar un enfoque interseccional y efectuar una
revision orientada a armonizar los marcos normativos nacionales e internacionales, con el
objetivo de prever y fortalecer la implementacion del principio de continuidad laboral, de este
modo, se busca brindar proteccion frente a despidos por motivos de exclusion, especialmente,
en el sector privado, el cual se presenta comunmente como el ambito mas vulnerable en este
aspecto. En dltima instancia, estas acciones contribuyen a promover una mayor igualdad de

oportunidades y representacion de esta poblacion en puestos jerarquicos.

3. Convenio sobre la readaptacién profesional y el empleo (personas invalidas),
(1983) (num. 159)
A los efectos del presente Convenio, todo Miembro debera considerar que la finalidad

de la readaptacion profesional es la de permitir que la persona invalida obtenga y
conserve un empleo adecuado y progrese en el mismo, y que se promueva asi la
integracion o la reintegracion de esta persona en la sociedad. (Organizacion
Internacional de Trabajo, Art 1, 1983)

Dicha politica estara destinada a asegurar que existan medidas adecuadas de
readaptacion profesional al alcance de todas las categorias de personas invalidas y a
promover oportunidades de empleo para las personas invalidas en el mercado regular
del empleo. (Organizacion Internacional de Trabajo, Art. 3, 1983)

Dicha politica se basara en el principio de igualdad de oportunidades entre los
trabajadores invalidos y los trabajadores en general. Debera respetarse la igualdad de
oportunidades y de trato para trabajadoras invalidas y trabajadores invalidos. Las
medidas positivas especiales encaminadas a lograr la igualdad efectiva de
oportunidades y de trato entre los trabajadores invalidos y los demaés trabajadores no
deberan considerarse discriminatorias respecto de estos ultimos. (Organizacion
Internacional de Trabajo, Art. 4,1983).

En torno al Convenio 159 de la OIT, y a los articulos que contemplan la readaptacion
profesional, se debe comprender que, su finalidad es permitir que las personas con una

discapacidad o disminucion fisica obtengan y conserven un empleo adecuado, puedan
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progresar en el mismo, y se integren o reintegren, tras un periodo de recuperacion o

incapacidad, a la sociedad.

Esta orientacion subraya que, la readaptacion, debe estar disponible para todos los
perfiles de personas con alguna condicién de discapacidad y orientarse a promover
oportunidades de empleo en la fuerza laboral regular. Asimismo, enfatiza el principio de
igualdad de oportunidades, sefialando que, las medidas disefiadas para lograr la igualdad
efectiva, no deben considerarse discriminatorias frente a otros trabajadores, sino que estas
disposiciones, inspiren politicas que, por un lado, busquen la conservacion del empleo ante
cambios en la capacidad laboral y, por otro, promuevan la promocion de ajustes razonables,

formacion y desarrollo profesional.

Al analizar el principio de continuidad laboral, aplicado al sector privado costarricense,
se interpreta que, la conservacion del puesto de trabajo ante discapacidades sobrevenidas,
representa una manifestacion tangible de la igualdad de oportunidades, aunque, dicha
continuacion laboral, requiere de ajustes razonables y planes de readaptacion personalizados

que faciliten la permanencia y la progresion del colaborador en un empleo adecuado.

Este enfoque, implica que las empresas deben facilitar una reubicacién interna, para
preservar la integridad del trabajador, puesto que implica la implementacion de medidas
concretas, entre ellas, la flexibilizacion de funciones y la adecuacion de herramientas, junto
con programas de capacitacion, orientados a mantener la empleabilidad a largo plazo, ademés
de garantizar la proteccion de los colaboradores frente a la discriminacion y los despidos que

pudieran estar vinculados a variaciones en sus capacidades.

En términos normativos internacionales, se insta a la adopcion de politicas que
contemplen planes de readaptacion individualizados, de modo que, proporcionen una base
sOlida para justificar y orientar medidas que, aseguren la continuidad laboral e igualdad de
oportunidades, y, a su vez, que estas directrices sean adaptables en el sector privado, mediante
el desarrollo de estrategias enfocadas en la readaptacion del puesto y el fomento de una cultura

laboral inclusiva.

Indudablemente, es necesario erradicar la discriminacion laboral que existe en la
actualidad, no obstante, a pesar de la normativa vigente para la implementacién de una
readaptacion profesional, subsiste la problematica, y se puede observar en los casos del
empleador privado, que al valerse de su poder de mando y ampararse del principio de la

autonomia de la voluntad, que rige las relaciones entre particulares, existe una propension en
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realizar actos discriminatorios contra los trabajadores con discapacidad, ya sea, antes de iniciar
una relacion laboral; esto es, en el momento del reclutamiento, a lo largo de la relacion de

empleo, o bien, en la finalizacién del mismo.

4. Norma ISO 30415, Gestion de Recursos Humanos — Diversidad e Inclusion, (2021)

Construir organizaciones mas justas, inclusivas y socialmente responsables puede
ayudar a las personas, independientemente de su identidad, origen o circunstancias, a
acceder al trabajo y desarrollar conocimientos, habilidades y capacidades esenciales

para su desarrollo personal y bienestar.

Este documento es relevante para los siguientes Objetivos de Desarrollo Sostenible de
las Naciones Unidas: (5) Igualdad de Género; (8) Trabajo Decente y Crecimiento
Econdémico; (9) Industria, Innovacion e Infraestructura; y (10) Reduccién de la
Desigualdad, y se rige por los principios de los derechos humanos en el trabajo.[11]

Ademas, esta vinculado a la norma ISO 30408. (p. 6).

A partir de la premisa de que, la gestién de Recursos Humanos debe ir mas alla de la
simple obligatoriedad legal, se infiere que la existencia de organizaciones inclusivas, YV,
socialmente responsables, puede traducirse en beneficios tangibles para las personas y, a la vez,

en ventajas competitivas para el area empresarial.

Por lo tanto, esta norma al enfatizar la necesidad de disefiar entornos laborales que
favorezcan la participacion plena de la sociedad, propone un marco conceptual que
complementa y refuerza los derechos laborales consagrados en instrumentos internacionales y

en la legislacién nacional.

Concretamente, aboga por la adopcidon de practicas de diversidad e inclusion orientadas
por los principios de derechos humanos en el trabajo, y en este sentido, que los Estados y las
empresas promuevan la proteccion del empleo y no se limiten a cumplir con estandares, sino
que articulen estrategias de inclusion, que integren a las personas con discapacidad o con

disminucion fisica contraida, en todos los niveles de la organizacion, desde la contratacion,
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hasta la direccién, fomentando una cultura organizacional, que valore la diversidad y que

incorpore indicadores de desempefio en materia de inclusion.

La relevancia de la norma ISO 30415 para el contexto costarricense y, en general, para
el sector privado de economias emergentes, radica en su capacidad para servir como marco de
referencia, que permita evaluar la coherencia entre las politicas internas de las empresas y las
obligaciones normativas nacionales e internacionales. En este sentido, la norma facilita la
identificacion de vacios y sinergias en areas criticas como, la accesibilidad, las adaptaciones

razonables y las practicas de empleo equitativo.

Por tal razén, su adopcion puede favorecer la consolidacion de un entorno regulatorio
y organizacional que propicie la continuidad laboral, reduciendo la vulnerabilidad frente a
despidos motivados por discapacidad y promoviendo la igualdad de oportunidades para

conservar y desarrollar el empleo formal.

Mas alla de la perspectiva regulatoria, la implementacidn de estas practicas, conlleva
implicaciones profundas para la seguridad juridica de los trabajadores y para la sostenibilidad
social de las empresas, al favorecer una mayor cohesion entre las metas de responsabilidad
social corporativa y las exigencias de un entorno de trabajo caracterizado por la igualdad de

oportunidades y condiciones.
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

El disefio del presente estudio, se realizara con base en el tipo de investigacién aplicada,
ya que es utilizado para determinar problemas del entorno, y posteriormente plantear posibles

soluciones en relacion con los hallazgos obtenidos, dentro de la investigacion bésica.

En este orden de ideas, Cedefio menciona que:

Las investigaciones aplicadas deben ser asumidas como parte de los criterios
investigativos institucionales universitarios para que contribuyan con el desarrollo
enddgeno de las comunidades, tanto en el &mbito social como tecnoldgico, puesto que
generando aportes cientificos aplicados se incentiva el apoyo a las redes de
investigacion institucional educacional, se fomenta las asesorias, el desarrollo de
innovaciones y asistencia técnica al sector emprendedor (organizaciones de bienes y
servicios, comercio, entre otras) y en términos generales a través de este tipo de
investigaciones se buscan alternativas de solucién a los problemas que aquejan a la
sociedad y se da respuesta a las necesidades del entorno local, regional o nacional. (p.

13).

3.2. Enfoque de la investigacion

En virtud de que, resulta necesario evaluar y analizar el marco juridico vigente en Costa
Rica, especificamente, en lo que respecta a la aplicacion del principio de continuidad laboral,
en el caso de personas con una capacidad fisica disminuida. Este analisis permitird una mejor
comprension, de la implementacion de dicho principio, en el sector privado, para de esta forma,

poder conocer los resultados de permanencia en el &mbito profesional.

A su vez, se llevara a cabo una comparacion entre las politicas y normativas nacionales
e internacionales, con el objetivo de evaluar su impacto en la conservacion del empleo y en la
promocion de la igualdad de oportunidades para los trabajadores con limitaciones fisicas. Este
proceso permitird identificar los desafios que enfrentan estos trabajadores y, a partir de ello,
desarrollar estrategias efectivas que fomenten la inclusion y protejan sus derechos laborales.
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Bajo esta premisa, la Sala Constitucional, en la resolucién N° 32293 — 2024 menciona

lo siguiente sobre:

Expone, el accionante, que es una decision muy intima de una persona discapacitada el
decidir si quiere o no trabajar y esta decisién no puede estar circunscrita a un permiso,
porque el riesgo y la decision de trabajo dependen de la capacidad y disponibilidad de
cada persona y, sobre todo, de las necesidades de cada uno. Manifiesta que habra
oportunidades que desapareceran si no se toman y, en el mercado laboral, dejar la
posibilidad de trabajo de un discapacitado a expensas de un tramite burocratico de
aprobacién, es coaccionarle su libertad de eleccion y es ponerle otro obstaculo a su
derecho a una mejor calidad de vida. (Sala Constitucional de la Corte Suprema de

Justicia, 30 de octubre del 2024 a las 09:20)

Tomando en cuenta la existencia de las distintas leyes, reglamentos, decretos, entre
otros, que contribuyen al desarrollo integral de la poblacién, asi como la incorporacién de
estrategias alternativas para un mejor manejo de esta problemaética, se plantea elaborar
recomendaciones concretas, dirigidas a la inclusion de disposiciones especificas en el Codigo
de Trabajo de Costa Rica, con el proposito de optimizar la conservacion del empleo, v,
promover la igualdad de oportunidades, para los trabajadores con discapacidades sobrevenidas

en el sector privado.

En su andlisis, Quecedo (2002) determina que:

Los estudios cualitativos intentan describir sistematicamente las caracteristicas de las
variables y fenémenos (con el fin de generar y perfeccionar categorias conceptuales,
descubrir y validar asociaciones entre fendmenos o comparar los constructos y
postulados generados a partir de fendémenos observados en distintos contextos), asi
como el descubrimiento de relaciones causales, pero evita asumir constructos o
relaciones a priori. Intentan descubrir teorias que expliquen los datos. Las hipotesis

creadas inductivamente, o las proposiciones causales ajustadas a los datos y los
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constructos generados, pueden posteriormente desarrollarse y confirmarse. La recogida
de datos puede preceder a la formulacién final de la hipdtesis o los datos pueden
obtenerse con fines descriptivos y de analisis en estudios de tipo exploratorio. (p. 12).
Por consiguiente, el enfoque cualitativo se ajusta a las teorias de fondo, puesto que,
favorece a la recopilacion de datos empiricos, que proporcionan descripciones detalladas y
complejas de eventos, interacciones, comportamientos y pensamientos. En tal sentido, estas
descripciones permiten la formulacion y aplicacion de categorias y relaciones que facilitaran
la interpretacion de los datos y en este contexto, se mantiene una estrecha relacion con la teoria,

dado que resulta imprescindible, contar con un marco tedrico que explique, sustente y comience

a integrar la informacion recogida para su correcta interpretacion.

3.3. Alcance de la investigacion

Descriptivo: en vista de que su finalidad es proporcionar un panorama claro y preciso
acerca de las caracteristicas y comportamientos de los trabajadores que enfrentan una
discapacidad sobrevenida y consecuentemente son despedidos en el sector privado, resulta
indispensable analizar y recopilar informacion a través de entrevistas para evidenciar esa

situacion.

Ramos (2020) referencia que:

En este alcance de la investigacion, ya se conocen las caracteristicas del fendmeno y lo
gue se busca, es exponer su presencia en un determinado grupo humano. En el proceso
cuantitativo se aplican andlisis de datos de tendencia central y dispersion. En este
alcance es posible, pero no obligatorio, plantear una hip6tesis que busque caracterizar
el fendbmeno del estudio. En la investigacion con alcance descriptivo de tipo cualitativo,
se busca realizar estudios de tipo fenomenoldgicos o narrativos constructivistas, que
busquen describir las representaciones subjetivas que emergen en un grupo humano
sobre un determinado fendmeno. (p. 2-3).

Evolutivo: a través de este alcance se pretende distinguir si existe una correcta

aplicacion del principio de continuidad laboral para los trabajadores con una discapacidad
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sobrevenida o bien si a causa de ello, surge un rechazo profesional, por lo que es necesario un
analisis de resultados de la utilidad funcional y el impacto y alcance que tiene dentro del sector

privado.

“Engloba estudios diversos que buscan crear y analizar nuevas posibilidades de
ensefianza y aprendizaje en contextos reales. Se caracterizan por ser intervencionistas,
adaptativos, multivariables, multiniveles, orientados por teoria, generadores y ciclicos”.

(Molina, 2021, p.1).

3.4. Disefo de la investigacion

Este estudio, adopta un disefio fenomenoldgico, con el fin de comprender
profundamente las experiencias vividas por los colaboradores que, enfrentan discapacidad
adquirida, en el entorno laboral del sector privado, identificando las practicas discriminatorias
y los desafios en la igualdad de oportunidades que afronta este sector de la poblacion, mas all3,
de los datos numéricos o analisis estadisticos que tipicamente definen, expliquen y predigan

fenémenos.

Refiriéndose a estos disefios, Azurero (2020) subraya que:

Estos disefios se enfocan en las experiencias individuales subjetivas de los
participantes. Responden a la pregunta ¢Cudl es el significado, estructura y esencia de
una experiencia vivida por una persona (individual), grupo (grupal) o comunidad
(colectiva) respecto de un fenémeno? El centro de indagacion de estos disefios reside

en la(s) experiencia(s) del participante o participantes. (p. 7).

3.5. Poblacion y muestra de la investigacion

1. Poblacion: el grupo de interés para el presente estudio, estara constituido por
trabajadores que presenten una disminucién fisica adquirida, dentro del sector laboral

costarricense, abarcando el periodo 2020- 2025.
En términos metodoldgicos, Ventura (2017) explica que:
La poblacion es un conjunto de elementos que contienen ciertas caracteristicas que se

pretenden estudiar. Por esa razon, entre la poblacion y la muestra existe un caracter
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inductivo (de lo particular a lo general), esperando que la parte observada (en este caso
la muestra) sea representativa de la realidad (entiéndase aqui a la poblacién); para de
esa forma garantizar las conclusiones extraidas en el estudio. (p. 2).

2. Muestra: la seleccion que se utilizard sera la del muestreo no probabilistico,

especificamente, un muestreo por conveniencia y un muestreo intencional o de

expertos.

Respecto a la muestra, Lopez (2004) postula que:

Muestra. Es un subconjunto o parte del universo o poblacion en que se llevara a cabo

la investigacion. Hay procedimientos para obtener la cantidad de los componentes de

la muestra como férmulas, 16gica y otros que se verd mas adelante. La muestra es una

parte representativa de la poblacion. (p. 1).

2.1 Muestreo por conveniencia: se elegira una muestra de seis trabajadores con
discapacidad sobrevenida, dispuestos a participar a través de entrevistas y de esta manera
comprender su experiencia, en la forma en que enfrentaron la situacion de inclusion laboral,

con el objetivo de analizar los retos profesionales que simboliza esta situacion y las dificultades

derivadas que tienen por su capacidad fisica disminuida.

Para ello, se realizard un analisis comparativo, donde se incluye trabajadores que ocupan
diversos roles y areas de desempefio dentro del sector privado, asi como un participante del

sector publico.

En relacion con el muestreo por conveniencia, Tamayo, G. (2001) detalla que:
Es aquel con el cual se seleccionan las unidades muéstrales de acuerdo a la conveniencia
0 accesibilidad del investigador. Este muestreo se puede utilizar en los casos en que se
desea obtener informacion de la poblacion, de manera rapida y econémica. Las
muestras por conveniencia se pueden utilizar en las etapas exploratorias de la

investigacion como base para generar hipotesis y para estudios concluyentes en los
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cuales el investigador desea aceptar el riesgo de que los resultados del estudio tengan

grandes inexactitudes. (p. 13).

2.2 Muestreo intencional o de expertos: se seleccionaran dos empleadores del sector
privado, los cuales indicaran bajo su conocimiento, si han contado dentro de su planilla con
trabajadores bajo una condicién de una discapacidad sobrevenida, y si, cuyas empresas

disponen con politicas inclusivas dentro de su empresa.

Ademas, se procederd a incluir a dos abogados especializados en la materia laboral, y un
fisioterapeuta, en vista de que, obedece a la necesidad de obtener un criterio fundamentado y
con conocimiento profesional, en la tematica abordada. Con ello, el objetivo es contar con una
opinion enfocada, y basada en una trayectoria profesional, para validar la propuesta expuesta,
con base en su experiencia, y de esta forma, poder llegar a una resolucion del estudio realizado.

Por lo tanto, se busca proyectar una muestra especifica que facilite recopilar
informacion valiosa para los objetivos del estudio. Adicionalmente, se procedera a puntualizar
el tamafio de la muestra planificada, acompafada de una justificacion de su pertinencia, en
concordancia con los trabajadores con una limitacion fisica contraida, dentro del sector privado

costarricense y los recursos disponibles.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para reunir los datos, se aplicaran las técnicas e instrumentos que se detallan a

continuacion:
En justificacion de esta practica, Orellana (2006) establece lo siguiente:
La combinacion, uso conjunto o complementariedad de las técnicas de recoleccién de
datos, en cierta forma esta implicita en las estrategias metodoldgicas y por consiguiente
en el proceso de triangulacion de las mismas. Los resultados obtenidos se someten a un
proceso de triangulacidn, es decir a un proceso para contrastar en lo posible los datos
obtenidos. De esta forma el investigador puede contar con informacion exhaustiva y

variada para la comprension e interpretacion de la situacion objeto de estudio. (p. 16).
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1. Entrevistas Semiestructuradas (Cualitativo): Se realizaran entrevistas a un grupo

seleccionado de trabajadores con limitacion fisica contraida, con el proposito central de

explorar y comprender su trayectoria profesional, tomando en cuenta la existencia de la

disminucion fisica adquirida que presentan, como factor clave que influye en el estudio y

de qué forma esta causal, puede influir en el desarrollo y preservacion de su puesto de

trabajo.

A través de este método, se busca comprender a profundidad las circunstancias
particulares y el contexto que enfrentan estas personas trabajadoras, utilizando un
disefio de preguntas abiertas, para no limitar su conocimiento y experiencia, brindando
una perspectiva y valiosa vision, que complemente los datos recolectados y asi, obtener

una mayor informacion de la materia.

3.7. Procedimiento de Recoleccidon de Datos

La recopilacion de datos, se llevara a cabo mediante las siguientes estrategias

metodologias:

3.

Obtencion de permisos: Se gestionara la autorizacion formal para la participacion en el
estudio con cada uno de los involucrados, esto incluye la obtencion del consentimiento
informado de los cinco trabajadores entrevistados, los dos empleadores participantes,
y, los tres expertos en la materia.

Contacto con los participantes: Se establecerd contacto directo con las personas
trabajadoras con capacidad fisica disminuida, con la intencion de comunicarles acerca
de los objetivos de la investigacion llevada a cabo, asegurando la confidencialidad de
su participacion y solicitar su consentimiento informado.

Realizacion de entrevistas: Se coordinaran entrevistas semiestructuradas en horarios y
lugares que sean adecuados y convenientes para los participantes. Estas entrevistas
seran grabadas, previa autorizacion expresa, con el fin de facilitar su posterior
transcripcion y analisis detallado.

Andlisis documental: Se realizard una revision sistematica de los documentos
relevantes identificados, extrayendo la informacidn pertinente que contribuya a cumplir

con los objetivos de la investigacion.
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Para garantizar la rigurosidad del proceso, Borjas (2020) indica que:

Una investigacion cumple con ser rigurosa cuando en forma disciplinada, al realizar
cada punto de la investigacion, se cumple con ser exacto y preciso, en especial, al
momento de recopilar y analizar la informacién. Lo anterior se consigue, cuando al
planear y desarrollar la investigacion, se emplean métodos y técnicas especificas de
recopilacion y andlisis, de acuerdo al estudio que se quiere llevar a cabo. Donde, el
objeto de estudio o lo que se quiere investigar debe sugerir o determinar la metodologia
a utilizar (enfoque, alcance, muestreo, técnicas para recopilar informacién y técnicas
para analizar la informacion), evitando que forme parte de dicha determinacion, la

especialidad, o preferencia del investigador. (p. 2).

3.8. Andlisis de Resultados

1. Datos cualitativos: La informacion obtenida por medio de las entrevistas sera transcrita
y analizada de forma sisteméatica. En esta investigacion se detallardn los temas
emergentes, patrones recurrentes y categorias relevantes relacionadas con las
experiencias, percepciones y desafios enfrentados por las personas trabajadoras con

capacidad fisica disminuida, asi como, los empleadores, y expertos en el tema.

Igualmente, el andlisis de los documentos revisados, se incorporara en este proceso por
medio de gréaficos y tablas para contextualizar y enriquecer la comprensién de los datos

obtenidos, a través de los instrumentos de recoleccion de datos.

Viramontes (2024) conceptualiza este proceso al sefialar que:

El proceso de andlisis cualitativo es complejo, exige del investigador poner en juego
toda su capacidad intelectual y su marco de referencia tedrico y metodoldgico para
realizarlo de manera exitosa, con impacto en la solucion de problematicas mediante
procedimientos cientificos, en el amplio sentido de lo que implica la ciencia, sin
prejuicios ni restricciones metodologicas, con un gran sentido ético y compromiso con

la verdad, y con el uso de la ciencia en pro de la solucion de los problemas que mas
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aquejan a la humanidad en todas sus dimensiones y en los contextos en los que se

desenvuelve. (p. 2).

3.9. Consideraciones Eticas

Se garantizaran los siguientes principios éticos a lo largo de la investigacion:

1. Consentimiento informado: Se informara a las participantes sobre los objetivos,
procedimientos, riesgos y beneficios de la investigacion, y se obtendrd su
consentimiento libre y voluntario para participar.

2. Confidencialidad y anonimato: Se asegurara la confidencialidad de la informacion
que se proporcionard por las participantes y se garantizara su anonimato en la
presentacion de los resultados. No se revelardn datos individuales que puedan
identificar a las participantes.

3. Privacidad: Se respetara la privacidad de las participantes y se protegera la
informacion personal que proporcionaran.

4. Uso responsable de la informacion: Los datos recopilados se utilizaran unicamente

para los fines de esta investigacion y se almacenaran de forma segura.

3.10. Tabla. 7 operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Dimension Indicador Instrumento de
recoleccion
La aplicacion del [ EI principio de continuidad Conocimiento 1.Entrevistas
Principio de [ laboral establece que, el vinculo [ Conocimiento  del [ de las personas | semiestructuradas
Continuidad profesional entre empleador y | principio de | trabajadoras,
Laboral para | trabajador debe mantenerse, | continuidad acerca del
trabajadores con | protegiendo y garantizando en principio legal a
discapacidad aquellos casos en los que el nivel préctico.
sobrevenida empleado en dicha relacion,
adquiere  una  discapacidad Se  brindan
sobrevenida. CapaC|taC|0nes
Este principio, prohibe la internas  sobre
interrupcion  unilateral  del inclusion y
vinculo por parte del empleador, continuidad
sin una causa justificada, laboral.
?/lelrirc]jlasmoi’nclzléo azlr:cac;g{ljengz Adgptacién laboral Estrategias y
situaciones en las que la | @Plicada acclones
concretas
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discapacidad sobrevenida
requiera realizar adaptaciones, o
modificaciones en las
condiciones de trabajo, sin que
ello implique necesariamente la
extincion de la relacion laboral.
En este sentido, el enfoque
principal reside en la proteccion
de la estabilidad en el empleo,
promoviendo que las relaciones
laborales sean permanentes y
que circunstancias como una
discapacidad, no sirvan como
justificacion  para  despidos
injustificados.

En definitiva, la finalidad central
del principio de continuidad, es
garantizar la estabilidad en el

empleo, prevenir  despidos
arbitrarios, 'y preservar la
continuidad laboral del
trabajador, especialmente, en

aquellos casos, en los que la
discapacidad, pueda afectar su
capacidad laboral o  su
integracion en el entorno de
trabajo.

utilizadas para
adaptar nuevas
condiciones
laborales en las
empresas
privadas.
Aplicacion  de
conocimientos o
habilidades
adquiridas para
facilitar la
adaptacion
laboral.

Supervision

y

cumplimiento legal

Conocimiento y
comprension de
las normativas y
leyes aplicables,
relacionadas con
el despido por
discapacidad

sobrevenida.

Capacidad para

identificar
incumplimientos
legales 0

normativos en su
entorno.

Implementacion de

politicas internas

Existencia  de
protocolos
escritos  sobre
continuidad

laboral.

de
con

Ejemplos
empresas
normativas
internas
especificas.

Igualdad de
oportunidades
para los

trabajadores con
disminucidn fisica
adquirida

La igualdad de oportunidades
fundamenta la nocion de que
todos los individuos,
independientemente  de  sus
condiciones fisicas, deben tener
garantizado el acceso equitativo

Acceso a
informacién
capacitacion

la
y

Conocimiento
sobre los medios
y recursos para
acceder a
informacion y
capacitacion.

1.Entrevistas
semiestructuradas
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a las oportunidades laborales y
de participacion en la vida
socioecondmica. Ademas,
reconoce que, las necesidades
especificas derivadas de las
discapacidades, en particular, las
fisicas adquiridas, deben ser
consideradas como elementos
primordiales en la planificacién
social, laboral y de politicas
publicas.

Por esta razon, su proposito
central, es promover una
sociedad inclusiva donde la
diversidad de  capacidades
humanas, no sirva como criterio
de exclusion o discriminacion,
sino, como punto de partida para
la implementacién de
adecuaciones y ajustes
razonables. De esta forma, se
busca crear un entorno social,
laboral y de servicios que sea
sensible a las particularidades de
cada individuo, posibilitando su
integracion plena y efectiva en
todos los &mbitos.

Este principio se materializa a
través  del proceso de
equiparacion de oportunidades,
que consiste en la adaptacion de
diversos elementos del entorno,
y adaptaciones que incluyen,
pero no se limitan a,
modificaciones en el disefio de
espacios fisicos, la accesibilidad
en servicios y actividades, asi
como, la disponibilidad de

Percepcion
sobre las
limitaciones
fisicas 0

tecnoldgicas
para acceder a
recursos
formativos.

Posibilidades

de

ascenso o movilidad

interna

Conocimiento
sobre los
criterios y
requisitos para la
movilidad
interna.

Apreciacion
sobre la
transparencia 'y
justicia en los
procesos de
promocion
interna.

No discriminacién
en condiciones

laborales

Percepcion  de
trato igualitario.

Comprensién
sobre la cultura
organizacional,
respecto a la
diversidad y la
inclusion.

Accesibilidad
entorno laboral

del

Compromiso de
las empresas del

sector  privado
con
infraestructura

accesible.
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informacidén, documentacion en
formatos adecuados y la actitud
de las personas que interactian
con los individuos con
discapacidad. Todo ello, con la

Existencia  de
ajustes
tecnologicos  y
fisicos
implementados

finalidad de, remover las en el entorno
barreras que puedan impedir la laboral.
participacion plena y efectiva de
estas personas, asegurando que
puedan desenvolverse  en
igualdad de condiciones vy
ejercer sus derechos laborales y
sociales sin discriminacion ni
obstéculos innecesarios.
Conservacion del | Este principio hace referencia a Valoracién 1.Entrevistas
empleo de | la proteccién y mantenimiento | Permanencia laboral | sobre los | semiestructuradas
trabajadores con [ del empleo de los trabajadores, beneficios y
limitacion fisica | que han adquirido limitaciones condiciones
contraida fisicas. A pesar que, la laborales como
Legislacion Nacional no factor de
establece mecanismos permanencia.
obligatorios especificos para el
sector privado, en relacion con la Estabilidad
conservacion del empleo de estas laboral y
personas trabajadoras, el Estado seguridad en el
Costarricense, impulsa empleo de

activamente su inclusion laboral,
mediante incentivos fiscales. En
particular, se ofrece un incentivo
fiscal, que consiste en la
deduccién de un porcentaje del
Impuesto sobre la Renta, para
aquellas empresas que contraten
a personas con discapacidad.

Ademas, existen empresas que,
motivadas por una perspectiva
de  Responsabilidad  Social
Empresarial, han  adoptado
practicas que promueven la
igualdad de oportunidades y la
no discriminacién en el empleo
de personas con discapacidad.

En definitiva, estas acciones
reflejan un compromiso ético y
social, contribuyendo a la
integracion plena de dicha
poblacién en el mercado laboral,

trabajadores con
discapacidad
fisica.

Reincorporacion al
puesto de trabajo

Existencia  de
protocolos  de
reincorporacion.

Satisfaccion con
los mecanismos
de
reincorporacion
implementados
en el puesto de
trabajo.

Reubicacién laboral
interna

Tipos de puestos
alternativos
ofrecidos.

Comodidad con
las condiciones
del nuevo puesto
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y fomentando un entorno laboral
inclusivo y equitativo.

0 area.
Acceso Criterios
condiciones utilizados para

laborales adaptadas

realizar
adaptaciones
laborales.

Tipos de
adaptaciones
aplicadas
(horarios,
infraestructura,
tareas).

Nota: Elaboracion propia, 2025
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CAPITULO IV. ANALISIS DE RESULTADOS

La finalidad de este capitulo, se enfoca en examinar e integrar detalladamente los datos
obtenidos a partir de las etapas previas, delimitacion del problema, el marco teérico, la
evaluacion del caso de estudio, y las perspectivas recabadas mediante entrevistas realizadas a

trabajadores, empleadores, representantes y expertos.

La funcion de la unidad de analisis, en el plano metodoldgico, es fundamental para
establecer las bases para la formulacion de las preguntas especificas destinadas a los
entrevistados, de manera que, se realizan en observancia con los indicadores dentro del marco
metodoldgico, y, complementadas con del andlisis de caso, lo cual garantiza la recopilacion de

informacidn indispensable para su posterior procesamiento y estudio.

Conviene enfatizar que, las unidades empleadas en esta investigacion se han generado
a partir de los objetivos especificos planteados y sustentan, por ende, el fundamento para el
disefio metodoldgico de una entrevista semiestructurada. Se llevaron a cabo entrevistas con
preguntas abiertas, orientadas a conocer la existencia de procedimientos establecidos y
protocolos en la empresa privada en cuanto al cumplimiento de la inclusién, la conservacion
de empleo y la no discriminacién. Este proceso permite el planteamiento de oportunidades de

mejora, y especificamente, identificando vacios en el actual marco normativo costarricense.

Segun lo expuesto en el capitulo metodologico, se entrevistd a los siguientes

trabajadores, empleadores, representantes y expertos:
a. Trabajadores

Por razones de estricta confidencialidad, se ha optado por detallar la identidad de cada
entrevistado exclusivamente mediante el uso del nombre en siglas, el cargo ocupado y la
entidad, publica o privada, de procedencia. No obstante, la informacién completa y detallada
recopilada podra ser objeto de consulta en los cuadros adjuntos a este informe, asi mismo la

entrevista complete correspondiente al anexo 3.

1. T1: CMR, jefe de meseros, entidad privada.

2. T2: CHF, psicologo, entidad publica. .

3. T3: GGC, docente, entidad publica. .

4. T4: KTQA, auxiliar administrativa, entidad privada.
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5. T5: GCT, operario, entidad privada.

6. T6: AFC, monitoreo y analisis de procesos logisticos, entidad privada.
b. Empleadores o Representantes

Por razones de estricta confidencialidad, se ha optado por detallar la identidad de cada
entrevistado exclusivamente mediante el uso del nombre en siglas, el cargo ocupado y la
entidad, publica o privada, de procedencia. No obstante, la informacién completa y detallada
recopilada podré ser objeto de consulta en los cuadros adjuntos a este informe, asi mismo la

entrevista complete correspondiente al anexo 4.

1. E1: MRF, patrono, entidad privada

2. E2: MGC, recursos humanos, entidad privada.

c. Expertos

Por razones de estricta confidencialidad, se ha optado por detallar la identidad de cada
entrevistado exclusivamente mediante el uso del nombre en siglas, el cargo ocupado y la
entidad, publica o privada, de procedencia. No obstante, la informacion completa y detallada
recopilada podré ser objeto de consulta en los cuadros adjuntos a este informe, asi mismo la

entrevista complete correspondiente al anexo 5.

1. Exp 1: EVR, abogado y asesor presidencial, entidad publica.
2. Exp 2: LJVZ, abogado laboral, entidad privada.
3. Exp 3: AQF, terapeuta fisico, entidad publica

Los resultados que se detallan a continuacion se estructuran conforme a los cuatro
objetivos especificos de la presente investigacion, los cuales representan un aporte fundamental
para la posterior elaboracion de las conclusiones y recomendaciones dirigidas a fortalecer y

garantizar una adecuada proteccion en el Cdodigo de Trabajo.

A continuacién, se detalla el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos,
estructurado en correspondencia con los objetivos especificos definidos en el marco del
presente estudio. En las secciones subsiguientes, se exponen la valoracion y los hallazgos

encontrados.



a. Trabajadores
Objetivo 1:
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Evaluar del marco juridico nacional relacionado con el principio de continuidad laboral

y su aplicacion en el sector privado en relacion con la conservacion del empleo y la igualdad

de oportunidades.

Interrogante de | Sector Privado Sector Patrones Sintesis de resultados
la entrevista (4 casos) Publico (2 Tendencias
casos) Diferencias
Vinculo laboral | _ pModificado: | - Diferencia El analisis comparativo de los
Modificado: o casos revela una disparidad
_ 9 Casos En el sector publico, la significativa en la gestion de la
Pregunta 2: ) conservacion del empleo | continuidad laboral tras el
-1 cas0s y la aplicacion del | surgimiento de una
- Desde que -T2 principio de continuidad | discapacidad, evidenciada por
surgio su|.Tsg laboral se manifiestan | el contraste entre los sectores.
discapacidad, -T3 como efectivas y
¢Su vinculo exitosas. Por el contrario, | En el sector puablico, hay 2
laboral se ha en el sector privado, esta | casos, por lo que el 100% de los
mantenido, aplicacion resulta | vinculos  laborales  fueron
cambiado 0 inconsistente, lo que se | modificados para asegurar su
terminado? - Terminado: refleja en modificaciones | continuidad, lo que confirma la
' contractuales y en un | efectividad y el éxito en la
riesgo significativo de | aplicacion del principio de
2 casos terminacion del vinculo | continuidad laboral.
laboral.
- T4 Por el contrario, en el sector
T6 privado, hay 4 casos, donde la

gestion fue inconsistente: un
50% de los casos resulté en
Modificacion contractual,
mientras que el otro 50%
culminé en la Terminacién del
vinculo laboral.

Esta diferencia, refleja un
riesgo significativo de
desvinculacion, ya que sugiere
una implementacién  débil,
fallida o nula del marco juridico
pertinente en el sector privado
para la conservacion del empleo
y la no discriminacion.
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Seguimiento y - Si: - Si: Patron La evaluacion de la pregunta
verificacion de revela una notoria
ajustes 2 casos: 1 caso: La secuencia general | inconsistencia en el proceso de
existente es la | seguimiento y verificacion de la
-T1 -T3 inconsistencia  en  la | efectividad de los ajustes
Pregunta 11: aplicacion del | laborales en ambos sectores.
- 15 seguimiento.
-¢Recibid Tanto el sector publico como el
seguimiento 0 Diferencia privado exhiben una falta de
evaluaciones - No: - No o _ | estandarizacion: la mitad de los
periédicas para |, .. . 1 caso: La principal diferencia | casos  del sector  publico
verificar la ' ' sectorial  no es  un| recibieron seguimiento (T3),
efectividad de los | _ 14 T2 contraste absoluto, cOMO | mientras que la otra mitad no
ajustes? un sector que siempre | (7).
16 cumple y otro gue nunca
lo hace, sino que ambos | De igual manera, el sector
sectores  publico Yy | privado muestra una division
privado demuestran una | equitativa, donde la mitad de
falta de uniformidad en | los empleados reportd recibir
la  aplicacion  del | evaluaciones periédicas (T1,
seguimiento. Sin | T5) y la otra mitad report6 una
embargo, en el sector | ausencia total de seguimiento
privado el numero de | (T4, T6).
casos analizados  es
mayor, y la mitad de | Esta orientacion general a la
ellos reporta la omisién | aplicacion intermitente sugiere
la ausencia de un seguimiento
riguroso u obligatorio, lo que
potencialmente compromete la
sostenibilidad y la efectividad
de los ajustes a largo plazo en
ambos ambitos laborales.
- Si: - Si: Diferencia El estudio de la frecuencia de
Pregunta 12: _ las evaluaciones de
2 Casos: 1 caso: Mientras que el sector | sequimiento  confirma la
- En caso _ _ IOUb“CQ (_jispone de un|desigualdad y la falta de
afirmativo, ¢ Con - TL - T3 (al| procedimiento de | estandarizacion en la gestion
' (semanalmente) clerre del seguimiento formal y

gué frecuencia se
realizan estas
evaluaciones?

- TS:
(semestral)

curso lectivo)

periédico, de caracter
anual, el sector privado,
por el contrario muestra

post-ajuste entre los sectores.

En el sector publico (T1) es un
caso afirmativo, ya que el
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una debilidad | seguimiento se realiza bajo un
- N/A: - No: considerable, debido a la | mecanismo formal y periddico,
ausencia o la falta de | de caracter anual, al cierre del
2 Casos: 1 caso: aplicacion del | curso lectivo, lo que indica la
seguimiento evidencian | existencia de pautas
-T4 -T2 una alta deficiencia, lo | establecidas y predecibles.
- T6 cual compromete
gravemente la| En contraste, en el sector
efectividad y | privado, existen 2  casos
sostenibilidad de los | afirmativos, los cuales
ajustes laborales | muestran una variacion de
implementados. resultados y falta de formalidad,
dado que las frecuencias
reportadas van desde un
seguimiento semanal (T1) hasta
uno semestral (T5).
Con respecto a los casos que los
trabajadores indicaron que no
tenian seguimiento reflejada en
las respuestas (T4, T6)
evidencian una alta deficiencia
en la aplicacion del
procedimiento, lo que
compromete gravemente la
efectividad, la perdurabilidad y
la sostenibilidad de los ajustes
laborales implementados.
Conocimientode | _ Npo- - No: Patron El resultado observado de la
un protocolo _ S de | pregunta establece un
: : La interpretacion de los | modelo de ausencia total de
Pregunta 19: 4 casos: 2 casos: hallazgos revela un fallo | conocimiento sobre la
_ en la divulgacion y la | existencia de un protocolo
- ¢ Tiene T -T2 formalizacion de los | formal documentado para la
conocimiento de | - protocolos  como  un | reincorporacion de trabajadores
la existencia de T4 -T3 instrumento de | con discapacidad sobrevenida.
un protocolo conocimiento practico y
formal _T5 directo de | En ambos sectores tanto el
documentado de reincorporacion para los | publico como el privado, la
reincorporacion | _1g trabajadores de ambos | totalidad de los entrevistados

para las
personas
trabajadoras con
discapacidad
sobrevenida?

sectores.

reporté un desconocimiento de
dicho protocolo.

Esta evidencia subraya una falla
sistemica en la divulgacion y
formalizacion de estos
protocolos en ambos sectores.
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Esto indica que, aun existiendo
normativa legal aplicable, no se
ha implementado un
instrumento empresarial de
conocimiento practico y directo
que esté a disposicion de los
trabajadores, afectando
potencialmente sus derechos a
una reincorporacion informada.

Satisfaccion con
la reincorporacién

Pregunta 24:

- En una escala
delabs, ;Como
calificaria su
satisfaccion
general con la
reincorporacion?

- Muy de - Algo de
acuerdo acuerdo

2 casos: 1 caso:
-T1 -T2

-T5

- Muy en - Muy de
desacuerdo acuerdo

2 casos: 1 caso:
-T4 -T3

-T6

Tendencia

La satisfaccion  del
trabajador esta
directamente ligada a la
conservacion efectiva del
empleo.

Diferencia

La diferencia crucial es
que la terminacion del
vinculo laboral en el
sector privado es el
factor mas recurrente que
impulsa la insatisfaccion
extrema, en cambio en el
sector publico, la
situacion es mas
delimitada.

La interpretacion de la
satisfaccion con la
reincorporacion  revela una
correlacion directa entre la
conservacion  efectiva  del
empleo 'y el nivel de
satisfaccion del trabajador.

La tendencia indica que, la
terminacion del vinculo laboral
es el motivo principal de causal
del descontento

Esta situacion se manifiesta con
mayor fuerza en el sector
privado, donde los casos de
terminacion (T4, T6)
coincidieron con una
calificacion de "Muy en
desacuerdo”. Por el contrario,
los casos en este mismo sector,
donde se mantuvo el empleo
(T1, T5) reportaron "Muy de
acuerdo”.

La diferencia crucial reside en
que la terminacion en el sector
privado, es el factor mas
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recurrente que impulsa la
insatisfaccion extrema.

En el sector publico, la
situacion es mas desarrollada si
bien existe satisfaccion "Muy
de acuerdo” en (T3), el caso de
satisfaccion, también se sitla
"Algo de acuerdo™ (T2), lo que
sugiere que la conservacion del
empleo, aunque eleva la
satisfaccion, no  siempre
alcanza el nivel de conformidad
total.

Nota: Elaboracion propia, 2025
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Comparar las politicas y normativas nacionales e internacionales y su posible afectacion

del principio de continuidad laboral en el &mbito del sector privado.

Interrogante de la Sector Sector Patrones Sintesis de resultados
entrevista Privado (4 Publico (2 Tendencias
casos) casos) Diferencias
El examen critico del sector
Vinculo laboral - - Patrén privado representa un riesgo
Modificado: | Modificado: significativo y una
Pregunta 2: Se demuestra que | vulnerabilidad acentuada para
- Desde que surgi6 su 2 asos: 2 casos: existe un riesgo | la continuidad laboral de los
discapacidad, ¢Su vinculo general para el tr_abajadqres que adquieren una
laboral se ha mantenido, trabajador con | discapacidad, afectando
cambiado o terminado? |- T1 -T2 discapacidad dentro | directamente el principio de
del sector privado, | continuidad.
-T5 -T3 ya que al sumar los »
resultados Esta conclusion se basa en que
totales: 6 casos en | €l sector privado fue el Unico
la muestra: 4 casos | impulsor de la direccion
modificados  (T1, negativa de terminaci(')_n del
T2, T3, T5) y 2| Vinculo laboral de pérdida de
casos  terminados | €mpleo en la muestra total.
(T4,76) Adicionalmente, las medidas
- Terminado: En el 33.3% de los de_ adaptacion del sector
casos analizados, la | Privado resultaron ser
5 _ discapacidad limitadas, lo que evidencia que
casos. 2 la normativa existente no se
resulto  en la
T4 pérdida del empleo. materializa en un respaldo
humano ni en una reubicacién
-T6 efectiva, comprometiendo asi

Tendencia

Existe una
tendencia clara de
vulnerabilidad

laboral para la
persona que
adquiere una
discapacidad, en
vista de  que,
incluso con
politicas de

proteccion, hay un
riesgo considerable
de que su relacion

la retencion del talento con
discapacidad, en  sentido
inverso con las acciones
integrales del sector publico.

Finalmente, deberia aplicarse
como una tendencia retencion
del trabajador con discapacidad
en el mercado laboral,
influenciada por la existencia
de normativas nacionales e
internacionales, como es el
caso de la Convencién sobre
los Derechos de las Personas
con Discapacidad que
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laboral se
terminada.

vea

Y en estos casos se
evidencia que el
Sector Privado es el
anico impulsor de

continuidad
prohiben  la

promueven la
laboral vy
discriminacion.

esta tendencia
negativa.
- 41- 2 _ _ En la revision de las acciones
Reglamento de ascensos y | Trabajadores: | trabajadores: Diferencia de adaptacion, se revela que el
movilidad interna, en casos .. |sector privado evidencia un
de discapacidad sobrevenida El sector publico | jncymplimiento notorio de la
implementa  una | gpjigacion de proporcionar
Pregunta 8: gama mas amplia | gjustes  razonables,  segin
L e ajustes ue iG
_ ;Podria brindar un . J ; tql la  Convencién sobre los
. o Involucran tanto 1a | perechos de las Personas con
ejemplo especifico de una infraestruct ) .
y; > Infraestructura Discapacidad (CDPD) y de la
accion de adaptacion que | SO e
- TL Me cOmo el Trecurso | finalidad de Mantenimiento del
haya marcado una ) humano .
diferencia positivaen la | quitaron especializado Empleo de la OIT (Convenio
permanencia o proceso de | trabajo d trand ’ 159).:
. - do ) To. | démostrando  un
reincorporacion laboral? | P€sad y “| compromise  més | «
cambio de | consultorios p Los Estados Partes reconocen
t - profundo con la | el derecho de las personas con
puesto amplios y G ) . .
buena accesibilidad discapacidad a trabajar, en
_ T4 No | iluminacién. integral. _ Bsta|igualdad ,de condiciones con
hub ' aproximacion las demés; ello incluye el
ubo contrasta con la del | derecho a tener la oportunidad
sector privado, que | de ganarse la vida mediante un
-T5:  Medio | - T3: EI MEP | se limita a ajustes | trabajo libremente elegido o
tiempo  por | esta de la carga de |aceptado en un mercado y un
terapias  en | consciente del | trabajo 0 | entorno laborales que sean
las mafianas | uso de | flexibilidad horaria. | abiertos, inclusivos y
intérprete accesibles a las personas con
- T6: No tuve | Para la discapacidad”. (Art 27).
ninguna poblacion
sorda docente La calidad y la garantia de la
y adaptacion positiva, es mucho

administrativa

mayor en el sector publico, lo
que respalda la hipétesis de que
las normativas y reglamentos,
incluyendo los de movilidad
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interna, tienen una afectacion
mas profunda y efectiva en este
ambito que en el sector
privado, donde la respuesta es
un factor directamente ligado a
la terminacion laboral y a la
afectacion del principio de
continuidad laboral.

Demostrando que las politicas
y normativas internacionales de
reubicacion y ajuste, no se
traducen en la obligatoriedad ni
la integridad necesaria en el
ambito privado para asegurar la
permanencia del trabajador con
discapacidad sobrevenida.

Reqgulaciéon del proceso de

reubicacion
Pregunta 23:

- ¢Recibid untratoo
apoyo diferente por parte
de la empresa o de otros
colaboradores debido a su
condicion de salud?

- Si: - Si:
1 caso: 1 caso:
- F.
- No: - No:
3 casos: 1 caso:
-T1 - T3
-T4

-T6

Tendencia
En un enfoque
comparativo, el

fallo percibido en la
aplicacion de las
regulaciones de
apoyo y
reubicacion es
mayor en el sector
privado (75%) que
en el sector pablico
(50%).

Este dato sugiere
que, a pesar de la
existencia formal
de la normativa en
el sector publico, su
implementacién

practica en
términos de trato
humano y respaldo
a los colaboradores

presenta
deficiencias. No
obstante, se

evidencia que estas
deficiencias  son
mas severas Yy

El estudio sobre el trato y
apoyo diferente, es un
componente clave de Ila
regulacién del proceso de
reubicacion, en el cual se
confirma que el sector privado
presenta las deficiencias mas
severas y generalizadas en la
implementacion  practica, lo
cual compromete el principio
de continuidad laboral.

Al reportar una falla observada
en el sector privado en la
aplicacion de las normativas de
apoyo, cuestiona la existencia o
aplicacion préactica de politicas
que promuevan lainclusiony el
trato justo post-condicién de
salud en ese sector, frente al
sector publico.

Se determina que, el ambito
privado es notoriamente mas
deficiente en traducir las
regulaciones, y, en garantizar la
Igualdad de  Trato, de
conformidad con la
recomendacion del convenio
sobre el fomento del empleo y
la  proteccion contra el
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generalizadas en el
ambito privado.

desempleo, (1988) N.° 168 de
la OIT:

“Todo  Miembro debera
adoptar medidas apropiadas
para coordinar su régimen de
proteccion contra el desempleo
y su politica de empleo. A tal fin
debera procurar que su sistema
de proteccion contra el
desempleo y en particular las
modalidades de indemnizacion
del desempleo, contribuyan al
fomento del pleno empleo,
productivo y  libremente
elegido, y no tengan por efecto
disuadir a los empleadores de
ofrecer un empleo productivo
ni a los trabajadores de
buscarlo”. (Art. 2)

Esta deficiencia de respaldo, es
una discriminacion por
omision, que intensifica la
vulnerabilidad del trabajador y
contradice la obligacién de la
OIT, en el Convenio 159, para
facilitar la conservacion y
reintegracion al empleo.

Nota: Elaboracion propia, 2025
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Identificar los desafios que enfrentan los trabajadores con discapacidad fisica

sobrevenida en el sector privado, para desarrollar estrategias de inclusién y proteccion laboral.

Interrogante de la Sector | Sector Patrones Sintesis de resultados
entrevista Privado | Publico
(4 casos) (2 Tendencias
casos) ] ]
Diferencias
Acceso a un _apoyo | - Si: Si: Diferencia La normativa que promueve el
profesional interno . apoyo profesional interno es
lcaso: |1caso: |El sector publico ofrece_ un significativamente ineficaz en el
Pregunta 9: apoyo . profesional | oo o privado, donde la mayoria
-T5 -T2 comprometido en el 100% de los de los trabajadores  con
- ¢(Ha contado con el Casos. En contraste con_el sector discapacidad  sobrevenida es
apoyo de profesionales - T3 publico, el sector privado es dejado sin ol soporte
dentro de la empresa? altamente deficiente ya que el | oqhosializado que podria facilitar
75% no lo recibe. una reincorporacion exitosa.
Tendencia Asimismo, el acceso a un apoyo
La percepcion del trabajador | profesional interno es el punto
- No: sobre el trato es | méas débil en la aplicacion de las
abrumadoramente negativa en el | normativas dentro del sector
3 casos: sector privado y crucial, pues privado, evidenciando una falta
indica que las normativas no | de inversion o de una estructura
k solo fallan en la implementacion | especializada para manejar la
T4 formal, sino también en la esfera | discapacidad sobrevenida.
humanay cultural de la empresa, o
16 creando un ambiente de | L@ falta de conciencia sobre la

aislamiento y falta de apoyo al
empleado.

importancia de contar con un
apoyo profesional, corrobora la
tendencia general de inaccion e
incumplimiento de las politicas
de inclusion y los ajustes
razonables en dicho ambito.

Por lo tanto, en términos de
enfoque, el sector privado se
basa predominantemente en la
responsabilidad individual,
mientras que el sector publico
demuestra una clara
responsabilidad institucional.
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Sequimiento y
verificacion de ajustes

Pregunta 11:

- ¢ Recibio seguimiento
o0 evaluaciones
periodicas para
verificar la efectividad
de los ajustes?

- Si:
2 Casos:
-T1

-T5

- Si:
1 caso:

- T3

- No:
2 Casos:
-T4

-T6

No:

1 caso:

-T2

Patrén

La practica de realizar
seguimiento y  evaluacion
periodica de los ajustes no es un
procedimiento estandarizado ni
universal en el sector privado,
observandose una  division
equitativa entre los trabajadores
lo recibeny

cuales de ellos no.

Diferencia

Aunque la muestra es pequefia,
el desafio de la falta de
seguimiento parece ser mas
pronunciado, o al menos igual de
importante en el sector privado,
ya que existen 2 casos, (T1, T5)
a diferencia del sector publico,
donde solo hay 1 caso visible
(T3).

Este hallazgo subraya Ia
necesidad de desarrollar
estrategias de estandarizacion
del  seguimiento  dirigidas
especificamente a las
organizaciones privadas, con el
fin de asegurar la efectividad
sostenida de los ajustes laborales
implementados.

La practica de realizar
seguimiento y  evaluacién
periddica de los ajustes no es un
procedimiento estandarizado ni
universal en el sector privado,
observandose  una  division
equitativa entre los trabajadores
que reciben seguimiento, existen
2 casos (T1, T5) y los que no, hay
2 casos (T4, T6).

El desafio de la falta de
seguimiento parece ser mas
pronunciado o, al menos, igual
de importante en el sector
privado, donde hay 2 casos que
no recibieron seguimiento (T4,
T6), en contraste con el sector
publico, donde solo se registra 1
caso sin seguimiento (T2).

Este hallazgo subraya la
necesidad de desarrollar
estrategias de
estandarizacion del seguimiento
dirigidas especificamente a las
organizaciones privadas, con el
objetivo de asegurar la
efectividad sostenida de los
ajustes

laborales implementados.

Grado de participacion
en decisiones de ajuste

Pregunta 13:

- ¢ Qué tan involucrado
se sinti6 en la toma de
decisiones sobre las

Bastante
involucr
ados:

2 Casos:

-T1
-T5

Modera
dament
e
involuc
rados:

Casos.

Diferencia

La principal diferencia radica en
el extremo de la participacion,
en vista de que el sector privado,
se observa una diferencia
significativa, presentando dos
extremos, por un lado, la
opinion de 2 casos, al sentirse

El analisis comparativo
evidencia que el sector publico
demuestra un compromiso mas
profundo con la accesibilidad
integral, implementando una
gama de ajustes mas amplia que
abarca tanto la infraestructura,
como la implementacion de
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adaptaciones
necesarias?

- Nada
involucr
ados:

2 Casos:

- T4
-T6

-T2
-T3

'Bastante involucrados' (T1, T5)
Yy, por otro, 2 casos que indican
“Nada involucrados' (T4, T6).
Esto refleja una inconsistencia o
una marcada desigualdad en la
gestion del involucramiento del
personal en las decisiones de
adaptacion.

Frente al sector puablico que
muestra una participacion mas
consistente y moderada, con 2
casos que indican sentirse
"Moderadamente involucrados™
(T2, T3), sugiriendo un proceso
maés estandarizado o intermedio
para incluir al personal en las
decisiones de adaptacion.

recursos humanos

especializados.

Esta aproximacion contrasta con
la del sector privado, que tiende
a restringirse a ajustes de menor
alcance, limitandose
principalmente a la adaptacion
de la carga de trabajo o a la
flexibilidad horaria. Esta
diferencia subraya una distincién
fundamental, dado que el sector
publico opera bajo una clara
responsabilidad  institucional,
mientras que el sector privado se
fundamenta predominantemente
en la responsabilidad individual.

En relacion con el seguimiento y
la evaluacién de los ajustes, esta
practica no constituye un
procedimiento estandarizado ni
universal en el sector privado,
observandose  una  division
equitativa entre los trabajadores
que si lo reciben y quienes no.

El desafio de la ausencia de
seguimiento se manifiesta como
igual de relevante 0 mas
pronunciado en el sector privado
que en el publico, lo que acentla
la necesidad de desarrollar
estrategias de estandarizacion
dirigidas a las organizaciones
privadas para asegurar la
efectividad sostenida de los
ajustes.

Nota: Elaboracion propia, 2025




Objetivo 4:
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Proponer recomendaciones para la inclusion de disposiciones especificas en el Codigo

de Trabajo costarricense que mejoren la conservacion del empleo y la igualdad de

oportunidades para trabajadores con disminucién fisica en el sector privado.

Interrogante de la

Sintesis resultados

entrevista Sector | Sector Planteamientos de ajustes al
Privado | Publico marco legal
4 (2
casos) | casos)
Falta de apoyo - Si: - Si: Se observa una clara | 1.Incorporar al Codigo de
profesional inconsistencia en el proceso de | Trabajo la obligatoriedad de
lcaso: |2casos: | seqguimiento, evidenciada, en|un proceso de seguimiento
Pregunta 9: primera instancia, por la notable | formal y periddico que integre
-T5 -T2 diferencia en el acceso al apoyo | la  asistencia  técnica 'y
- ¢Ha contado con el profesional entre el sector | profesional.
apoyo de profesionales - T3 privado y el sector publico.
dentro de laempresa? | .. Existe una evidente falta de
' Esta desigualdad a nivel sectorial | formalidad y continuidad en el
3 tiene como consecuencia directa | seguimiento para los
casos: que la efectividad de las medidas | trabajadores, asi como la
de inclusidon, tales como los |ausencia de un proceso
-T1 ajustes razonables al puesto de | estandarizado y obligatorio de
trabajo, quede condicionada a la | evaluacion continua.
-T4 naturaleza del sector de empleo
de la persona trabajadora, por lo | Debido a que, no existe un
-T6 que dicha situacion constituye un | estandar  uniforme  para

patrén sistematico que vulnera el
derecho a la igualdad de
oportunidades.

verificar la efectividad de los
ajustes, y, la comodidad del
colaborador que garantice que
los trabajadores con
discapacidad fisica reciban el
apoyo profesional necesario
de manera continua, formal y
obligatoria en el mercado
laboral.

Lo cual resulta necesario, en
vista de que estos ajustes,
buscan directamente mejorar
la conservacion del empleo, v,
la igualdad de oportunidades
para trabajadores con
discapacidad sobrevenida en
el sector privado.
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Asimismo, se debe contar con
el apoyo de profesionales de
salud ocupacional, RRHH,
medicina laboral, &rea técnica,
supervisor, ergbnomos para
verificar la efectividad de los
ajustes.

Nota: Elaboracion propia, 2025




b. Representantes y Empleadores

Objetivo 1:
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Evaluar del marco juridico nacional relacionado con el principio de continuidad laboral

y su aplicacioén en el sector privado en relacion con la conservacién del empleo y la igualdad

de oportunidades.

Interrogante de Patrones Sintesis de resultados
laentrevista | Empresa | Empresa 2 Tendencias
1 Diferencias
Protocolo de | - No: - No: Patron La evaluacion del marco de
continuidad continuidad laboral en el sector
laboral por | 1 caso 1 caso Se identifica una|privado, en el contexto de |la
discapacidad ausencia de | discapacidad sobrevenida, revela un
sobrevenida formalizacion en | patron consistente de informalidad en

Pregunta 1:

- ¢La empresa
cuenta con un

protocolo 0
politica  escrita
que regule la
continuidad

laboral de
personas con

discapacidad
sobrevenida?

ambas empresas del
sector privado, dado
que no disponen de un
protocolo especifico o

politica escrita

que

regule la continuidad
laboral en situaciones
de discapacidad

sobrevenida.
consiguiente,

Por
la

gestion se realiza de

manera informal.

las empresas analizadas, en este caso,
(E1, E2).

El hallazgo principal radica en la
ausencia de un protocolo especifico o
politica escrita que regule la
permanenciay adaptacion del personal
que adquiere una discapacidad durante
su relacion laboral.

Lo cual genera una brecha de
formalizacién entre los principios
juridicos que rigen la continuidad
laboral, y, su implementacion practica
a nivel corporativo, resultando en que
la gestion de estos casos se realice de
manera informal y casuistica.

Si bien (E2). reporté haber manejado,
al menos, un caso, la falta de una
normativa interna clara indica una
vulnerabilidad  sistémica en la
proteccibn de los derechos de
conservacion  del  empleo, v,
oportunidades de las personas
trabajadoras con discapacidad
sobrevenida en este segmento del
sector privado.
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Prevision o|-N/A: - Si: Diferencia Las respuestas obtenidas de la
experiencia pregunta, evidencian una disparidad
préctica 1 caso 1 caso Los datos recopilados | significativa en la experiencia practica
reflejan una disparidad | con casos de discapacidad sobrevenida
Pregunta 4: significativa en la|dentro de la muestra del sector
experiencia de las dos | privado.
- ¢Dentro de su empresas privadas.
area de trabajo En el caso (E2) se reporta
ha existido la Especificamente, en el | afirmativamente la existencia de un
prevision 0 caso (E2) se reporta la | trabajador con discapacidad
presencia de una existencia de  un | sobrevenida, lo que le confiere una
persona con trabajador con | experiencia directa en la gestion de
discapacidad discapacidad esta condicion.
sobrevenida? sobrevenida, lo cual
constituye una | Por el contrario, (E1) carece de dicha
experiencia practica. | experiencia, indicando que, al
En comparacion, (E1) | momento, no ha enfrentado la
carece  de  dicha | situacion.
experiencia.
Por lo tanto, esto impacta directamente
Esta discrepancia | en su capacidad de prevision y en el
establece un patrén de | desarrollo  de  mecanismos  de
contraste en la gestion | respuesta.
y experiencia de la
discapacidad
sobrevenida dentro de
esta pequefia muestra
del sector privado.
Pregunta 5: - N/A: - Si: Diferencia La indagacion sobre la aplicacion de
un protocolo para la continuidad
- Silarespuestaes | 1 caso 1 caso: El caso (E2) | laboral, revela una disparidad en la
"SI, ¢Podria documenta el manejo | experiencia de gestion entre las
compartir, de - Si. Caso de | de una situacion real | empresas privadas.
forma  general, caida de altura | derivada  de  un
algin caso o y accidente laboral | La (E2) documenta una situacion

ejemplo en el que
se haya aplicado
el protocolo para
mantener la
relacion laboral
de la persona
trabajadora?

reincorporacion
con
discapacidad
permanente del
brazo
izquierdo.

grave, cuya gestion se
activo de  forma
obligatoria conforme a
los mecanismos
legales de seguridad
social y
reincorporacion

laboral, en lugar de
estar impulsada por
una politica interna de
prevencion 0  un
protocolo formal de

especifica de manejo de la relacion
laboral post-incidente, detallando un
caso de caida de altura que resultd en
una discapacidad permanente del
brazo izquierdo, y, su consecuente
reincorporacion.

Sin embargo, se destaca que la gestion
de esta reincorporacion fue activada
de forma obligatoria conforme a
mecanismos legales de seguridad
social, y no impulsada por una politica
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continuidad
preestablecido.

Esta experiencia
contrasta con el caso
(E1), que carece de
antecedentes en este
tipo de gestion.

interna de prevencion o un protocolo
de continuidad formal preestablecido.

Este hallazgo subraya que la
continuidad laboral se logra como
resultado de la normativa externa
obligatoria y no por una iniciativa
proactiva o planificada de la empresa.

En contraste, (E1) indica una ausencia
de antecedentes o experiencia en la
aplicacion de un protocolo de
continuidad laboral, lo que refuerza la
conclusion previa sobre la falta de
formalizacion en el sector.

Percepcion  sobre
el sector en
politicas de
inclusion
Pregunta 7:

- En su
experiencia,

¢Cree que el
sector (privado /
publico,  segun
corresponda) esta
avanzando en

politicas
inclusivas  para
personas con

discapacidad?

-Se
mantiene:

1 caso

- Avanza:

1 caso

Diferencia

Se ha identificado una
distincion  en la
perspectiva
empresarial, ya que la
experiencia préctica de
(E2) con un caso de
discapacidad
sobrevenida en un
trabajador le confiere
una  vision mas
optimista respecto a la
evolucion del sector.

La recopilacion de datos sobre la
percepcion sobre el sector en politicas
de inclusion revela una distincion en la
perspectiva empresarial entre las
entidades privadas.

Para el caso (E1) sostiene que el sector
""se mantiene" en su ritmo de avance,
indicando un estancamiento 0 una
evolucion limitada en las politicas
inclusivas  para  personas  con
discapacidad.

En contraposicion, (E2) tiene una
vision mas optimista, afirmando que el
sector "Avanza".

Por ello, se atribuye esta oposicion a la
experiencia practica previa de (E2) al
haber manejado un caso real de
discapacidad sobrevenida, y se
concluye que haber tenido contacto
directo con la situacion le confiere a la
empresa una perspectiva mas
favorable respecto a la evolucion, y, la
implementacién de politicas de
inclusion en el sector, mientras que la
falta de experiencia directa en (E1)
podria influir en una percepcion mas
cautelosa o estética.
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Reglamento de
ascensos y
movilidad interna,
en casos de

discapacidad
sobrevenida

Pregunta 8:

- ¢La empresa
cuenta con un
reglamento 0
politica  escrita
sobre ascensos 0
movilidad interna
en casos de
discapacidad

sobrevenida?

- No:

1 caso

- No:

1 caso

Patron

Se  constata  que
ninguna de las
empresas privadas
dispone de una politica
0 reglamento escrito
para gestionar los
ascensos 0 la
movilidad interna en
casos de discapacidad
sobrevenida.

Esta falta de
regulacion formal y
especifica obstaculiza
la adaptacion de los
mecanismos de
desarrollo

profesional.

La gestion de ascenso
del trabajador con
discapacidad
sobrevenida  queda,
por lo tanto, a la
voluntad de decisiones
puntuales e
informales, y no se
integra en una politica
de recursos humanos
inclusiva.

El analisis de la pregunta revela un
patron uniforme de desregulacion en
las empresas privadas con respecto a la
gestion del desarrollo profesional de
trabajadores con discapacidad
sobrevenida.

Se constata que ninguna de las dos
empresas dispone de una politica o
reglamento  escrito que aborde
especificamente los ascensos o la
movilidad interna  para  estos
trabajadores.

Siendo asi que, esta carencia de
regulacion formal y especifica,
obstaculiza la adaptacién y la garantia
de acceso a los mecanismos de
desarrollo  profesional para los
colaboradores que adquieren una
discapacidad.

En consecuencia, la gestion de
ascensos o cambios de posicion para el
trabajador con discapacidad
sobrevenida queda sujeta a la voluntad
de decisiones puntuales e informales,
en lugar de integrarse como un
componente estructurado dentro de
una politica de recursos humanos
inclusiva y equitativa.

Nota: Elaboracion propia, 2025




Objetivo 2:
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Comparar las politicas y normativas nacionales e internacionales y su posible

afectacion del principio de continuidad laboral en el &mbito del sector privado.

Interrogante de Patrones Sintesis de resultados
laentrevista | Empresal Empresa 2 Tendencias
Diferencias
Politica escrita de | - No: - No: Patron La valoracion sobre la politica escrita
ascensos y de ascensos y movilidad interna,
movilidad interna |1 caso 1 caso Se identifica | refleja que ambos sectores, no
principalmente  la | cuentan con un reglamento interno
Pregunta 8: ausencia de | explicito  para  gestionar la
reglamentos internos | discapacidad sobrevenida.
- ¢La empresa explicitos para
cuenta con un gestionar la | Esta ausencia es una afectacion al
reglamento 0 movilidad, vy, el | principio de continuidad laboral, vy,
politica  escrita ascenso de [ un indicio del incumplimiento del
sobre ascensos o trabajadores con | mandato estatal de tomar "medidas
movilidad discapacidad adecuadas” garantizar el

interna en casos
de discapacidad
sobrevenida?

sobrevenida,
particularmente, en el
ambito privado.

Tendencia

La orientacion es que,
incluso sin un
reglamento  interno
especifico, ambos
sectores, tanto el
publico como el
privado, requieren la
observancia y
aplicacion adecuada
del marco legislativo
nacional e
internacional,  para
gestionar estos casos,
incluyendo la
reubicacion como
parte del derecho a la
continuidad laboral.

para
Derecho al Trabajo, tal como se
indica en el Pacto Internacional de
Derechos Economicos, Sociales y
Culturales (PIDESC)(1966):

“2-Entre las medidas que habra de
adoptar cada uno de los Estados
partes en el presente Pacto para
lograr la plena efectividad de este

derecho, debera figurar la
orientacion y formacion técnico-
profesional, la preparacién de
programas, normas Yy técnicas
encaminadas a conseguir  un
desarrollo econdmico, social y

cultural constante y la ocupacién
plena y productiva, en condiciones

que garanticen las libertades
politicas y economicas
fundamentales de las persona

humana”. (Art. 6).

En dltima instancia, la falta de una
politica interna clara, aumenta la
discrecionalidad y la vulnerabilidad
de la  persona  trabajadora,
contemplando la seguridad en el
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empleo, para los casos de
discapacidad sobrevenida.

Ajustes  en el

proceso de
ascenso
Pregunta 11:

- ¢El  proceso
contempla
ajustes 0

adaptaciones
para  personas
con discapacidad
u otras
condiciones?

- No:

1 caso

- No:

1 caso

Patrén

Se observa en ambos
casos una marcada
resistencia a la
planificacion efectiva
de la inclusion. El
desafio no se limita a
la preservacion del
puesto de trabajo,
sino a la eficacia de la
continuidad laboral,
puesto que la falta de
implementacion  de
ajustes constituye un
obstaculo  implicito
para el ejercicio del
derecho a la
promocion 'y a la
igualdad de
oportunidades

Tendencia

Esto se traduce en un
riesgo  mayor de
despido  bajo el
argumento de
“imposibilidad de
reubicacion”,

afectando
directamente el
principio de

continuidad laboral,
debido a la ausencia
de mecanismos
formalmente

establecidos para

La falta de ajuste en el proceso de
ascenso, en el sector privado, es una
violacion del deber de no discriminar
y una afectacion al principio de
continuidad laboral en su grado de
expansion.

Esta omision, que constituye una
discriminacion indirecta por omision,
en contravencion del Convenio
Relativo a la Discriminacion en
Materia de Empleo y Ocupacion
(1958) N.° 111 de la OIT:

“Todo Miembro para el cual este
Convenio se halle en vigor se obliga
a formular y llevar a cabo una
politica nacional que promueva, por
métodos adecuados a las condiciones
y a la practica nacionales, la
igualdad de oportunidades y de trato
en materia de empleo y ocupacion,
con objeto de eliminar cualquier
discriminacion a este respecto”

(Art.2).

Asi mismo, se configura como un
obstaculo institucional al progreso,
prohibido por la Regla 7 de las
Normas Uniformes de la ONU
(1993), 1. Requisitos para la igualdad
de participacion:

2. “Los Estados deben apoyar
activamente la integracion de las
personas con discapacidad en el
mercado de trabajo. Este apoyo
activo se podria lograr mediante
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prevenir dicha

situacion.

diversas medidas como, por ejemplo,
la capacitacion profesional, los
planes de cuotas basadas en
incentivos, el empleo reservado,
préstamos 0 subvenciones para
empresas pequefias, contratos de
exclusividad o  derechos de
produccion prioritarios, exenciones
fiscales, supervision de contratos u
otro tipo de asistencia técnica y
financiera para las empresas que
empleen a trabajadores con
discapacidad.” (Art.7) .

Al no contemplar la promocién como
parte de su estrategia de reubicacion,
en ambos casos, no se agotan todas
las alternativas posibles para el
mantenimiento del empleo.

Esto aumenta la probabilidad de que
el empleador recurra al argumento de
"imposibilidad de reubicacién” para
justificar el despido, en lugar de
adaptar sus procesos para facilitar el
progreso laboral del colaborador con
discapacidad.

Cultura

de | - No interesa

diversidad
equidad

inclusion

Pregunta 15:

-, Cémo
describiria
cultura de
empresa
términos
diversidad,
equidad
inclusion?

la
la
en
de

- El sector
construccion
ha mejorado
drasticamente
el respeto por
la diversidad,
equidad e
inclusion  al
incorporar al
area de campo
mujeres.

Diferencia

Para el sector
privado, la falta de
interés cultural en la
diversidad, equidad e
inclusion, maximiza
el riesgo de que, la
débil presencia de
politicas de caracter
formal, se utilicen
para justificar la
terminacion laboral,
contraviniendo el
espiritu de no
discriminacién de las
normativas
nacionales e
internacionales, que
buscan garantizar la
continuidad laboral.

Sobre la Cultura de Diversidad,
Equidad e Inclusién (DEI) se
evidencia que la falta de interés
cultural en el sector privado
representa la amenaza mas profunda
al principio de continuidad laboral.

Esta apatia empresarial, convierte la
obligacion  de  reubicacion o
promocion en una plena formalidad
legal, infringiendo el espiritu de
igualdad de oportunidades.

El sector privado demuestra una
ausencia en la gestion del riesgo de
discriminacion, al no poseer una
cultura inclusiva que le permita
identificar y contrarrestar
eficazmente la vulnerabilidad a los
derechos humanos de las personas
trabajadoras que adquieren una
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Por otro lado, (E2),
refleja un patron de
reconocimiento, vy
existe una voluntad
de mejorar el respeto
por la diversidad, lo
que se alinea mejor
con la obligacién de
inclusion, pero esto
puede ser parcial, ya
que su foco estd
limitado en la
diversidad del
género.

Siendo asi que, si la
cultura  empresarial

no valora la
diversidad,
incluyendo la
discapacidad, el
principio de
continuidad laboral,
que

implica  mantener,

reubicar o promover a
un empleado con una
discapacidad
sobrevenida, se
convierte en una
simple obligacion
legal, en lugar de un
proceso natural de
gestion de talento. Lo
que aumenta
drasticamente el
riesgo de despido o
discriminacion  por
omision.

discapacidad en el transcurso de su
vida laboral.

Aunado, con la debida diligencia
exigida por los principios rectores de
la Organizacion de Naciones Unidas,:

1.El deber del Estado de protegery la
responsabilidad de las empresas de
respetar incluyen la obligacion de
proporcionar los remedios
adecuados para hacer frente a las
consecuencias negativas
ocasionadas por las empresas sobre
los derechos humanos.

2.La expectativa de un
comportamiento responsable implica
que las empresas procedan con la
“debida diligencia” con el fin de
identificar, prevenir y mitigar las
consecuencias negativas de sus
actividades.

3.La responsabilidad de respetar
implica que las empresas “deben
abstenerse de infringir los derechos
humanos de terceros y hacer frente a
las consecuencias negativas en las
que tengan alguna
participacion”.(Organizacion
Internacional de trabajo (OIT) p.3,
2023)

Al no existir una cultura que valore la
discapacidad como parte de la
diversidad, la ausencia de politicas
claras se utiliza para justificar la
terminacion laboral, maximizando el
riesgo de despido o discriminacion
por omision, al no contar con la
voluntad interna para  buscar
soluciones activas de reubicacion y
ajuste de puesto.

Nota: Elaboracion propia, 2025




Objetivo 3:
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Identificar los desafios que enfrentan los trabajadores con discapacidad fisica

sobrevenida en el sector privado, para desarrollar estrategias de inclusién y proteccion laboral.

Interrogante de la Patrones Sintesis de Resultados
entrevista Empresal | Empresa?2 Tendencias
Diferencias
Resistencias  para  la | - N/A: - Si Tendencia El analisis de las dificultades y
inclusion resistencias a la inclusion de
1 caso 1 caso: Se identifica un|una persona trabajadora con
Pregunta 6: desafio discapacidad sobrevenida
N - Desde la| fundamental, en la | revela una critica en el sector
-,Que dificultades o jefatura,  la | medida en que la | privado, enfocada
resistencias podrian posicion de la | principal principalmente en la percepcion
presentarse para la limitacion de | resistencia radica gerencial.
inclusién de una persona rendimiento Y | en la percepcion de
trabajadora con productividad | la discapacidad | En el caso (E2), identifica que
discapacidad como una | la principal resistencia desde el
sobrevenida, tanto a 'limitacion de | nivel de jefatura, radica en la
nivel de jefaturas como rendimiento y | visién de la discapacidad como
de trabajadores? productividad' por | una limitacién de rendimiento y
parte de las | productividad. Esto sugiere
jefaturas, quien lo|que, para los lideres, la

considera un factor

de impacto
negativo en el
potencial y
desarrollo.

discapacidad es percibida como
un factor de impacto negativo
directo en el potencial y
desarrollo del trabajador.

En sentido opuesto, (E1)
clasifica la respuesta, indicando
que no identifica una dificultad
o resistencia especifica o que no
ha enfrentado la situacion
directamente.

Esto sefiala que el desafio no es
solo la falta de politicas, sino
una barrera cultural y de
gestion.
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Sequimiento post-
reubicacion

Pregunta 26:

-¢ Existe seguimiento
posterior para verificar
y evaluar que la persona
trabajadora se sienta
comoda en su nuevo
puesto o area?

- No:

1 caso

- Si:

1 caso

Diferencia

Se observa que solo
(E2) llevaa cabo un
proceso de
seguimiento  que
facilita la expresion
de inquietudes por
parte del
trabajador,
garantizando  asi
que, la reubicacion
se desarrolle bajo
condiciones
Optimas 'y con
resultados
satisfactorios.

La ausencia de
seguimiento y
soporte en la
organizacion (E1)
implica que, la
conservacion  del
empleo puede darse
en condiciones
desfavorables 0
inadecuacion, lo
que incrementa la
probabilidad de una
ruptura de la
relacion laboral.

El planteamiento revela una
disparidad significativa en las
practicas de gestion post-
incidente en el sector privado.

En el caso (E2) se implementa
un proceso de seguimiento,
facilitando que el trabajador
exprese sus inquietudes, lo cual
es fundamental para asegurar
que la reubicacién se desarrolle
bajo condiciones optimas y con
resultados satisfactorios.

Esta practica demuestra una
gestion mas integral 'y
proactiva, orientada no solo a la
conservacion del empleo, sino
también, al bienestar y la
adecuacion al nuevo puesto.

A diferencia del caso (E1) se
reporta la ausencia de dicho
seguimiento, por ello, esta falta
de soporte post-reubicacion
implica un riesgo considerable,
ya que, la conservacion del
empleo puede darse en
condiciones desfavorables o
inadecuacion para el trabajador,
lo cual, a su vez, incrementa la
probabilidad de una eventual
ruptura de la relacion laboral.

Beneficios y apoyos post-
reubicaciéon

Pregunta 28:

- ¢La empresa ofrece
beneficios o0 apoyos
especiales para las
personas reubicadas?
(por ejemplo:
flexibilidad de horario,
recursos de bienestar,
acompafiamiento
psicoldgico)

- No:

1 caso

- No:

1 caso

Patrén

Se constata que
ninguna de las
empresas  ofrece
beneficios o apoyos
especiales post-
reubicacion, ni
cuenta con
mecanismos en
areas claves para el
trabajador con
capacidad  fisica
disminuida, tales
como flexibilidad

La interpretacion revela un
patrén de carencia en la muestra
del sector privado.

Se constata que ninguna de las
dos empresas (E1, E2) ofrece
beneficios 0 apoyos especiales
a las personas reubicadas.

Esta ausencia se extiende a
mecanismos clave necesarios
para un trabajador con
capacidad fisica disminuida, y
esta falta de estos apoyos
representa una vulnerabilidad
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de horario, recursos
de bienestar,
acompariamiento
psicoldgico.

en la politica de recursos
humanos y puede obstaculizar
la plena rehabilitacion vy
productividad del colaborador.

Este hallazgo resalta una
gestion en la reubicacion de
manera incompleta, limitada
Unicamente a la conservacion
del puesto de trabajo sin la
implementacion de las medidas
de soporte y adaptacion
necesarias para garantizar una
integracion  exitosa 'y el
bienestar del empleado en su
nueva condicion y puesto.

Nota: Elaboracion propia, 2025




Objetivo 4:
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Proponer recomendaciones para la inclusion de disposiciones especificas en el Codigo

de Trabajo costarricense que mejoren la conservacion del empleo y la igualdad de

oportunidades para trabajadores con disminucién fisica en el sector privado.

Interrogante de la

bienestar,
acompafiamiento
psicolégico)

Por lo que en los
resultados indica que
ninguna de las dos
empresas (El, E2)
ofrece beneficios o
apoyos especiales a

las personas
reubicadas.

Esta ausencia se
extiende a
mecanismos clave de
soporte como la
flexibilidad de

horario, los recursos
de bienestar, o el
acompariamiento

psicoldgico.
Este hallazgo
concluye que la
gestion de la
reubicacion en este
segmento

empresarial se limita
a la plena
conservacion del

entrevista Empresal | Empresa Sintesis de Planteamientos de ajustes al
2 resultados marco legal

Beneficios y apoyos post- | - No: - No: La valoraciéon de los | 1.  Establecer  disposiciones
reubicacion beneficios y apoyos | especificas en relacion con la
1 caso 1 caso especiales post- | necesidad de apoyo y beneficios

Pregunta 28: reubicacion para | especiales, tales, como horarios,
trabajadores con | carga de trabajo, flexibilidad,

-¢La empresa ofrece discapacidad recursos de bienestar, teletrabajo,
beneficios o  apoyos sobrevenidarevelaun | ergonomia, y de este modo
especiales para las patron uniforme de | brindar mas  atencién vy
personas  reubicadas? carencia  en  la | acompafiamiento  para  los
(por ejemplo: flexibilidad muestra del sector | trabajadores con disminucion
de horario, recursos de privado. fisica con la finalidad de que sean

reubicados  aplicando  estas
condiciones en el sector privado.

De esta forma la conservacion
del empleo, no se limita solo a
mantener el puesto, sino que,
incluye medidas de soporte y
adaptacion  necesarias  para
garantizar una integracion exitosa
y el bienestar del empleado en su
nueva condicion y puesto.

Asegurando que la reubicacion
garantice la  igualdad de
oportunidades y no implique un
detrimento en la calidad de vida
laboral del trabajador con
discapacidad.
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puesto de trabajo, sin
complementar  esta
accion  con  las
medidas de soporte y
adaptacion necesarias
para garantizar una
integracion exitosa y
el  bienestar  del
empleado en su nueva
condicion y puesto.

Nota: Elaboracion propia, 2025




c. Expertos
Objetivo 1:

Evaluar del marco juridico nacional relacionado con el principio de continuidad laboral

157

y su aplicacion en el sector privado en relacion con la conservacion del empleo y la igualdad

de oportunidades.

Experto 1
(Abogado - Experto 2 Experto 3 Patrones
Interrogante de | Consultor (Abogado (Terapeuta Tendencias
la entrevista |Presidencial) laboral) Fisico) Diferencias Sintesis resultados
Marco legal | - Cddigo de | - Codigo de | - Ley 7600 Patrén El estudio de las
sobre despido y | Trabajo Trabajo regulaciones que rigen
discapacidad - Convenios | Se ha identificado | ] despido de
-Ley 7600 | - Ley 7600 internacionale |un consenso total | trabajadores con
Pregunta 1: _ S entre los expertos discapacidad
- Convenios en cuanto a que, la | sobrevenida revela un
- ¢Qué normas internacionales | - Otros: | Ley 7600 y el | consenso total entre los
nacionales Convenio de | Codigo de Trabajo | expertos, respecto a la
regulan el ) _Otros: | derechos de la | constituyen la base | base normativa esencial,
despido de Convencion persona - €on | normativa la cual estd compuesta
trabajadores Interamericana | discapacidad | esencial. por el Codigo de
con _ para la|ley8661 _ Trabajo y la Ley 7600.
discapacidad eliminacion de Tendencia
sobrevenida? todas las formas No obstante, la
de Los eXpertos | tendencia identificada
discriminacion demuestran  una | apunta hacia un modelo
contra las marcada jerarquico y
personas  con orientacion a | complementario de
discapacidad considerar que el | proteccion, donde la
marco legal es un | jegislacion ~ nacional
modelo jerarquico, | gepe integrarse

en el cual, las
normativas
nacionales pueden
ser
complementadas
mediante el
recurso al Derecho

Internacional.

Esto se realiza con
el proposito de
subsanar los vacios
juridicos existentes
o de reforzar la

estratéegicamente con el
Derecho Internacional
(Exp 2, Exp 3), a través
de convenios como la
Convencion
Interamericana y la Ley
8661.

Este recurso en la
normativa internacional
no es simplemente
accesorio, sino que se
considera crucial para
subsanar vacios
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proteccion
ofrecida por las
leyes nacionales
primarias,
garantizando asi,
una proteccion
integral contra el
despido.

Diferencia

Mé&s que una
contradiccion, en
el caso de (Exp 2,
Exp 3) se destaca
la trascendencia de
integrar la
normativa

internacional, con
el fin de ampliar el

juridicos o reforzar el
alcance de la proteccion
ofrecida por las leyes

nacionales  primarias,
asegurando de esta
manera una defensa
integral y soélida contra
el despido de los
trabajadores que han
adquirido una

discapacidad.

alcance de la
proteccion para los
trabajadores  con
capacidad fisica
disminuida.
Requisitos - Cuando se | - Demostracion | - Agotar todas Tendencia El examen critico de los
legales hayan de imposibilidad | las  opciones requisitos legales que
aplicables antes | agotado las | de continuar la | de La orientacion del | anteceden la
del cese laboral | opciones de | relacion y | readaptacion | marco legal es|terminacion de un
ajustes observancia de | del puesto que | evidente con | contrato, por motivos de
Pregunta 2: razonables y | proceso justo y | pueda ofrecer | respecto a  la | discapacidad
) reubicacion | no en cualquier | conservacion  del | sobrevenida, revela una
-¢Que interna. discriminatorio | rea de trabajo | empleo,  siendo | inclinacion legal clara
requisitos pertinente a la | esta la regla, y el [ hacia la conservacion
legales  deben funciones de |despido es un|del empleo  como
cumplirse antes colaborador | Ultimo recurso que | principio fundamental.
de que un siempre y | requiere demostrar
empleador cuando el | el agotamiento de | Por esta razon, entre los
pueda colaborador todas las vias de | expertos enfatizan que

considerar la
terminacion de
un contrato por
motivos de
discapacidad
sobrevenida?

pueda cumplir
las funciones
que amerita su
nuevo puesto
de trabajo.

Y si aun asi
hay un cese de

ajuste razonable.

Patrén
El proceso legal
debe ser
exhaustivo,

documentado vy
enfocado en la no

el cese laboral debe ser
un altimo recurso y que
solo puede considerarse
cuando el empleador
haya agotado todas las
opciones de  ajuste
razonable y reubicacion
interna.
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contrato  se
deben de
pagar todas las
prestaciones.

discriminacion,
asegurando de esta
forma que el
empleador
demuestre
objetivamente que
ha cumplido consu

En esencia, la ley exige
que el  empleador
demuestre

objetivamente, la
imposibilidad de
mantener la relacion
laboral, probando que ha

deber de | cumplido con su deber
adaptacion, antes | 4e adaptacion,
de terminar el incluyendo la
contrato. readaptacion del puesto
en cualquier éarea de
trabajo pertinente a las
funciones del
colaborador, antes de
considerar la
finalizacion del
contrato.
En el eventual caso de
que se proceda con el
cese, los  expertos
concuerdan en la
obligacion de pagar
todas las prestaciones
correspondientes.
Procedimientos | - El patrono [ -  Evaluacion | - Todos los Tendencia La revision de los
para demostrar [ debe armar | médica y | establecidos procedimientos
agotamiento de | un funcional con |por la ley | Existe una | requeridos para
opciones expediente | buen  detalle, | 7600. coincidencia total | demostrar el
de pruebas, | analisis de entre  todos los | agotamiento de las
Pregunta 3: documentale | puestos - Determinar | expertos respecto a | opciones de adaptacion
) s, visuales, | disponibles vy [la la obligacion | y reubicacion, previo a
-(Que tecnologia. | adaptables, discapacidad | corporativa de [ un despido por
procedimientos documentacion | médica, implementar  un | discapacidad
legales  debe | - Diria que | de esfuerzos de | reubicacion, | proceso de | sobrevenida, evidencia
seguir una|los  pasos | reubicacién y | adaptacion del | evaluacion una coincidencia total
empresa para | resumidos adaptacion, espacio, apoyo | riguroso, medico- | entre los expertos en
demostrar que | serian otros seglin lo | legal Y | cuanto a la necesidad de
ha agotado las | dictamen establecido exhaustivamente un
opciones de | médico, por ley | documentado. proceso exhaustivamen
"reubicacion™ | estudio del durante la te documentado.
0 "adaptacion™ | puesto, incapacidad y | Dicho proceso
al puesto antes | ajustes sin aun asi la | debe incluir las | La disposicion establece
de un posible | razonables, persona  no | pruebasy el detalle | la obligacion de la
despido? intento  de puede de  todos  los | empresa de armar un
reubicacion, desempeniar su | esfuerzos expediente de pruebas
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informe
final, carta
de despido
fundamenta
da.

trabajo  cese
del mismo con
sus  debidas
prestaciones

realizados,
estableciendo la
terminacion de la
relacion  laboral
como la opcién de
altima ratio.

que siga una secuencia
l6gica y probatoria.

Y en este proceso debe
incluir, esencialmente:
la obtencién de un
dictamen médico vy
funcional detallado; un
andlisis de los puestos

disponibles y
adaptables; la
documentacién de los
ajustes razonables

implementados y los
esfuerzos de reubicacion
realizados; Y,
finalmente, un informe
final que demuestre de
manera  objetiva la
imposibilidad de que el
colaborador desemperie
sus funciones.

En consecuencia la
terminacion del contrato
debe ser wuna Ultima
opcidn, probando que el
empleador ha cumplido
con su deber de
adaptacion conforme a
la normativa vigente.

Nota: Elaboracion propia, 2025




Objetivo 2:
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Comparar las politicas y normativas nacionales e internacionales y su posible

afectacion del principio de continuidad laboral en el &mbito del sector privado.

Interrogante Experto Experto 2 Experto 3 Patrones
dela 1 (Abogado- | (Abogado (Terapeuta Tendencias Sintesis resultados
entrevista Consultor laboral) Fisico) Diferencias
Presidencial)
Pregunta 7: - El derecho Patrén En la revisidn acerca de los
- Oportunidad | - Adaptacion | a la| Conforme a los | criterios de continuidad
-¢Qué y razonable al | independenc | puntos de vista de los | laboral, se establece la
criterios conveniencia |puesto  de | ia e igualdad | expertos, se | adaptacion razonable como
considera mas | para  ambas | trabajo de establece una|la  regla  principal,
importantes partes. condiciones | secuencia que | respaldando el derecho al
para mantener promueve un entorno | trabajo digno y a la
a una persona laboral justo, | seguridad social
trabajadora eficiente y | consagrado en la
con equitativo, donde los | Declaracion Universal de
discapacidad intereses de | Derechos Humanos
sobrevenida empleadores y | (DUDH) (1948):
en el puesto de personas
trabajo? trabajadoras, se|“1. Toda persona tiene
integran sin | derecho al trabajo, a la
comprometer los | libre eleccién de su
derechos trabajo, a condiciones
fundamentales. equitativas y satisfactorias
de trabajo y a la proteccion
Tendencia contra el desempleo.
La informacion
refleja  una clara 2. Toda persona tiene

disposicién por los
expertos, a reconocer
la importancia de la
adaptacion razonable
al puesto de trabajo,

como  mecanismo
principal para
garantizar la

continuidad laboral.

No obstante, (Exp 1)
reconoce que, si bien
el derecho a la
continuidad es
fundamental, su

derecho, sin
discriminacion alguna, a
igual salario por trabajo
igual”. (Art. 23).

“l. Toda persona tiene
derecho a un nivel de vida
adecuado que le asegure,
asi como a su familia, la
salud y el bienestar”.

(Art. 25).
El  establecimiento de
prioridades en la

adaptacion, junto con el
seflalamiento del derecho a
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aplicacion  practica
debe evitar una
""carga

desproporcionada”
para el empleador.

El criterio busca
asegurar la
permanencia siempre
que resulte viable y
productivo, un punto
clave que el sector
privado prioriza para
moderar los riesgos

la independencia e
igualdad de condiciones, es
la manifestacion practica
de la accion positiva.

De este modo, la Unica
excepcion  legal  para
suspender la continuidad,
solo puede invocarse
después de que la empresa
haya demostrado que ha
agotado todas las medidas
de adaptacién razonables
para cumplir con la

legales y | obligacion de garantizar un
econémicos. trabajo en condiciones
equitativas y la proteccion
en caso de invalidez.
Pregunta 19: |- - Evaluacién | - Las mas Patrén La revision de las practicas
Readecuacién | de funciones | frecuentes es | Existe un | de redisefio y reubicacion
. Qué de  acuerdo | esenciales, que si tienes [ acuerdo entre los | confirma que, la
practicas de | con el comité [ modificacion [un  trabajo | expertos sobre la | adaptacion razonable debe
redisefio  de | de salud | de métodos | que demanda | necesidad de | ser un mecanismo activo
tareas o | ocupacional de trabajo, | mucho la | adaptacion y el | empresarial para la
reubicacion al otros parte fisica. | enfoque en los | continuidad laboral,
puesto han Te reubican | derechos para | implementando la
sido mas en  alguna | garantizar la | readecuacion de funciones
adecuadas parte  mas | continuidad laboral. |y readaptacién al puesto
para mantener administrati como una modalidad
la continuidad va. La modalidad mas | exitosa.
laboral? frecuente, es el

traslado de funciones
con una  menor
demanda fisica, lo
que constituye una
medida y solucion

alternativa, para
asegurar la
continuidad del
empleo.

Tendencia
Existe una clara
inclinacion a
formalizar el proceso
de adaptacion

razonable bajo en el

Por tal motivo, la estrategia
clave seria formalizar este

proceso, mediante el
comité de salud
ocupacional, lo cual se

alinea con el Convenio N.°
161 de la OIT sobre los
Servicios de Salud en el
Trabajo (1985):

“(a) la expresion servicios
de salud en el trabajo
designa unos servicios
investidos de funciones
esencialmente preventivas
y encargados de asesorar
al empleador, a los
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marco de la
prevencion de
riesgos laborales y la
seguridad y salud
ocupacional,
integrandose  como
pilares
fundamentales
necesarios para que
la readecuacion se
implemente de
manera segura Yy
documentada.

trabajadores y a sus
representantes en la
empresa acerca de:

0] los requisitos
necesarios para establecer
y conservar un medio
ambiente de trabajo seguro
y sano que favorezca una
salud fisica y mental
dptima en relacion con el
trabajo;

(i) la adaptacion del
trabajo a las capacidades
de los trabajadores,
habida cuenta de su estado

de salud fisica y mental;”.
(Art. 1)

Asimismo, la practica de
evaluar funciones
esenciales y reubicar al
trabajador, cumple con el
derecho a la "eliminacion
de la discriminacion en
materia de empleo vy
ocupacién”,  reconocido
como un principio
fundamental por la
Declaracion de la OIT
relativa a los Principios y
Derechos Fundamentales
en el Trabajo (1998),
conforme a lo sefialado en
apartados anteriores

Este enfoque técnico y
estructurado, al
documentar el agotamiento
de opciones, dificulta que
el sector empresarial pueda
invocar la "imposibilidad
de reubicacion”  para
justificar el  despido,
reforzando
sustancialmente el
principio de continuidad
laboral.

Nota: Elaboracion propia, 2025




Objetivo 3:
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Identificar los desafios que enfrentan los trabajadores con discapacidad fisica

sobrevenida en el sector privado, para desarrollar estrategias de inclusién y proteccion laboral.

Interrogante Experto 1 Experto 2 Experto 3 Patrones Sintesis
de la (Abogado - (Abogado (Terapeuta Tendencias resultados
entrevista Consultor laboral) Fisico) Diferencias
Presidencial)
Principales - La| - Barreras | - Dependiendo Tendencia El analisis de los
desafios para | adaptacion a | actitudinales y | el caso o el tipo desafios, para la
la_estabilidad | un nuevo | culturales de La orientacién dominante | estabilidad
laboral puesto. discapacidad es que, la principal | laboral de un
- Dificultades | que la persona | amenaza a la estabilidad | trabajador  con
- La | en la | tenga, la | laboral proviene de la | discapacidad
Pregunta frustracion de | implementacion | €mpresa  no | resistencia interna de la | sobrevenida en
15: su propia | de ajustes | quiere realizar | empresa a implementar | €l sector privado,
condicion. razonables, los ajustes | ajustes  razonables, a | revela una
. entre otros. internos menudo manifestada como | direccion
- Segun su necesarios para | barreras actitudinales o | dominante que
EXperiencia, que la persona | falta de voluntad de |sitta el riesgo
¢Cuales son siga laborando. | inversion. prioritario en las
los barreras
principales organizacionales
desafios de Diferencia internas.
una persona
Ege:]bajadora La diferencia clave reside | Especificamente,

discapacidad
sobrevenida
para
mantener un
empleo
estable en el
sector
privado?

en que uno de los abogados
(Exp 1) también resalta el
desafio psicologico y de
adaptacion personal que
enfrenta el trabajador.

los expertos
coinciden en que
el mayor desafio,
es la resistencia
de la empresa a
implementar los

ajustes
razonables
necesarios, lo
cual, se
manifiesta a
través de
barreras

actitudinales 'y
culturales o la
simple falta de
voluntad de
inversion.
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Esta indiferencia
empresarial
impide que la
persona siga
laborando bajo
condiciones
adaptadas y
estables.

De tal forma que,
la  orientacion
general concluye
que el factor
critico para la
inestabilidad es

la falta de
proactividad vy
adaptacion  por
parte del
empleador.

Criterios  de

evaluacion

para la
adaptacion y

ajustes
razonables

Pregunta 16:

-¢,Cudles son
los criterios
clave para
decidir si un
puesto
requiere
adaptacion
cuando una
persona
trabajadora
adquiere una
discapacidad
sobrevenida?

- Evaluacion

funcional
limitaciones.

y

- Viabilidad

técnica de
adaptacion.

- Costos
recursos

la

y

- Evaluacién
funcional y
limitaciones,
- Viabilidad
técnica de la
adaptacion

- Evaluacion
funcional y
limitaciones.
- Demanda del
puesto.

- Viabilidad
técnica de la
adaptacion.

- Impacto en
seguridad.

- Costos vy
recursos.

- Capacidades

propias de la
persona

Tendencia

La inclinacién es que la
decision de adaptacion
debe basarse en un
equilibrio tripartito, entre:
1.La evaluacion de la
Persona (funcionalidad y

limitaciones).

2.La evaluacién técnica
(viabilidad de la
adaptacion).

3.La evaluacion

economica (costos).
Diferencia

La distincion fundamental
radica en que el enfoque
del (Exp 3) incrementa el
nivel de complejidad y
precision del proceso, al
incorporar la evaluacion de
la demanda del puesto de
trabajo, los aspectos de
seguridad y un analisis mas
exhaustivo de las
capacidades residuales de

La evaluacion de
los criterios
clave para la
adaptacion de un
puesto de
trabajo, tras una
discapacidad

sobrevenida,

revela un rumbo

dominante que
establece un
equilibrio
tripartito.
Basado en la

observacion

correspondiente
al ambito
de ciencia de la
salud (Exp 3)

sugiere la
necesidad de
incorporar
criterios
adicionales
como: la
evaluacion  del
analisis
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la persona trabajadora con
limitacion fisica contraida.

funcional, el
impacto
potencial en la
seguridad

operativa y un
estudio mas
exhaustivo de las
capacidades
residuales
trabajador.

del

En esencia, para

garantizar  una
decision de
adaptacion
realmente
efectiva y
segura, el

analisis debe ir
mas alld de la
propia viabilidad

técnica y
econémica para
incorporar  las
variables de

desempefio y
seguridad en el
entorno laboral.

Pregunta 17:

- ¢Queé
factores
deben
considerarse
antes de
definir una
medida de
ajuste?

- Aspectos
legales y
derechos del
trabajador

- Revisién
médicay
certificaciones

- Impacto en
el equipoy en
la

productividad

- Aspectos
legales y
derechos del
trabajador

- Revision
médicay
certificaciones

- Impacto en el
equipoyen la
productividad

Compatibilidad
con politicas
internas

- Aspectos
legales y
derechos del
trabajador

- Revision
médicay
certificaciones

- Impacto en
el equipoy en
la

productividad

Compatibilidad
con politicas
internas

Tendencia

Existe un CoNsenso
absoluto entre los expertos,
respecto a la afinidad
principal de un enfoque
completo que abarque tres
dimensiones:

1. La dimension legal/ética

(derechos)

2. La dimension
técnica/salud (revision
médica)

3. La dimensién
operacional/organizacional
(impacto en la
productividad).

La valoracion de
los factores que
anteceden la
determinacion de
un ajuste
razonable,
demuestra un
acuerdo absoluto
entre los
expertos, sobre
la necesidad de
un enfoque
tridimensional.

Pues se establece

que la decision
debe incorporar
y evaluar

equitativamente
la dimension
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legal en su
totalidad.

En esencia, la
adaptacion es un
proceso

estratégico que
trasciende la
obligacion legal,
requiriendo una
revision integral
para  asegurar
que la medida

definida sea
sostenible,
legalmente
solida y

funcional  para
ambas partes.

Nota: Elaboracion propia, 2025
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Proponer recomendaciones para la inclusion de disposiciones especificas en el Caodigo

de Trabajo costarricense que mejoren la conservacion del empleo y la

oportunidades para trabajadores con disminucién fisica en el sector privado.

igualdad de

Interrogante de la | Experto 1 Experto 2 Experto 3 Sintesis Planteamientos de
entrevista (Abogado (Abogado (Terapeuta resultados ajustes al marco legal
Consultor laboral) Fisico)
Presidencial)
Vacios en la - Mayor | - El vacio es| - Aunque hay | Existe una|l.La principal
legislacion y participacion | tanto normativo | una ley que | propuesta (Exp | recomendacion
aplicacién legal del como de | defiende 1) de una|implicita es crear
Ministerio de | aplicacion dichos mayor instrumentos legales o
Pregunta 14: Trabajo en el | administrativa: | principios esta | participacion procedimientos
proceso. misma tiene [ del Ministerio | administrativos
- ¢ Qué vacios 1. No existen | muchas de Trabajo en | proactivos y
identifica en la instrumentos vacios, por lo | el proceso, | vinculantes, que
legislacion o en su legales ni | cual la [ sugiriendo la | detallen cémo
correcta procedimientos | empresa necesidad de | garantizar la
aplicacion para administrativos | mediante incluir contmu!dad laboral, no
asegurar la proactivos  que | estrategias disposiciones | solo como evitar la
continuidad en el garanticen la | legales o por|en el Caodigo | discriminacion.
empleo de las continuidad en | su propia | para que el
personas el empleo para | infraestructura MTSSf_lscallce En vista de que, la
trabajadoras con personas  con | puedenabogar |y valide el | |egislacion solo se
discapacidad discapacidad por el cese de | procedimiento | enfoca en evitar el
sobrevenida? sobrevenida. labores de la | de despido
persona. "agotamiento | discriminatorio, pero
2.La legislacion de opciones” | no en asegurar la
y la practica se antes de un | permanencia laboral
enfocan en cese laboral, | mediante ajustes
evitar el despido pasando de un | razonables,
por  motivos enfoque | reubicacion 0
discriminatorios, reactivo (evitar | readaptacion del
pero  no en el despido) a | puesto de trabajo.
asegurar la uno proactivo

permanencia
laboral mediante
ajustes
razonables,
reubicacion o
readaptacion del
puesto de
trabajo, lo que
contraviene el
mandato

(garantizar la
permanencia).

De acuerdo con
(Exp 2) se
requiere  una
creacion de
procedimientos
proactivos vy
obligatorios en
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constitucional de
igualdad

material y deja a
este grupo en
desventaja real
frente a la
proteccién de su
derecho al
trabajo.

el Cddigo de
Trabajo, que
establezca un
procedimiento
administrativo
proactivo y
vinculante que
regule la
gestion de la
discapacidad

sobrevenida.

Este
procedimiento
debe tener
como fin
primordial la
conservacion
del empleo e
involucrar la
participacion
obligatoria vy
activa del
Ministerio de
Trabajo para
fiscalizar y
asesorar en el
proceso.

Nota: Elaboracion propia, 2025
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El presente apartado de conclusiones que se detallan a continuacion, surge de un analisis
profundo sobre la aplicabilidad del principio de continuidad laboral, en el sector privado de
Costa Rica, y de los principales hallazgos obtenidos, con especial atencién a la preservacion
del empleo, y, a la promocion de igualdad de oportunidades para las personas que enfrentan
una discapacidad sobrevenida.

Cada una de las conclusiones, se desarrolla con un enfoque de acuerdo a cada uno de
los cuatro objetivos especificos del presente estudio, brindando una respuesta integral, que
abarca desde la identificacion de los desafios que enfrentan estas personas trabajadoras, hasta
la normativa nacional e internacional, cuyo prop6sito esencial, es establecer la obligatoriedad
y proteccion a los derechos fundamentales de dichos colaboradores, especialmente, en el sector
privado, y que se regule de manera efectiva la implementacién de ajustes razonables y
agotamiento de medidas para la readaptacion al puesto, fortaleciendo de esta manera, la
seguridad juridica e inclusion plena de esta poblacién dentro del mercado laboral.

A partir del analisis realizado, sobre la aplicabilidad del principio de continuidad laboral
en el sector privado de Costa Rica, con especial enfoque en la proteccién del empleo y la
promocion de la igualdad para personas con discapacidad sobrevenida, revela una significativa
contradiccion entre el marco de proteccion teorico y la vulnerabilidad practica que enfrentan
estos trabajadores.

A pesar de la existencia y sustento legal para la permanencia en el puesto, las realidades
operacionales y empresariales, frecuentemente son un obstaculo para materializar de manera
efectiva dicha proteccion, dejando a este grupo en una situacion de inestabilidad laboral y
riesgo de desigualdad frente al resto de la poblacion trabajadora.

El soporte juridico brindado al trabajador se sustenta en un alto rango normativo que
garantiza su proteccion, y, este principio garante opera dentro de un marco legal superior,
respaldado por los principios constitucionales de igualdad y no discriminacion y el derecho al
trabajo. Ademas, se complementa y refuerza con la Ley N.° 7600 y diversos convenios
internacionales. La integracion de estos elementos otorga un fundamento legal sélido y
coherente a favor de los derechos laborales.

Ademas, el trabajador cuenta con un firme sustento en la jurisprudencia, ya que los
tribunales han dictaminado consistentemente que los despidos realizados por motivos de

discapacidad constituyen actos discriminatorios. Por consiguiente, tales actos son declarados
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nulos de pleno derecho, lo cual tiene como efecto directo y obligatorio la reinstalacion del
trabajador en su puesto.

Finalmente, se reconoce como principal necesidad y solucién consiste en la prioridad
de incorporar en el Codigo de Trabajo la obligatoriedad para los empleadores de agotar todas
las medidas posibles de ajustes razonables, reubicacion interna y readaptacion del trabajador.
Esta accion establece un deber de diligencia enfocado en la conservacion del empleo,
convirtiéndose en un requisito sine qua non para cualquier terminacion contractual, dado que
esta obligacion no solo garantiza la proteccion del derecho al trabajo, sino que también
confirma la hipotesis de la investigacion.

Desde otra perspectiva, se puede mencionar ciertos aspectos por mejorar acerca del
estudio refuerzan la necesidad de un cambio normativo y cultural, donde se evidencia una
marcada incongruencia normativa que constituye la base del problemay valida la necesidad de
la investigacion.

El ndcleo del conflicto radica en la contradiccion entre dos esferas normativas, por un
lado, se encuentra el alto rango de proteccidn derivado de los principios constitucionales, como
la igualdad, la no discriminacion y el derecho al trabajo y las leyes especiales que promueven
la inclusion, destacando la Ley N.° 7600. Por otro lado, existe la facultad de despido sin
responsabilidad patronal que se otorga al empleador privado conforme al articulo 85, inciso d),
del Caodigo de Trabajo.

Esta desigualdad legal entre la proteccion fundamental y la potestad unilateral del
patrono constituye el mayor obstaculo legal directo para la aplicacion del principio de
continuidad laboral a las personas con discapacidad sobrevenida, y, esto se debe a que dicha
facultad permite a los empleadores obviar de forma expedita los principios de equidad e
inclusion, a pesar de las claras contradicciones normativas existentes.

A su vez, se ha demostrado un riesgo significativo de despido injustificado que amenaza
directamente la continuidad laboral de las personas con discapacidad sobrevenida. El problema
central radica en que esta facultad de extincion contractual es frecuentemente utilizada por el
empleador privado sin agotar previamente las medidas de inclusion, ajuste razonable o
reubicacién. Esta implementacion insuficiente de ajustes razonables incrementa la
vulnerabilidad préctica del trabajador y contraviene directamente los principios establecidos
para la conservacion del empleo en estas circunstancias, facilitando la extincion del contrato
sin cumplir con el deber de diligencia.

Se ha identificado que la principal barrera discriminatoria que obstaculiza la
continuidad laboral no es exclusivamente legal, sino perceptual y cultural, y esta barrera se
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fundamenta en una concepcion social y empresarial erronea que vincula de forma automatica
e injustificada la adquisicion de una discapacidad con una presunta pérdida de competencia o
productividad del trabajador. Esta inadecuada percepcion se utiliza frecuentemente para
justificar la exclusion y la falta de implementacion efectiva de medidas de inclusion y ajustes
razonables, lo cual contraviene directamente el espiritu de la Ley N.° 7600, por lo que, la
persistencia de esta resistencia o inaccién empresarial anula la finalidad de la ley vigente y
demuestra la necesidad de implementar estrategias especificas de concientizacién y formacion
dirigidas a transformar la cultura organizacional.

El acceso a la justicia se transforma, en la practica, de una garantia en una limitacion,
convirtiendo un derecho fundamental en una expectativa incierta, sujeta a las deficiencias y los
tiempos del sistema judicial. Un factor critico que vulnera la efectividad de la proteccion legal
es el impacto de la mora judicial, en vista de la prolongacion de la resolucion de los conflictos
laborales durante varios afios somete al trabajador, que ya enfrenta una situacion de extrema
vulnerabilidad e inestabilidad econdmica, a la necesidad de buscar activamente un nuevo
empleo.

El resultado practico de esta dilacion es que, aun cuando la jurisprudencia sea favorable
y la sentencia ordene la reinstalacion, el trabajador puede haber roto su propio vinculo laboral
por imperativo econdmico antes de que la decision judicial se ejecute, y, esto menoscaba la
esencia del principio de estabilidad y conservacion del vinculo, pues la administracién de
justicia llega demasiado tarde para cumplir su objetivo principal de mantener efectivamente el
puesto de trabajo.

Por lo tanto, en atencién a la hipétesis planteada, formulada en torno a la pregunta de
investigacion: ¢Como aplica el principio de continuidad laboral en Costa Rica para garantizar
el empleo y la igualdad de oportunidades de las personas trabajadoras del sector privado que
enfrentan una discapacidad fisica sobrevenida durante la relacion laboral?, se evidencia que
dicho principio no se cumple de manera efectiva ni garantiza plenamente el ejercicio de los
derechos laborales en la practica del sector privado. Esta conclusion se sustenta en el analisis
de los principales aspectos favorables y las limitaciones identificadas a lo largo del estudio, los

cuales evidencian tanto avances normativos como vacios en su aplicacion real.
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Objetivo 1:

Evaluar del marco juridico nacional relacionado con el principio de continuidad laboral
y su aplicacion en el sector privado en relacion con la conservacion del empleo y la igualdad
de oportunidades.

El hallazgo primordial identifica un riesgo significativo de despido injustificado, y esta
situacion se origina en el articulo 85, inciso d) del Codigo de Trabajo, disposicion legal
frecuentemente utilizada por los empleadores del sector privado, para justificar la
desvinculacion de trabajadores. En el marco del presente estudio, se aborda la aplicacion del
despido en los casos de colaboradores que adquieren una condicion de discapacidad
sobrevenida, adquirida durante la relacion laboral, aun cuando la empresa no ha implementado
las oportunidades de inclusion laboral, ni los ajustes razonables requeridos. Por lo tanto, este

proceder pone en grave peligro la continuidad del vinculo laboral del trabajador.

A pesar de la existencia de jurisprudencia que ordena la reinstalacion de personas
trabajadoras despedidas por motivos de salud, enfermedades o riesgos laborales, al considerar
estos actos como discriminatorios y no como causales validas de despido, la garantia de la
continuidad laboral ante una discapacidad sobrevenida depende, inevitablemente, de una orden
judicial. Lo que implica que la resolucion del conflicto debe llevarse a litigio, lo cual es un
proceso que a menudo, se extiende durante afios debido a la mora judicial. Como consecuencia,
el trabajador afectado podria verse obligado a buscar un nuevo empleo, antes de obtener una
sentencia, lo cual menoscaba la esencia del principio de estabilidad y conservacion del vinculo

laboral.

Objetivo 2:

Comparar las politicas y normativas nacionales e internacionales y su posible afectacion
del principio de Continuidad Laboral en el ambito del sector privado.

Se ha determinado una marcada incongruencia normativa, evidenciando una
contradiccion fundamental en el marco juridico costarricense. Esta incompatibilidad se
presenta entre, por un lado, los principios constitucionales de igualdad y no discriminacion,
establecidos en el articulo 33 y el derecho al trabajo, en el articulo 56, en conjunto con la Ley
N.° 7600, Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad, los cuales
prohiben categdricamente la discriminacion en sintonia con los convenios internacionales. Por

otro lado, la facultad conferida al empleador privado por el propio Codigo de Trabajo, en su
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articulo 85, inciso d), respalda la terminacion unilateral del contrato de trabajo con
responsabilidad patronal, y esta disposicion resulta ser inequivocamente contradictoria con los

principios de equidad e inclusion laboral que promueve el cuerpo normativo vigente.

Objetivo 3:

Identificar los desafios que enfrentan los trabajadores con discapacidad fisica
sobrevenida en el sector privado, para desarrollar estrategias de inclusién y proteccion laboral.

El principal desafio observado, radica en la constancia de una percepcion social y
empresarial erronea, que vincula la disminucion fisica con una pérdida de funcionalidad o
competencia profesional, lo cual se convierte en una barrera discriminatoria, que justifica la
exclusion laboral y la resistencia a la reincorporacion y readaptacion de los puestos de trabajo
para los colaboradores. Consecuentemente, los trabajadores que adquieren una discapacidad

sobrevenida enfrentan una situacion de alta vulnerabilidad e inestabilidad en su &mbito laboral.

Si bien se encuentra vigente la Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad (N.° 7600), la implementacion efectiva de estrategias como la reubicacion, la
adaptacion del puesto y los ajustes razonables resulta insuficiente en el sector privado. Esta
falencia da por concluido el cese injustificado de empleados de alto valor, lo que se traduce
directamente en la pérdida de talento humano y experiencia laboral acumulada. Los resultados
obtenidos demuestran que existe una clara tendencia en las empresas a cubrir vacantes con
candidatos que no requieran ajustes razonables, lo cual dificulta, significativamente el

reingreso de los afectados al mercado laboral bajo condiciones de equidad.

Objetivo 4:

Proponer recomendaciones para la inclusion de disposiciones especificas en el Cédigo
de Trabajo costarricense que mejoren la conservacién del empleo y la igualdad de
oportunidades para trabajadores con disminucion fisica en el sector privado.

La evidencia recolectada nos lleva a concluir que, hay una necesidad de fortalecer el
principio de continuidad laboral en el Cddigo de Trabajo. Para lograrlo, resulta imperativo,
incorporar disposiciones especificas, que establezcan la obligatoriedad para agotar todas las
opciones de readaptacion, reubicacion interna y ajustes razonables, como requisito previo a la

terminacion de la relacién laboral bajo el articulo 85, inciso d).
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Se considera esencial promover activamente un cambio cultural, mediante la
implementacion de estrategias de conciencia, educacion y sensibilizacion en el sector privado
para erradicar la discriminacién por discapacidad. Para materializar este cambio, es crucial
fomentar el desarrollo de politicas internas y procedimientos legales claros que aseguren la
igualdad de oportunidades y la plena participacion socioecondémica de los trabajadores con

capacidad fisica disminuida.
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RECOMENDACIONES

La culminacién de este trabajo investigativo, requiere estructurar formalmente las
recomendaciones derivadas a las necesidades identificadas y los resultados obtenidos. En este
sentido, cada propuesta se deriva directamente de los resultados concluyentes del estudio, con
una doble finalidad, en primer lugar, sugerir lineas de accion concretas, por cada objetivo, para
abordar la problematica identificada, y, en segundo lugar, implementar futuras investigaciones
que permitan expandir, y, profundizar el conocimiento en esta area especifica, en consecuencia,
este enfoque, no solo ofrece soluciones practicas, sino que también contribuye al desarrollo de

futuras lineas de investigacion y al avance académico.

Objetivo 1

Evaluar del marco juridico nacional relacionado con el principio de continuidad laboral y su
aplicacién en el sector privado en relacion con la conservacion del empleo y la igualdad de
oportunidades.

Recomendacion

En aras de alcanzar el objetivo de la continuidad laboral, se requiere la intervencion
obligatoria del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), especificamente, del
Departamento de Igualdad de Oportunidades para con Discapacidad (DIOPCD)
perteneciente a la Direccion Nacional de Seguridad Social (DNSS), para que asuman un
mayor protagonismo y de carécter vinculante, a través de la creacion de un procedimiento
técnico-legal estandarizado de ajustes razonables con categoria de requisito de validez “sine
qua non”, para cualquier proceso de desvinculacion de un trabajador del sector privado que

adquiera una discapacidad sobrevenida.
En este proceso se debe detallar las fases y cumplimientos obligatorios, incluyendo:

o Lapresentacion de un dictamen médico, emitido por un profesional o entidad de salud
autorizada, que determine el grado de afectacion y limitacion funcional del
colaborador, asi como su eventual capacidad residual, para desempefiar determinadas
tareas.

« Un analisis ocupacional, que identifique los posibles riesgos, los ajustes razonables y

las medidas de prevencion necesarias. Este informe puede incluir, por ejemplo, una
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evaluacion ergonomica del entorno fisico, la revision de cargas laborales, o la

determinacion de funciones, que podrian representar un riesgo para la recuperacion o

estabilidad del trabajador.

e Una propuesta formal de readaptacion o reubicacion del puesto de trabajo, la cual
debe considerar alternativas viables y sostenibles, tanto para la persona trabajadora,

como para la empresa. Por ejemplo, se puede considerar la modificacion temporal o

permanente de tareas, la redistribucion de funciones dentro del puesto de trabajo, la

asignacion a un cargo distinto que se ajuste a las nuevas condiciones de salud,
siempre, tomando en cuenta el principio de igualdad de oportunidades y no
discriminacion.

Fundamentalmente, que dicho Departamento juegue un papel activo, fiscalizador, y
de acompafiamiento técnico en cada una de las etapas, asegurando asi, un debido
cumplimiento y la correcta proteccion del principio de continuidad laboral, mediante la
intervencion estatal, aplicable en ambos sectores, tanto el publico como el privado, antes de
permitir que la condicion de capacidad fisica disminuida, se convierta en una oculta causa de

despido, otorgando de esta forma, seguridad juridica para las partes involucradas.

Nota: Elaboracion propia, 2025
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Objetivo 2
Comparar las politicas y normativas nacionales e internacionales y su posible afectacion del

principio de continuidad laboral en el ambito del sector privado.

Recomendacion

Los resultados obtenidos justifican la necesidad de la armonizacion normativa, y el
enfoque de esta recomendacion es cerrar la brecha entre la Ley de Igualdad de Oportunidades

para la persona con Discapacidad N°7600 y el Codigo de Trabajo.

Se propone modificar lo establecido ante cualquier conducta contraria a la ley, frente
al despido de un trabajador con discapacidad sobrevenida, cuando el empleador no
demuestra, de manera fehaciente, haber intentado y agotado de buena fe, todas las opciones

de ajustes razonables.

Mediante esta accion, se armoniza la legislacion nacional con el estandar
internacional de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
(CDPD), y los criterios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), que hacen
referencia a las practicas laborales con respecto a la “carga desproporcionada”, entendiendo

la omisién de ajustes razonables como actos de discriminacion.

De este modo, se garantiza que la adaptacion sea la norma y no una discrecionalidad
del empleador, impidiendo que la voluntad unilateral, anule el derecho fundamental a

conservar el empleo, siendo el mecanismo principal para la continuidad laboral.

La armonizacion normativa, busca atenuar la incertidumbre que afecta al sector

empresarial, que se fundamenta, en gran medida, en doble factor:

o El desconocimiento de la parte patronal, de los criterios técnicos indispensables para
llevar a cabo una evaluacion adecuada de las capacidades residuales del trabajador,
impide determinar con precision que ajustes son viables y necesarios.

o La ausencia de una normativa especifica, clara y detallada, que funcione como una

guia y amparo juridico para la correcta aplicacion de los ajustes razonables.

Al proporcionar esta claridad, la modificacion legal, no solo tutela los derechos del
trabajador, sino que también confiere al empleador la seguridad juridica necesaria para actuar

de manera correcta. Especificamente, si el empleador demuestra haber agotado las opciones
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empresariales para mantener el vinculo laboral. De esta forma, la adaptacion se establece

como el procedimiento estandar y no como un riesgo juridico.

La propuesta de esta reforma se abordara con mayor detalle en el apartado de

recomendaciones, especificamente dentro del objetivo numero cuatro.

Nota: Elaboracion propia, 2025
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Objetivo 3
Identificar los desafios que enfrentan los trabajadores con discapacidad fisica sobrevenida en

el sector privado, para desarrollar estrategias de inclusion y proteccion laboral.

Recomendacion

Se recomienda institucionalizar un sistema de evaluacién funcional y ocupacional
periddica de forma anual enfocado en la empleabilidad de los trabajadores del sector privado

con discapacidad sobrevenida.

Se sugiere que la gestidn de este sistema recaiga en centros especializados, como
Centro Nacional de Rehabilitacion (CENARE) y la Caja Costarricense de Seguro Social
(CCSS).

Esta evaluacion debe culminar con la emision de un certificado de capacidad
funcional vinculante, que detalle de manera objetiva, y actualizada, las habilidades y

competencias residuales del colaborador.
El propdsito fundamental de este mecanismo es dual:

o Combatir el prejuicio que se asocia con la condicién de discapacidad fisica con la
inoperatividad laboral, demostrando la funcionalidad efectiva de la persona dentro
del mercado de trabajo.

« Proporcionar a la persona trabajadora una herramienta técnica irrefutable que facilite
su continuidad laboral, asi como una efectiva readaptacién o reubicacion en el puesto
acorde a sus necesidades. Esto resulta esencial para garantizar su autonomia
econdmica y la satisfaccidn de sus condiciones requeridas de forma primordial, para

confirmar su valia productiva.

Nota: Elaboracion propia, 2025
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Objetivo 4

Proponer recomendaciones para la inclusion de disposiciones especificas en el Cédigo de
Trabajo costarricense que mejoren la conservacion del empleo y la igualdad de oportunidades

para trabajadores con disminucién fisica en el sector privado.

Recomendacion

Se formula la propuesta de una reforma y limitacion en la aplicacion del articulo 85,
inciso d) del Codigo de Trabajo, el cual faculta la terminacion unilateral del contrato laboral

por “la propia voluntad del patrono" mediante el pago de prestaciones de ley.

Esta disposicion legal se percibe como un mecanismo de riesgo juridico, que los
empleadores del sector privado, utilizan para ejecutar despidos sin justa causa o
discriminatorios, omitiendo la obligacion de agotar previamente todas las medidas de
inclusion necesarias, para los trabajadores que adquieren una capacidad fisica disminuida.

La modificacion a este numeral establece explicitamente la tipificacion del despido

discriminatorio:

o Lareforma debe establecer explicitamente que la terminacion de la relacion laboral,
es contraria a derecho, cuando la causa real subyacente sea la condicion de
discapacidad sobrevenida del trabajador. Esto prioriza la obligacién constitucional e
internacional de no discriminacion, el derecho fundamental a la conservacion del
empleo y el principio de continuidad laboral.

e Se propone la creacién de un procedimiento de fuero especial para esta poblacién, el
cual requiere de la autorizacion previa del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(MTSS) para formalizar la ruptura del vinculo laboral por mutuo acuerdo, tal como
se establece para los casos de las mujeres en estado de embarazo o en periodo de

lactancia.

Articulo Original Articulo Reformado

ARTICULO 85.-Son causas que | ARTICULO 85.-Son causas que terminan con el
terminan con el contrato de trabajo sin | contrato de trabajo sin responsabilidad para el
responsabilidad para el trabajador y sin | trabajador y sin que extingan los derechos de éste

que extingan los derechos de éste o de | o de sus causahabientes para reclamar y obtener el
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sus causahabientes para reclamar vy
obtener el pago de las prestaciones e
indemnizaciones

que pudieran

corresponderles en virtud de lo

ordenado por el Cddigo o por
disposiciones especiales:
d. La propia voluntad del patrono.

(Cadigo de trabajo, (1943), Art. 85)

pago de las prestaciones e indemnizaciones que
pudieran corresponderles en virtud de lo ordenado

por el Codigo o por disposiciones especiales:

d. La propia voluntad del patrono; sin perjuicio de
las siguientes limitaciones y procedimientos

especiales que deben observarse:

1. Limitacion especial para trabajadores con
discapacidad sobrevenida

En el supuesto de la terminacion de la relacién
laboral invocada en este inciso y que afecte a
trabajadores que hayan adquirido una
discapacidad sobrevenida, dicha desvinculacion
estara condicionada a la demostracion fehaciente
por parte del patrono de haber procurado vy
agotado, de buena fe, todas las opciones de ajustes
razonables coherentes con la capacidad funcional
residual del trabajador, de conformidad con los

principios de igualdad y no discriminacion.

Para la aplicacion de esta limitacion, el empleador
debera observar rigurosamente las siguientes fases

y procedimientos documentados:

2. Fases del procedimiento técnico-legal de
evaluacion y adaptacion

I. Fase de evaluacion y procedimiento
técnico-legal
a) Presentacion de dictamen médico
funcional.
b) Analisis ocupacional del puesto actual
0 potencial.
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c) Formalizacion de un procedimiento
documentado.
d) Establecimiento de  seguimiento

periddico anual.

I1. Fase de readaptacion al puesto,
adaptaciones fisicas y ergonémicas

a) Modificacion a la infraestructura y
accesibilidad.

b) Facilitacion de soporte fisico vy
mobiliario en el area de trabajo.

c) Implementacion de tecnologia vy
herramientas 0 equipos de trabajo

existentes.

I11. Fase de reubicacién, adaptaciones

funcionales y de tareas

a) Modificacion de tareas.

b) Aplicacion de ajustes horarios,
flexibilidad de jornadas y modalidad
de trabajo.

c) Reubicacién interna.

d) Capacitacion profesional en el nuevo

puesto.

3. Requisito de autorizacion

Adicionalmente, cualquier desvinculacion laboral
que involucre a un trabajador con discapacidad
sobrevenida, invocada bajo este inciso, quedara
sujeta a la autorizacion y formalizacion previa del

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
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(MTSS), conforme al procedimiento establecido
para el fuero especial.
(Codigo de trabajo, (1943), Art. 85)

Nota: Elaboracion propia, 2025
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CORREOS DE CENARE
CONSULTA 01:

M G ma“ Joselyn Martinez Picado <jossm27T@gmail.com>

ATENCION Direccién General CENARE Dr. Roberto Aguilar Tassara, y/o Jefatura de
Terapia Dra. Patricia Vargas Avila

Joselyn Martinez Picado <|ossm27@gmall.com= 25 de agosto de 2025, 12:30
Para: he_cnridccss.sa.cr
Ce: Ménica Sdnchez <moniTlsc@gmail com>

Buena tarde Estimades,

Reciban un cordial saludo, por medio de la presente solicitamos su colaboracion con la nota adjunta, guedo atenta a sus
comentanos.

Caordialmente,

Joselyn Martinez Picado
Cédula 116250272
Celular 84627733

'3 Solicitud de informacidn.pdf
382K

NOTA ADJUNTA

Lunes 25 de agosto de 2025
Direccion General CENARE
Dr. Roberto Aguilar Tassara
Jefatura de Terapia

Dra. Patricia Vargas Avila

Estimados:

Espero que se encuentren bien. Me dirijo a ustedes para solicitar su valiosa colaboracion en
el marco de mi tesis universitaria. ;Seria posible facilitarme informacion sobre el
departamento de la institucion denominado “PENRED™ y su funcionamiento?

Quedo atenta a ampliar cualquier detalle que necesiten.

Cordialmente,

JOSELYNDELOS  Saiiiis Lo awatits
ANGELES MARTIMEZ MARTINEZ PICADC [FIRMA)

Fecha: 302508.35 112335
PICADO (FIRMA) 0!:00‘

Joselyn Martinez Picado
Cédula 1-1625-0272

Correo electronico: jossm27(@gmail.com / moni.7lsc(@gmail.com

Celular: 8462-7733
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RESPUESTA 01

M G mail Josalyn Martinez Picado <jossm27@gmail.com>

SOLICITUD DE INFORMACION.

Patricia Marfa Vargas Avila <pmvargasafccss.sa.cr> 26 de agosto de 2025, 13:23
Para: "jossm27@gmall.com” <jossm27@gmall.coms=, "monl. 7 1sc@gmall.com” <monl.T1sc@gmall com:=
Ce: Roberto Aguilar Tassara <raguilartfibecss sa.cr=, Milton Antonlo Chamorro Flores =machamor@cess. sa cr=

Buenas tardes.

Espero se encuentren muy bien.

En relacién con lo solicitado en nota enviada via correo electrdnico, le informo:
PENREP: Programas de enlace para la Rehabilitacién Profesional.

Se encuentra conformado por un equipo multidisciplinario: Terapeuta Ocupacional, Médico de Trabajo,
Meédico Fisiatra, Trabajadora Social y Psicologa.

Objetivo: Contribuir a la rehabilitacin profesional de los usuarios atendidos en el CEMARE, en lo
relacionado a orientacidn, insercion o reinsercién laboral y otras actividades coadyuvantes.

Ademds, en caso de que se requiera, brinda recomendaciones al empleador sobre los procesos descritos en
el objetivo, considerando |as capacidades y necesidades del trabajador (usuario).

Atentamente,

MSc. Patricia Vargas Avila
Jelalura Servicio de Terapia

CEMARE
Teléfona: 2252-8233 | Central: 2232-8233 Exl. 8738
T R Comed: privargasafocss sa o
CONSULTA 02
M G mail Josalyn Martinez Picado <jossm27@gmail.com>

Re: SOLICITUD DE INFORMACION.

Joselyn Martinez Picado <josem27 @gmail.com= 28 de agosto de 2025, 12:16
Para: Patricla Maria Vargas Avila <pmvargasa@ccss.sa.cr>

Ce: Roberto Aguilar Tassara <raguilart@ccss sa.cr>, Milton Antonlo Chamorro Flores <machamon@ccss. sa.cr>, Ménica
Sdnchez <moni.Tlsc@gmail com:=

Buena tarde Master Patricia,

Espero se encuentre muy blen, le agradezco su pronta respuesta, con base a lo descrito en relacidn con las
recomendaciones que el departamento puede brindar a los empleadores quisiera saber si tenlendo en cuenta las
capacidades y necesidades de los rabajadores, ;son estas recomendaciones vinculantes para las empresas del seclor
privado? quedo atenta a sus comentarios.

Cordialmente,

Joselyn Martinez Picado



RESPUESTA 02

M G mail Joselyn Martinez Picado <jossm27@gmail.com>

RE: SOLICITUD DE INFORMACION.

Patricia Maria Vargas Avila <pmvargasaiccss.sa.cr> 8 de septiembre de 2025, 15:37
Para: Joselyn Martinez Picado <jossm2 7{@gmail.com:=

Ce: Roberto Aguilar Tassara <raguilart@ccss sa.cr>, Milton Antonio Chamorro Flores <machamon@ccss. sa.cr>, Manica
Sdnchez <moni. Tlsc@gmail com:=

Buenas tardes.
Claro que si, las recomendaciones son vinculantes tanto para el sector pablico como privado.
En ocasiones se trabaja de la mano con el Ministerio de Trabajo.

Saludos cordiales.

MSc. Patricia Vargas Avila
Jelatura Servicio de Terapia
CENARE

Teléfona: 2232-8233 | Cenbral: 22328233 Exl. 8738
foerra AL Comea: pmvargasaficcss. sa .o
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CONSULTA 03

M Gma|| Joselyn Martinez Picado <jossm27@gmail.com>

Re: SOLICITUD DE INFORMACION.

Ménica Sanchez <moni.7lsc@gmail.com> 16 de septiembre de 2025, 12:37
Para: Patricia Maria Vargas Avila <pmvargasa@ccss.sa.cr>

Cec: Joselyn Martinez Picado <jossm27@gmail.com>, Roberto Aguilar Tassara <raguilart@ccss.sa.cr>, Milton Antonio
Chamorro Flores <machamor@ccss.sa.cr>

Buenos dias, estimada Patricia

Conforme al informe emitido por el Departamento PENREP: Programa de Enlace para la Rehabilitacién Profesional,
fechado el 31 de octubre de 2024, y adjunto al presente correo, se desprende con claridad en la parte final del
documento, en la cual el equipo multiplidisciplinario que integra el Departamento emite la siguiente recomendacion:

f“‘ CAJA COSTARRICENSE DE SEGURO SOCIAL
Centro Nacional de Rehabilitacion “Dr. Humberto Araya Rojas”
— Programa de Enlace para |a Rehabilitacion Profesional
Teléfono: 2232-8233 Ext: 8731

RECOMENDACIONES

Cabe destacar que el Programa de Enlace para Rehabilitacion Profesional (PENREP) es un ente
recomendador, porlo que el acatamiento y aplicacién de las siguientes indicaciones corre porcuenta
del empleador, tomando en consideracion las leyes que regulan y respaldan a personas con
discapacidad en ambitos laborales.

Elaborado por:

]

7’
elq :
Licga. Naddia Boza Pérez .Ps.C Wendy Rivera Méndez
Terapeuta Ocupacional Psicologa Clinica

Cédigo TO0036 Codigo 7571

,f';\\'un (unLuLL A""Uw,t .
Dra. Chary Gonzélez Alvarez
Médico especialista en Medicina del Trabajo

Codigo 10341

De acuerdo con lo consultado previamente y la respuesta recibida de su parte en el correo anterior, surgen dudas

al respecto a lo evaluado y finalmente recomendado por el Departamento "PENREP" con respecto a que tiene

caracter vinculante ante el sector publico o privado, segtin sea el caso, para el trabajador, o bien, que existe intervencion del
MTSS como lo indica, ya que el informe no contiene esa informacién.

Por lo anterior, solicitamos de forma respetuosa su aclaracion al respecto, con la finalidad de obtener una comprension clara
de cdmo es su aplicacion, y si lo emitido por el Departamento "PENREP” tiene caracter "facultativo” o "vinculante” para el
empleador

Quedamos a su disposicion para ampliar cualquier informacion necesaria, y a la espera de su respuesta.

Monica Sénchez C.
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RESPUESTA 03

M G ma“ Joselyn Martinez Picado <jossm27@gmail.com>

RE: SOLICITUD DE INFORMACION.

Patricia Maria Vargas Avila <pmvargasafccss. sacr> 17 de septiembre de 2025, 8:17
Para: Ménica Sanchez <monl. Tiec@amall o=

Ce: Joselyn Martinez Picado <jossmZT@gmail com=, Roberto Aguilar Tassara <raguilart@ccss sa.cr=, Milton Antonio
Chamaorro Flores =machamonfccss_ sa cr>

Buenos dias.
Espero se encuentre muy bien. En relacion a la consulta realizada, aclaro que el correo anterior lo
interpreté errdneamente. Las disculpas del caso.

PEMREP brinda recomendaciones a las empresas del sector publico y privado. 5i el equipo necesita en algdn
momento asesoria del Ministerio de Trabajo, se cuenta con el apoyo.

Como lo indica el informe: El Programa de Enlace para Rehabilitacidn Profesional, es un ente recomendador
, por lo que el acatamiento y aplicacion de las indicaciones corre por cuenta del empleador, tomando en
consideracidn las leyes que regulan y respaldan a personas con discapacidad en dmbitos laborales.

De esta forma las recomendaciones son de caracter facultativo para el empleador.

i5aludos cordiales!

MSc. Patricia Vargas Avila
Jalalurs Servicio de Terapia
CENARE

Teléfona: 2252-8233 | Central: 2232-8233 Exi. 8738
(ot A Comea: prmvargasafiiocss. sa o
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CORREO MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

CONSULTAO01

M Gmail Ménica Sanchez <monl.Tisc@gmailcoms>

Informacion sobre el servicio de Peticion de Informacidon Ciudadana

Ménica Sdmchez <monl. Tiscfigrmal com> 3 de julio de 2025, 1239 p.m.
Para: Acceso Informacidn MTSS <acceso informacion@miss_go.cr=

Buanas tardes estimadaos

Espern se encuentren bien, les escribo para solcitarle su vallosa colabaracidn, en vista que me encuentro rabajande en
i bests universitania y me gustaria que me pudieran faclitar 1 informackdn acerca de 1as empresas privadas que cuenten
con una regulaciin inchushva, sea un reglamento inbemna o general, para el caso de trabajadores que cuenten con akguna
discapacidad fisica sobrevenida aprobada por pane del MTSS.

GQuedo a su disposicidn para amplior cualquier informacidn necesana.

Ménica Sanchez C

GQuedo a su disposicidn para amplior cualquier informacidn necesana.

Ménica Sanchez
[Tt el cxcuic]
7 gt
RESPUESTA 01
M Gmail Ménica Sénchez smonl TiscEgmailcoms

informacidn sobre el servicio de Paeticidn de Informacidon Ciudadana

Andrés Montenagro Gdmez <andres montenegrof@imess go.or= 4 de julio de 2025, 4:10 p.m
Para: Manica Sanchez <moni Tiscifgmail com>
CC: Yanina Sciis Viargas <yanina.sol sfiimtss. go.or>

Buenes tardes dofia Monica. En respuesta a su solidbud oonoeta b informamaos que el Ministerio de Trabajo y Segurnidad
Social no cuenta oon una lista de smpresas privadss gue cenfen con una regulscidn indusiva, segin los Eminos en los
que nos plantes la solicihed. Recomendamos dirigir su consulta al COMAMPDIS.

[T cvimecs: ooulla |

Saludos cordiales

MBA. ANDRES MONTENEQRD SOMEZ
Do
[ =rin e Servicion

o EReE -5 TR B, TR0
B v el el g

MINISTERIC DE R
TRABAJO Y DE COSTA RICA
SEGURIDAD SOCIAL
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RESPUESTA 02

M Gmail Madnica Sanchez <moni. TisciEgmail.com:>

Informacitn sobre el servicio de Peticidn de Informacidn Cludadana

Acceso informacidn MTSS <acceso.informacion Smiss. goor= 14 de agosio de 2025, B a.m
Para: Manica Sanchez <maoni. Fiscifgmail come, Mlberto David Gueman Pénez <aberio guzmaniiimiss go.or>

Buen dia Alberio

Reciba un cordial saludo. Por favor indicar y de acuerdo con los corecs anferionss si es posible dare respuesta ala
pelicion de imformaccn.

Cuedo pendienie de su respuesia. Saludos
[Tacdes: el ooulia|

HANHNIA HERNANDEZ GONZALET
oo o, o Al DB 0 L0 IR O TPl iy

SR aecesiorlanrrac oo g s

MIMISTERIO DE ACBIERNG
" [T e, | SEeSAme
RESPUESTA 03
M Gm Bll Ménica Sanchez <moni. Tlsc@gmail.com>

Informacion sobre el servicio de Pelicion de Informacion Ciudadana

Alberto David Guzman Pérez <alberio.guzman @mitss_go.cr= 14 de agosto de 2025, 1049 a.m.
Para: Mdnica Sanchez <moni. Tlsci@gmail. com=

CC: Maria Luisa Urefia Chinchilla <marna_urenai@mtss.go.cr>, Ana Yancy Cordero Araya <anayancy.corders@miss.go.cr>,
lgualdad de Oportunidades <discapacidad. missi@miss.go.cr>, Acceso Informacidn MTSS <acceso.informacioni@miss.go.cr>

Estimada Ménica,

Reciba un cordial saludo de nuestra parte como Departamenio de Igualdad de Oportunidades para Personas con
Discapacidad (DIOPCD) perteneciente a la Direccion Macional de Seguridad Social (DNSS) del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (MTSS). Por este medio, an alencidn a su consulla, la cual sefala: *(...) me pudieran facilitar la
informacion acerca de las empresas privadas que cuenten con una regulacion inclusiva, sea un reglamento interno o
general, para el caso de trabajadores que cuenten con alguna discapacidad fisica sobrevenida aprobada por parte dal
MTS5." nos permitimos dar respuesta en los siguientes t&rminos:

El Ministario de Trabajo y Seguridad Social no tiene competencia para aprobar reglamentos generales o especificos de
las empresas privadas gue aborden aspectos "inclusivos”, que cominmente se refiere a la inclusidn laboral de personas
con discapacidad. En cambio, el MTSS tiene |a facultad de revisar y aprobar los reglamentos interncs de trabajo
aprobados por la Direccidn de Asunios Juridicos. Puede conocer mas detalles al respecto en el siguienie enlace:
hitps:/iwww.miss.go.critramites-servicios/catalogo-tramites/reglamentacionas.himl

Ahora bien, ante la consulta especifica sobre |a "inclusidon® de personas con discapacidad, conviene recordar que la
normativa laboral costarricense establece la igualdad y no discriminacion de las personas con discapacidad en el
mencado abierio de trabajo por lo gue una empresa privada estd obligada a garantizar un trafo igual y evitar cualquier tipo
de discriminacidn en el trabajo y el empleo por motives de, entre otros, discapacidad por lo que la contratacidn de
personas con discapacidad no es una medida "inclusiva® sino una garantia legal de igualdad y no discriminacian para las
personas con discapacidad en el mercado abierto de trabajo.

Esperando que esta informacidn sea de ulilidad, gquedamos a la disposicion para cualquier requarnmiento informativo
adicional. Se da por atendida su consulta. Cordialmenta,

ALBERTO DAVID GUZMAN PEREZ
Dapartamanto da Igualdod de Oportunidodes para los
Personas con Discaopacidad

Direccian Macionol de Seguridod Social

4 ES42-D0T4 Ext. 4105
= olberbo.guzmandgsrniss.go.or

MINISTERIO DE SOBIERNG
\ TRABAJO Y DE COSTA RICA

SEGURIDAD SOCIAL
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RESPUESTA 04

M Gmail Ménica Sénchez <moni. Tisc@gmail.coms

Informacién sobre el servicio de Peticion de Informacién Ciudadana

Acceso Informacidn MTSS <acceso.informacion@mtss.go.ors 14 de agosto de 2025, 11300 a.m.
Para: Alberto David Guzman Pérez <alberio.guzmani@miss.go.cr>

CC: Mdnica Sanchez <moni_Tlsci@gmail.com>, Maria Luisa Urefia Chinchilla <maria_urenai@mtss.go.cr>, Ana Yancy Cordero
Araya <anayancy.cordersi@miss.go.cr>, Igualkdad de Oportunidades <discapacidad.mtssi@miss.go.cr=

Buen dia

Gracias Alberto.

Dofia Manica, hasta donde tengo entendido y tal como lo dice Alberto los reglamentos internos deben ser de igualdad de
condiciones. para todas las personas frabajedoras, no obstante si existe un apartado en dichos reglamentos por Acoso
Sexual, no asi de discapacidad.

Pero para tener una respuesta més exacta, voy a consultar a la Direccidn de Asuntos Juridicos.

Le estaré informado al respecto. Saludos

[Teaito citado ooulia]

HANNIA HERMANDEZ GONZALEZ

Oficial de Access o la Infarmacidn

B accas.inicrmociond mias. go.cr
MINISTERIO DE
GOBIERMND
‘ TRABAJO Y DE COSTA RICA
SEGURIDAD SOCIAL

RESPUESTA 05

M Gmail Ménica Sanchez <moni.Tisci@gmail.com=

Informacién sobre el servicio de Peticion de Informacion Ciudadana

Acceso Informacién MTSS <acceso informacioni@mtss.go.cre 14 de agosto de 2025, 12:44 pm.
Para: Mdnica Sanchez <moni.7lsci@gmail com=>

Buenas tardes
Me indican de la Direccidn de Asuntos Juridicos lo siguiente

Mo Bevamos registro gue detalle si incluyen temas de discapacidad, de modo gque pudiera ser que alguna empresa lo
haya contemplado, pero no lo registramos como tal.

Ademas, que se puede implementar como una polifica, pero en ese caso no se registra en el Ministenio.

Espero que con este comeo, le hayamos dado respuesta a su consulta y a la vez pedirle disculpas por no ser atendida en
tiempo estipulado. Si la podemos ayudar con algo mas, estamos para senvire. Saludos

[Teciio: cltadio coulo]

HAMNIA HERNANDEZ GONZALEZ
Oficial de Access 0 10 IRfSrrasdn

B acce=adrdcrmocionfimiss.go.or

MINISTERIO DE

‘ GOBIERNO

TRABAJO Y DE COSTA RICA
SEGURIDAD SOCIAL
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ENTREVISTA REALIZADA TRABAJADOR 1

Nombre y Apellidos

Christian Murcia Rojas

Fecha de realizacion

24/09/2025 21:33:05

1. ¢ Qué significa para usted el concepto de “continuidad
laboral”? Por favor, explique en sus palabras.

Un largo periodo de relacion laboral con el mismo
jefe

2. Desde que surgi6 su discapacidad, ¢ Su vinculo
laboral se ha mantenido, cambiado o terminado?

Se ha modificado

3. Si respondi6 “Se ha mantenido” o “Se ha modificado”,
puede describir qué cambios se realizaron y como
afectaron su desempefio.

Me cambiaron de puesto, para cuidar mi estado de
salud

4. ;La empresa brinda capacitaciones internas sobre No
inclusién y continuidad laboral?

5. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢Qué N/A
temas cubrieron y con qué frecuencia se ofrecen?

6. ¢ Experiment6 cambios en su puesto de trabajo o en Si

las medidas de adaptacién desde la aparicién de su
discapacidad?

7. Si larespuesta es "Si", ¢ Qué cambios se
implementaron? Marque todas las que apliquen

Horarios y Carga de trabajo

8. ¢ Podria brindar un ejemplo especifico de una accién
de adaptacion que haya marcado una diferencia positiva
en la permanencia o proceso de reincorporacién
laboral?

Me quitaron trabajo pesado y Cambio de puesto

9. ¢ Ha contado con el apoyo de profesionales dentro de
la empresa?

No

10. Si la respuesta es afirmativa, describa la naturaleza
del apoyo recibido, ¢ Quiénes y qué hicieron? (por
ejemplo: medicina laboral, RRHH., area técnica,
supervisor, ergdnomos)

Ninguna

11. ¢ Recibié seguimiento o evaluaciones periédicas
para verificar la efectividad de los ajustes?

Si

12. En caso afirmativo, ¢, Con qué frecuencia se realizan
estas evaluaciones?

Cada semana

13. ¢ Qué tan involucrado se sinti6 en la toma de
decisiones sobre las adaptaciones necesarias?

4 = Bastante involucrado

14. En una escala del 1 al 5, ¢ Qué tan adecuadamente
comunica la empresa las opciones de capacitacion
disponibles?

1 = Muy en desacuerdo

15. ¢ Existen recursos formativos especificos para su No
area de trabajo o sus necesidades de desarrollo

profesional?

2.1 Comentarios (Opcional) N/A

16. En una escala del 1 al 5, ¢, Cémo evallia el acceso a
la capacitacion sobre inclusién para los deméas
colaboradores?

4 = Algo de acuerdo

17. ¢ Las limitaciones fisicas o tecnolégicas afectan su No
capacidad para acceder a recursos formativos?

18. ¢ Existe acceso a la capacitacion en aspectos de No
inclusién para los demas colaboradores de la empresa?

19. ¢ Tiene conocimiento de la existencia de un No

protocolo formal documentado de reincorporacion para
las personas trabajadoras con discapacidad
sobrevenida?

20. ¢ Qué areas cubre el protocolo? Marque todas las
gue apliquen

Reubicacion del puesto
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21. ;El tiempo de adaptacion para reintegrarse al
puesto tras la ausencia fue adecuado y progresivo, sin
interrupciones en su productividad?

Una semana

22. ¢ Experiment6 alguna barrera durante la No
reincorporacion, como falta de informacion o confusion

sobre sus responsabilidades?

23. ¢ Recibio6 un trato o apoyo diferente por parte de la No

empresa o de otros colaboradores debido a su
condicién de salud?

24. Enuna escala de 1 a 5, ¢ Como calificaria su
satisfaccion general con la reincorporacion?

5 = Muy de acuerdo
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ENTREVISTA REALIZADA TRABAJADOR 2

Nombre y Apellidos

Christian Chinchilla Fallas

Fecha de realizacion

26/09/2025 8:39:37

1. ¢ Qué significa para usted el concepto de “continuidad
laboral”? Por favor, expliqgue en sus palabras.

significa que después de adquirir una discapacidad
que continue con su puesto de trabajo.

2. Desde que surgi6 su discapacidad, ¢ Su vinculo
laboral se ha mantenido, cambiado o terminado?

Se ha modificado

3. Si respondié “Se ha mantenido” o “Se ha modificado”,
puede describir qué cambios se realizaron y como
afectaron su desempefio.

los cambios fueron para bien, se ajustaron las
condiciones a mi nueva condicion.

4. ;La empresa brinda capacitaciones internas sobre
inclusién y continuidad laboral?

Si

5. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢Qué
temas cubrieron y con qué frecuencia se ofrecen?

discapacidad 2 veces al afio.

6. ¢ Experiment6 cambios en su puesto de trabajo o en Si

las medidas de adaptacién desde la aparicién de su

discapacidad?

7. Si larespuesta es "Si", ¢ Qué cambios se Ergonomia

implementaron? Marque todas las que apliquen

8. ¢ Podria brindar un ejemplo especifico de una accién
de adaptacion que haya marcado una diferencia positiva
en la permanencia o proceso de reincorporacion
laboral?

consultorios amplios y buena iluminacién.

9. ¢ Ha contado con el apoyo de profesionales dentro de
la empresa?

Si

10. Si la respuesta es afirmativa, describa la naturaleza
del apoyo recibido, ¢ Quiénes y qué hicieron? (por
ejemplo: medicina laboral, RRHH., area técnica,
supervisor, ergénomos)

salud ocupacional.

11. ¢ Recibié seguimiento o evaluaciones periédicas No
para verificar la efectividad de los ajustes?
12. En caso afirmativo, ¢ Con qué frecuencia se realizan | Nunca

estas evaluaciones?

13. ¢ Qué tan involucrado se sinti6é en la toma de
decisiones sobre las adaptaciones necesarias?

4 = Moderadamente involucrado

14. En una escala del 1 al 5, ¢ Qué tan adecuadamente
comunica la empresa las opciones de capacitacion
disponibles?

5 = Algo de acuerdo

15. ¢ Existen recursos formativos especificos para su
area de trabajo o sus necesidades de desarrollo
profesional?

No

2.1 Comentarios (Opcional)

16. En una escala del 1 al 5, ¢, Cémo evalla el acceso a
la capacitacion sobre inclusién para los deméas
colaboradores?

5 = Algo de acuerdo

17. ¢ Las limitaciones fisicas o tecnolégicas afectan su Si
capacidad para acceder a recursos formativos?

18. ¢ Existe acceso a la capacitacion en aspectos de Si
inclusién para los demas colaboradores de la empresa?

19. ¢ Tiene conocimiento de la existencia de un No

protocolo formal documentado de reincorporacion para
las personas trabajadoras con discapacidad
sobrevenida?

20. ¢ Qué areas cubre el protocolo? Marque todas las
gue apliquen

Ajustes razonables

21. ¢ El tiempo de adaptacién para reintegrarse al
puesto tras la ausencia fue adecuado y progresivo, sin
interrupciones en su productividad?

si, sufrié atrasos.
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22. ¢ Experiment6 alguna barrera durante la
reincorporacion, como falta de informacion o confusion
sobre sus responsabilidades?

si, confusiones.

23. ¢ Recibi6 un trato o apoyo diferente por parte de la
empresa o de otros colaboradores debido a su
condicién de salud?

un poco.

24. Enuna escalade 1 a 5, ¢ Como calificaria su
satisfaccion general con la reincorporacion?

5 = Algo de acuerdo
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ENTREVISTA REALIZADA TRABAJADOR 3

Nombre y Apellidos

Gabriela Gonzalez Chacon

Fecha de realizacion

25/09/2025 17:23:04

1. ¢ Qué significa para usted el concepto de “continuidad
laboral”? Por favor, expliqgue en sus palabras.

El trabajo es permanente, estable, responsabilidad y
bienestar econémicamente

2. Desde que surgi6 su discapacidad, ¢ Su vinculo
laboral se ha mantenido, cambiado o terminado?

Se ha mantenido

3. Si respondié “Se ha mantenido” o “Se ha modificado”,
puede describir qué cambios se realizaron y como
afectaron su desempefio.

Trabajo para el gobierno

4. ;La empresa brinda capacitaciones internas sobre No
inclusién y continuidad laboral?

5. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢Qué N/A
temas cubrieron y con qué frecuencia se ofrecen?

6. ¢ Experiment6 cambios en su puesto de trabajo o en Si

las medidas de adaptacién desde la aparicién de su
discapacidad?

7. Si larespuesta es "Si", ¢ Qué cambios se
implementaron? Marque todas las que apliquen

Brindar méas atencién y uso de intérpretes de LESCO

8. ¢ Podria brindar un ejemplo especifico de una accién
de adaptacion que haya marcado una diferencia positiva
en la permanencia o proceso de reincorporacion
laboral?

El MEP esta consciente del uso de intérprete para la
poblacién sorda docente y administrativa

9. ¢ Ha contado con el apoyo de profesionales dentro de
la empresa?

Si

10. Si la respuesta es afirmativa, describa la naturaleza
del apoyo recibido, ¢ Quiénes y qué hicieron? (por
ejemplo: medicina laboral, RRHH., area técnica,
supervisor, ergénomos)

Mis compafieros de trabajo interpretan LESCO en
las reuniones

11. ¢ Recibié seguimiento o evaluaciones periddicas
para verificar la efectividad de los ajustes?

Si

12. En caso afirmativo, ¢, Con qué frecuencia se realizan
estas evaluaciones?

Siempre al final del cierre de curso lectivo

13. ¢ Qué tan involucrado se sinti6é en la toma de
decisiones sobre las adaptaciones necesarias?

3 = Moderadamente involucrado

14. En una escala del 1 al 5, ¢ Qué tan adecuadamente
comunica la empresa las opciones de capacitacion
disponibles?

4 = Algo de acuerdo

15. ¢ Existen recursos formativos especificos para su
area de trabajo o sus necesidades de desarrollo
profesional?

Si

2.1 Comentarios (Opcional)

16. En una escala del 1 al 5, ¢, Cémo evalla el acceso a
la capacitacion sobre inclusién para los demas
colaboradores?

4 = Algo de acuerdo

17. ¢ Las limitaciones fisicas o tecnolégicas afectan su No
capacidad para acceder a recursos formativos?

18. ¢ Existe acceso a la capacitacion en aspectos de No
inclusién para los demas colaboradores de la empresa?

19. ¢ Tiene conocimiento de la existencia de un No

protocolo formal documentado de reincorporacion para
las personas trabajadoras con discapacidad
sobrevenida?

20. ¢ Qué areas cubre el protocolo? Marque todas las
gue apliquen

Capacitacion

21. ¢ El tiempo de adaptacién para reintegrarse al
puesto tras la ausencia fue adecuado y progresivo, sin
interrupciones en su productividad?

No sé
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22. ¢ Experiment6 alguna barrera durante la
reincorporacion, como falta de informacion o confusion
sobre sus responsabilidades?

Cuando no hay intérpretes de LESCO

23. ¢ Recibi6 un trato o apoyo diferente por parte de la
empresa o de otros colaboradores debido a su
condicién de salud?

No

24. Enuna escalade 1 a 5, ¢ Como calificaria su
satisfaccion general con la reincorporacion?

5 = Muy de acuerdo
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Nombre y Apellidos

Katherine Tatiana Quesada Angulo

Fecha de realizacion

26/09/2025 17:42:45

1. ¢ Qué significa para usted el concepto de “continuidad
laboral”? Por favor, explique en sus palabras.

Para mi continuidad laboral es seguir trabajando en
el mismo lugar sin interrupciones, con los apoyos
necesarios. Esto protege mis derechos, como la
antigiedad y beneficios laborales. Tomando en
cuenta que se pueden perder si hay una causa legal,
como renuncia, despido justificado o jubilacién. (Se
toma en cuenta con base al trabajo anterior al actual)

2. Desde que surgi6 su discapacidad, ¢ Su vinculo
laboral se ha mantenido, cambiado o terminado?

Ha terminado

3. Si respondid “Se ha mantenido” o “Se ha modificado”,
puede describir qué cambios se realizaron y como
afectaron su desempefo.

N/A

4. ¢ La empresa brinda capacitaciones internas sobre
inclusién y continuidad laboral?

No

5. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢,Qué
temas cubrieron y con qué frecuencia se ofrecen?

N/A

6. ¢ Experiment6 cambios en su puesto de trabajo o en
las medidas de adaptacién desde la aparicién de su
discapacidad?

No

7. Si larespuesta es "Si", ¢ Qué cambios se
implementaron? Marque todas las que apliguen

N/A

8. ¢, Podria brindar un ejemplo especifico de una accién
de adaptacion que haya marcado una diferencia positiva
en la permanencia o proceso de reincorporacion
laboral?

N/A

9. ¢ Ha contado con el apoyo de profesionales dentro de
la empresa?

No

10. Si la respuesta es afirmativa, describa la naturaleza
del apoyo recibido, ¢ Quiénes y qué hicieron? (por
ejemplo: medicina laboral, RRHH., area técnica,
supervisor, ergbnomos)

N/A

11. ¢ Recibié seguimiento o evaluaciones periddicas
para verificar la efectividad de los ajustes?

No

12. En caso afirmativo, ¢, Con qué frecuencia se realizan
estas evaluaciones?

N/A

13. ¢ Qué tan involucrado se sinti6 en la toma de
decisiones sobre las adaptaciones necesarias?

1 = Nada involucrado

14. En una escala del 1 al 5, ¢ Qué tan adecuadamente
comunica la empresa las opciones de capacitacion
disponibles?

1 = Muy en desacuerdo

15. ¢ Existen recursos formativos especificos para su
area de trabajo o sus necesidades de desarrollo
profesional?

No

2.1 Comentarios (Opcional)

16. En una escala del 1 al 5, (,Cémo evalla el acceso a
la capacitacion sobre inclusion para los demas
colaboradores?

1 = Muy en desacuerdo

17. ¢ Las limitaciones fisicas o tecnoldgicas afectan su No
capacidad para acceder a recursos formativos?

18. ¢ Existe acceso a la capacitacion en aspectos de No
inclusién para los demas colaboradores de la empresa?

19. ¢ Tiene conocimiento de la existencia de un No

protocolo formal documentado de reincorporacion para
las personas trabajadoras con discapacidad
sobrevenida?
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20. ¢ Qué areas cubre el protocolo? Marque todas las
gue apliquen

N/A

21. ;El tiempo de adaptacion para reintegrarse al
puesto tras la ausencia fue adecuado y progresivo, sin
interrupciones en su productividad?

No

22. ¢ Experiment6 alguna barrera durante la
reincorporacién, como falta de informacion o confusion
sobre sus responsabilidades?

Si

23. ¢ Recibio6 un trato o apoyo diferente por parte de la
empresa o de otros colaboradores debido a su
condicién de salud?

No

24. Enuna escala de 1 a 5, ¢ Como calificaria su
satisfaccion general con la reincorporacion?

1 = Muy en desacuerdo
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ENTREVISTA REALIZADA TRABAJADOR 5

Nombre y Apellidos

Gerardo Calvo Torres

Fecha de realizacion

27/09/2025 10:25:53

1. ¢ Qué significa para usted el concepto de “continuidad
laboral”? Por favor, expliqgue en sus palabras.

Venir de un periodo de tiempo determinado y seguir
trabajando en la empresa

2. Desde que surgi6 su discapacidad, ¢ Su vinculo
laboral se ha mantenido, cambiado o terminado?

Se ha modificado

3. Si respondié “Se ha mantenido” o “Se ha modificado”,
puede describir qué cambios se realizaron y como
afectaron su desempefio.

Trabajo menos horas al dia, medio tiempo

4. ;La empresa brinda capacitaciones internas sobre No
inclusién y continuidad laboral?

5. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢Qué N/A
temas cubrieron y con qué frecuencia se ofrecen?

6. ¢ Experiment6 cambios en su puesto de trabajo o en Si

las medidas de adaptacién desde la aparicién de su

discapacidad?

7. Si larespuesta es "Si", ¢ Qué cambios se Horarios

implementaron? Marque todas las que apliquen

8. ¢ Podria brindar un ejemplo especifico de una accion
de adaptacion que haya marcado una diferencia positiva
en la permanencia o proceso de reincorporacion
laboral?

Medio tiempo por terapias en las mafianas

9. ¢ Ha contado con el apoyo de profesionales dentro de
la empresa?

Si

10. Si la respuesta es afirmativa, describa la naturaleza
del apoyo recibido, ¢ Quiénes y qué hicieron? (por
ejemplo: medicina laboral, RRHH., area técnica,
supervisor, ergénomos)

Seguimiento del caso

11. ¢ Recibié seguimiento o evaluaciones periédicas
para verificar la efectividad de los ajustes?

Si

12. En caso afirmativo, ¢, Con qué frecuencia se realizan
estas evaluaciones?

Cada 6 meses, ya estoy recuperado

13. ¢ Qué tan involucrado se sinti6é en la toma de
decisiones sobre las adaptaciones necesarias?

4 = Bastante involucrado

14. En una escala del 1 al 5, ¢ Qué tan adecuadamente
comunica la empresa las opciones de capacitacion
disponibles?

5 = Muy de acuerdo

15. ¢ Existen recursos formativos especificos para su Si
area de trabajo o sus necesidades de desarrollo

profesional?

2.1 Comentarios (Opcional) N/A

16. En una escala del 1 al 5, ¢, Cémo evalla el acceso a
la capacitacion sobre inclusion para los deméas
colaboradores?

4 = Algo de acuerdo

17. ¢ Las limitaciones fisicas o tecnolégicas afectan su No
capacidad para acceder a recursos formativos?

18. ¢ Existe acceso a la capacitacion en aspectos de Si
inclusién para los demas colaboradores de la empresa?

19. ¢ Tiene conocimiento de la existencia de un No
protocolo formal documentado de reincorporacion para

las personas trabajadoras con discapacidad

sobrevenida?

20. ¢ Qué areas cubre el protocolo? Marque todas las N/A
gue apliquen

21. ¢ El tiempo de adaptacién para reintegrarse al Si

puesto tras la ausencia fue adecuado y progresivo, sin
interrupciones en su productividad?
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22. ¢ Experiment6 alguna barrera durante la No
reincorporacion, como falta de informacion o confusion

sobre sus responsabilidades?

23. ¢ Recibi6 un trato o apoyo diferente por parte de la Si

empresa o de otros colaboradores debido a su
condicién de salud?

24. Enuna escalade 1 a 5, ¢ Como calificaria su
satisfaccion general con la reincorporacion?

5 = Muy de acuerdo
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Nombre y Apellidos

Ariel Figueroa Claudel

Fecha de realizacion

04/10/2025 21:47:10

1. ¢ Qué significa para usted el concepto de “continuidad
laboral”? Por favor, explique en sus palabras.

Es el derecho que tengo como trabajador a

conservar mi trabajo alin y en el periodo en el que no

puede ejercer mis labores

2. Desde que surgi6 su discapacidad, ¢ Su vinculo
laboral se ha mantenido, cambiado o terminado?

Ha terminado

3. Si respondié “Se ha mantenido” o “Se ha modificado”, | N/A
puede describir qué cambios se realizaron y como

afectaron su desempefio.

4. ¢ La empresa brinda capacitaciones internas sobre No
inclusién y continuidad laboral?

5. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢Qué N/A
temas cubrieron y con qué frecuencia se ofrecen?

6. ¢ Experiment6 cambios en su puesto de trabajo o en No
las medidas de adaptacién desde la aparicion de su
discapacidad?

7. Si larespuesta es "Si", ¢ Qué cambios se N/A

implementaron? Marque todas las que apliquen

8. ¢ Podria brindar un ejemplo especifico de una accién
de adaptacion que haya marcado una diferencia positiva
en la permanencia o proceso de reincorporacién
laboral?

No tuve ninguna

9. ¢ Ha contado con el apoyo de profesionales dentro de
la empresa?

No

10. Si la respuesta es afirmativa, describa la naturaleza
del apoyo recibido, ¢ Quiénes y qué hicieron? (por
ejemplo: medicina laboral, RRHH., area técnica,
supervisor, ergénomos)

N/A

11. ¢ Recibié seguimiento o evaluaciones periddicas
para verificar la efectividad de los ajustes?

No

12. En caso afirmativo, ¢, Con qué frecuencia se realizan
estas evaluaciones?

N/A

13. ¢ Qué tan involucrado se sinti6é en la toma de
decisiones sobre las adaptaciones necesarias?

1 = Nada involucrado

14. En una escala del 1 al 5, ¢/ Qué tan adecuadamente
comunica la empresa las opciones de capacitacion
disponibles?

1 = Muy en desacuerdo

15. ¢ Existen recursos formativos especificos para su No
area de trabajo o sus necesidades de desarrollo

profesional?

2.1 Comentarios (Opcional) N/A

16. En una escala del 1 al 5, ¢, Cémo evallia el acceso a
la capacitacion sobre inclusion para los deméas
colaboradores?

1 = Muy en desacuerdo

17. ¢ Las limitaciones fisicas o tecnoldgicas afectan su Si
capacidad para acceder a recursos formativos?

18. ¢ Existe acceso a la capacitacion en aspectos de No
inclusién para los demas colaboradores de la empresa?

19. ¢ Tiene conocimiento de la existencia de un No
protocolo formal documentado de reincorporacion para

las personas trabajadoras con discapacidad

sobrevenida?

20. ¢ Qué areas cubre el protocolo? Marque todas las N/A

gue apliquen
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21. ;El tiempo de adaptacion para reintegrarse al
puesto tras la ausencia fue adecuado y progresivo, sin
interrupciones en su productividad?

Segui laboral aliin y con mi problema lumbar

22. ¢ Experiment6 alguna barrera durante la
reincorporacion, como falta de informacion o confusion
sobre sus responsabilidades?

N/A

23. ¢ Recibio6 un trato o apoyo diferente por parte de la
empresa o de otros colaboradores debido a su
condicién de salud?

No en realidad, solamente una jefa me intent6
ayudar, pero el proceso no pudo continua

24. Enuna escalade 1 a 5, ¢ Como calificaria su
satisfaccion general con la reincorporacion?

1 = Muy en desacuerdo
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ANEXO 4



ENTREVISTA REALIZADA EMPLEADOR O REPRESENTANTES 1
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Nombre y Apellidos

Marco Rodriguez Ferlini

Nombre de la empresa Tiara SA
Sector Privado
Fecha de realizacion 24/09/2025 14:56:08
1. ¢ La empresa cuenta con un protocolo o politica No
escrita que regule la continuidad laboral de personas

con discapacidad sobrevenida? Marque con equis

2.En caso de que la respuesta sea afirmativa, Indique: N/A

a. Fecha de implementacion:

b. Documento interno donde se encuentra: N/A

¢. Comentarios adicionales (opcional) N/A

3. ¢(,Qué areas o cargos participaron en la redaccién o N/A
aprobacion del protocolo? Marque todas las que

apliguen

4. ¢ Dentro de su area de trabajo ha existido la previsién | N/A

0 presencia de una persona con discapacidad

sobrevenida?

5. Si la respuesta es "Si", ¢ Podria compartir, de forma N/A
general, algun caso o ejemplo en el que se haya

aplicado el protocolo para mantener la relacién laboral

de la persona trabajadora?

6. ¢, Qué dificultades o resistencias podrian presentarse N/A
para la inclusion de una persona trabajadora con

discapacidad sobrevenida, tanto a nivel de jefaturas

como de trabajadores?

7. En su experiencia, ¢ Cree que el sector (privado / Se mantiene
publico, segun corresponda) esta avanzando en

politicas inclusivas para personas con discapacidad?

8. ¢La empresa cuenta con un reglamento o politica No
escrita sobre ascensos o movilidad interna en casos de
discapacidad sobrevenida?

9. Si la respuesta es afirmativa, indique, ¢ En qué N/A
documento se encuentra y desde cuando esta vigente?

a. Fecha de Vigencia:

b. Documento interno donde se encuentra: N/A

c. Comentarios adicionales (opcional): N/A

10. ¢ Cudles son los principales requisitos para
postularse a una vacante interna? Marque todas las que
apliguen

Desempefio, Formacion

11. ¢ El proceso contempla ajustes o adaptaciones para | No
personas con discapacidad u otras condiciones?

12. En caso afirmativo, describa brevemente qué N/A
ajustes se han considerado o aplicado

13. ¢ Qué mecanismos o practicas garantizan la Ninguno
igualdad de oportunidades en ascensos / movilidad

interna? Marque todas las que apliquen

14. ¢ Qué mecanismos utiliza la empresa para identificar | Ninguno
desigualdades en las condiciones de trabajo?

15. ¢ Como describiria la cultura de la empresa en No interesa
términos de diversidad, equidad e inclusién?

16. ¢ Qué valores o practicas de la empresa considera Ninguna
gue la representan mejor?

17. ¢ La empresa ofrece capacitaciones, talleres o No

programas de sensibilizacién sobre diversidad, equidad
e inclusion?
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18. En caso de que la respuesta sea afirmativa,
Indique: ¢ Con qué frecuencia se realizan y quiénes
participan?

a. Frecuencia:

N/A

b. Participantes:

N/A

19. Desde su experiencia, ¢Qué acciones o iniciativas
considera prioritarias para fortalecer el compromiso con
la no discriminacion?

Ninguna

20. ¢ Qué criterios o factores considera la empresa al
ofrecer un puesto alternativo a una persona trabajadora
con discapacidad sobrevenida que necesita ser
reubicada?

Ninguna

21. ;,Como se determina cual es el puesto mas
adecuado para la persona trabajadora que debe ser
reubicada?

No hay

22. ¢ Qué elementos se toman en cuenta? (por ejemplo:
¢habilidades, experiencia, intereses)?

Ninguno

23. ¢ El proceso de reubicacion incluye formacion,
capacitacion o apoyo adicional para las personas
trabajadoras?

No

24. Si la respuesta es "Si", ¢ Qué tipo de formacion o
apoyo se proporciona y con qué frecuencia?

N/A

25. ¢ En qué medida el puesto ofrecido refleja las
habilidades, conocimientos y experiencia previa de la
persona trabajadora reubicada?

Ninguna

26. ¢ Existe seguimiento posterior para verificar y
evaluar que la persona trabajadora se sienta comoda en
SuU nuevo puesto o area?

No

27. ¢La persona tiene oportunidad de expresar
inquietudes respecto a la nueva area o puesto? ¢Como
se gestionan esas inquietudes?

No aplica

28. ¢La empresa ofrece beneficios o0 apoyos especiales
para las personas reubicadas? (por ejemplo: flexibilidad
de horario, recursos de bienestar, acompafiamiento
psicoldgico)

No

29. En caso afirmativo, ¢ Cuales puede mencionar?

N/A
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ENTREVISTA REALIZADA EMPLEADOR O REPRESENTANTE 2

Nombre y Apellidos

Maria Gonzalez C

Nombre de la empresa

Bilco Costa Rica S.A.

Sector Privado
Fecha de realizacion 29/09/2025 16:19:52
1. ¢ La empresa cuenta con un protocolo o politica No
escrita que regule la continuidad laboral de personas

con discapacidad sobrevenida? Marque con equis

2.En caso de que la respuesta sea afirmativa, Indique: N/A

a. Fecha de implementacion:

b. Documento interno donde se encuentra: N/A

c. Comentarios adicionales (opcional)

3. ¢(,Qué areas o cargos participaron en la redaccién o N/A
aprobacion del protocolo? Marque todas las que

apliguen

4. ¢ Dentro de su area de trabajo ha existido la previsiéon | Si

0 presencia de una persona con discapacidad
sobrevenida?

5. Si la respuesta es "Si", ¢ Podria compartir, de forma
general, algun caso o ejemplo en el que se haya
aplicado el protocolo para mantener la relacién laboral
de la persona trabajadora?

Caida de altura en promedio 15 metros,
internamiento de 9 meses y reincorporacion con
discapacidad permanente del brazo izquierdo (limite
de movilidad)

6. ¢, Qué dificultades o resistencias podrian presentarse
para la inclusion de una persona trabajadora con
discapacidad sobrevenida, tanto a nivel de jefaturas
como de trabajadores?

Desde la jefatura, la posicién de la limitacion de
rendimiento y productividad

7. En su experiencia, ¢ Cree que el sector (privado / Avanza
publico, segun corresponda) esta avanzando en

politicas inclusivas para personas con discapacidad?

8. ¢La empresa cuenta con un reglamento o politica No
escrita sobre ascensos o0 movilidad interna en casos de
discapacidad sobrevenida?

9. Si la respuesta es afirmativa, indique, ¢ En qué N/A
documento se encuentra y desde cuando esta vigente?

a. Fecha de Vigencia:

b. Documento interno donde se encuentra: N/A
c. Comentarios adicionales (opcional): N/A

10. ¢ Cudles son los principales requisitos para
postularse a una vacante interna? Marque todas las que
apliguen

Desempefio, Formacion

11. ¢ El proceso contempla ajustes o adaptaciones para | No
personas con discapacidad u otras condiciones?
12. En caso afirmativo, describa brevemente qué N/A

ajustes se han considerado o aplicado

13. ¢ Qué mecanismos o practicas garantizan la
igualdad de oportunidades en ascensos / movilidad
interna? Marque todas las que apliquen

Politica de no discriminacién

14. ¢ Qué mecanismos utiliza la empresa para identificar
desigualdades en las condiciones de trabajo?

Encuestas de clima laboral por poblacion

15. ¢ Como describiria la cultura de la empresa en
términos de diversidad, equidad e inclusiéon?

El sector construccion ha mejorado drasticamente el
respeto por la diversidad, equidad e inclusion al
incorporar al area de campo mujeres.

16. ¢ Qué valores o practicas de la empresa considera
gue la representan mejor?

Incorporar mujeres

17. ¢ La empresa ofrece capacitaciones, talleres o
programas de sensibilizacién sobre diversidad, equidad
e inclusion?

Si




225

18. En caso de que la respuesta sea afirmativa,
Indique: ¢ Con qué frecuencia se realizan y quiénes
participan?

a. Frecuencia:

Sesiones con lideres en reuniones cortas

b. Participantes:

En contratacién de construccion:
1. MO (mano de obra directa, basica u operativa)
2. MO Il (mano de obra calificada o especializada)

19. Desde su experiencia, ¢ Qué acciones o iniciativas
considera prioritarias para fortalecer el compromiso con
la no discriminacién?

Politica interna avalada por la alta gerencia,
reforzamiento en campo

20. ¢, Qué criterios o factores considera la empresa al
ofrecer un puesto alternativo a una persona trabajadora
con discapacidad sobrevenida que necesita ser
reubicada?

Perfil académico, competencias y/o habilidades

21. ¢, Como se determina cual es el puesto més
adecuado para la persona trabajadora que debe ser
reubicada?

Competencias y/o habilidades

22. ¢ Qué elementos se toman en cuenta? (por ejemplo:
¢habilidades, experiencia, intereses)?

Perfil académico vinculado a estudio de puestos

23. ¢ El proceso de reubicacion incluye formacion,
capacitacién o apoyo adicional para las personas
trabajadoras?

Si

24. Si la respuesta es "Si", ¢ Qué tipo de formacion o
apoyo se proporciona y con qué frecuencia?

N/A

25. ¢ En qué medida el puesto ofrecido refleja las
habilidades, conocimientos y experiencia previa de la
persona trabajadora reubicada?

N/A

26. ¢ Existe seguimiento posterior para verificar y
evaluar que la persona trabajadora se sienta comoda en
SU nuevo puesto o area?

Si

27. ¢La persona tiene oportunidad de expresar
inquietudes respecto a la nueva area o puesto? ¢ Como
se gestionan esas inquietudes?

SI

28. ¢La empresa ofrece beneficios o apoyos especiales
para las personas reubicadas? (por ejemplo: flexibilidad
de horario, recursos de bienestar, acompafiamiento
psicoldgico)

No

29. En caso afirmativo, ¢ Cuales puede mencionar?

N/A
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ANEXO 5
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ENTREVISTA REALIZADA EXPERTO 1

Nombre y Apellidos

Lic. Edgardo Vargas Rodriguez

Area Profesional que desempefia

Consultor Presidencial Profesional

Fecha de realizacion

24/09/2025 13:17:53

1. ¢ Qué normas nacionales regulan el despido de
trabajadores con discapacidad sobrevenida? Marque
todas las que apliquen

Cadigo de Trabajo, Ley 7600

2. ¢, Qué requisitos legales deben cumplirse antes de que
un empleador pueda considerar la terminacién de un
contrato por motivos de discapacidad sobrevenida?

Cuando se hayan agotado las opciones de ajustes
razonables y reubicacioén interna.

3. ¢, Qué procedimientos legales debe seguir una
empresa para demostrar que ha agotado las opciones de
"reubicacién” o "adaptacion” al puesto antes de un
posible despido?

El patrono debe armar un expediente de pruebas,
documentales, visuales, tecnologia. Diria que los
pasos resumidos serian dictamen médico, estudio
del puesto, ajustes razonables, intento de
reubicacion, informe final, carta de despido
fundamentada.

4. ¢ Qué factores influyen en la decision de invertir en
infraestructura accesible? Marque todas las que apliquen

Beneficios para la productividad, Cumplimiento
legal, Costos de oportunidad

5. ¢, Conoce incentivos legales que faciliten la mejora de
competitividad para la inclusion de personas con
discapacidad sobrevenida?

Si

6. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢, Cuéles son
esos incentivos?

Apoyo técnico y capacitacion, flexibilidad en
jornadas y modalidad de trabajo.

7. ¢, Qué criterios considera mas importantes para
mantener a una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida en el puesto de trabajo?

Oportunidad y conveniencia para ambas partes.

8. ¢ Cudles son los elementos de accesibilidad fisica
prioritarios segun la normativa vigente? Marque todas las
gue apliquen

Rampas, lluminacién adecuada, Bafios accesibles,
Barras de seguridad

9. ¢ Podria mencionar ejemplos de empresas que hayan
implementado ajustes fisicos sobresalientes en sus
instalaciones?

DHL

10. En una escala de 1 a 5, ¢ Qué tan determinantes son
los beneficios laborales para la retencién de personas
con discapacidad fisica?

4 = Muy determinantes

11. ¢ Qué beneficios laborales considera més influyentes
para una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida? Marque todas las que apliquen

Horarios flexibles, Programas de bienestar

12. ¢ Puede mencionar ejemplos de buenas practicas en
politicas de incentivos o retencidn para personas
trabajadoras con discapacidad sobrevenida?

Publicidad, boletines informativos, reuniones y
capacitacion de jefaturas.

13. ¢ Como se implementan en la practica los principios
de "no discriminacion” y "ajustes razonables" para evitar
despidos injustificados?

Publicidad, boletines informativos, reuniones y
capacitacion de jefaturas.

14. ¢ Qué vacios identifica en la legislacién o en su
correcta aplicacion para asegurar la continuidad en el
empleo de las personas trabajadoras con discapacidad
sobrevenida?

Mayor participacion del Ministerio de Trabajo en el
proceso.

15. Segun su experiencia, ¢, Cuéles son los principales
desafios de una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida para mantener un empleo estable en el
sector privado?

La adaptacion a un nuevo puesto, la frustracion de
su propia condicion.

16. ¢ Cudles son los criterios clave para decidir si un
puesto requiere adaptacion cuando una persona
trabajadora adquiere una discapacidad sobrevenida?
Margue todas las que apliquen

Evaluacioén funcional y limitaciones, Viabilidad
técnica de la adaptacion, Costos y recursos
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17. ¢ Qué factores deben considerarse antes de definir
una medida de ajuste? Marque todas las que apliquen

Aspectos legales y derechos del trabajador,
Revision médica y certificaciones, Impacto en el
equipo vy en la productividad

18. ¢ Qué ejemplos de adaptaciones de jornada o
flexibilidad horaria ha visto que sean efectivas para
personas trabajadoras con discapacidad sobrevenida?

Otorgar mayores descansos dentro de la jornada u
horario de trabajo

19. ¢ Qué practicas de redisefio de tareas o reubicacion
al puesto han sido mas adecuadas para mantener la
continuidad laboral?

Readecuacién de acuerdo con el comité de salud
ocupacional.

20. ¢ Podria mencionar un ejemplo exitoso de
reestructuracion de funciones para una persona
trabajadora con discapacidad sobrevenida?

Teclado, silla y escritorio ergonémicos
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ENTREVISTA REALIZADA EXPERTO 2

Nombre y Apellidos

Leonardo Vega

Area Profesional que desempefia

Abogado

Fecha de realizacion

24/09/2025 14:54:38

1. ¢ Qué normas nacionales regulan el despido de
trabajadores con discapacidad sobrevenida? Marque
todas las que apliquen

Cddigo de Trabajo, Ley 7600, Convenios
internacionales, Convencion Interamericana para la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra las Personas con Discapacidad

2. ¢, Qué requisitos legales deben cumplirse antes de
gue un empleador pueda considerar la terminacién de
un contrato por motivos de discapacidad sobrevenida?

La demostracién de la imposibilidad de continuar la
relacién laboral y la observancia de un proceso justo
y no discriminatorio

3. ¢, Qué procedimientos legales debe seguir una
empresa para demostrar que ha agotado las opciones
de "reubicacion” o "adaptacién" al puesto antes de un
posible despido?

Evaluacion médica y funcional con buen detalle,
analisis de puestos disponibles y adaptables,
documentacién de esfuerzos de reubicacién y
adaptacion, otros

4. ;Qué factores influyen en la decisién de invertir en
infraestructura accesible? Marque todas las que
apliguen

Beneficios para la productividad, Cumplimiento legal,
Reputacién y responsabilidad social, Costos de
oportunidad, Demanda de empleados/clientes

5. ¢, Conoce incentivos legales que faciliten la mejora de
competitividad para la inclusion de personas con
discapacidad sobrevenida?

Si

6. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢, Cuéles
son esos incentivos?

Exoneracion parcial de impuestos

7. ¢, Qué criterios considera méas importantes para
mantener a una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida en el puesto de trabajo?

Adaptacién razonable al puesto de trabajo

8. ¢ Cudles son los elementos de accesibilidad fisica
prioritarios segun la normativa vigente? Marque todas
las que apliquen

Rampas, Ascensores, Bafios accesibles

9. ¢ Podria mencionar ejemplos de empresas que hayan
implementado ajustes fisicos sobresalientes en sus
instalaciones?

Taco Bell, El Lagar

10. En una escala de 1 a 5, ¢ Qué tan determinantes son
los beneficios laborales para la retencién de personas
con discapacidad fisica?

3 = Moderadamente determinantes

11. ¢ Qué beneficios laborales considera més influyentes
para una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida? Marque todas las que apliquen

Seguro médico, Programas de bienestar

12. ¢ Puede mencionar ejemplos de buenas practicas en
politicas de incentivos o retencién para personas
trabajadoras con discapacidad sobrevenida?

Programas de desarrollo profesional y capacitacién
continua adaptada

13. ¢ Cémo se implementan en la practica los principios
de "no discriminacion” y "ajustes razonables" para evitar
despidos injustificados?

Evaluaciones objetivas, ajustes razonables a su
dinamica de trabajo, prohibicién de trato
desfavorable y entre otros, una evaluacion objetiva
del desemperio

14. ¢ Qué vacios identifica en la legislacién o en su
correcta aplicacion para asegurar la continuidad en el
empleo de las personas trabajadoras con discapacidad
sobrevenida?

El vacio es tanto normativo como de aplicacion
administrativa: no existen instrumentos legales ni
procedimientos administrativos proactivos que
garanticen la continuidad en el empleo para
personas con discapacidad sobrevenida. La
legislacién y la practica se enfocan en evitar el
despido por motivos discriminatorios, pero no en
asegurar la permanencia laboral mediante ajustes
razonables, reubicacion o readaptacién del puesto
de trabajo, lo que contraviene el mandato
constitucional de igualdad material y deja a este
grupo en desventaja real frente a la proteccion de su
derecho al trabajo
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15. Segun su experiencia, ¢ Cudles son los principales
desafios de una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida para mantener un empleo estable en el
sector privado?

Barreras actitudinales y culturales, dificultades en la
implementacion de ajustes razonables, entre otros.

16. ¢ Cudles son los criterios clave para decidir si un
puesto requiere adaptacion cuando una persona
trabajadora adquiere una discapacidad sobrevenida?
Margue todas las que apliquen

Evaluacion funcional y limitaciones, Viabilidad
técnica de la adaptacion

17. ¢ Qué factores deben considerarse antes de definir
una medida de ajuste? Marque todas las que apliquen

Aspectos legales y derechos del trabajador, Revisién
médica y certificaciones, Impacto en el equipo y en
la productividad, Compatibilidad con politicas
internas

18. ¢ Qué ejemplos de adaptaciones de jornada o
flexibilidad horaria ha visto que sean efectivas para
personas trabajadoras con discapacidad sobrevenida?

Media jornada diurna de trabajo

19. ¢ Qué practicas de redisefio de tareas o reubicacion
al puesto han sido mas adecuadas para mantener la
continuidad laboral?

Evaluacion de funciones esenciales, modificacion de
métodos de trabajo, otros

20. ¢ Podria mencionar un ejemplo exitoso de
reestructuracion de funciones para una persona
trabajadora con discapacidad sobrevenida?

No
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ENTREVISTA REALIZADA EXPERTO 3

Nombre y Apellidos

Alfonso Quirés Fernandez

Area Profesional que desempefia

Terapia fisica

Fecha de realizacion

25/09/2025 22:28:28

1. ¢ Qué normas nacionales regulan el despido de
trabajadores con discapacidad sobrevenida? Marque
todas las que apliquen

Ley 7600, Convenios internacionales, Convenio de
derechos de la persona con discapacidad ley 8661

2. ¢ Qué requisitos legales deben cumplirse antes de
gue un empleador pueda considerar la terminacién de
un contrato por motivos de discapacidad sobrevenida?

Agotar todas las opciones de readaptacion del
puesto que pueda ofrecer en cualquier area de
trabajo pertinente a las funciones de colaborador.
Siempre y cuando el colaborador pueda cumplir las
funciones que amerita su nuevo puesto de trabajo. Y
si aun asi hay un cese de contrato se deben de
pagar todas las prestaciones.

3. ¢, Qué procedimientos legales debe seguir una
empresa para demostrar que ha agotado las opciones
de "reubicacion” o "adaptacién" al puesto antes de un
posible despido?

Todos los establecidos por la ley 7600. Determinar la
discapacidad médica, reubicacion, adaptacion del
espacio, apoyo segun lo establecido por ley durante
la incapacidad y sin aun asi la persona no puede
desempefiar su trabajo cese del mismo con sus
debidas prestaciones

4. ¢ Qué factores influyen en la decisién de invertir en
infraestructura accesible? Marque todas las que
apliquen

Cumplimiento legal, Reputacion y responsabilidad
social, Costos de oportunidad, Demanda de
empleados/clientes

5. ¢ Conoce incentivos legales que faciliten la mejora de
competitividad para la inclusion de personas con
discapacidad sobrevenida?

Si

6. En caso de respuesta afirmativa, indique, ¢, Cuales
son esos incentivos?

Deduccidn de renta.
Programas de capacitacion reinsercion y empleo
inclusivo

7. ¢, Qué criterios considera mas importantes para
mantener a una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida en el puesto de trabajo?

El derecho a la independencia y igualdad de
condiciones

8. ¢ Cudles son los elementos de accesibilidad fisica
prioritarios segun la normativa vigente? Marque todas
las que apliquen

Rampas, Ascensores, lluminacién adecuada, Bafios
accesibles, Barras de seguridad, Mobiliario y area de
trabajo adaptado

9. ¢ Podria mencionar ejemplos de empresas que hayan
implementado ajustes fisicos sobresalientes en sus
instalaciones?

Realmente no. Conozco lugares que tienen
colaboradores con discapacidad congénita o
adquirida mientras la persona se encuentra
laborando. Pero que realicen ajustes sobresalientes
no sabria decirlo

10. En una escala de 1 a 5, ¢ Qué tan determinantes son
los beneficios laborales para la retencion de personas
con discapacidad fisica?

3 = Moderadamente determinantes

11. ¢ Qué beneficios laborales considera mas influyentes
para una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida? Marque todas las que apliguen

Salario competitivo, Seguro médico, Horarios
flexibles, Programas de bienestar, Independencia
econdmica y igualdad

12. ¢ Puede mencionar ejemplos de buenas practicas en
politicas de incentivos o retencién para personas
trabajadoras con discapacidad sobrevenida?

Programas de capacitacion para realizar las
funciones de sus nuevas labores.

13. ¢ Cémo se implementan en la practica los principios
de "no discriminacion" y "ajustes razonables" para evitar
despidos injustificados?

Mediante las politicas implementadas por la ley
7600.

También se deben agotar todas las posibilidades de
reinsercion o reubicacion laboral.

14. ¢Qué vacios identifica en la legislacién o en su
correcta aplicacion para asegurar la continuidad en el
empleo de las personas trabajadoras con discapacidad
sobrevenida?

Aunque hay una ley que defiende dichos principios
esta misma tiene muchos vacios por lo cual la
empresa mediante estrategias legales o por su
propia infraestructura pueden abogar por el cese de
labores de la persona.
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15. Segun su experiencia, ¢ Cudles son los principales
desafios de una persona trabajadora con discapacidad
sobrevenida para mantener un empleo estable en el
sector privado?

Dependiendo el caso o al tipo de discapacidad que la
persona tenga La empresa no quiere realizar los
ajustes internos necesarios para que la persona diga
laborando.

16. ¢ Cudles son los criterios clave para decidir si un
puesto requiere adaptacion cuando una persona
trabajadora adquiere una discapacidad sobrevenida?
Margue todas las que apliquen

Evaluacion funcional y limitaciones, Demanda del
puesto, Viabilidad técnica de la adaptacién, Impacto
en seguridad, Costos y recursos, Capacidades
propias de la persona

17. ¢ Qué factores deben considerarse antes de definir
una medida de ajuste? Marque todas las que apliquen

Aspectos legales y derechos del trabajador, Revisién
médica y certificaciones, Impacto en el equipo y en la
productividad, Compatibilidad con politicas internas

18. ¢ Qué ejemplos de adaptaciones de jornada o
flexibilidad horaria ha visto que sean efectivas para
personas trabajadoras con discapacidad sobrevenida?

No tengo conocimiento de algunas. Las personas
que conozco con discapacidad que laboran cumplen
el horario establecido por la empresa contratante

19. ¢ Qué practicas de redisefio de tareas o reubicacion
al puesto han sido mas adecuadas para mantener la
continuidad laboral?

Las més frecuentes es que si tienes un trabajo que
demanda mucho la parte fisica. Te reubican en
alguna parte mas administrativa.

20. ¢ Podria mencionar un ejemplo exitoso de
reestructuracion de funciones para una persona
trabajadora con discapacidad sobrevenida?

De trabajador de planta de produccién a llevar tareas
mas administrativas




