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SALA SEGUNDA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA

EL DESPIDO DISCIPLINARIO POR PERDIDA
DE CONFIANZA: GRAVEDAD Y CULPABILIDAD
DEL INCUMPLIMIENTO
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Resumen

La pérdida de confianza no se encuentra
explicitamente regulada en el Cdédigo de Trabajo
como una justa causa que faculta al patrono a la
aplicacion del despido disciplinario. Por lo tanto,
ha sido la jurisprudencia de la Sala Segunda de
la Corte Suprema de Justicia quien ha reconocido
y desarrollado esta causal de despido. A partir
del estudio jurisprudencial se expondran algunas
de las circunstancias asociadas al trabajador y
al incumplimiento que son determinantes para
precisar si la falta retne la gravedad y culpabilidad
necesarias para justificar la aplicacion del despido
disciplinario por pérdida de confianza.

(*) Licenciado en Derecho de la Universidad de Costa Rica.

Alejandro Godinez Tobon"

1. Labuenafe como un principio connatural a
la relacion de trabajo

Inicialmente, debe de establecerse que la buena
fe es un principio rector tanto en el Derecho de
Trabajo como en el Derecho de obligaciones’. El
articulo 21 del Cédigo Civil como el articulo 19 del
Cdédigo de Trabajo, estipulan la exigencia de que
los derechos y obligaciones que se generen de un
vinculo juridico como lo es el contrato de trabajo
sean ejercidos por las partes en concordancia con
la buena fe.

La doctrina y la jurisprudencia de la Sala Segunda
de la Corte Suprema de Justicia recuerdan que la
importancia de que las partes de la relacion laboral
adecuen sus comportamientos a las exigencias de
la buena fe, se deriva de la naturaleza personal
de la prestacion y la aspiracion de continuidad
en el tiempo del vinculo laboral?. En este sentido,
se ha establecido la exigencia de que las
condiciones personales que el empleador valord y
que incidieron al momento de la contratacion del
trabajador permanezcan a lo largo del desarrollo
de la relacién de trabajo®.

La buena fe hace referencia a un deber de conducta
asociado a las ideas y valores imperantes de una
sociedad en un determinado momento histérico*.
No obstante, la buena fe es un concepto juridico
indeterminado por lo que existe una dificultad
practica para concretizar su contenido y para
determinar como y cuando este principio debe

1 Montoya Melgar, Alfredo, Derecho del Trabajo, 39a ed., Madrid, Editorial Tecnos, 2018, 323.

2 Pla Rodriguez, Américo, Los Principios del Derecho de Trabajo, 3a ed., Buenos Aires, Ediciones De Palma, 1998, 393-394. En este
mismo sentido, Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No.1998-00158, de las quince horas diez minutos del

nueve de julio de mil novecientos noventa y ocho.

3 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2003-00159, de las nueve horas treinta minutos del primero de abril

de dos mil tres.

4 Mangarelli, Cristina, “La buena fe en el derecho del trabajo”, Derecho Laboral, Montevideo, N° 234, abril-junio 2009, 323.
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ser aplicado®. Por lo que es el juez quien ante un
determinado caso concreto debe de determinar
su contenido y precisar si las actuaciones del
trabajador y el empleador fueron acordes a dicho
principio®.

Para Mangarelli, la buena fe consiste en actuar
con apego a los valores de sinceridad, honestidad,
lealtad y confianza reciproca’. En este mismo
sentido, Conde Marin ha concluido que la buena
fe contractual se refleja en el apego de la conducta
a la honorabilidad, probidad, confianza y lealtad®.
Por otro lado, Montoya Melgar ha sefalado que
la buena fe significa “esencialmente fidelidad y
compromiso de cooperacion”.

Desde otra perspectiva, la Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justica ha sefialado que la
buena fe exige un apego por parte del empleador y
del trabajador a los criterios de rectitud, honradez,
confianza, lealtad y buen proceder. Asi mismo,
la aplicacién de este principio a la relacion laboral
implica que ambas partes deben de mantener “una
conducta responsable, integra, leal, fiel, en fin,
ética, tanto en el desarrollo de sus tareas como en
todo lo relacionado con ellas™".

Por otro lado, se ha reiterado que la buena fe
encuentra cabida dentro del contenido ético-moral

del contrato de trabajo, lo cual implica que larelacion
de trabajo no se debe de concebir Unicamente
como un vinculo de caracter patrimonial'? sino que
para la supervivencia del vinculo es necesario que
prevalezca entre ambas partes contractuales el
deber de la buena fe y la lealtad™.

2. La pérdida de confianza como causal de
despido disciplinario

La pérdida de confianza es una causal atipica, ya
que no se encuentra expresamente prevista dentro
del articulo 81 del Cédigo de Trabajo como una de
las justas causas que facultan al empleador a dar
por terminado sin responsabilidad el contrato de
trabajo.™ Por lo tanto, ha sido la jurisprudencia de
la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia
quien ha reconocido y desarrollado la pérdida de
confianza como causal que amerita la aplicacion
del despido disciplinario.

De acuerdo a la posiciéon de la Sala Segunda la
pérdida de confianza como causal de despido
disciplinario se deriva de incumplimientos que
transgredan el contenido “ético” o “ético-moral” del
contrato de trabajo el cual encuentra fundamento
en el art.19 del Caédigo de Trabajo y esta compuesto
entre otros por los deberes de “la lealtad, la
fidelidad, la confianza, la buena fe y la probidad”'®

5 Gil Alburquerque, Roman, “La transgresion de la buena fe contractual como causa de despido disciplinario: una figura tan necesaria
como juridicamente arriesgada”, en Gil y Gil, José Luis y del Valle, José Manuel (coords.), El despido disciplinario: Homenaje al
Profesor Juan Antonio Sagardoy Bengoechea, Madrid, Ediciones Cinca, 2009, 151.

Ibid.
Mangarelli, Cristina, op. cit., 322.

Conde Marin, Emilia, La buena fe en el contrato de trabajo: Un estudio de la buena fe como elemento de integracién del contrato de

trabajo, Madrid, Wolters Kluwer, 2007, 288.
9 Montoya Melgar, Alfredo, Derecho del Trabajo, cit., 324.

10 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2004-00334, de las nueve horas treinta minutos del siete de mayo

del dos mil cuatro.

11 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 1998-00158, de las quince horas diez minutos del nueve de julio de

mil novecientos noventa y ocho.

12  Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2002-00061, de las diez horas diez minutos del veinte de febrero del

afio dos mil dos.

13 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2017-000199, de las diez horas cincuenta y cinco minutos del quince

de febrero de dos mil diecisiete.

14 Pese al vacio normativo existente y ante la obligacién que tiene el patrono de encuadrar la falta que se le imputa al trabajador dentro

15

16

de una causal legal que justifique su despido, en la practica, al momento de fundamentar el despido sin responsabilidad patronal por
pérdida de confianza, se hace alusion en la carta de despido a que la decision patronal se fundamenta en el inciso |) del articulo 81
del Cédigo de Trabajo.

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2002-00061, de las diez horas diez minutos del veinte de febrero del
afo dos mil dos.
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por lo que “cualquier infraccién de alguno de esos
deberes éticos da lugar, razonablemente, a un
grave quebranto de la confianza y, con ello, a la
pérdida de la plataforma fundamental de la relacién
de trabajo, que presupone, entre otras cosas, un
elevado grado de solidaridad y de identificacion
con los intereses de la contraparte”.'® Esta posicion
también se apoya en las numerosas sentencias
de la Sala Segunda que establecen que la pérdida
de confianza se puede derivar de incumplimientos
que hayan trasgredido el deber de lealtad y de
fidelidad o inclusive los deberes de diligencia y
colaboracién.'

Independientemente si la buena fe se encuentra
subsumida o no dentro del contenido ético moral del
contrato de trabajo, la pérdida de confianza también
podria ser considerada como una causal de despido
que se fundamenta en una trasgresion a la buena
fe contractual. En relaciéon con esta concepcion, la
Sala Segunda ha establecido que “tradicionalmente
se ha concebido la pérdida de confianza como
causal de despido que implica una vulneracion al
principio de buena fe, con la que se espera que las
partes ejecuten sus respectivas obligaciones. Es
con base en esa confianza que el patrono ensefna
a sus trabajadores los secretos propios para la
produccion de los bienes o de los servicios a los
que dedica su actividad empresarial; le permite el
ingreso y la salida de las instalaciones de trabajo;
el acceso y el uso de los instrumentos de trabajo,
etc. Por ello, ese supuesto fundamental de la buena
fe, se estima violado cuando las partes incurren en
acciones u omisiones que objetivamente afectan
la confianza del patrono o del trabajador”.’® Este
tratamiento ha sido el acogido por el ordenamiento
juridico espaniol, cuyo Estatuto de los Trabajadores
contempla como causal de despido disciplinario la

trasgresion a la buena fe contractual y el abuso de
confianza en el desempefio del trabajo.

A partir de lo anterior, es posible determinar que
la pérdida de confianza no necesariamente se
deriva de incumplimientos que hayan trasgredido
exclusivamente la confianza depositada por el
empleador en el trabajador. Por consiguiente,
la pérdida de confianza como causal de despido
disciplinario se deriva de incumplimientos que
imposibiliten la continuacion del vinculo laboral
debido a la ruptura del contenido ético-moral del
contrato de trabajo que esta delimitado, entre otros,
por la buena fe, la confianza, la fidelidad, la lealtad,
la diligencia y la colaboracion.

De otro lado, que la pérdida de confianza se
fundamente en una transgresidon al contenido
ético-moral del contrato de trabajo o a la buena fe
contractual implica que dicha causal no es exclusiva
de un unico tipo de falta, sino que se puede derivar
como consecuencia de uno o varios supuestos
de incumplimiento atribuibles al trabajador. Por
consiguiente, existe una imposibilidad practica
para determinar a priori todos los incumplimientos
que pueden ocasionar una pérdida de confianza.
Montoya Melgar en este sentido ha concluido que
fijar “un catalogo exhaustivo de los conceptos
deberes que atanen al respeto a la confianza seria
un proposito de dificil cumplimiento, dadas las
clausulas generales que rigen en la materia”."®

Pese a que la casuistica de incumplimientos que
pueden ameritar la aplicacion del despido por
pérdida de confianza es muy amplia y diversa, de
acuerdo a la jurisprudencia de la Sala Segunda
algunos supuestos de incumplimiento concretos
que ameritan la aplicacion del despido disciplinario
por esta causal son los siguientes: competencia o

16  Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resoluciéon No. 1998-00158, de las quince horas diez minutos del nueve de julio de

mil novecientos noventa y ocho.

17 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2016-000588, de las diez horas veinte minutos del diez de junio
de dos mil dieciséis y Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2008-000569, de las nueve horas cincuenta

minutos del dieciséis de julio del dos mil ocho.

18 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resoluciéon No. 2003-000412, a las once horas del ocho de agosto de dos mil tres.

19  Montoya Melgar, Alfredo, La buena fe en el Derecho del Trabajo. Discurso leido el dia 18 de junio de 2001 en el acto de su recepciéon
como académico de numero por el Excmo. Sr. D. Alfredo Montoya Melgar y contestacion del Excmo. Sr. D. Manuel Alonso Olea,

Madrid, Real Academia de Jurisprudencia y Legislacion, 2001, 59.
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concurrencia desleal,?’ apropiaciones indebidas de
dinero o bienes,?' la negligencia en el desempefio
de funciones,?? falsificaciones o alteracion de
documentos,?® el abuso de confianza y ruptura del
deber de fidelidad,?* la divulgacion de informacion
confidencial y la aceptacion de dadivas o
sobornos.®

3. Algunos elementos que deben de
considerarse en la aplicacion del despido
disciplinario

No toda transgresion a la buena fe contractual
amerita la aplicacion del despido disciplinario por
pérdida de confianza, sino que para que sealegitima
la aplicacion de dicha sancion es necesario que el
incumplimiento sea de caracter grave y culpable.?
Por consiguiente, es el empleador quien primero
debe valorar en cada caso si la falta atribuible al
trabajador ostenta la gravedad y la culpabilidad
suficientes para ameritar la aplicacion de la maxima
sancion disciplinaria. Posteriormente, es el juez de
trabajo quien debe valorar si la medida disciplinaria
impuesta por el patrono en el caso concreto fue
proporcional o no al incumplimiento atribuido al
trabajador.

En cuanto a la gravedad del incumplimiento, se ha
sefalado que la trascendencia o intensidad que
debe de ostentar el incumplimiento que produce la
desconfianza del empleador en el trabajador debe
ser de tal envergadura que este debe “imposibilitar
la continuaciéon normal de la relacién laboral”.?” En
este mismo sentido, la Sala Segunda ha descrito
la sensacién de desconfianza que debe generar
el incumplimiento del trabajador, al establecer
que se necesita “una situacion factica que,
razonablemente, lleva a desconfiar del servidor o
de la servidora, como persona idénea para atender
los intereses de la parte empleadora”.?®

En cuanto a la culpabilidad del incumplimiento, la
falta que ocasiona la pérdida de confianza debe
de ser individualizada y atribuible al trabajador. En
unos casos puede ser a titulo de dolo, ante una
actuacion intencional de cometer un dafio®; en
otros, incluso a titulo de culpa, ocasionada por una
negligencia inexcusable o falta al deber de cuidado
en las labores del trabajador.

La Sala Segunda ha consolidado el criterio de que
en materia sancionatoria laboral es plenamente
aplicable el principio de proporcionalidad, el cual
alude al necesario balance que debe existir entre
los hechos que constituyen la falta y la sancién

20 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2014-001070, de las diez horas del treinta y uno de octubre de dos

mil catorce.

21 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2015-000601, de las nueve horas veinticinco minutos del cinco de

junio de dos mil quince.

22  Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2008-000190, de las nueve horas treinta y cinco minutos del cinco

de marzo del dos mil ocho.

23 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2016-000440, de las nueve horas treinta y cinco minutos del once

de mayo de dos mil dieciséis.

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 1996-00311, de las catorce horas treinta minutos del dieciséis de

Las faltas de divulgacion de informacion confidencial, desleal y aceptacién de dadivas o sobornos se extraen del voto de la Sala
Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2002-00061, de las diez horas diez minutos del veinte de febrero del afio

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2018-000539, de las diez horas diez minutos del veintidés de marzo

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2008-000569, de las nueve horas cincuenta minutos del dieciséis de

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2011-000373, de las nueve horas cincuenta minutos del cuatro de

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2015-001164, de las nueve horas cuarenta y cinco minutos del

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2005-00201, de las nueve horas cuarenta minutos del quince de

24
octubre de mil novecientos noventa y seis.
25
dos mil dos.
26
de dos mil dieciocho.
27
julio del dos mil ocho.
28
mayo de dos mil once.
29
veintiuno de octubre de dos mil quince.
30
marzo de dos mil cinco.
18 |
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que se pretende imponer.?' En este mismo sentido,
la teoria gradualista ha sido acogida por la Sala
Segunda de la Corte Suprema de Justicia para
la valoracion de incumplimientos que generan la
pérdida de confianza. De acuerdo a esta posicion la
aplicacion del despido disciplinario deberia ser de
caracterrestrictivoy se deberiareservar unicamente
la sancidon maxima para los incumplimientos de los
cuales se puede generar una pérdida de confianza
que por sus cuotas de gravedad y culpabilidad
imposibiliten la continuacion del vinculo laboral.
No obstante, Uunicamente es posible analizar la
proporcionalidad de la sancion mediante un analisis
individualizado del comportamiento, evaluando
con especial consideracion las circunstancias
asociadas al incumplimiento y al autor.®?

Por otro lado, existen supuestos especiales
de incumplimiento que generan la pérdida de
confianza, en los cuales la Sala Segunda parece
desaplicar, con ciertos matices, la teoria gradualista.
Dicha posicion se suele aplicar ante casos que
versan sobre sustracciones injustificadas de dinero
o de bienes, en ellos se considera la falta como
inherentemente grave y capaz de ocasionar la
pérdida de confianza por si misma.*?

En dicho supuesto no son consideradas como
circunstancias atenuantes del incumplimiento “si

hubo o0 no una lesién patrimonial, si ésta fue o no
importante, o si se produjo o no otro tipo de dafio
para la empleadora”* la presunta necesidad o
causa de sustraccion,® si medid negligencia del
superior del trabajador en el incumplimiento puesto
que la responsabilidad es individualizada®* o que
se haya repuesto lo sustraido.’” No tomar en
cuenta dichas atenuantes denota que el reproche
en estos supuestos de incumplimiento recaen
principalmente en el comportamiento, el cual
lesiona la confianza y hace que la relacion laboral
se haga insostenible. Por lo tanto, a menos de
que concurra una circunstancia extraordinaria de
suma trascendencia que justifique la apropiacion
del trabajador, como que haya mediado una
autorizacion por parte de su jefe o empleador, no
se suele establecer graduaciones en cuanto a la
sancion del incumplimiento.3®

a. Circunstancias que pueden incidir en la
valoracion de la gravedad y culpabilidad
del incumplimiento

Como previamente fue mencionado, la valoracién
de las circunstancias concurrentes asociadas al
trabajador y al incumplimiento resulta elemental
para determinar si la conducta ostenta la gravedad
y culpabilidad necesaria para aplicar el despido

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2007-000402, de las nueve horas del cuatro de julio del dos mil siete.

Lujan Alcaraz, José, “Algunas reflexiones sobre el principio de proporcionalidad en la calificacion del despido”, en Garate Castro,
Javier (coord.), Cuestiones Actuales sobre el Despido Disciplinario: Estudios ofrecidos al profesor Manuel Alonso Olea, con motivo de
su investidura como doctor «honoris causa» por la Universidad de Santiago de Compostela, Santiago de Compostela, Universidad

Dicha apreciacion se denota en la siguiente sentencia: “Dicha prueba es clara en el sentido de que el demandante asintié haber
tomado el dinero para asuntos personales, con lo cual, quedé mas que demostrada la comision de la irregularidad atribuida. Ademas,
tales testimonios son claros, precisos y concordantes en cuanto a la admision de un hecho contrario a la confianza del empleador
al disponer de un monto sin la debida autorizacién. Esta falta, entonces, reviste la gravedad suficiente para estimar que la parte
demandada haya perdido objetivamente la confianza en él, de ahi que el despido sin responsabilidad patronal devenga procedente.”
Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2015-000601, de las nueve horas veinticinco minutos del cinco de

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2011-000373, de las nueve horas cincuenta minutos del cuatro de

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2015-000601, de las nueve horas veinticinco minutos del cinco de

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 1998-00194, de las nueve horas treinta minutos del treinta y uno de

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resoluciéon No. 2002-00601, de las ocho horas treinta minutos del seis de diciembre

31
32
de Santiago de Compostela, 1997,25.
33
junio de dos mil quince.
34
mayo de dos mil once.
35
junio de dos mil quince.
36
julio de mil novecientos noventa y ocho.
37
de dos mil dos.
38

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2014-000130, de las ocho horas treinta minutos del doce de febrero
de dos mil catorce.
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disciplinario por pérdida de confianza.*® Debido a
que existe una casuistica tan amplia, se analizaran
las mas reincidentes citadas por la jurisprudencia.

i. Puesto de trabajo y jerarquia

La jurisprudencia de la Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justicia ha reconocido que la
jerarquia y el puesto que desempenie el trabajador
en la empresa inciden en que el empleador pueda
exigir un mayor apego por parte de este, en
sus actuaciones y comportamiento, al deber de
confianza y la buena fe contractual®.

Haciendo referencia a la fidelidad, que es uno de los
diversos componentes de la buena fe contractual,
la Sala ha concluido que: “Es importante senalar,
ademas, que el contenido de dicho deber es mayor
segun sea la posicion que ocupa el trabajador en la
empresa, pues se entiende que a niveles de mayor
jerarquia hay mas obligaciéon de informar dada la
posicion que ocupa dentro de la empresa. Esto no
implica, claro esta, que el mismo desaparece si el
puesto es de menor categoria [...]; este siempre
existira, pero en diferente gradacion. Por ello, la
naturaleza de los servicios prestados, asi como el
vinculo de confianza que deposita el empleador,
influyen sobre la exigencia de colaboracion vy
de consideracion, en cuanto a los aspectos que
encierra ese insoslayable deber de fidelidad.”

Asi mismo, la Sala Segunda ha sido muy clara
al establecer que para determinar la pérdida de
confianza es necesario examinar la conducta
imputada “en intima relacién y necesaria conexion,
con la indole de las labores que le hayan sido
encomendadas (ver, en tal sentido, el Voto nimero
353, de las 10:40 horas, del 5 de abril del 2000).”4

Por consiguiente, cuanto mayor sealajerarquiaylas
obligaciones que conlleva el puesto desempefiado
por el trabajador, el incumplimiento debera ser
valorado con mayor rigurosidad, como sucede con
los trabajadores que ocupan puestos de confianza
quienes deben “una actuacion en el desempefio del
cargo, especialmente, nitida y cristalina, resistente
a cualquier evaluacion severa”.** Por consiguiente,
los incumplimientos realizados por los trabajadores
de confianza deben de ser analizados con mayor
rigurosidad debido a las caracteristicas de su
puesto de trabajo y la alta jerarquia e injerencia
gue suelen ostentar en la empresa*, como sucede
con un gerente, la jefatura de un departamento o
un administrador de un establecimiento, cuyas
decisiones pueden “tener poder de decision en la
vida o en la actividad de la empresa”.*

La justificacion de un tratamiento diferenciado en
la valoracién de los incumplimientos de este tipo
de trabajadores se fundamenta en las labores que
llevan a caboy la naturaleza personal de la relacion

Esta exigencia ha sido acogida por la Sala Segunda, al establecer que para determinar la gravedad y la culpabilidad del incumplimiento
que genera la aplicaciéon del despido disciplinario es necesario “que exista una perfecta proporcionalidad y adecuacion entre el
hecho, la persona, y la sancion”. Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2018-000539, de las diez horas

Dicho analisis se evidencia en el siguiente extracto: “Asi las cosas, al haberse demostrado que el actor cometio las faltas de abuso u
hostigamiento sexual contra sus subalternas (piropos, tocamientos, lanzamientos de besos y miradas inapropiadas a las subalternas);
infringié el Cddigo de Etica de la empresa al otorgar préstamos a empleadas de la compaifiia sin seguir los procedimientos, sin que
cumplieran los requisitos establecidos al efecto e infringiendo los limites presupuestarios establecidos; y utilizé equipo y personal
de la empresa, en horas laborales, para atender su finca personal en Honduras; no le queda la menor duda a esta Sala que
efectivamente incumplié sus deberes de buena fe y lealtad al empleador que le eran exigibles, con mucho mayor rigor, por ocupar
un puesto de altisimo nivel en la empresa, el de [...], lo que genero la pérdida objetiva de confianza que motivé su despido sin
responsabilidad patronal.” Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2016-00856, a las once horas cuarenta

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2014-001070, de las diez horas del treinta y uno de octubre de dos
Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2002-00601, de las ocho horas treinta minutos del seis de diciembre
Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 1995-00231, de las diez horas del veintiséis de julio de mil novecientos
Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resoluciéon No. 1993-00140, de las ocho horas treinta minutos del ocho de julio de

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2017-00620, de las diez horas diez minutos del doce de mayo de

39
diez minutos del veintidés de marzo de dos mil dieciocho.
40
minutos del diez de agosto de dos mil dieciséis.
41
mil catorce.
42
de dos mil dos.
43
noventa y cinco.
44
mil novecientos noventa y tres.
45
dos mil diecisiete.
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de trabajo que los hace acreedores especiales de
la confianza del patrono.

Este es el supuesto también de quienes, pese a no
ocupar puestos de confianza, se les atribuye una
responsabilidad superior en sus comportamientos,
como son los trabajadores que ocupan posiciones
en las que se manipula dinero.

La Sala Segunda ha reconocido esa exigencia de un
comportamiento integro y de mayor responsabilidad
a los cajeros, “dado que su actividad le exigia
manejar dinero y valores pertenecientes a la
empleadora, su comportamiento debié haber sido
puntual, riguroso y transparente™®, lo que también
es aplicable a otros puestos de trabajo en los
cuales se manipule dinero o se administren fondos
econémicos, como lo podria ser el empleado
responsable de registrar préstamos.*

ii. Existencia de sanciones previas

Dependiendo del caso, la existencia de sanciones
previas puede tener una trascendencia en la
determinacién de la gravedad o culpabilidad
del incumplimiento que fundamenta el despido
disciplinario por pérdida de confianza. Pese a
lo anterior, para que se configure el despido
disciplinarioporpérdidade confianzanoesnecesario
que exista la reincidencia de comportamientos,
sino que es posible que una unica falta ostente la
necesaria gravedad y culpabilidad que amerite la
maxima sancion disciplinaria.

La existencia de sanciones previas funge como
agravante cuando el trabajador haya sido
previamente sancionado por incumplimientos de la
misma naturaleza al que amerita la aplicacién del

despido disciplinario por pérdida de confianza.*® El
reproche en dicho caso deriva de la reincidencia
del trabajador, ya que pudiendo conducirse de
una manera distinta y teniendo conocimiento
sobre el incumplimiento que esta llevando a cabo,
reincide con una conducta similar. Por otro lado,
puede resultar intrascendente la valoracion de las
sanciones previas cuando el trabajador haya sido
previamente sancionado por otras conductas que
no tengan una relacién directa con el incumplimiento
que ocasiona la pérdida de confianza.

iii. Intrascendencia del perjuicio efectivo o
econoémico

El incumplimiento que ocasiona la pérdida de
confianza no necesariamente debe de haber
causado un perjuicio efectivo para que se justifique
la aplicacién del despido disciplinario. De acuerdo
a la posicion de la Sala Segunda, en este causal
de despido “resulta intrascendente que la conducta
del trabajador haya generado un dafio efectivo,
si se demuestra que su actitud puso o pone en
riesgo los intereses patronales”.*® A diferencia
de otras causales de despido disciplinario, la
pérdida de confianza “apunta mas a que se den
circunstancias que generen un peligro potencial
para el empleador”.%

Por otro lado, la cuantia del perjuicio econémico
causado por el incumplimiento no es un elemento
relevante para que se configure la aplicacion del
despido disciplinario por pérdida de confianza.
Se ha considerado como justificado el despido
disciplinario por pérdida de confianza de un guarda
de seguridad de una farmacia, quien se apropio de
dos monedas de quinientos colones del bolso de
una trabajadora que se encontraba custodiando

46

47

48

49

50

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2003-00159, de las nueve horas treinta minutos del primero de abril
de dos mil tres.

Se ha considerado como justificado el despido sin responsabilidad patronal por pérdida de confianza de un empleado que registra
préstamos a su nombre de manera irregular en el voto de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resoluciéon No. 2016-
001286, de las diez horas del veintitrés de noviembre de dos mil dieciséis.

Dicha apreciacién se contiene en las siguientes sentencias: Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2013-
001283, de las diez horas cinco minutos del ocho de noviembre de dos mil trece, Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia,
Resolucion No. 2018-001056, de las diez horas del veinte ocho de junio de dos mil dieciocho y Sala Segunda de la Corte Suprema
de Justicia, Resolucion No. 2011-000373, de las nueve horas cincuenta minutos del cuatro de mayo de dos mil once.

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2016-000588, de las diez horas veinte minutos del diez de junio de
dos mil dieciséis.

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2002-00601, de las ocho horas treinta minutos del seis de diciembre
de dos mil dos.
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mientras ella laboraba.’" En dicho caso, también
se consideré6 como agravante de la conducta
del trabajador la incompatibilidad de la falta con
las labores de vigilancia y seguridad que debia
realizar el trabajador y que su accionar puso en
riesgo el contrato de servicios que el empleador del
trabajador tenia con la empresa cliente. Lo anterior
denota que por mas infima que sea la suma de lo
sustraido es posible que se genere la pérdida de
confianza, ya que el reproche de la falta recae en
el comportamiento llevado a cabo.

En consonancia con lo anterior, la jurisprudencia
de la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia ha admitido la posibilidad de que aun
cuando la falta en la que se fundamenta el despido
disciplinario del trabajador no haya causado del
todo un perjuicio econdmico, basta que la conducta
llevada a cabo tuviera la intencion de trasgredir o
defraudar la confianza depositada por el empleador
en el trabajador. Por consiguiente, “con solo que se
haya intentado hacerlo, es suficiente para sembrar
desconfianza y, por ende, se configura la causal de
pérdida de confianza, por lo que el despido deviene
en justificado”.52 En este mismo sentido, se declaré
como justificado el despido de un trabajador que
llevé a cabo actividades concurrentes que si bien
no llegaron a materializarse completamente y de
las cuales no obtuvo un beneficio econémico, se
consideré que bastaron para que el empleador
perdiera la confianza.

Pese a lo anterior, existen votos salvados por parte
de algunos magistrados de la Sala Segunda en los
cuales se ha considerado como desproporcionado
el despido disciplinario por pérdida de confianza

en virtud del bajo perjuicio econdmico causado por
parte del incumplimiento atribuido al trabajador.5®

iv. Antigiiedad

Laantigiiedad del trabajador no es una circunstancia
que haya sido ampliamente desarrollada o tomada
en cuenta para la valoracion de la gravedad y la
culpabilidad en el incumplimiento del trabajador. El
criterio predominante en la jurisprudencia es que
la antigliedad del trabajador no es un elemento
que deba de considerarse para agravar o atenuar
el incumplimiento del trabajador que ocasiona una
pérdida de confianza®.

Sin embargo, existe alguna controversia generada
a partir de la existencia de fallos jurisprudenciales
contradictorios. En alguna oportunidad, la
Sala Segunda, determind que el despido sin
responsabilidad patronal impuesto resultaba
desproporcionado, al considerar como atenuante
del incumplimiento cometido por el trabajador, su
antigledad y la inexistencia de incumplimientos
precedentes: “consta en autos que el demandante
tenia 30 afios y 8 meses de laborar para la
accionada y que durante ese tiempo no se le hizo
una sola amonestacion por mal comportamiento
o falta alguna, por lo cual se considera que el
despido sin responsabilidad patronal sustentado
en aquellas llegadas tardias, es a todas luces
desproporcionado y violatorio del principio de buena
fe que rige las relaciones laborales; sobre todo
porque del recurso de apelacion y la testimonial
evacuada se infiere, que entre el jefe y los dos
coordinadores existia el acuerdo de que alguno
podria ausentarse, avisando de su ausencia al otro
coordinador y que el demandante cumplié con dar

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2008-000211, de las nueve horas quince minutos del siete de marzo

Sala Segundade la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No.2006-00902, a las diez horas diez minutos del veintisiete de setiembre del

El voto salvado de los magistrados Aguirre Gomez y Fernandez Silva se fundamenté en lo siguiente: “Los infrascritos juzgadores
estimamos que la sancién impuesta a la trabajadora, resultd desproporcionada al hecho por ella cometido. En efecto, véase que se
le despidio por la utilizacién de un tiquete adulterado, con el cual se subsidiaba la compra de alimentos, que en este caso se tratd
de la compra de “unos jugos”, de poco valor; siendo que, en todo caso, el valor maximo del tiquete, lo era la suma de seiscientos
colones. Se estima que, aunque es cierto que el uso que la actora pretendié darle al documento, constituyé una falta; ésta no revestia
el caracter de grave, indispensable para que fuera sancionada, también, duramente”. Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia,
Resolucion No. 1998-00228, de las diez horas veinte minutos del cuatro de setiembre de mil novecientos noventa y ocho.

En este sentido, la Sala Segunda ha establecido que es “irrelevante la cantidad de afios que el accionante tenia laborando en la
empresa y que su record [sic] fuera intachable. En efecto, de manera reiterada se ha indicado que las condiciones personales que
se valoran en un determinado trabajador para ser contratado, asi como la transparencia en el ejercicio de las funciones conexas o
directamente relacionadas con el servicio prestado, por su naturaleza de “intuitu personae”, deben mantenerse a lo largo de toda la
relacion.” Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2015-000601, de las nueve horas veinticinco minutos del

51
del dos mil ocho.
52
dos mil seis.
53
54
cinco de junio de dos mil quince.
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ese aviso a su companfero..., a quien le informé
que iba a llegar tarde.”®

Sin embargo, en otro caso fue considerada como
un elemento agravante de la falta, al sefalar que
cuanto mayor sea la longevidad del vinculo laboral,
mas confianza en sus comportamientos se le puede
demandar al trabajador. Lo anterior se denota en
el siguiente extracto: “Al tratarse de una empleada
con bastante tiempo de prestar sus servicios, es
natural suponer que la confianza depositada en ella
era mayor y le era exigible, a raiz de lo sucedido,
el que fuese diligente y cuidadosa. Asi las cosas,
se puede concluir, con meridiana claridad, que
existen, efectivamente, indicios claros y precisos
que, ante la alteracion de su tiquete de subsidio de
alimentos, muestran, de parte de la sefiora..., un
comportamiento contrario a la buena fe para con
su patrona, que, al margen del perjuicio econémico
causado, conlleva una grave vulneracién de la paz,
la confianzay la correccion que deben mantenerse y
conservarse en las relaciones obrero-patronales.”®

Pese a la discrepancia, la antigliedad del trabajador
si podria ostentar cierta relevancia al momento
de valorar faltas en las cuales los conocimientos
adquiridos (por ejemplo, normativa, procedimiento,
informacion interna), a través de la longevidad del
vinculo laboral, resultan inexcusables para justificar
la comisién del incumplimiento laboral.®”
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55 Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucion No. 2016-000819, de las diez horas cincuenta minutos del tres de agosto
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57

de dos mil dieciséis.

Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 1998-00228, de las diez horas veinte minutos del cuatro de setiembre
de mil novecientos noventa y ocho.

Pese a que este andlisis no es realizado de manera reiterada por parte de la Sala Segunda, se ve presente en la siguiente extracto:
“Con lo anterior se demuestra que el actor si incurrié en una competencia desleal en contra de la accionada, pues las mismas
labores que presté a esta compafia, también las ejecuté simultaneamente para una empresa competidora, en la misma linea
comercial de venta de tiquetes aéreos, poniendo a disposicién de aquella, pericias y conocimientos adquiridos a lo largo de mas de seis
afios de servicios prestados a su empleadora, y sin haber informado a sus superiores sobre la actividad que realizé o el trabajo adicional
que le ofrecieron y aceptd, tal y como dentro de una relacion contractual regida por la buena fe, debia esperarse”. Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justicia, Resolucién No. 2014-001070, de las diez horas del treinta y uno de octubre de dos mil catorce.
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	SE DENIEGAN DIFERENCIAS POR FALTA DE REAJUSTE EN PLUS DENOMINADO RIESGO DE SEGURIDAD Y VIGILANCIA. PRINCIPIO DE IGUALDAD. PRINCIPIO DE LEGALIDAD.
	PENSIÓN POR INVALIDEZ ES INCOMPATIBLE CON PERCEPCIÓN DE SALARIO O SUBSIDIO. RIGE A PARTIR DE LA ÚLTIMA COTIZACIÓN A LA CCSS. VOTO N° 000257-2020.
	JORNADA ACUMULATIVA EN MUNICIPALIDAD NO EXCEDE EL MÁXIMO LEGAL. NO PROCEDE PAGO DE MEDIA HORA EXTRA DIARIA. CONVENCIÓN COLECTIVA.
	CONTRATO DE TEMPORADA POR TIEMPO INDETERMINADO. PERÍODOS INTERMEDIOS (VACACIONES ESCOLARES) NO INTERRUMPEN LA RELACIÓN LABORAL. NO EXISTIÓ PRESCRIPCIÓN.
	SE DENIEGA RESTITUCIÓN DE INCENTIVO SALARIAL POR MÉRITOS ACADÉMICOS EN LA UCR. FALTA REQUISITO: TÍTULO DE LICENCIATURA.
	SECCIÓN III 
	PROCEDE PAGO DE INDEXACIÓN E INTERESES, AUNQUE NO SE HAYAN INCLUIDO EN EL RECLAMO ADMINISTRATIVO. SON ACCESORIOS AL PRINCIPAL.

	021785-20. SOBRE HUELGA EN SERVICIOS PÚBLICOS ESENCIALES. 
	002908-20. REBAJOS DE SALARIO POR DECLARATORIA DE ILEGALIDAD DE LA HUELGA.  
	022741-20. PERMISOS CON GOCE DE SALARIO A FUNCIONARIOS PÚBLICOS QUE SE HAN ELEGIDO EN PUESTOS DE ELECCIÓN POPULAR. 
	021333-20. SE ACUSA QUE, EN TERNAS DE JUECES, NOMBRA A PERSONAS QUE VAN CON MENOR PUNTAJE Y, NO A QUIENES VAN EN PRIMER LUGAR. 
	022355-20. PERSONA CON DISCAPACIDAD QUE LABORA EN UN CENTRO EDUCATIVO, ADUCE FALTA DE CONDICIONES FÍSICAS. 
	011169-20. JURISPRUDENCIA DE LA SALA SEGUNDA SOBRE EL PAGO DE INDEMNIZACIONES POR EJERCICIO DE FUNCIONES DE MAYOR RANGO. 
	0010591-20. DEDUCCIÓN DE SALARIO DE CUOTAS DE COOPERATIVAS O SINDICATOS.
	009188-20. SALARIO ESCOLAR SE ENCUENTRA DENTRO DEL PATRIMONIO DEL EMPLEADO. 
	08848-20. APLICACIÓN DE LA LEY DE INCENTIVOS MÉDICOS PARA SECTOR PÚBLICO Y PRIVADO. 
	002908-20. LA TERMINACIÓN DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO O, EN SU DEFECTO, EL REBAJO SALARIAL O CUALQUIER TIPO DE SANCIÓN, SOLO SERÁ PROCEDENTE A PARTIR DE LA DECLARATORIA DE ILEGALIDAD DE LA HUELGA. 
	000799-20. TRASLADOS HORIZONTALES EN REESTRUCTURACIÓN DE JAPDEVA. 
	011166-20. LEY QUE TRANSFORMA JAPDEVA (RÉGIMEN DE PREJUBILACIÓN Y REINSERCIÓN LABORAL). 
	019817-20. LA COMUNICACIÓN DE UN NOMBRAMIENTO INTERINO, POR TELEGRAMA, NO CREA A FAVOR DEL FUNCIONARIO, DERECHOS SUBJETIVOS COMO PARA QUE LA ADMINISTRACIÓN NO PUEDA REALIZAR UNA SEGUNDA COMUNICACIÓN, REVOCANDO LA ANTERIOR. 
	019395-20. SOBRE EL DEBIDO PROCESO EN LOS REBAJOS DE SALARIO POR SUMAS GIRADAS DE MÁS A FUNCIONARIOS DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA.
	017611-20. DESPIDO POR ENCONTRARSE EN ESTADO DE INSOLVENCIA. 
	016658-20. SUSPENSIÓN DE CESANTÍA A JUBILADOS, EN CASO DE PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO. 
	011264-20.  ANTE UN CASO, EN DONDE SE NEGÓ UN RECURSO EN UN PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO, PORQUE ESTABA FIRMADO DIGITALMENTE, SE INDICA QUE LA AUTORIDAD NO PUEDE DESCONOCER LA FIRMA DIGITAL ASOCIADA A UN DOCUMENTO ELECTRÓNICO, QUE TIENE EL MISMO VALOR Y L
	003408-20. SE OBLIGA A CONTAR CON UN ACTO FINAL EN PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS SANCIONATORIOS, PREVIO ACUDIR A LA VÍA JUDICIAL. 
	023901-20. SE REITERA QUE EL ATRASO EN EL PAGO DE LAS PRESTACIONES A UN FUNCIONARIO PÚBLICO, ES VIOLATORIO DE SUS DERECHOS FUNDAMENTALES, ADEMÁS QUE, MENOSCABA LA DIGNIDAD DEL FUNCIONARIO Y DE SU FAMILIA.
	021919-20. SE DECLARA CON LUGAR RECURSO CONTRA LA CCSS, POR NEGAR EL ASEGURAMIENTO A UNA PAREJA, POR NO TENER TRES AÑOS DE CONVIVENCIA DE HECHO. 
	022779-20. SOBRE LAS INCAPACIDADES EN EL RÉGIMEN DE SEGURO VOLUNTARIO.
	022802-20. SOBRE EL PAGO DEL SUBSIDIO DE LA LICENCIA POR MATERNIDAD A MUJERES ASEGURADAS QUE HAN ESTADO MOROSAS EN EL PAGO DEL SEGURO SOCIAL.
	012322-20. CONSULTA JUDICIAL FACULTATIVA DE CONSTITUCIONALIDAD FORMULADA POR LA SALA SEGUNDA. 

	SECCIÓN IV

	Referencias de la Procuraduría General de la República sobre asuntos relacionados con el tema de la función pública*
	C-479-2020. 
	MUNICIPALIDAD DE DESAMPARADOS. LEY DE FORTALECIMIENTO DE LAS FINANZAS PÚBLICAS. COMPENSACIÓN ECONÓMICA POR PROHIBICIÓN. TEORÍA DEL ESTADO. PATRONO ÚNICO. INADMISIBLE. CASO CONCRETO.
	C-475-2020
	CONSULTA JAPDEVA. REORGANIZACIÓN ADMINISTRATIVA, FINANCIERA Y OPERATIVA PARA ASEGURAR SU EQUILIBRIO FINANCIERO, SU SOSTENIBILIDAD Y EL CUMPLIMIENTO DE SUS OBJETIVOS. ANÁLISIS LEY 9764 “TRANSFORMA LA JUNTA DE ADMINISTRACIÓN PORTUARIA Y DE DESARROLLO ECONÓM
	C-468-2020
	MOVILIDAD O TRASLADO HORIZONTAL DEFINITIVO O TEMPORAL DE PLAZAS. DECRETO EJECUTIVO NO. 22317 DEL 1º DE JULIO DE 1993. RECONOCIMIENTO DE ANUALIDADES. LEY 9635. GUARDA RELACIÓN CON LOS PRUNUNCIAMIENTOS C-105-2018 DEL 21 DE MAYO DEL 2018, C-218-2020 DEL 10 D
	C-457-2020
	TRIBUNAL SUPREMO DE ELECCIONES. RECONOCIMIENTO EN VÍA ADMINISTRATIVA DE INTERESES E INDEXACIÓN. DIFERENCIAS SALARIALES. PRINCIPIO DE RESPONSABILIDAD ADMINISTRATIVA.
	C-424-2020
	DIFERENCIA ENTRE JORNADA Y HORARIO. CAMBIO DE HORARIO. CRITERIOS DE ADMISIBILIDAD CONSULTAS DE AUDITORES. INADMISIBILIDAD DE CONSULTA.
	C-416-2020 
	PRESUNCIÓN DE PATERNIDAD. MATRIMONIO ENTRE VARONES. HOMOPARENTALIDAD. DERECHO DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACIÓN. POSICIÓN CORTE INTERAMERICANA. INSCRIPCIÓN DE NACIMIENTO. TRÁMITE REGISTRAL. IMPOSIBILIDAD DE RENUNCIA ANTICIPADA A LA FILIACIÓN MATERNA. FILIAC
	C-414-2020
	PAGO DE CESANTÍA E IMPEDIMENTO RELATIVO DE INGRESO A PUESTOS REMUNERADOS; ART. 686 DEL CÓDIGO DE TRABAJO VIGENTE –ART. 586 INCISO B) ANTERIOR A LA REFORMA PROCESAL LABORAL-. DIPUTADOS SIN DERECHO A ANUALIDADES. RECONOCIMIENTO DE ANUALIDADES A QUIENES HAN 
	C-409-2020
	CRITERIOS DE ADMISIBILIDAD CONSULTAS DE LOS AUDITORES. REMUNERACIÓN ORDINARIA. REMUNERACIÓN EXTRAORDINARIA. REMUNERACIÓN TOTAL. EL LÍMITE A LAS REMUNERACIONES TOTALES APLICA SOBRE LA REMUNERACIÓN ORDINARIA DEL FUNCIONARIO, NO SOBRE LA EXTRAORDINARIA (ARTÍ
	C-398-2020
	AJUSTE DE SALARIO MÍNIMO EN PLANILLAS.SEGURO DE RIESGOS DEL TRABAJO.
	C-380-2020. 
	INCIENSA. ASOCIACIONES SOLIDARISTAS. RETENCIONES SALARIALES. ARTÍCULO 174 DEL CÓDIGO DE TRABAJO. ARTICULO 44 TER DE LA LEY 9859.
	C-361-2020
	PRINCIPIO DE INDEMNIDAD SALARIAL DE LA LEY N0.9635, TÍTULO III; ACTO DE NOMBRAMIENTO O INVESTIDURA DEL SERVIDOR PÚBLICO; SUPLENCIA O INTERINIDAD Y EL PRINCIPIO DE CONTINUIDAD LABORAL; SOLUCIÓN DE CONTINUIDAD; TOPES SALARIALES.
	C-295-2020
	INAMU. PERSONAS CONTRATADAS POR SERVICIOS ESPECIALES CON CONTRATOS DE DEDICACIÓN EXCLUSIVA. FUNCIONARIOS REGULARES. PLAZAS FIJAS.
	C-283-2020
	ACUERDOS DE CONCILIACIÓN JUDICIALES Y EXTRAJUDICIALES. PROCEDE CONCILIACIÓN EXTREMOS LABORALES MTSS. RELACIÓN CON LOS ART. 456, 458 Y 459 CÓDIGO TRABAJO, 2 Y 9 LEY 7727, 39 Y 43 LEY ORGÁNICA DEL MTSS.
	C-144-2020.
	SALARIO ESCOLAR. MONTO DEBE SER TOMADO EN CUENTA PARA EL CÁLCULO DE LAS PRESTACIONES LEGALES Y SALARIO PROMEDIO DE LOS ÚLTIMOS SEIS MESES. JUBILADOS.
	C-141-2020
	LAS CUENTAS INDIVIDUALES DE LOS FONDOS DE CAPITALIZACIÓN LABORAL Y DE PENSIONES OBLIGATORIAS CREADOS EN LA LEY N° 7983 SON INEMBARGABLES.
	C-086-2020
	PRINCIPIO DE CONFIDENCIALIDAD DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO POR ACOSO U HOSTIGAMIENTO SEXUAL, LEY CONTRA HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL EN EL EMPLEO Y LA DOCENCIA –ART. 18-, REGLAMENTO DE LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA EN CONTRA DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL –A
	C-078-2020
	MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA. SALARIO MÍNIMO INEMBARGABLE. LÍMITE DE DEDUCCIONES SALARIALES. ARTÍCULOS 172 Y 174 DEL CÓDIGO DE TRABAJO. CRÉDITOS.
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