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PROYECTO DE LEY

LEY PARA PREVENIR'Y SANCIONAR EL ACOSO LABORAL
EN EL SECTOR PUBLICO Y PRIVADO

Expediente N.° 25.706

ASAMBLEA LEGISLATIVA:

La presente iniciativa de ley pretende establecer un marco juridico que prevenga y sancione el acoso
laboral en los sectores publico y privado.

A partir de la década de los ochenta se comenzé a estudiar el fenédmeno denominado "mobbing",
vocablo derivado del inglés "to mob", que significa asediar, agredir, acosar, atacar o maltratar. Este
tipo de conductas constituye un proceder abusivo, malicioso e insultante, un abuso de poder cuya
meta es debilitar, humillar, denigrar o injuriar a la victima.

El 8 de setiembre del 2025, nuestro pais ratificd el Convenio 190 de la Organizacién Internacional
del Trabajo, siendo el primer tratado internacional que reconoce el derecho de toda persona a un
mundo laboral libre de violencia y acoso. En este convenio se define la expresion «violencia y acoso»
en el mundo del trabajo “como un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico,
psicoldgico, sexual o econémico, € incluye la violencia y el acoso por razén de género”.

Esta conceptualizacion es de gran importancia porque, por primera vez en el derecho internacional,
se establece una delimitacion normativa sobre lo que configura el acoso laboral, determinandose
definitivamente que la conducta puede manifestarse en un solo acto, aspecto que antes no se
contemplaba, ya que previo a la adopcion de este convenio, tanto los criterios del Ministerio de
Trabajo como la jurisprudencia de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia exigian que las
conductas fueran reiteradas.

Esta nueva definicion transforma el panorama que hasta el momento se venia aplicando en el pais,
tanto en los tribunales como en la normativa interna de los sectores publico y privado. Asi se plasma
en la Resolucion n.° 04125 — 2025 de la Sala Segunda de la Corte, que cambia el criterio
jurisprudencial que anteriormente se utilizaba:

Si bien la jurisprudencia anteriormente exigia la reiteracion de conductas para estimar
configurado el acoso laboral, actualmente, con la ratificacion del Convenio n.° 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo; fuente normativa que viene a reforzar la tutela en
el campo laboral para garantizar ambientes laborales libres de violencia, establece que un
solo acto puede ser suficiente para configurar violencia o acoso laboral, siempre que sea
susceptible de colocar a la persona trabajadora en una situacion de dafio o vulneracién de
derechos.

Los efectos del acoso laboral en la salud de la persona victima son graves y pueden impactar de
manera significativa tanto su vida profesional como personal. Entre sus consecuencias se
encuentran afectaciones cognitivas, tales como pérdida de memoria, dificultad de concentracion,
irritabilidad, agresividad, apatia e inseguridad. Asimismo, pueden presentarse sintomas



psicosomaticos como pesadillas, dolor de estémago, diarreas, nauseas y falta de apetito. En algunos
casos, el desgaste fisico y emocional es tal, que la persona afectada opta por renunciar a su trabajo
0, incluso, por jubilarse anticipadamente por motivos de salud. Ademas, la violencia y la humillacién
suelen generar desmotivacion, pérdida de confianza y autoestima, depresion, furia, ansiedad,
irritabilidad y estrés. Si la causa de la violencia no se elimina o no se brinda la atencién adecuada,
estos sintomas pueden derivar en enfermedades, trastornos fisicos, consumo problematico de
tabaco, alcohol u otras sustancias, accidentes laborales, invalidez y, en casos extremos, suicidio.
Estas afectaciones no se limitan al ambito individual, sino que también repercuten en la familia de la
persona afectada, en el clima laboral, en la organizacion y en la comunidad.

En esa misma linea, la Sala Segunda, en la Resolucién n.° 00792-2003, concluyd que el costo de la
violencia en el trabajo no solo tiene un efecto inmediato en la victima, sino también un efecto dominé
sobre terceros, de manera directa o indirecta, sobre la empresa y sobre la comunidad. En el lugar
de trabajo, la violencia puede generar problemas en las relaciones interpersonales, en la
organizacién y en el ambiente general de trabajo; asimismo, puede reducir la eficiencia y la
productividad laboral, deteriorar el producto laboral, afectar la imagen corporativa o disminuir el
numero de clientes. En la comunidad, puede producir problemas de salud, con los costos que ello
acarrea, principalmente en la rehabilitacion de la victima, asi como desempleo, violencia y
desestabilidad social.

A partir de esas repercusiones individuales, organizacionales y sociales, resulta claro que el acoso
laboral constituye un fenémeno de creciente preocupacion a nivel mundial, del cual Costa Rica no
esta exenta.

En Costa Rica, si bien existen disposiciones generales que permiten abordar algunas
manifestaciones del acoso laboral, todavia no se cuenta con una regulaciéon especial que lo
prevenga, atienda y sancione de manera integral y eficaz. Este vacio normativo subsistira mientras
no se apruebe una ley que, desde la proteccion de los derechos fundamentales, establezca
mecanismos claros para prevenir, investigar y sancionar estas conductas dentro del régimen juridico
costarricense.

Tal como lo sefala el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, en el criterio OFP-MTSS-DAJ-AER-
065-2024, aunque el acoso laboral resulta contrario a las obligaciones establecidas en el Cédigo de
Trabajo para las personas empleadoras y trabajadoras, actualmente su regulacién es tan general
que genera ambigliedades y margenes de discrecionalidad en cada institucion o empresa. Esta
situacién, ademas, puede colocar a la persona afectada en un estado de indefension, en tanto:

El trabajador afectado, como sabemos busca resolver su problema, sin que se afecten sus
intereses, es decir sin que eso lleve como consecuencia la pérdida de su trabajo o su
categoria, pero el problema es que no encuentra identificado en la empresa, un
6érgano o superior jerarquico, al que pueda presentar su denuncia, como si lo establece
la Ley de Acoso y Hostigamiento Sexual, que es el que llevaria a cabo la investigacion y al
final resolveria como corresponda.

En ese sentido, esta iniciativa no solo delimita las conductas que pueden configurar acoso laboral,
sino que también establece un marco regulatorio especifico para su prevencion, denuncia,
investigacion y sancién en los sectores publico y privado. Para ello, define las responsabilidades y
garantias concretas para los patronos y personas trabajadoras en esta materia; regula la
implementacion de procedimientos internos de atencion y determina las sanciones correspondientes
segun la gravedad de los hechos. Asimismo, asigna competencias institucionales especificas al
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y refuerza la proteccion de la persona denunciante frente a
represalias, tratos discriminatorios o despidos injustificados.

Por tanto, se presenta esta propuesta legislativa para asegurar que el Estado costarricense cumpla
con las obligaciones contraidas ante la comunidad internacional, con el fin de proteger a las personas
en el mundo del trabajo. Asimismo, esta iniciativa legislativa guarda relacién directa con diversos



objetivos y metas de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, al contribuir positivamente con
los ODS 3 (Salud y bienestar), 8 (Trabajo decente y crecimiento econdémico), y 16 (Paz, justicia e
instituciones solidas).

La presente iniciativa retoma como antecedente el expediente n.° 20.873, presentado por varias
diputaciones del periodo constitucional 2018-2022, el cual fue tramitado en la Comision Permanente
Ordinaria de Asuntos Sociales y conté con dictamen afirmativo unanime. Asimismo, el texto incorpora
criterios técnicos y observaciones de diversos entes publicos y privados, entre ellos el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, la Caja Costarricense de Seguro Social, el Colegio de Abogados y
Abogadas de Costa Rica, la Defensoria de los Habitantes, la Unién Costarricense de Céamaras y
Asociaciones del Sector Empresarial Privado (Uccaep), asi como diversas municipalidades. Ademas,
durante la tramitacion de dicho expediente se realizaron tres mesas de trabajo interinstitucionales,
lo que permitié enriquecer el contenido de la propuesta y fortalecer su viabilidad técnica y normativa.

Por las razones anteriores, me permito presentar a consideracion de las sefioras diputadas y los
sefores diputados, el presente proyecto de ley.



LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE LA REPUBLICA DE COSTA RICA
DECRETA:

LEY PARA PREVENIR Y SANCIONAR EL ACOSO LABORAL
EN EL SECTOR PUBLICO Y PRIVADO

CAPITULO |
) Generalidades
ARTICULO 1- Objeto

La presente ley tiene por objeto la identificacion, prevencion, sancion y prohibicion del acoso laboral,
debido a su cardcter contra la integridad, el derecho de igualdad ante la ley y la no discriminacion.
Asimismo, tiene el propdsito de resguardar el derecho de toda persona trabajadora a un trato digno
y a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso.

ARTICULO 2- Ambito de aplicacion

La presente ley se aplicara a las relaciones y ambitos laborales de jerarquia o autoridad, relaciones
entre personas del mismo nivel jerarquico y entre personas de un nivel jerarquico inferior a uno
superior, ya sean del sector publico y del sector privado. Esta ley protege a las personas
trabajadoras, cualquiera que sea su situacion contractual, las personas en formacion, incluidos los
pasantes y los aprendices, las personas trabajadoras despedidas, los voluntarios, las personas en
busca de empleo y los postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las
funciones o las responsabilidades de un empleador.

Las situaciones de acoso laboral a que se refiere esta ley podran manifestarse:

a) En el lugar de trabajo, incluyendo la modalidad de teletrabajo.

b) En los espacios publicos y privados, cuando estos sean un lugar de trabajo.

c) En los lugares donde la persona trabajadora toma su descanso dentro del centro o lugar de
trabajo.

d) En las instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios del centro de trabajo.

e) Durante los desplazamientos, viajes o eventos de formacién relacionados con el trabajo.

f) En las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por

medios tecnolégicos de informacion y de comunicacion.

9) En el alojamiento proporcionado por el patrono o jerarca.
h) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
CAPITULO Il

Del Acoso Laboral
ARTICULO 3- Definicion
Para efectos de la presente ley, se entendera por acoso laboral toda conducta, comportamiento,

omision, practica inaceptable o de amenazas de tales comportamientos y practicas, que se desarrolla
en el marco de una relacion laboral o &mbito laboral, contra una o0 mas personas trabajadoras, ya



sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar un dafo fisico, psicolégico o econémico.

El acoso laboral se configura dentro de relaciones estructuradas por asimetrias de poder, incluyendo
no solo el poder jerarquico formal, sino también el poder simbdlico. No se limita a conflictos
interpersonales o diferencias de criterio profesional, sino que implica un patrén o acto grave de
violencia laboral que afecta la dignidad humana y compromete la responsabilidad institucional de
garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, discriminacién y abuso de poder.

ARTICULO 4- Tipos de acoso laboral
Para efectos de la presente ley, el acoso laboral puede clasificarse en los siguientes tipos:

a) Descendente: el acoso lo ejerce una persona que ostenta poder contra una persona
subordinada. La persona acosadora se aprovecha de su cargo y de su autoridad para mantener sus
conductas acosadoras.

b) Horizontal: cuando una persona trabajadora es acosada por un comparnero o compariera del
mismo nivel jerarquico. También puede ser un grupo de colegas en contra de una persona
compafiera, pero usualmente hay un lider en el grupo apoyado de alguna forma por su superior
jerarquico.

c) Ascendente: se da cuando una persona con un rango jerarquico superior es acosada por
una o varias de sus personas subordinadas.

d) Acoso laboral total o mixto: es el acoso laboral que proviene de la(s) personas(s) superiores
en confabulacion (contubernio) con otras personas subordinadas y colaterales (del mismo rango)
contra una persona trabajadora o viceversa, de forma que puede considerarse que el acoso laboral
mixto puede ser también ascendente, descendente u horizontal.

ARTICULO 5- Modalidades del acoso laboral
El acoso laboral puede darse, entre otras, bajo las siguientes modalidades generales:

a) Desproteccion laboral: toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la seguridad
de la persona bajo el ambito de proteccion mediante 6rdenes o asignacién de funciones, sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccién y seguridad.

b) Discriminacion laboral: incluye todo aquel trato diferenciado por razones de edad, raza, etnia,
discapacidad, sexo, origen familiar o nacional, estado civil, credo religioso, apariencia fisica,
ascendencia nacional, afiliacion sindical, preferencia politica, orientacién sexual e identidad de
geénero, situacién social, filiacion, condicion de salud o cualquier otra forma analoga de discriminacion
contraria a la dignidad humana u otra manifestacion que tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacioén, y que carezca de razonabilidad desde el
punto de vista laboral y desde un enfoque de derechos humanos.

c) Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a entorpecer el cumplimiento de la labor de
la persona bajo el ambito de proteccion, hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para ella.
Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras:

I.Privar u ocultar material, herramientas o informacién necesaria para que la persona realice su labor.

[I.Propiciar instrucciones confusas o erréneas que induzcan al error con evidente perjuicio para la
persona acosada.



[ll.Limitar, obstaculizar y negar injustificadamente la comunicacion y recepcién de la informacion extra
e intra-organizacional de la persona en el lugar de trabajo.

IV.Ignorar a la persona en sus petitorias o comunicaciones formales orales o escritas.

V.Realizar cambios reiterados en el espacio fisico, de forma injustificada y desproporcionada, en
condiciones inferiores a las que se encontraba la persona trabajadora.

VI.Asignar labores o recargos de tareas insostenibles, irrealizables o con plazos irrazonables.
VIl.La no asignacion de trabajo de forma injustificada.
VIll.Asignacién de tareas incompatibles con las funciones para las que fue contratada.

d) Hostigamiento laboral por razones de género: son comportamientos y practicas que van
dirigidos contra las personas bajo el ambito de proteccion por razén de su sexo 0 género, que afectan
de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado. Implica el hostigamiento
ejercido hacia personas que se identifiquen o sean percibidas como de género no conforme o género
no binario.

e) Inequidad laboral: asignacion injusta u omisién injustificada en la asignacion de
nombramientos, trabajos, funciones, cargas laborales o académicas o actividades, con el fin de
perjudicar a la victima, no permitiéndole ejercer su puesto a cabalidad segun el perfil que le
corresponda.

f) Persecuciéon laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propdsito de inducir la permuta (intercambio de funcionariado
horizontal de puestos entre dependencias), traslado o renuncia de la persona bajo el ambito de
proteccién, mediante cualquier accion que tenga la intencién de producir dafio, afectar la estabilidad
ya sea fisica o emocional, o provocar desmotivacion laboral. Entre estas se encuentran:

i.Hacer constantes amenazas de despido, traslado o sanciones, por motivos injustificados.

ii.Enviar mensajes, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido injurioso, ofensivo o
intimidatorio hacia la persona bajo el ambito de proteccion de y su familia, cuando sea claramente
identificable quién los hace.

iii.Realizar, fomentar o difundir, expresiones de burla, comentarios ofensivos o perjudiciales, en
relacion con la vida personal o laboral de la persona.

iv.Difamar a la persona trabajadora, al extender por la institucién rumores maliciosos o calumniosos
que menoscaben su reputacién, su imagen o su profesionalidad.

v.Desacreditar publicamente a la persona trabajadora, atribuyéndole de manera injustificada errores
en su desempefo o divulgando situaciones sensibles de la relacién laboral, para descalificar su
trabajo o hacer comparaciones indebidas.

vi.Hacer un uso abusivo de la potestad disciplinaria, mediante la interposiciéon de denuncias
injustificadas, infundadas, temerarias y manifiestamente improcedentes, a sabiendas de dicha
improcedencia y con la finalidad de perjudicar a la persona trabajadora. Lo anterior debe quedar
demostrado por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios. El traslado de denuncias para
investigacién en cumplimiento de un deber legal o el solo rechazo de una denuncia en el
procedimiento administrativo no configuran esta falta.

vii.Ejercer represalias contra la persona que realiza alguna denuncia o demanda por acoso laboral.



9) Violencia laboral: la violencia laboral se puede manifestar de diferentes formas, entre las que
se encuentran:

i.Todo acto contra la integridad fisica o moral y los bienes materiales de las personas bajo el ambito
de proteccion.

ii.Toda expresion verbal injuriosa, ultrajante, hostil o humillante que lesione la integridad moral o los
derechos a la intimidad y al buen nombre.

iii.Propiciar el aislamiento social, restringiendo el contacto y la participacion.

iv.Invisibilizar o ignorar a la persona o excluirla de actividades propias del trabajo como reuniones,
correos electrénicos, instrucciones, entre otros.

v.Impedir o condicionar oportunidades formativas o ascensos mediante mecanismos formales e
informales de influencia.

vi.Dejar de asignar funciones sustantivas o asignar trabajo sin valor o utilidad alguna, trabajo ajeno o
distinto a las funciones del puesto y que subestimen las capacidades propias de la persona
trabajadora.

h) Cualquier otra actuacion que genere una afectacion grave y se enmarque en el concepto de
acoso laboral estipulado en esta ley.

ARTICULO 6- De las conductas que no constituyen acoso laboral

No constituiran acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades, en si mismas, las siguientes
conductas en una relacion laboral o ambito laboral:

a) Los actos dirigidos a ejercer la potestad de direccion y la potestad disciplinaria que
legalmente corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus subalternos.

b) La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial e
institucional.
c) La formulacion de circulares, memorandos de servicio u 6rdenes de la autoridad superior,

encaminados a solicitar exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacién laboral de
subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento.

d) La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa o la institucién,
cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la
operacion de la empresa o la institucion, respetando los derechos laborales establecidos en la
normativa vigente.

e) Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el contrato de
trabajo, con base en una causa legal o una causa justa, prevista en el Cédigo de Trabajo o en la
legislacion sobre la funcidn publica.

f) Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y clausulas
de los contratos de trabajo.

9) La solicitud que realicen las jefaturas o la persona que ejerza el cargo superior jerarquico de
acatar las prohibiciones y deberes inherentes a su contrato de trabajo.

h) Decisiones propias del ius variandi facultativo que tienen los patronos sobre sus
trabajadores.



i) Directrices, circulares u 6rdenes de caracter verbal o escritas, propias de la potestad de
direccion establecida en el articulo 71 inciso a) del Cédigo de Trabajo.

i) La aplicacion de medidas disciplinarias basado en faltas o incumplimientos laborales.

k) La asignacion de proyectos de acuerdo con fechas limites, segun las necesidades de la
empresa.

1) Denegar justificadamente ascensos, la tramitacion de los estudios de clasificacion y

valoracion de puestos, nombramientos en propiedad, capacitaciones, permisos o licencias, asi como
vacaciones, para las personas que no cumplan con los requisitos de ley o los requerimientos
institucionales segun la necesidad de la prestacién del servicio, la jefatura debera evaluar cada
caso concreto.

m) Las actuaciones realizadas en el ejercicio legitimo de derechos laborales y sindicales, asi
como aquellas que se desarrollen en el marco de la defensa de los intereses de las personas
trabajadoras, la promociéon de la transparencia, la probidad en la funcién publica y la rendicién de
cuentas, las gestiones, denuncias, solicitudes de informacién, sefialamientos o manifestaciones
criticas, entre otras, que sean promovidas por personas trabajadoras, organizaciones sindicales o
representantes laborales en el ejercicio de sus funciones de representacion, fiscalizacion o incidencia
institucional, siempre que dichas actuaciones se realicen de buena fe, dentro del marco del
ordenamiento juridico y sin incurrir en conductas que impliquen violencia fisica y/o psicoldgica, o
cualquier forma de agresion o intimidacion hacia otras personas.

CAPITULO llI
RESPONSABILIDADES Y GARANTIAS EN MATERIA DE ACOSO LABORAL

ARTICULO 7- Responsabilidad personal del patrono

Toda persona empleadora o jerarca, en el sector publico y privado, que incurra en acoso laboral sera
responsable, personalmente, por sus actuaciones.

ARTICULO 8- Responsabilidades de prevencion y sancion

Todo patrono o jerarca tendra la responsabilidad de mantener, en el lugar de trabajo, condiciones de
respeto para quienes laboran ahi, por medio de una politica interna que prevenga, desaliente, evite
y sancione las conductas de hostigamiento sexual. Con ese fin, deberan tomar medidas expresas
en los reglamentos internos, los convenios colectivos, los arreglos directos o de otro tipo. Sin limitarse
solo a ellas, incluiran las siguientes:

a) Divulgar el contenido de la presente ley.

b) Emitir y divulgar un procedimiento interno de prevencién, atencién y sancién del acoso
laboral. Dicho procedimiento interno debera estar regulado por escrito en los planes de salud
ocupacional, codigos de ética, politicas patronales, reglamentos internos de trabajo o en Politicas
Internas de Prevencion de Acoso Laboral, los cuales seran debidamente fiscalizados por el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, o en los reglamentos autdnomos de servicios de las instituciones
publicas. En caso de que la empresa privada no emita un procedimiento propio debera adoptar y
aplicar el procedimiento interno emitido por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

c) Realizar, de acuerdo con las caracteristicas y posibilidades econémicas de la organizacion,
una evaluacion anual del ambiente laboral.

d) Realizar campanas de sensibilizacién e informacién en materia de prevencion, identificacion,
atencién, sancion y rechazo del acoso laboral, asi como respecto de otras practicas lesivas como la



discriminacion, la no resolucién pacifica de los conflictos, las practicas laborales abusivas, entre
otras, en proporcion con las posibilidades econdémicas de la empresa o la institucion publica.

e) Incorporar la informacion sobre identificacién, prevencion, sancién, prohibicion y erradicacion
del acoso laboral en los procesos de induccion de personal, de acuerdo con las caracteristicas y
posibilidades econdémicas de la organizacion.

f) Capacitar debidamente al personal que conformara la comision investigadora para atender
e investigar las denuncias por acoso laboral, en temas sobre legislacién, procedimientos, garantias
y otras disposiciones atinentes, todo ello de acuerdo con las caracteristicas y posibilidades
econdmicas de la organizacion.

9) Implementar acciones tendientes a proteger los derechos de la persona denunciante
mientras se realiza el proceso de investigacion.

h) Facultativamente, suscribir convenios con instituciones publicas u organizaciones privadas
para la capacitacion del personal sobre el acoso laboral.

i) Promover acciones para el bienestar fisico, mental y social de las personas trabajadoras, en
armonia con la salud ocupacional.

ARTICULO 9- Responsabilidades de la persona trabajadora

La persona trabajadora tiene la responsabilidad de acatar todas las normas que se propongan en el
lugar de trabajo, en relacién con la prevencién, denuncia y atencién del acoso laboral, que al menos
contempla las siguientes:

a) Acatar las medidas preventivas, de investigacién y de sancion del acoso laboral, tal como lo
dispongan los superiores jerarquicos, las oficinas de recursos humanos y las oficinas o
departamentos de salud ocupacional.

b) Colaborar con la investigacién de los presuntos casos de acoso laboral.

c) Participar en las actividades de informacion y capacitacion sobre la prevencion y atencion
del acoso laboral.

Queda a criterio de la persona trabajadora recurrir al procedimiento administrativo o, en su defecto,
recurrir al procedimiento en sede judicial para la denuncia de los actos de acoso laboral que
considere sufrir en el trabajo.

ARTICULO 10- Prohibicion de discriminacion

Queda prohibida cualquier conducta tendiente a la discriminacién en perjuicio de la persona
denunciante por acoso laboral, segun lo dispuesto por el articulo 33 de la Constitucion Politica y el
articulo 404 del Cédigo de Trabajo, Ley n.° 2, del 26 de agosto de 1943, y sus reformas.

ARTICULO 11- Denuncias falsas

En caso de que, mediante prueba suficiente y dentro de un procedimiento que garantice el debido
proceso y el derecho de defensa, se acredite que la denuncia se ha hecho de mala fe o que los datos
o testimonios aportados son falsos, constituira falta grave al contrato laboral, lo cual sera sancionable
conforme lo establece el articulo 81 del Cédigo de Trabajo.

El solo hecho de que un procedimiento sea archivado o se declare sin lugar, no implicara por si
mismo que la denuncia sea falsa o que haya sido presentada de mala fe.



Queda a criterio de la persona ofendida por la denuncia falsa hacer uso de las acciones penales que
contiene el ordenamiento juridico para sancionar a las personas responsables.

ARTICULO 12- Fuero de proteccion

Queda prohibido tomar represalias, discriminar o despedir a la persona denunciante por acoso
laboral, salvo por causa justificada, segun lo dispuesto en el articulo 81 del Cédigo de Trabajo, ni
sufrir por ello algun perjuicio personal o laboral en su lugar de trabajo. La parte empleadora debera
gestionar el despido ante la Direccion Nacional de Inspeccion de Trabajo, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 541, inciso b), del Cédigo de Trabajo. El plazo de duracién de dicho fuero se
mantendra desde la interposicion de la denuncia hasta el momento en que sea resuelta de forma
definitiva en el procedimiento interno. En caso de que la denuncia se hubiera planteado en la via
judicial, el despido se tramitara por medio de un incidente ante dicha autoridad jurisdiccional.

Queda prohibido tomar represalias contra la persona que rinda testimonio, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 12 del Cddigo de Trabajo. En el caso de trabajadores del sector publico, la
persona denunciante si puede ser cesada, por el vencimiento del cargo que ocupe.

CAPITULO IV
Del Procedimiento Interno de Denuncia, Investigacion y Sancion del Acoso Laboral en el Sector
Publico y Privado

ARTICULO 13- Partes

Se consideraran partes de todo procedimiento para determinar si se configura acoso laboral, la
persona denunciante y la persona denunciada.

ARTICULO 14- Principios que informan el procedimiento

Informan el procedimiento de hostigamiento laboral los principios generales del debido proceso, la
proporcionalidad y la libertad probatoria, asi como la confidencialidad, que implica el deber de las
instancias, las personas representantes, las personas que comparecen como testigas y testigos y
las partes que intervienen en la investigacion y en la resolucién, de no dar a conocer la identidad de
las personas denunciantes ni la de la persona denunciada.

ARTICULO 15- Procedimiento de atencidn de denuncia

La denuncia por acoso laboral se presentara ante el area o departamento de recursos humanos o,
en su ausencia, ante el patrono o jerarca. Si este ultimo es contra quien se interpone la denuncia por
acoso laboral, la Direccién de Asuntos Laborales del Ministerio de Trabajo sera la competente para
recibir la denuncia y darle el trémite correspondiente. En ninguna circunstancia la renuncia, jubilacion
o cese de la persona denunciada suspendera o terminara el respectivo procedimiento y se debera
continuar a efectos de aplicar las sanciones indicadas en el articulo 28 de la presente ley, cuando
I6gica y juridicamente proceda.

Dicho procedimiento debera realizarse en el plazo ordenatorio de tres meses, contados a partir de
la interposicion de la denuncia, salvo que, por la complejidad del caso sea necesario prorrogar dicho
plazo por un periodo igual, bajo la debida justificacién razonable y proporcional.

En el caso del sector publico, en aquellas instituciones donde existan, creados por ley, 6rganos
especializados para conocer del régimen disciplinario, la denuncia se debe presentar ante ese
oérgano y se regira por el régimen disciplinario que sefiale la ley o el reglamento en cuanto a la
tramitacién, sanciones y recursos administrativos que estén previstos. En todo lo demas no regulado
en esa legislacion se estara a lo que dispone esta normativa.



ARTICULO 16- Contenido de la denuncia
La denuncia debera contener:
a) Nombre y calidades completas de la persona denunciante y de la persona denunciada.

b) Identificacion precisa de la relacidn laboral o el ambito laboral entre la persona denunciante
y la persona denunciada.

c) Descripcién detallada de los hechos por acoso laboral denunciados, precisando claramente
tiempo, modo y lugar.

d) Enumeracion de los medios de prueba documental y testimonial que sirvan de apoyo a la
denuncia.

e) Pretensiones de la persona denunciante.

f) Sefialamiento de lugar para atender notificaciones.

g) Firma de la persona denunciante.

De carecer uno o varios de estos elementos, una vez constituida la comisién investigadora, este
debera prevenir a la persona denunciante por un plazo de tres dias habiles.

ARTICULO 17- Constitucién de la comision investigadora

Presentada la denuncia, verificada que contenga los elementos del articulo anterior, esta se remitira,
en un plazo maximo de tres dias habiles, a la instancia correspondiente para que se proceda a
conformar la comision investigadora, la cual debera constituirse para conocer de la denuncia o
incluso estar en disposicion permanente para la atenciéon de procesos disciplinarios, y que debera
estar constituido por tres o0 mas personas trabajadoras. En el caso de que la persona denunciada
sea el jerarca, la Direccion de Asuntos Laborales del Ministerio de Trabajo sera la competente para
conformar la comisién investigadora.

Ademas, de acuerdo con las posibilidades econémicas, se podra contar con un asesor legal interno
o externo, el cual formara parte de la comision investigadora. Estas personas estaran capacitadas
en materia de acoso laboral.

En caso de imposibilidad econémica o material para conformar la comision investigadora, la instancia
obligada debera acreditarlo mediante solicitud motivada ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, acompafiando los elementos probatorios correspondientes. El Ministerio resolvera, de forma
fundada, si procede el traslado de la investigacién a dicha instancia. La sola presentacion de la
solicitud no suspendera los plazos del procedimiento, salvo resolucién expresa y debidamente
motivada del Ministerio.

ARTICULO 18- Regulacién del procedimiento interno

Cuando la persona denunciada sea funcionaria publica en el ejercicio de sus funciones dentro de
una institucién publica, se seguira el procedimiento establecido en esta ley y la reglamentacion
institucional de esta materia; supletoriamente se aplicara la Ley General de la Administracién Publica
y sus reformas.

En el sector privado, las empresas deberan contar con un reglamento interno que contenga un
“capitulo de acoso laboral" o dictar una Politica interna de prevencion de acoso laboral que regule
de manera especifica todo el procedimiento para la atencion de las denuncias por acoso laboral,
incluyendo la conformacion de la comisién investigadora, plazos para la tramitacion de la denuncia,



desarrollo de procedimiento, la audiencia oral y privada, la recepcién de la prueba, las posibles
sanciones disciplinarias y la resolucion final, asi como demas elementos y principios que definen el
debido proceso. Estos instrumentos deberan ser fiscalizados y aprobados por el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social.

En caso de que el centro laboral privado no emita un procedimiento propio, debera adoptar y aplicar
el reglamento de procedimiento interno emitido por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Las instituciones publicas deberan dictar el reglamento de acoso laboral que incluya lo indicado en
este articulo o adicionar el capitulo de acoso laboral dentro del reglamento autébnomo de servicios
de esas instituciones.

ARTICULO 19- Auto inicial
Una vez recibida la denuncia por acoso laboral y constituida la comisién investigadora, se debe dictar

una resolucién con el traslado de los cargos. El traslado debe ser notificado de manera personal a
la parte denunciada y debera contener:

a) Nombre de la persona denunciante.

b) Hechos denunciados y a quien se le atribuyen.

c) Faltas que se le atribuyen.

d) Posibles sanciones.

e) Fundamentacion legal.

f) Las pruebas existentes.

g) La citacién a la audiencia oral para la recepcion de pruebas, que se hara con al menos15

dias habiles de anticipacion.
h) Los recursos que tiene la parte y el plazo para presentarlos.
ARTICULO 20- Medidas cautelares

La comisién investigadora, de oficio o previa solicitud de la parte denunciante y mediante resolucion
fundada, podra solicitar al patrono o jerarca que ordene las siguientes medidas cautelares:

a) Que la persona denunciada se abstenga de perturbar a la persona denunciante.

b) Que la persona denunciada se abstenga de interferir en el uso y disfrute de los instrumentos
de trabajo de la persona denunciante.

c) La reubicacion laboral de la persona denunciada o, en su defecto, de la persona denunciante,
en caso de que esta sea la mejor medida para garantizar su integridad personal.

d) La permuta del cargo de la persona denunciada.
e) Excepcionalmente, la separacion temporal del cargo con goce de salario de la persona
denunciada, por un plazo definido en la resolucion, con el fin de garantizar los elementos probatorios

del procedimiento.

f) Cualquier otra medida cautelar que se considere idénea u oportuna para proteger los
derechos de la persona denunciante.



En la aplicacion de las medidas cautelares deberan respetarse los derechos laborales de las partes
en el proceso, pudiendo ser aplicadas a ambas partes de la relacion procesal, debiendo priorizarse
la seguridad personal de la presunta victima y estableciendo un plazo de vigencia razonable de
acuerdo con las circunstancias. En caso de ser funcionario publico, la medida cautelar no debe
afectar el servicio publico.

ARTICULO 21- Audiencia oral

En la audiencia oral de recepcidn de pruebas, las partes podran comparecer con sus representantes
legales y podran proceder a aportar sus pruebas.

A excepcion de la persona denunciada, las personas que rindan testimonio deberan ser
juramentadas previo a rendir su declaracion.

La presunta victima, ademas, podra hacerse acompafiar de apoyo emocional o psicoloégico de su
confianza. También, de manera justificada, podra solicitar no tener contacto visual directo con la
persona denunciada durante la celebracidén de la audiencia. Si asi lo hiciere, la comision
investigadora debera ubicarla en un espacio independiente dentro del mismo lugar en el que se lleve
a cabo la audiencia.

La audiencia se realizara en forma privada.
ARTICULO 22- Las pruebas

Los medios de prueba seran aquellos contemplados en la legislacion comun. La prueba se valorara
segun los criterios de la l6gica y la experiencia, y bajo los principios de sana critica, inmediatez y
objetividad. Ante la ausencia de prueba directa se otorgara valor probatorio a los indicios graves,
precisos y concordantes que se constatan en el expediente y que conduzcan racionalmente a tener
por configurado el acoso laboral denunciado.

ARTICULO 23- Resolucion final

La comision investigadora o, en su defecto, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en aquellos
casos que no cuenten con comisidén investigadora, emitira una resolucidon debidamente
fundamentada, de conformidad con las pruebas que hayan sido evacuadas, indicando si se han
comprobado los hechos denunciados.

En el sector publico, dicha resolucién tendra caracter de recomendacion y debera elevarse al érgano
competente para que este dicte la resolucién final y determine, cuando corresponda, la sancion
aplicable. La resolucion final que dicte el érgano competente debera indicar expresamente los
recursos que proceden, el rgano administrativo que los resolvera y el plazo para interponerlos.

En el sector privado, la resolucion emitida por la comisién investigadora constituira la decision final
del procedimiento interno y podra imponer directamente la sancién que corresponda, cuando los
hechos hayan sido debidamente acreditados. La resolucion final debera ser notificada a las partes e
indicar los medios de impugnacion internos, si los hubiere.

Si el denunciante o denunciado no queda conforme con la resolucion dictada, tanto en el ambito
publico como en el privado, podra acudir a la via judicial correspondiente.

ARTICULO 24- Terminacién anticipada del proceso

Existe terminacion anticipada del proceso cuando la parte denunciante desista expresamente de
continuar con la denuncia o se llegue a algun acuerdo conciliatorio conforme a las reglas establecidas
en la Ley de Resolucién Alterna de Conflictos y Promocién de la Paz Social, Ley n.° 7727 y sus
reformas.



CAPITULO V
De los Deberes del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

ARTICULO 25- Deberes del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social tendra competencias en materia de acoso laboral y
debera:

a) Emitir un procedimiento interno de prevencién, atencién y sancién del acoso laboral, que se
aplicara en caso de que la empresa privada no cuente con uno.

b) Facilitar la informacién, sensibilizacién, formacion y asesoramiento, asi como de promover
guias de gestion en estas materias e instrumentos de identificacion y valoracion en los centros de
trabajo publicos y privados.

c) Recibir, a través de la Direccidon Nacional de Inspeccién del Trabajo, las denuncias por acoso
laboral cuando corresponda, de conformidad con el articulo 15 de la presente ley.

d) Realizar periédicamente capacitaciones para las micro, pequenas y medianas empresas del
sector privado, para la prevencion y sancion del acoso laboral en los entornos de trabajo.

e) Emitir los formatos orientadores correspondientes, los cuales podran ser utilizados de
manera facultativa por los patronos privados para cumplir con las obligaciones establecidas en esta
ley.

f) Difundir a la ciudadania en general, a través de los medios de comunicacién idéneos a tal
fin, la informacion acerca de la prevencion, identificacion y denuncia del acoso laboral.

ARTICULO 26- De los procesos de apoyo a las micro y pequefias empresas

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social brindara apoyo a las empresas que, conforme al
Ministerio de Economia, Industria y Comercio, califiquen como micro y pequefias empresas, a efecto
de dar cumplimiento a lo dispuesto en la presente ley. Lo anterior mediante la implementacion de
procesos de capacitacion y asesoria en materia de acoso laboral.

ARTICULO 27- De la denuncia ante la Direccién Nacional de Inspeccién del Trabajo

Recibida una denuncia por acoso laboral, el inspector de Trabajo debe iniciar la investigacién del
caso con la realizacion de la visita respectiva al lugar de trabajo.

A partir de los resultados de la investigacién, su actuacion se define por lo siguiente:

a) En caso de constatar que la persona empleadora, en el sector publico o privado, cuenta con
un procedimiento interno de prevencion y sancién del acoso laboral, el inspector le previene mediante
un acta de inspeccion y prevencién para que aplique dicho procedimiento. Ello de conformidad con
lo establecido en la normativa especial de la Direccion Nacional de Inspeccidn del Trabajo.

b) De no existir dicho procedimiento interno, se procedera a realizar el ciclo inspectivo y de
constatarse el incumplimiento de la persona empleadora, de lo dispuesto en la presente ley, se
interpondra la acusacion correspondiente en sede judicial, segun lo establecido en los articulos 396
y 669 del Codigo de Trabajo. También, se asesorara al centro de trabajo para la aplicacion de lo
dispuesto en el articulo 18 de esta ley.

c) En caso de que sea el patrono o el jerarca quien ejerce el acoso laboral, la Direcciéon de
Asuntos Laborales del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social tramitara la denuncia.



CAPITULO VI
De las Sanciones y Medidas Complementarias

ARTICULO 28- Tipos de sanciones
Las sanciones por acoso laboral se aplicaran segun la gravedad del hecho y seran las siguientes:
a) Amonestacién escrita con copia en el expediente.

b) Suspension sin goce de salario hasta por ocho dias, en el caso del sector privado. En el caso
del sector publico, hasta por un mes.

c) Despido sin responsabilidad patronal.

d) Inhabilitacion para el ejercicio de cargos publicos hasta por un plazo de tres afios, en el caso
del sector publico.

Estas sanciones son de caracter laboral, sin perjuicio de que la persona trabajadora presuntamente
acosada acuda a la via judicial, cuando las conductas constituyan hechos punibles segun lo
establecido en el Cédigo Penal.

Dependiendo de la gravedad de la falta se puede aplicar cualquiera de las sanciones, sin necesidad
de seguir la secuencia expuesta.

ARTICULO 29- Sanciones para personas electas popularmente
Las sanciones por acoso laboral aplicable a las personas electas popularmente seran:

a) A los diputados y diputadas: cuando asi lo acordare el Plenario legislativo, de conformidad
con el inciso 23) del articulo 121 de la Constitucion Politica y al tenor de lo establecido en esta ley,
se demuestre que el hecho fue cometido por un diputado o una diputada, la sancion sera la de una
amonestacion ética publica.

b) A los alcaldes o alcaldesas, vicealcaldes y vicealcaldesas, intendentes y viceintendentes:
cuando, a partir de la investigacion que realice la comision investigadora al tenor de lo establecido
en esta ley, se demuestre que el hecho fue cometido por alcaldes o alcaldesas, vicealcaldes y
vicealcaldesas, intendentes y viceintendentes, la sancidon sera la amonestacion escrita, la
suspension o remision del caso por parte del concejo municipal al Tribunal Supremo de Elecciones,
para la eventual pérdida de credencial.

c) A las regidoras y regidores propietarios y suplentes, cuando, a partir de la investigacion que
realice la comisién investigadora al tenor de lo establecido en esta ley, se demuestre que el hecho
fue cometido por un regidor o una regidora, la sancion sera la amonestacion escrita, la suspension
o remitir el caso al Tribunal Supremo de Elecciones para la eventual pérdida de credencial.

d) A las sindicas y sindicos municipales propietarios y suplentes y a las demas personas
elegidas popularmente en el nivel de gobierno local, cuando, a partir de la investigacion que realice
la comision investigadora al tenor de lo establecido en esta ley, se demuestre que el hecho fue
cometido por un sindico o una sindica, u otra sancion sera la amonestacion escrita, la suspension o
remitir el caso al Tribunal Supremo de Elecciones para la eventual pérdida de credencial.

En el caso de lo dispuesto en los incisos b), ¢) y d), la Direccion de Asuntos Laborales del Ministerio
de Trabajo debera brindar el acompafiamiento respectivo a la comision investigadora.



ARTICULO 30- De las recomendaciones finales en el sector publico

La comision investigadora podra sugerirle al jerarca, en su recomendacion final, que adopte medidas
complementarias de caracter preventivo, debidamente fundamentadas, con la finalidad de garantizar
un clima laboral de respeto a las personas que laboran en el centro de trabajo.

ARTICULO 31- Reincidencia

En caso de que la persona trabajadora fuera sancionada por acoso laboral con una amonestacion
escrita con copia en el expediente, reincida en una nueva conducta de acoso laboral, debidamente
comprobada a través del procedimiento correspondiente, dentro del periodo de un afo siguientes a
la firmeza de la primera sancion, se aplicara una suspension sin goce de salario, conforme a lo
establecido en el articulo 28, inciso b), de esta ley.

En caso de que la persona trabajadora fuera sancionada por acoso laboral con una suspensién sin
goce de salario, reincida en una nueva conducta de acoso laboral, debidamente comprobada a través
del procedimiento correspondiente, dentro del periodo de un afo siguientes a la firmeza de la primera
sancion, se aplicara el despido sin responsabilidad patronal, conforme a lo establecido en el articulo
28, inciso c), de esta ley.

ARTICULO 32- Indemnizacion por dafio moral

Cuando, mediante sentencia judicial, se compruebe el acoso laboral, la persona ofendida tendra
derecho a una indemnizacién por dafio moral que debera ser reclamada y tramitada en la via judicial
correspondiente.

CAPITULO VII
Procedimiento Judicial

ARTICULO 33- Jurisdiccion

La demanda por acoso laboral se tramitard en la jurisdiccion laboral, mediante el procedimiento
ordinario segun lo establecido en el capitulo sexto del titulo décimo del Cédigo de Trabajo. No
requiere como requisito de admisibilidad, el agotamiento del tramite de investigacion y sancion
llevado a cabo por la persona empleadora del sector publico o privado.

ARTICULO 34- Privacidad de las audiencias
Las audiencias se realizaran en forma privada.

CAPITULO VIII
Disposiciones Finales

ARTICULO 35- Plazo de prescripcién para interponer la denuncia

El plazo de prescripcion para interponer la denuncia sera de doce meses y se computara a partir del
ultimo hecho consecuencia del acoso laboral o a partir de que cesé la causa justificada que le impidié
denunciar a la persona afectada.

ARTICULO 36- Incumplimiento

El patrono que no cumpliere con el deber de mantener un procedimiento para las denuncias por
acoso laboral, o no siga el procedimiento establecido, incurrira en infraccion a las leyes laborales y
sera acusado por la Direccion Nacional de la Inspeccion del Trabajo en la via correspondiente, y
sera acreedor a las sanciones previstas en el articulo 398 del Cédigo de Trabajo.



Las personas trabajadoras podran denunciar la omision de la atencién patronal, respecto a la
denuncia por acoso laboral, ante la Direccién Nacional de Inspeccién del Trabajo o en las instancias
judiciales correspondientes.

TRANSITORIO UNICO- En un plazo no mayor a seis meses, contado a partir de la entrada
en vigencia de la presente ley, las empresas privadas y las instituciones publicas deberan ajustar
sus procedimientos para la investigacion, prevencion y sancion del acoso laboral, de conformidad
con lo dispuesto en la presente ley.

Rige a partir de su publicacion.

José Maria Villalta Florez Estrada
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