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CODIGO DESCRIPCION MEDICAMENTO @ERTIR7ACHODRIZS
emitidas por la C
1-11-41-0055 BEVACIZUMAB 100 MG/4ML | Version CFT 91800
Rige a partir de su publicacion
1-11-38-0019 DESMOPRESINA ACETATO AL 0,01% | Version CFT 91600
Rige a partir de su publicacién
1-11-41-0042 BEVACIZUMAB 400 MG/ 16 ML _ Version CFT 91700
Rige a partir de su publicacion
1-10.06.3715 | DOBUTAMINA (COMO HIDROCLORURO) Version CFT 31805
250 MG Rige a partir de su publicacion

Las Fichas Técnicas citadas se encuentran disponibles a
través de la siguiente direccion electronica http://www.ccss.sa.ct/
comisiones, Subarea de Investigacion y Evaluacion de Insumos,
Oficinas Centrales, Caja Costarricense de Seguro Social.

Lic. Mauricio Hernandez Salas.—1 vez.—O.C. N° 1141.—
Solicitud N° 257122.—( IN2021536638 ).

REGLAMENTOS

BANCO NACIONAL DE COSTA RICA
COMPRA DE PRODUCTOS Y SERVICIOS

El Banco Nacional de Costa Rica, comunica la parte resolutiva
del acuerdo tomado por la Junta Directiva General, en la Sesion N°
12.517, articulo 14, celebrada el 08 de marzo del 2021, en el cual
acordo:

1) Aprobar la modificacién al Codigo de Conducta y Etica del
Conglomerado Banco Nacional, especificamente el apartado
1.3 Alcance, para que, en lo sucesivo, se lea de conformidad
con el siguiente texto:

El presente Codigo es de aplicacion obligatoria para
los integrantes del Conglomerado, los proveedores que
brindan servicios a nombre y por cuenta de las entidades
del Conglomerado, y para quienes integren como miembros
independientes los comités de apoyo a las Juntas Directivas y
la Administracion.

2) Acoger la propuesta del documento titulado Compromiso
de Confidencialidad, el cual deberan suscribir los miembros
externos que integran los comités de apoyo del Conglomerado,
en cuanto a la observancia de las disposiciones legales
y constitucionales que existen en esa materia, asi como
las contenidas en el citado Cddigo. Es entendido que le
corresponderd a cada dependenciay a las subsidiarias gestionar
lo pertinente para la suscripcion de dicho documento, segun
corresponda.

3) Modificar, en lo conducente, el acuerdo tomado en el articulo
14, numeral 1), sesion 12.438 del 24 de febrero del 2020,
en el que se aprobod la ultima actualizacion en el Codigo de
Conducta y Etica del Conglomerado Banco Nacional.

Licda. Alejandra Trejos Céspedes.—1 vez.—O. C. N° 524726.—
Solicitud N° 257462.—( IN2021536972).

COMISION NACIONAL DE PRESTAMOS
PARA LA EDUCACION

SECCION ADMINISTRATIVA

Reglamento sobre el Acoso Laboral
y Hostigamiento Sexual

En sesion ordinaria del Consejo Directivo nimero 06-2021
del 15 de febrero de 2021 fue aprobado el Reglamento sobre el
Acoso Laboral y Hostigamiento Sexual.

CAPITULO1
Disposiciones Generales

Articulo N° 1—Objetivo: El presente reglamento tiene
por objeto la prevencidn, prohibiciéon y sancion de las practicas
del Acoso laboral y el Hostigamiento Sexual en cualquiera de
sus manifestaciones, dentro del ambiente laboral de la Comisién
Nacional de Préstamos para Educacion, CONAPE.

Articulo N° 2—Alcance: Este Reglamento aplica a todos los
colaboradores de CONAPE sin importar su puesto o nivel jerarquico
dentro de la Institucion. En el caso de personas denunciadas por
conductas de hostigamiento laboral y que no estén subordinadas

laboralmente a CONAPE, sino a empresas que prestan servicio a
esta, la Comision Evaluadora de Acoso Laboral (CEAL) procedera
a hacer la investigacion preliminar; siendo que en este caso
bastaran las reiteradas denuncias recibidas por la CEAL para que
sea remitida la respectiva denuncia al patrono o a la empresa que
presta el servicio a CONAPE y esta procedera a tomar las acciones
pertinentes en cuanto a su empleado.
Articulo N° 3—Definiciones.

a) Se considerara acoso u hostigamiento sexual toda conducta
sexual indeseada por quien la recibe, que ocurra una o
reiteradas veces, y que provoque efectos perjudiciales en la
persona afectada.

b) Se entenderda por acoso laboral toda conducta persistente
0 no y demostrable, ejercida sobre un funcionario o una
funcionaria, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato,
un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacidn, terror y angustia, a causar
perjuicio laboral o sexual, generar desmotivacion en el
trabajo, o inducir la renuncia de este. Se entendera conducta
persistente la generacion de dos o mas conductas dentro de un
mes calendario.

Sin distincion alguna, ambas figuras seran aplicables en
relaciones de jerarquia o autoridad, relaciones entre personas del
mismo nivel jerarquico, entre personas de un nivel jerarquico
inferior a uno superior y terceras personas que presten o reciban
servicios de CONAPE.

Articulo N° 4—Tipos de Acoso Laboral u Hostigamiento
sexual.

1) Acoso vertical descendente. El que realiza una persona
funcionaria que se encuentra en un cargo superior sobre otra
que ostenta un cargo inferior.

2) Acoso horizontal. El que se produce entre personas
compafieras de trabajo del mismo nivel.

3) Acoso vertical ascendente. Es el que produce una persona
funcionaria con un nivel jerarquico menor al de aquella a
quien acosa.

Articulo N° 5—Modalidades de Acoso Laboral: El acoso
laboral puede darse, entre otras, bajo las siguientes modalidades
generales:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad
fisica o moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de quien
se desempefie como funcionario o funcionaria; toda expresion
verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los
derechos a la intimidad y al buen nombre, todo comportamiento
tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien
participe en una relacion de trabajo de tipo laboral.

2. Persecucion laboral: toda conducta cuyas caracteristicas
de reiteracion o evidente arbitrariedad permitan inferir el
proposito de inducir la renuncia del funcionario o de la
funcionaria, mediante la, amenaza o intimidacion, la carga
excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que
puedan producir desmotivacion laboral.

3. Discriminacion laboral: todo trato diferenciado por razones
de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso,
preferencia sexual, preferencia politica o situacion social o que
carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a entorpecer
el cumplimiento de la labor, hacerla mas gravosa, retardarla
con perjuicio para el funcionario o la funcionaria. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion,
ocultacion, inutilizacion de los insumos, documentos,
instrumentos para la labor, el ocultamiento de correspondencia
0 mensajes electronicos.

5. Iniquidad laboral: Asignacion de funciones ajenas al cargo o
a sus atribuciones especificas en menosprecio del funcionario
o de la funcionaria.

6. Desproteccién laboral: Toda conducta tendiente a poner
en riesgo la integridad y la seguridad del funcionario o
funcionaria mediante o6rdenes o asignacion de funciones sin
el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y
seguridad.
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7. Agresion: Ataque provocado producto de la practica o del
habito de ser agresivo. Es una conducta hostil o destructiva
cuya finalidad es provocar un dafio a otro.

No constituye por ningiin motivo acoso laboral, entre otras, lo
que corresponde legalmente a la jefatura sobre sus colaboradores,
entre ellas:

a. las ordenes dadas por la jefatura para el fiel cumplimiento de
las labores;

b. los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria;

c. la formulacion de exigencias razonables para la elaboracion
de un trabajo, o cumplimiento de funciones;

d. la formulacion de circulares o memorandos encaminados a
mejorar la eficiencia laboral, conforme a la normativa interna
y ley aplicable al caso;

e. las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas
a dar por terminado el contrato de trabajo, con base en una
causa legal o una justa causa, prevista en la normativa interna,
Codigo de Trabajo o leyes conexas;

f. la solicitud que realice una jefatura del acatamiento de las
prohibiciones y deberes establecidos en la normativa interna,
Codigo de Trabajo y leyes conexas.

Articulo N° 6—Manifestaciones del acoso u hostigamiento
sexual:

Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

a) Promesa, implicita o expresa, de un trato preferencial, respecto
de la situacion, actual o futura, de empleo.

b) Amenazas, implicitas o expresas, fisicas o morales, de dafios
o castigos referidos a la situacion, actual o futura, de empleo
de quien las reciba.

c¢) Exigencia de una conducta cuya sujecion o rechazo sea, en
forma implicita o explicita, condicion para el empleo.

d) Uso de palabras, simbolos e imagenes de naturaleza sexual,
escritas y contenidas mediante documentos o instrumentos
tecnologicos u orales, que resulten hostiles, humillantes u
ofensivas para quien las reciba.

e) Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de
naturaleza sexual, indeseadas y ofensivas para quien los
reciba.

f) Realizacion de gestos, ademanes o cualquier otra conducta no
verbal de naturaleza o connotacion sexual no deseada por la
persona que la reciba.

Articulo N° 7—Conductas de Acoso Laboral. Son conductas
de acoso laboral, las siguientes:

a. Asignar trabajo sin valor o utilidad alguna.

b. Degradar al funcionario o a la funcionaria, asignandole
funciones que subestiman sus destrezas, su capacidad
profesional o sus competencias habituales y propias de la
categoria del puesto que desempeiia.

c. Ejercer contra la persona una presion material, psicologica o
fisica, indebida o arbitraria para la realizacion del trabajo.

d. Asignar plazos de ejecucion o cargas de trabajo materialmente
irrealizables.

e. Asignacion injustificada de deberes ajenos o distintos a sus
funciones propias

f. Imponer sanciones sin fundamento o sin seguir el debido
proceso.

g. Cualquier otro acto u omision de similar gravedad.

h. Agresion fisica o verbal.

Habra reincidencia en la infraccion de cualquiera de las
conductas a que se refiere este articulo cuando ocurriera de nuevo
dentro de un periodo de doce meses, contado a partir de cuando
se presento el ultimo incidente. En este caso si la conducta fuere
demostrada sera considerada agravada.

Articulo N° 8—Constituyen conductas asociadas al acoso
laboral. El inducir o provocar en el funcionario o funcionaria lo
siguiente:

1. Estrés laboral: definido como un conjunto de reacciones
psicologicas, emocionales, cognitivas y conductuales de la
persona trabajadora, ante ciertos aspectos extremadamente
exigentes en el contenido de la tarea, la organizacion y el
ambiente de trabajo, ante los cuales no puede responder.

2. Desgaste profesional o burnout: es un estado de agotamiento
mental, emocional y fisico que se presenta como resultado de
exigencias agobiantes, estrés cronico o insatisfaccion laboral.

3. Situaciones conflictivas laborales: falta de comunicacion,
falta de trabajo en equipo, compaileros toxicos, jefaturas
toxicas, la competitividad.

Tales conductas deberan ser tratadas mediante mecanismos
alternos, propuestos por la CEA, en el informe rendido ante
Recursos Humanos o la Comision Institucional, segun corresponda.

CAPITULO II

Prevencion del Acoso Laboral
u Hostigamiento Sexual

Articulo N° 9—Acciones de Prevencion: CONAPE, evita
este tipo de conductas por medio de las siguientes acciones.

a. Colocar material informativo sobre la normativa aplicable
en pizarras informativas y en lugares que sean asignados por
parte de la Seccion Administrativa para tal fin.

b. Promover charlas o videos, referentes al tema y sus
consecuencias.

c. Emitir capsulas informativas sobre el tema.

d. Aplicar cuestionarios para analisis e interpretacion del tema,
en la poblacién laboral.

CAPITULO III
Comisién Evaluadora de Acoso (CEA)

Articulo N° 10.—La Comisién Evaluadora (CEA) es una
Comision Técnica de naturaleza investigativa y consultiva que
funciona por denuncia queja verbal o queja escrita. La misma puede
ser interpuesta por la persona presuntamente acosada, y en su defecto
por un tercero, junto con los respectivos elementos probatorios.

Articulo N° 11.—Conformacién de la Comisién Evaluadora
de Acoso (CEA)

Estara conformada por un (a) representante de Recursos
Humanos, el (1a) Asesor Legal quien fungird como el coordinador
de lamisma y un (a) Jefe Departamento, el o la encargada de Control
Interno y un miembro de la Comisién de Etica y Valores, con la
salvedad de que la persona denunciante no corresponda al mismo
Departamento o del Jefe nombrado en la Comisién. De concurrir
alguna causal de impedimento correspondera a la Secretaria
Ejecutiva determinar la sustitucion de dicha persona como miembro
de la comision investigativa, excepto que figure como parte
denunciada en cuyo caso correspondera a la CEA determinar lo
pertinente. La CEA podra solicitar para cumplir su cometido, el
asesoramiento de expertos externos o internos, que conozcan de las
caracteristicas normales y patologicas de la condicion humana, u
otros especialistas considerados necesarios.

Articulo N° 12.—Funciones de la Comision Evaluadora
de Acoso. La Comision Evaluadora de Acoso tendra las siguientes
funciones y atribuciones:

a. Recibir, valorar y tramitar la queja o denuncia.

b. Determinar la existencia de elementos para salvaguardar
la integridad del denunciante o bien la victima y requerir
a la Secretaria Ejecutiva los movimientos de personal
correspondientes.

c. Determinar con base en la gravedad de los hechos denunciados
la separacion temporal del presunto perpetrador a efecto
de salvaguardar la integridad de la victima o asegurar el
cumplimiento a cabalidad de la investigacion, requiriendo lo
pertinente ante la Secretaria Ejecutiva.

d. Convocar al equipo de trabajo para iniciar la investigacion
pertinente.

e. Levantar el expediente y documentar, mediante la presentacion
de un Informe Final, el estudio correspondiente al diagndstico
técnico-pericial de la queja interpuesta por el funcionario o la
funcionaria denunciante de acoso.

f. Dictaminar, en el Informe Final, si se tipific el acoso laboral
o de conducta asociadas o bien relacionado al hostigamiento
sexual. Si los antecedentes del caso lo permiten, también
debe dictaminar sobre la gravedad de las faltas. Este informe
final, tendra un carécter técnico-pericial, sera la base para la
apertura de un debido proceso.
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g. Convocar a todas las partes involucradas para efectuar la
investigacion y obtener hallazgos.

h. Dar parte a la Defensoria de los Habitantes en torno a la
presentacion, tramite y resolucion de la denuncia.

Articulo N° 13.—Obligaciones de la Comision Evaluadora
de Acoso (CEA)

1. Una vez recibida la denuncia, la CEA dard traslado de
ésta a la persona denunciada, quien deberd ser notificada
personalmente en un plazo maximo de cinco dias habiles
contados a partir del dia en que se presentd la denuncia y
convocara a las partes a la audiencia oral y privada donde
la persona denunciada podra ejercer su defensa y aportar las
pruebas que considere oportunas. La audiencia se celebrara en
un plazo de quince dias, después de ser notificada la persona
denunciada.

Asi mismo, debera comunicar a las partes su derecho
de hacerse acompaifiar por un abogado o abogada de su
preferencia, asi como de una persona de su confianza en
calidad de apoyo emocional o psicoldgico, preferiblemente
un profesional en la materia. Adicionalmente, la Comision
informara a las partes del seguimiento que brinda el Ministerio
de Trabajo.

2 La Comisién no podra llamar a la persona denunciante a
ratificar la denuncia, sdlo podra solicitarle una aclaracion de
los hechos en caso de alguna omision.

3. No se permitira la conciliacién en ninguna fase.

4. El interrogatorio de testigos debera realizarse en forma
separada ante la presencia de la CEA. Los testigos seran
interrogados unicamente en relacion con los hechos sobre
los que versa la denuncia y nunca podra versar sobre los
antecedentes de la persona denunciante y se procedera con lo
siguiente:

a) De sus manifestaciones se levantara un acta que serad
firmada al final por todos los presentes de la audiencia o
bien hacer mediante el sistema de grabacion.

b) Si alguno de los testigos propuestos no se hiciere presente
a dicha audiencia, se prescindird de su declaracion; salvo
que la CEA lo considere esencial, en cuyo caso se hara un
nuevo sefialamiento.

5. Verificara que no existan errores u omisiones en el
procedimiento capaces de producir nulidad o indefension.

6. Durante el procedimiento se garantizaran los principios
de debido proceso, proporcionalidad, razonabilidad,
informalismo y la libertad probatoria.

7. La Comision valorard la prueba bajo los principios de la
sana critica racional, inmediatez y objetividad, principio
pro-victima y tomando en consideracion todos los elementos
indiciarios y directos aportados. Para efectos probatorios
del componente de bienestar personal, debera considerarse
el estado de animo de la persona que presenta la denuncia,
asi como su desempefio, cumplimiento y dinamica laboral.
Cualquier valoracion sobre la vida personal de la persona
denunciante sera improcedente.

8. Al finalizar el procedimiento, y dentro del plazo de cinco dias
habiles, la comision consultiva debera dictar informe final
dirigida a la Secretaria Ejecutiva para que proceda a generar
la apertura del debido proceso o bien proceder con el archivo
de la denuncia. Si el denunciado correspondiere a la figura
del Secretario Ejecutivo o bien el Auditor Interno, la CEA
procedera a elevar el informe final al Consejo Directivo para
que este proceda conforme la recomendacion. En todos los
casos se mantendra la confidencialidad de lo actuado.

9. En caso de ser procedente, y agotado el debido proceso,
la Secretaria Ejecutiva, determinard la sanciéon segun
la gravedad de la falta. Rigen las reglas de los recursos
ordinarios y extraordinarios definidos por la Ley General de
la Administracion Publica.

10. Si durante la tramitacion del procedimiento se da la
desvinculacion laboral con la Institucion de la persona
denunciada, se debera dictar igualmente la resolucion.

11. Debera la CEA, verificar que la victima y las personas
testigos no sufran represalias. En caso de que asi se denuncie,
recomendar a la Secretaria Ejecutiva la toma de medidas o
recomendaciones correspondientes.

12. Recomendara la CEA, la aplicacion de sancion disciplinaria
de aquellos trabajadores que entorpezcan la investigacion,
incumplan el deber de confidencialidad o incumplan las
obligaciones que derivan del presente reglamento.

13. Remitir el expediente completo que incluya la aplicacion de
la sancidn, si ésta procedid, para el archivo en el expediente
personal custodiado por la Seccion de Recursos Humanos.

14. La Secretaria Ejecutiva esta obligada a comunicar el resultado
del procedimiento a la Direccion Nacional de Inspeccion
del Trabajo, con el objetivo de que esta instancia ejerza sus
competencias y vele por el cumplimiento de lo dispuesto en la
Ley y a la CEA dentro de los 3 dias habiles a la firmeza de la
resolucion final.

CAPITULO IV
Procedimiento
Articulo N° 14.—Tramite de denuncias

1. La denuncia debe ser interpuesta por el funcionario o la
funcionaria victima de acoso laboral u hostigamiento sexual
ante la CEA o bien por tercero. Una vez interpuesta la
denuncia, dicha instancia debera proceder de conformidad, sin
recurrir a la ratificacion de la denuncia, ni a la investigacion
preliminar de los hechos.

2. Una vez recibida la denuncia por hostigamiento sexual o
laboral, se procedera con el inicio de la investigacion dentro
de un plazo de 8 dias habiles, a partir de su recepcion.

3. En caso de que la denuncia sea contra la Secretaria
Ejecutiva o bien la Auditoria Interna la persona denunciante
debera interponer la denuncia ante la Direccion Nacional e
Inspeccion de Trabajo y el procedimiento se tramitara ante esa
dependencia. El informe que se emita en estos casos debera
ser resuelto por el Consejo Directivo.

4. Elexpediente sera custodiado y permanecera para todos los efectos
en las instalaciones de CONAPE, custodiado por la CEA.

5. El procedimiento para la investigacion y eventual sancion
del hostigamiento sexual se realizard en apego a la presente
politica y a las disposiciones de la Ley No. 7476 Ley Contra
el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia y sus
reformas.

Articulo N° 15.—Plazo para interponer la denuncia y
prescripcion: El plazo para denunciar un hecho de hostigamiento
sexual o acoso laboral es de dos afios, computado a partir del tltimo
hecho constitutivo de la supuesta conducta o a partir del cese del
puesto del supuesto acosador.

Articulo N° 16.—Plazo para la sancién: El plazo de
prescripcion para disciplinar al colaborador que incurra en
hostigamiento sexual es de un mes, contado a partir de la fecha en la
que la CEA rinde el informe final ante la Secretaria Ejecutiva. Para
los casos determinados en el articulo 14, el Consejo Directivo debe
resolver en dicho plazo.

Articulo N° 17.—Deber de colaboracién ante algin
acto de hostigamiento: Todo colaborador de CONAPE, esta
en la obligacion de rendir declaracion y brindar la colaboracion
necesaria para arribar a la verdad real de los hechos denunciados.
El entorpecimiento o falta al presente articulo sera considerada falta
grave.

Articulo N° 18.—El expediente administrativo: FEl
expediente administrativo contendrd, como minimo, toda la
documentacion relativa a la denuncia, la prueba recabada durante
la investigacion, las actas, las resoluciones pertinentes y sus
constancias de notificacion. Ademas, debera encontrarse foliado
con numeracién consecutiva y en la caratula el sefialamiento de
confidencialidad.

El expediente podra ser consultado exclusivamente por las
partes y sus abogados debidamente identificados y autorizados
por la parte interesada, por los trabajadores que tengan a cargo la
custodia del mismo y por los 6rganos de seguimiento, en garantia al
principio de confidencialidad.
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Articulo N° 19.—Principios especificos de proceso: Seran
de aplicacion obligatoria los principios de confidencialidad que
implica el deber de las partes de procedimiento y sus representantes,
las personas integrantes del CEA, los testigos y el resto de personas
que tuvieron contacto con el proceso. Este deber implicara no dar a
conocer la identidad de las partes denunciante y denunciada, ni de
los hechos objeto de la denuncia.

De igual manera, regira el principio pro-victima el cual
implica que en caso de duda se interpretard en favor de la victima,
siempre que no rifia con otros principios del debido proceso en cuyo
caso se deberan aplicar los mismos al caso en concreto.

Articulo N° 20.—La prueba: Las pruebas seran valoradas de
conformidad con las reglas de la sana critica racional, la logica y la
experiencia. Ante la ausencia de prueba directa se debera valorar
la indiciaria y las otras fuentes de prueba conforme al derecho
comun, atendiendo los principios especiales que rigen en materia de
hostigamiento sexual o acoso laboral.

En caso de duda se estard a lo que mas beneficie a la persona
hostigada laboral o sexualmente sin demérito de los derechos que le
sean aplicables al denunciado.

Articulo N° 21.—Medidas cautelares: La CEA, previa
solicitud de parte y mediante resolucion fundada podra solicitar a la
Secretaria Ejecutiva, ordenar cautelarmente:

1. Que el presunto hostigador, se abstenga de perturbar al
denunciante.

2. Que el presunto hostigador se abstenga de interferir en el
uso y disfrute de los instrumentos de trabajo de la persona
hostigada.

3. La reubicacién temporal o fija, segiin la gravedad del caso
para lo cual se consideraran los extremos expuestos en la
denuncia.

. La permuta del cargo.

. Cuando las circunstancias lo ameriten la separacion temporal
del cargo con goce de salario entretanto se concluye el debido
proceso.

W

En la aplicacion de las medidas cautelares deberan respetarse
los derechos laborales de los obligados a la disposicion preventiva,
pudiendo ser aplicadas a ambas partes de la relacion procesal,
debiendo procurarse mantener la seguridad de la victima.

Articulo N° 22.—Plazo maximo del procedimiento: El
procedimiento investigativo por parte de la CEA, respecto de la
denuncia de hostigamiento sexual o acoso laboral no podra exceder
el plazo de tres meses, contados a partir de la interposicion de
la denuncia. Dicho plazo se entendera como ordenatorio, cuyo
incumplimiento genera una responsabilidad para las personas
integrantes del 6rgano de investigacion.

CAPITULOV
Sanciones

Articulo N° 23.—Resoluciéon Final: Concluida Ia
investigacion con respeto al debido proceso, la Secretaria Ejecutiva
o bien el Consejo Directivo para los casos establecidos en el articulo
14 del presente reglamento deberan resolver en definitiva en un
plazo méximo de un mes.

Articulo N° 24.—Aplicacion de Sanciones: Las sanciones
por hostigamiento sexual u acoso laboral se aplicardn segun la
gravedad del hecho y seran las siguientes:

1. Amonestacidn escrita con copia al expediente.

2. Suspension sin goce de salario por ocho y hasta un maximo de
quince dias.

3. Despido sin responsabilidad patronal

Articulo N° 25.—Situaciones agravantes: Para determinar
la gravedad de la falta cometida y a efecto de graduar las sanciones
contempladas, respecto de las denuncias por acoso laboral u
hostigamiento sexual se tendran como circunstancias agravantes
aquellas situaciones donde:

1. El denunciado sea reincidente en la comision de actos.

2. Existan dos o mas victimas por conductas de esta naturaleza.

3. Se demuestren conductas intimidatorias hacia las victimas,
testigos o compaiieros de trabajo.

4. El acoso laboral u hostigamiento sexual se haya transformado
en persecucion laboral para la victima.

5. El estado psicoldgico de la victima determine que ha sufrido
graves alteraciones o distorsiones debidamente acreditadas
mediante certificado médico oficial rendido por un especialista.

Articulo N° 26.—De los recursos: La resolucion final
que dicte la Secretaria Ejecutiva tendra los recursos ordinarios
correspondientes. El de revocatoria sera conocido por la Secretaria
Ejecutiva y el de apelacion por el Consejo Directivo, resolucion
que dara por agotada la via administrativa. Para el caso de los
funcionarios definidos en el articulo 14 la resolucion tendra recurso
de apelacion y lo resuelto en dicho seno agotara la via administrativa.

Articulo N° 27.—Normativa complementaria: En todo
aquello no previsto en el presente reglamento se aplicara lo
establecido en la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo
y la Docencia N° 7476 y el Codigo de Trabajo.

Articulo N° 28.—Denuncias Falsas: En caso de que cualquier
funcionario realizare intencionalmente una acusacion falsa de acoso
laboral u hostigamiento sexual o intencionalmente suministrare
informacion falsa durante el desarrollo de la investigacion de una
denuncia, dicha conducta serd motivo para imponer una sancion
conforme al debido proceso y de acuerdo con la gravedad de la falta.

Cualquier denuncia realizada de buena fe, incluso si se
determinare que es infundada, no se considerara acusacion falsa.

Articulo N° 29.—Otras disposiciones: La Seccion de
Recursos Humanos tomara cualquier otra accién necesaria para
restablecer un ambiente laboral adecuado.

a. Podran tomarse acciones preventivas o correctivas en
caso de que la investigacion resulte ser no concluyente
0 que se determine que no ha ocurrido discriminacion,
acoso, hostigamiento o agresion, en violacion del presente
reglamento, pero se revelare la existencia de alguna conducta
que sea potencialmente problematica.

b. Firmelaresolucion que concluya formalmente lainvestigacion,
la Seccion de Recursos Humanos se reunira con las partes de
forma separada con el fin de:

b.1  Corregir, coadyuvar y dar acompafiamiento, sobre los
hallazgos, conductas y suministrarles la informacion
pertinente con relacion a los resultados de la
investigacion.

b.2  Brindar el apoyo necesario a la victima y de seguimiento al

denunciado a fin de evitar que se generen nuevas conductas.

c. De ser necesario la Comision o la Seccion de Recursos
Humanos puede solicitar contratar servicios profesionales
en diferentes areas para el apoyo a la victima o bien para
prevenir situaciones objeto del presente reglamento dentro de
la institucion. La administracion debera permitir la asignacion
de recursos como una prioridad en el tema, por lo que se
deberd guardar una partida en el presupuesto institucional
anualmente, para el apoyo y asesoria como contingencia.

d. De requerir servicios de un especialista para la o las victimas,
se canalizara por medio del médico de empresa.

CAPITULO VI
Disposiciones Transitorias

Articulo N° 30.—Se deroga el Reglamento del Procedimiento
Administrativo en Casos de Hostigamiento Sexual en CONAPE,
publicado en el Diario Oficial La Gaceta N° 98, del jueves 23 de
mayo de 1996.

Articulo N° 31.—Las situaciones surgidas con anterioridad
a la emision del presente reglamento serdn resueltas a través del
reglamento anterior.

Vigencia: Rige a partir de la publicacion en el Diario Oficial
La Gaceta.

Gabriela Solano, Jefe—1 vez.—0O.C. N° 30793.—Solicitud
N° 254147.—( IN2021536536 ).

MUNICIPALIDADES

MUNICIPALIDAD DE SANTA ANA
CONCEJO MUNICIPAL

De conformidad con el acuerdo N° 09 de la sesion ordinaria N°
45-2021, celebrada el 9 de marzo del 2021, tomado por el Concejo
Municipal de Santa Ana, se dispuso: “Se aprueba en firme y por



