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N° 45776 - MICITT
EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
Y LA MINISTRA DE CIENCIA, INNOVACION, TECNOLOGIA Y
TELECOMUNICACIONES.

Con fundamento en las atribuciones y facultades conferidas en los articulos 7, 11, 20, 21, 27, 30,
33,41, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 66, 67, 68, 140 (incisos 8, 18), y 146 de la Constitucion Politica de
la Republica de Costa Rica (Constitucion Politica), del 7/11/1949, publicada en la Coleccion de
Leyes y Decretos, afio: 1949, semestre: 2, tomo: 2, pagina: 724. En el articulo 23, inciso 1, de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos, del 10/12/1948, emitida por la Organizacién de
las Naciones Unidas. En los articulos 4, 19 (pérrafo primero), 51, 69 (incisos c, d, €), 70 (inciso 1),
71 (inciso d), 81, 72 (incisos a, b, d), 94, 197, 273, 283, 396, 404, 406, 407, 408, 409, 410y 418
de laley n.° 2, Codigo de Trabajo, del 27/8/1943, publicado en el Alcance 0 a La Gaceta n.® 192
del 29/8/1943. En los articulos 39 y 67 de la ley n.° 1581, Estatuto de Servicio Civil, del 30/5/1953,
publicada en la Coleccién de Leyes y Decretos, afio: 1953, semestre: 1, tomo:1, pagina: 246. En
los articulos 1 (incisos 1 y 2) de la ley n.° 2848, Ratifica Convenio OIT 111 Relativo a la
Discriminacion en Materia de Empleo y Ocupacion, del 26/10/1961, publicada en el Diario Oficial
La Gaceta n.° 249 del 2/11/1961. En el articulo S (inciso 1) de la ley n.° 4534, Convencion
Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José), del 23/2/1970, publicada en la Coleccién
de Leyes y Decretos, afio 1970, semestre 1, tomo 1, pagina 252. En los articulos 9, 10 y 29 de la
ley n.° 5395, Ley General de Salud, del 30/10/1973, publicada en el Alcance n.° 172 a La Gaceta
n.° 222 del 24/11/1973. En los articulos 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 13, 14, 25, 27 (inciso 1); 28 (inciso 2,
subincisos a y e); 101, 102, 105, 107, 108, 109, 342, 343, 344, 345, 346, 347, 348, 349, 350, 351,
352, 353, 354, 355 y 356 de la ley n.° 6227, Ley General de la Administracién Publica, del
2/5/1978, publicada en el Alcance n.° 90 a la Gaceta n.° 102 del 30/5/1978. En los articulos 3, 4 y
20 (incisos a, b, e, g, h, 1, j, k y 0) y 21 de la ley n.° 7169, Promocion Desarrollo Cientifico y
Tecnolégico y Creacion del MICYT (Ministerio de Ciencia y Tecnologia), del 26/6/1990,
publicada en el Alcance n.° 23 a La Gaceta n.° 144 del 1/8/1990. En el articulo 29 de la ley n.°
7425, Ley sobre Registro, Secuestro y Examen de Documentos Privados e Intervencion de las

Comunicaciones, del 9/8/1994, publicada en el Diario Oficial La Gaceta n. °171 del 8/9/1994. En



los articulos 1, 2, 3, 4 (incisos by ¢), 5, 7 de la ley n.° 7600, Ley de Igualdad de Oportunidades
para las Personas con Discapacidad, del 2/5/1996, publicada en la Gaceta n.° 102 del 29/5/1996.
En el articulo 6 de la ley n.® 7907, Protocolo a la Convencion Derechos Econdmicos Sociales San
Salvador, del 3/9/1999, publicada en el Diario Oficial La Gaceta n.° 190 del 30/9/1999. En el
articulo 4 de la ley n.° 7935, Ley Integral para la Persona Adulta Mayor, del 25/10/1999, publicada
en el Alcance n.° 88 a La Gaceta n.® 221 del 15/11/1999. En los articulos 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 9, 10,
12 y 18 de la ley n.° 8220, Proteccién al ciudadano del exceso de requisitos y tramites
administrativos, del 4/3/2002, publicada en el Alcance n.° 22 a la Gaceta n.® 49 del 11/3/2002. En
el articulo 81 de la ley n.° 8508, Cdédigo Procesal Contencioso Administrativo, del 28/4/2006,
publicado en el Alcance n.° 38 a la Gaceta n.° 120 del 22/6/2006. En los articulos 1, 2 (inciso c),
38 y 39 de la ley n.° 8660, Fortalecimiento y Modernizacién de las Entidades Publicas del Sector
Telecomunicaciones, del 8/8/2008, publicada en el Alcance n.° 31 a la Gaceta n.° 156 del
13/8/2008. En los articulos 1, 2, 3,4, 6,7, 8,9, 10, 11 y 13 de la ley n.° 8968, Ley de Proteccion
de la Persona frente al tratamiento de sus datos personales, del 7/7/2011, publicada en el Diario
Oficial La Gacetan.® 170 del 5/9/2011. En los articulos 1 y 6 (inciso f) de la ley n.° 9738, Ley para
regular el teletrabajo, del 18/9/2019, publicada en el Alcance 211 ala Gacetan.® 184 del 30/9/2019.
En los articulos 1, 2 (inciso a), 4, 27 (pérrafos 1 y 2), 19, 20 (inciso ¢), 21 y 22 de la ley n.° 10159,
Ley Marco de empleo Publico, del 8/3/2022, publicada en el Alcance n.° 50 a La Gaceta n.° 46 del
9/3/2022 y su reglamento. En los articulos 1, 2,4, 5, 8, 9, 10, 11, 12, 15, 16, 17, 21 y 26 de la ley
n.° 10437, Ley de proteccion de las personas denunciantes y testigos de actos de corrupcidn contra
represalias laborales, del 29/1/2024, publicada en el Diario Oficial La Gaceta n.° 24 del 8/2/2024.
En laley n.° 10749, Aprueba Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo (Convenio 190), del 8/9/2025, publicada en el Alcance n.° 127 a la Gaceta n.° 184 del
2/10/2025. En el capitulo XI del Decreto Ejecutivo n.® 22780-MICITT, Reglamento Auténomo de
Servicios del Ministerio de Ciencia y Tecnologia, del 20/10/1993, publicado en el Diario Oficial
La Gaceta n.° 25 del 4/2/1994. En los articulos 1, 3, 6, 72, 87, 88, 89, 91, 92, 93, 94 del Decreto
n.° 35458-MINAE, Estatuto Autonomo de Servicios del Viceministerio de Telecomunicaciones,
del 8/7/2009, publicado en el Diario Oficial La Gaceta n.° 168 del 28/8/2009. En la Directriz n.°
1677, Manual de Procedimientos Legales de la Inspeccion de Trabajo, del 3/1/2001 publicada en
el Diario Oficial La Gaceta n.° 15 del 22/1/2001. En el Reglamento n.® 24, Norma Técnica n.°
NTN-001, Lineamientos para la conformacion de expedientes administrativos de la Junta

Administrativa del Archivo Nacional, del 1/7/2020, publicados en el Alcance n. © 168 a la Gaceta

n° 165 del 8/7/2020.



L.

II.

IIL

V.

CONSIDERANDO:
Que el articulo 21 de la Constitucidén Politica establece: “La vida humana es inviolable .
Este principio impone al Estado el deber de proteger la integridad fisica, mental y moral de
todas las personas. En atencion a dicho mandato, el Ministerio de Ciencia, Innovacién,
Tecnologia y Telecomunicaciones (Micitt) debe garantizar un entorno laboral seguro y
saludable, promoviendo la prevenciodn, identificacion, denuncia, investigacién, tramitacion,
sancién y erradicacién de toda forma de violencia o acoso laboral que pueda afectar el

bienestar de las personas funcionarias.

Que el ordinal 33 de la Constitucién Politica sefiala: “Toda persona es igual ante la ley y
no podra practicarse discriminacion alguna contraria a la dignidad humana”, por lo que
ninguna persona funcionaria del Ministerio de Ciencia, Innovacién, Tecnologia y
Telecomunicaciones debe ser sujeto de violencia o acoso laboral en cualquiera de sus
manifestaciones, pues ello atenta contra su dignidad como ser humano y su derecho a la

igualdad ante la ley.

Que el articulo 56 de la Constitucién Politica establece el derecho al trabajo como derecho
fundamental, elevéandolo al rango de derecho fundamental del individuo y de obligacion de
este con la sociedad; al establecer: “... El Estado debe procurar que todos tengan ocupacion
honesta y util, debidamente remunerada, e impedir que por causa de ella se establezcan
condiciones que en alguna forma menoscaben la libertad o la dignidad del hombre o
degraden su trabajo a la condicion de simple mercancia. El Estado garantiza el derecho

de libre eleccion de trabajo...”

Que la “Declaracion Universal de Derechos Humanos” en su articulo 23 inciso 1, dispone:
“Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo (...)"



V. Que el ordinal 5.1 de la “Convencion Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San
José)” establece: “Toda persona tiene derecho a que se respete su integridad fisica,
psiquica y moral”’; y siendo que la violencia y el acoso laboral inciden directamente en
todas esas esferas, la prevencion y sancién de esas conductas se reglamentan en la presente

disposicién normativa.

VI.Que el articulo 6 del “Protocolo a la Convencion Derechos Econdmicos Sociales San
Salvador”, tutela el derecho al trabajo que tiene toda persona, y que incluye la oportunidad

de obtener los medios para llevar una vida digna y decorosa.

VII. Que en atencién a lo dispuesto en el Convenio 111, “Sobre la Discriminacién (empleo y
ocupacion)”’ de la OIT, los estados miembros deben promulgar leyes cuyo objeto sea
eliminar cualquier discriminacién en el empleo, y siendo que en este momento no existe
legislacion en Costa Rica, ni existe una reglamentacion a lo interno de este Ministerio, se

emite el presente cuerpo normativo para tutelar la prevencion y atencién del acoso laboral.

VIII. Que el Convenio de la OIT sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190), explica con
claridad en el derecho internacional el derecho de toda persona a un ambito laboral libre de
violencia y acoso, junto con la obligacion del Estado de respetar, promover y hacer realidad
este derecho. El Convenio nim. 190 y la Recomendacién num. 206 que lo acompaiia
establecen los principios basicos que los paises deben implementar al reunir en un solo
instrumento la igualdad y la no discriminacién con la seguridad y la salud en el trabajo, y
ofrecen un amplio ambito de proteccion personal, reforzando el compromiso de los actores
del mundo del trabajo con poner en marcha leyes y medidas de politica integrales para

configurar un futuro del trabajo basado en la dignidad y el respeto para todos.

““«

IX.Que la Sala Constitucional mediante el voto n.° 3550-92 advierte: “... la Declaracion
Universal (que no es un tratado internacional), es un instrumento internacional vigente en
nuestro pais "con valor incluso superior a las leyes" ... Esta afirmacion jurisprudencial,
tiene por efecto incorporar en el parametro de legitimidad constitucional la "Declaracion
Universal de Derechos Humanos". Lo anterior significa que todo el resto del
ordenamiento infraconstitucional debe estar en armonia con la Declaracién Universal para

efectos de mantener su regularidad.



X. Que la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, mediante la resoluciéon n.° 01035-
2013, desarrollé lo relativo al Principio de progresividad y no regresividad en los siguientes
términos: ... Segun esta [Sic] mdxima juridica, la regulacion de los derechos humanos
fundamentales tiene una vocacion de desarrollo y cobertura expansiva, dispuesta para
mejorar las condiciones que ya hayan sido tuteladas por el derecho positivo. Por su parte,
la no regresividad implica una imposibilidad absoluta de que garantias y libertades
publicas sean suprimidas e incluso reducidas. Se cita sobre este aspecto el voto n°[Sic]
10553-09 de la Sala Constitucional, que a su vez cita otro, segun el cual, los derechos
laborales reconocidos en el sistema juridico costarricense han de concebirse e
interpretarse de manera evolutiva, siendo inadmisible que puedan ser retrotraidos en su

objeto de regulacion a estadios anteriores...”

XI.Que el articulo 51 del Estatuto de Servicio Civil dispone: “Los casos no previstos en esta
ley, en sus reglamentos o en sus leyes supletorias o conexas, se resolverdan de acuerdo con
el Codigo de Trabajo, la Ley de Seguro Social, los principios generales de Servicio Civil,

los principios y leyes de derecho comun, la equidad, la costumbre y el uso locales (...)"

XII.Que en concordancia con el “Principio de la Buena fe” que debe regir en toda relacion
laboral, el cual se encuentra tutelado en el articulo 19 del Codigo de Trabajo; la finalidad
de este reglamento es identificar, erradicar, prevenir, denunciar, tramitar y sancionar
cualquier tipo de conductas que impliquen violencia o acoso laboral en el Ministerio de

Ciencia, Innovacion, Tecnologia y Telecomunicaciones.

XIII. Que el inciso c) del articulo 69 del Codigo de Trabajo, establece como obligacion del
patrono “(...) Guardar a los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose de
maltratarlos de palabra o de obra (...)”, y siendo que la violencia y el acoso laboral

evidentemente conllevan maltrato fisico y psicoldgico, uno de los propoésitos de este
reglamento consiste en que toda persona funcionaria del Ministerio sea tratada con respeto

y consideracion.



XIV.Que el inciso 1) del articulo 81 del Cddigo de Trabajo dispone que es una causa justa que
faculta al patrono para dar por terminado el contrato de trabajo, cuando el trabajador incurra
en cualquier otra falta grave a las obligaciones que el mismo le impone. Siendo el ejercicio
del acoso laboral una falta grave que ocasiona un detrimento fisico y emocional en la
victima, y ocasiona una alteracion perjudicial en el entorno laboral, el mismo se tutela con

la presente normativa.

XV.Que segiin el articulo 197 del Cédigo de Trabajo “Se denomina enfermedad del trabajo a
todo estado patoldgico, que resulte de la accion continuada de una causa, que tiene su
origen o motivo en el propio trabajo o en el medio y condiciones en que el trabajador
labora, y debe establecerse que éstos han sido la causa de la enfermedad”. Es por lo
anterior que este reglamento procura poner de manifiesto que un trabajador que padece
acoso laboral podré eventualmente sufrir una enfermedad laboral, producto del acoso

laboral al que se ve sometido.

XVI.Que el articulo 273 del Coédigo de Trabajo, dispone: “(...) Decldrase de interés publico
todo lo referente a salud ocupacional, que tiene como finalidad promover y mantener el
mds alto nivel de bienestar fisico, mental y social del trabajador en general,; prevenir todo
dario causado a la salud de éste por las condiciones del trabajo, protegerlo en su empleo
contra los riesgos resultantes de la existencia de agentes nocivos a la salud; colocar y

mantener al trabajador en un empleo con sus aptitudes fisiologicas y sicoldgicas (...)”

XVIIL.Que el ordinal 283 del Cddigo de Trabajo establece la regulacion de salud ocupacional
que sea necesaria y que tenga por objetivo directo la proteccion de la salud y la preservacion

de la integridad fisica, moral y social de los trabajadores.

XVIIIL. Que, de conformidad con lo dispuesto en los articulos 404 al 410 del Cdodigo de Trabajo,
se prohibe toda forma de discriminacion en el dmbito laboral por motivos de edad, etnia,
sexo, religidn, raza, orientacidn sexual, estado civil, opinion politica, ascendencia nacional,
origen social, filiacién, condicién de salud, discapacidad, afiliacion sindical, presentacion
de denuncias o rendicién de testimonio sobre actos de corrupcion —de acuerdo con lo
establecido en el articulo 3, inciso 1), de la Ley de Promocion de Denuncias y Proteccidn
de las Personas Denunciantes y Testigos de Actos de Corrupcion contra Represalias
Laborales—, asi como por situacidn econdmica o cualquier otra forma andloga de

discriminacion.
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XXI.Que el Ministerio de Ciencia, Innovacién, Tecnologia y Telecomunicaciones, en su
condicidén de patrono, tiene la obligacidn legal de adoptar las medidas para garantizar la
salud ocupacional de las personas funcionarias, lo cual es de interés publico. Dado que la
violencia y el acoso laboral inciden en forma directa en la salud fisica y emocional de la
persona funcionaria, el presente Reglamento deviene en un instrumento legal necesario, en

aras de promover la proteccion integral de la salud de las personas funcionarias.

XXIIL Que, ante la inexistencia de normativa interna que regule de forma adecuada la
prevencion, atencion y sancion de la violencia y el acoso laboral, se evidencia la necesidad
de que el Ministerio de Ciencia, Innovacidén, Tecnologia y Telecomunicaciones emita una
regulacion interna que contemple mecanismos para prevenir tales conductas en cualquiera
de sus manifestaciones, asi como para recibir denuncias, tramitar los procedimientos de
investigacion correspondientes, verificar los hechos denunciados y aplicar las sanciones
pertinentes cuando se comprueben las infracciones. De esta manera, se reconoce que la
violencia y el acoso en el dmbito laboral constituyen realidades prevenibles, sancionables

y susceptibles de erradicacion.

XXIII. Que, de conformidad con los articulos 12 y 12 bis del Decreto Ejecutivo n.° 37045-
MP-MEIC “Reglamento a la Ley de Protecciéon al Ciudadano del Exceso de Requisitos y
Tramites Administrativos”, y sus reformas, el Micitt procedié a llenar el Formulario de
Evaluacion Costo — Beneficio en la Seccidon I denominada “Control Previo de Mejora
Regulatoria”, siendo que el mismo dio resultado negativo, y se determind que esta
regulacion no contiene, no establece ni modifica tramites, requisitos, o procedimientos que
el administrado deba cumplir ante la Administracién Central, razén por la cual no se

procede con el tramite de control previo.

POR TANTO:



DECRETAN:
Reglamento para la prevencion, identificacion, denuncia, investigaciéon, tramitacion,
sancion y erradicacion de cualquier tipo de violencia y acoso laboral en el Ministerio de

Ciencia, Innovacion, Tecnologia y Telecomunicaciones.

CAPITULO 1

Disposiciones Generales.

Articulo 1.—Objetivo. El presente reglamento tiene como finalidad establecer la normativa
basica que, en el marco de las condiciones esenciales del trabajo decente, regule los mecanismos,
procedimientos y actuaciones del Ministerio de Ciencia, Innovacién, Tecnologia y
Telecomunicaciones para prevenir, identificar, denunciar, investigar, tramitar, sancionar y

erradicar cualquier forma de violencia o de acoso en el 4mbito laboral.

Su proposito es garantizar la proteccion efectiva de los derechos fundamentales de las personas
funcionarias, en particular su dignidad humana, el derecho a la igualdad y a la no discriminacién,
asi como los derechos al trabajo, a la salud y a la integridad personal. En tal sentido, se promoveran
entornos laborales seguros, saludables y libres de violencia y acoso, asegurando en todo momento

el acceso a una justicia administrativa pronta, cumplida y con observancia del debido proceso.

Asimismo, esta regulacion faculta al Ministerio para implementar mecanismos progresivos de
atencién de denuncias y adopcion de medidas correctivas o sancionatorias, segin corresponda,
garantizando en todo momento el respeto al derecho de defensay a los principios de imparcialidad,

objetividad y legalidad de las partes involucradas.

Articulo 2.°—Ambito de aplicacién: Este reglamento es de acatamiento obligatorio para todas
las personas funcionarias del Ministerio de Ciencia, Innovacién, Tecnologia y
Telecomunicaciones, independientemente de su modalidad de nombramiento o vinculacién,
incluyendo a quienes ocupen puestos en propiedad, interinamente, a plazo fijo, de confianza, asi
como personas funcionarias de hecho, prestadoras de servicios ad honorem, pasantes y personas

jerarcas institucionales.



Asimismo, las disposiciones normativas contra la violencia y el acoso en el ambito laboral serdn
aplicables al personal de contratacién externa que preste servicios a la institucion, cuando sea
victima de violencia o acoso laboral por parte de alguna persona servidora de este Ministerio.
Articulo 3.°— Ambitos de ocurrencia de la violencia o el acoso laboral. Las conductas
constitutivas de violencia o acoso laboral, o ambas, reguladas en este reglamento, podran
presentarse en cualquier espacio, medio o contexto vinculado con la prestacion de los servicios
laborales, incluyendo aquellos que se desarrollen fuera del centro de trabajo o mediante el uso de
tecnologias de la informacién y comunicacién, siempre que guarden relacion directa o indirecta
con la relacion de trabajo o se deriven de ella, segun se detalla seguidamente:

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

b. En espacios publicos o privados que constituyan lugar de trabajo.

c. Enlos lugares destinados al descanso de la persona trabajadora.

d. Eninstalaciones sanitarias o de aseo.

e. Durante desplazamientos, viajes o actividades vinculadas al trabajo, a nivel nacional o

internacional.

f. En el marco de comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas aquellas realizadas

mediante tecnologias de la informacién y la comunicacion.
g. Enalojamientos proporcionados por la institucidn, a nivel nacional o internacional.

h. En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, y viceversa.



Articulo 4.°—Actuacién ante hechos de violencia cometidos por parte de personas externas

al Micitt. En los casos de violencia cometidos por personas externas al Ministerio se procedera de

la siguiente manera:

En los casos en que alguna persona servidora del Ministerio sea victima de cualquier forma
de violencia por parte de una empresa (su equipo de trabajo) durante la entrega de bienes o
la prestacion de servicios al Ministerio de Ciencia, Innovacién, Tecnologia y
Telecomunicaciones, la persona administradora del contrato estara obligada a solicitar al

contratista que de inmediato realice el respectivo cambio de personal.

Asimismo, el contratista deberd aplicar de manera obligatoria la legislacion laboral, y
especialmente lo dispuesto en la ley n.° 10749 “Aprueba Convenio sobre la eliminacion de

la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (Convenio 190)".

Queda a criterio de la persona funcionaria del Micitt la interposicion de una denuncia
judicial por los hechos acaecidos. En ese caso, el ministerio brindaré el servicio de traslado

o facilitara los medios probatorios que tenga a su alcance.

En los casos en que dentro de las instalaciones donde est4 ubicado el Ministerio se produzca
una situacion de violencia en el equipo de trabajo del contratista, este deberéd aplicar de
forma inmediata los mecanismos legales y procedimientos internos de su empresa,
previstos en la legislacion vigente, en especial lo dispuesto en el Codigo de Trabajo, la ley
n.° 10749, y en todas aquellas disposiciones normativas que sean aplicables al sector
privado sobre acoso y violencia laboral. El/la contratista deberd informar al Ministerio en

un plazo méximo de 15 dias héabiles las medidas adoptadas y sus resultados.

En los casos de situaciones de violencia ejecutadas por personas usuarias, ciudadanas o
visitantes en contra de personas funcionarias del Micitt, la persona afectada debera
interponer la denuncia ante la autoridad judicial o administrativa competente. En esos casos,

el ministerio brindard el servicio de traslado o facilitard los medios probatorios que tenga a

su alcance.



Articulo 5.°—Definiciones. Para efectos de este reglamento se entendera por:

a) Acoso laboral: Es un tipo de violencia laboral que consiste en el conjunto de acciones,

b)

conductas u omisiones realizadas una sola vez o de manera reiterada y demostrables sobre
una persona o grupo de personas funcionarias, de parte de un individuo o grupo de
individuos, sean estos empleadores, jefes, compafieros o subalternos; con la manifiesta
intencién de afectar su bienestar, ocasionar molestias e inclusive provocar su despido o

renuncia del trabajo.

La conducta persecutoria esta encaminada a daiiar psicolégicamente, entorpecer, impedir o
desprestigiar el trabajo de la victima, infundirle miedo, intimidacion, terror y angustia, o
causar perjuicio laboral, dafiar el nombre e imagen profesional, destruir o desvalorizar sus
obras y logros profesionales, generar desmotivacién en las labores, o producirle recargos
de tareas insostenibles, hechos que inducen a enfermedad fisica, mental o del trabajo, a la
renuncia o separacion de la persona funcionaria, por pension o jubilacidén prematuras o no

deseadas, abandono del trabajo o muerte.

Acoso laboral vertical descendente: El acoso vertical descendente se presenta cuando el
acoso laboral proviene de una persona funcionaria que ostenta un nivel jerarquico superior
al de la persona acosada; es decir, cuando las conductas provienen de quien ejerce funciones

de jefatura.

Acoso laboral vertical ascendente: El acoso vertical ascendente ocurre cuando uno o
varios subordinados hostigan a su superior jerarquico, deslegitimando su autoridad,
ridiculizdndolo o desprestigiandolo, con el objetivo de provocar su renuncia o perjudicarlo.
Esta modalidad va de abajo hacia arriba en la jerarquia de la empresa. Puede manifestarse
a través de la desobediencia, la difusiéon de rumores, el sabotaje de proyectos o el

aislamiento social.



d)

g)

h)

Acoso laboral horizontal: Se da cuando el acoso laboral proviene de una persona que
ocupa la misma posicion jerarquica que la persona acosada; el acoso laboral se da entre

iguales en la jerarquia institucional.

Acoso laboral mixto: Es el acoso laboral que proviene del asocio de la jerarquia y una o
mas personas y se ejerce contra una persona trabajadora o viceversa, de forma que puede
considerarse que el acoso laboral mixto puede ser también ascendente, descendente u

horizontal.

Bossing: Es una forma de acoso laboral llevado a cabo por el empleador o sus
representantes. Habitualmente se persigue estratégicamente el despido voluntario del
trabajador o trabajadora "que no entra en el perfil" a fin de evitar una indemnizacioén o que
éste alcance tal deterioro psicoldgico que desarrolle enfermedades psicosomaticas que

pueden conducir a una invalidez y, en algunos de los casos, hasta al suicidio.

Denuncia: Es la puesta en conocimiento de cualquier miembro de la Comision Permanente
Institucional para la Prevencidn y Atencion del Acoso Laboral, sobre presuntas conductas
o practicas inaceptables de personas funcionarias del Ministerio, consideradas como
constitutivas de violencia o acoso laboral, y que puedan significar la comision de faltas o
infracciones  graves, que pueden tener como consecuencia  eventuales

sanciones administrativas, o de otra indole.

Desproteccion laboral: Toda conducta u omisiéon por parte del empleador o sus
representantes que pone en riesgo la integridad fisica, psicoldgica o emocional de la persona
trabajadora, mediante la asignacion de tareas, 6rdenes o condiciones laborales que
incumplen con los requisitos minimos legales y técnicos de seguridad, salud y proteccién
en el trabajo, generando un entorno inseguro o perjudicial para la salud y bienestar del

trabajador.

Discriminacién laboral: Cualquier trato desigual o diferenciado hacia una persona
trabajadora por motivos arbitrarios o injustificados relacionados con su raza, género, origen

familiar o nacional, credo religioso, ideologia politica, orientacion sexual, discapacidad,



)

k)

Y

edad, apariencia fisica, condicién social, enfermedad u otras caracteristicas anélogas, que
afecte su dignidad, igualdad de oportunidades y condiciones laborales. Incluye asimismo
conductas de acoso laboral ejercidas como practicas discriminatorias, vulnerando los
derechos fundamentales reconocidos por el derecho costarricense y los instrumentos

internacionales de derechos humanos suscritos o aplicables en Costa Rica.

Enfermedad del trabajo: Todo estado patolégico que resulte de la accién continuada de
una causa, que tiene su origen o motivo en el propio trabajo o en el medio y condiciones en

que el trabajador labora, y debe establecerse que estos han sido la causa de la enfermedad.

Entorpecimiento laboral: Toda accién u omision deliberada que dificulta, retrasa o hace
mas gravosa la ejecucion de las funciones laborales, causando perjuicio o afectacién a la
persona trabajadora. Entre estas acciones se incluyen, pero no se limitan a, la privacién o
el ocultamiento de insumos, documentos, herramientas o informacién necesaria para el
cumplimiento de las labores, la emision de instrucciones confusas, imprecisas o erroneas,
asi como el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos que afecten el

desempefio laboral.

Espacio neutral: Entorno fisico o virtual, seguro y confidencial, distinto y ajeno al lugar
donde ocurrieron los hechos denunciados, dispuesto especialmente para que la persona que
manifiesta haber sufrido acoso o violencia laboral pueda participar en la audiencia oral del

procedimiento administrativo en condiciones de resguardo, tranquilidad e imparcialidad.

m) Jerarcas: Se refiere a las personas que ejercen el cargo de viceministros(as).

n)

Maltrato laboral: Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral y los bienes
materiales de quienes estén cubiertos por este reglamento; toda expresion verbal injuriosa
o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre;
todo comportamiento tendente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe

en una relacién de trabajo.



0)

p)

Q)

)

Maxima(o) jerarca: Persona que ostente el cargo de ministro(a), quien actia como el

maéximo 6rgano superior jerarquico institucional.

Micitt/Ministerio: Se refiere al Ministerio de Ciencia, Innovacion, Tecnologia y

Telecomunicaciones.

Mobbing: Es el acoso moral que ocurre cuando la agresion es llevada a cabo por personas
distintas al empleador o a sus representantes. Es decir, cuando los compafieros de trabajo
realizan acciones de hostigamiento e intimidacién. Se trata de una forma especifica de acoso
laboral caracterizada por un hostigamiento sistemético, prolongado y deliberado hacia una
persona en el entorno laboral. Este puede manifestarse a través de rumores
malintencionados, aislamiento social, criticas constantes, sabotaje o humillaciones, con el
objetivo de deteriorar la salud mental, emocional y la estabilidad en el trabajo de la victima.

Todo esto puede conducir a su renuncia.

Partes: Para los efectos de este reglamento se entenderd por partes a la(s) persona(s)

denunciante(s) y a la(s) persona(s) denunciada(s) por violencia o acoso laboral.

Persecucion laboral: Conducta reiterada o arbitraria dirigida a causar dafio psicolégico,
emocional a la persona trabajadora, con el fin de desmotivar, desprestigiar o entorpecer su
desempefio, y que tiene como objetivo inducir su traslado, renuncia, separacién o deterioro
en su estabilidad laboral y personal. Estas acciones pueden incluir sobrecarga injustificada
de tareas, ataques a su imagen profesional o sabotaje de sus logros, provocando

consecuencias negativas que afectan su salud, motivacion y permanencia en el empleo.

Persona(s) agresora o acosadora(as). Es la persona o grupo de personas funcionarias que
realizan conductas, omisiones o practicas inaceptables que constituyen violencia o acoso

laboral, segtin lo establecido en este reglamento y la normativa aplicable.



w

Y)

Persona(s) denunciada(s). Es la persona o grupo de personas contra quienes se dirige una

denuncia por presunta violencia o acoso laboral relacionado con su relacion de trabajo.

Persona funcionaria: Persona que presta servicios institucionales ministeriales, actuando
en nombre y por cuenta de esta, formando parte de su estructura organizacional,

independientemente del tipo de nombramiento o vinculo laboral que tenga.

Persona usuaria / administrada. Es toda persona fisica, juridica, o agrupaciones de ellas,

destinatarias de los servicios que brinda el Micitt.

Prevencion de la violencia o acoso laboral: Es el conjunto de acciones, politicas y
medidas proactivas adoptadas por el Ministerio, destinadas a identificar, reducir y eliminar
los factores de riesgo que pueden generar conductas de violencia o acoso en el entorno

laboral.

Su objetivo principal es promover un ambiente de trabajo seguro, respetuoso y digno,
garantizando el ejercicio efectivo de los derechos laborales y humanos de las personas, en
linea con los principios establecidos en instrumentos internacionales de derechos humanos,
como la Declaracion Universal de Derechos Humanos y el Pacto Internacional de Derechos

Econdmicos, Sociales y Culturales.

Reglamento: Se refiere al “Reglamento para la prevencion, identificacion, denuncia,
investigacion, framitacion, sancion y erradicacion de cualquier tipo de violencia y acoso

laboral en el Ministerio de Ciencia, Innovacion, Tecnologia y Telecomunicaciones”.

Trabajo Decente: El trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su
vida laboral. Significa la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un
ingreso justo, la seguridad en el lugar de trabajo y la proteccion social para todos, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion social, libertad para que los individuos

expresen sus opiniones, se organicen y participen en las decisiones que afectan sus vidas, y

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

(hitps::nnew. ilo.oraes/temas/trabajo-decenie)




aa) Victima de violencia laboral: Es la persona que sufre conductas de violencia o acoso en
el 4mbito laboral, las cuales pueden afectar su salud, dignidad y derechos fundamentales.
Este fenémeno vulnera principios consagrados en instrumentos intemacionales de derechos
humanos, como la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos y el Pacto Internacional
de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, que garantizan el derecho a condiciones

laborales dignas y libres de violencia.

bb) Violencia laboral: 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 dafio fisico,

psicologico, sexual o econdémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

Articulo 6.°—Conductas constitutivas de violencia o acoso laboral. La violencia o el acoso
laboral puede manifestarse a través de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas
de tales comportamientos y practicas, ejercidas por superiores jerarquicos, compafieros(as),
subordinados o terceros vinculados con el trabajo, independientemente de que exista o no una
relacién jerarquica directa. Dada la complejidad de la temética y que por ello no se puede establecer
una lista taxativa de conductas, como minimo se consideraran como constitutivas de violencia o

acoso laboral, las siguientes:

1. Acoso psicolégico o moral: Conducta reiterada y sistematica de hostigamiento,
intimidacion, aislamiento, sobrecarga o vaciamiento de funciones, descalificacién
publica o privada, difusién de rumores, exclusién en espacios laborales, asignacién de
tareas humillantes o sin sentido, cuestionamiento injustificado de decisiones, amenazas
o cualquier otra forma de hostilidad que afecte la dignidad, integridad emocional y el

desempefio laboral de la persona funcionaria.



Acoso a través de tecnologias de la informacién: Cualquier conducta reiterada y
deliberada mediante el uso de medios electrénicos o digitales —como mensajes de
texto, correos electronicos, llamadas telefdnicas, redes sociales, aplicaciones de
mensajeria o plataformas virtuales— que contenga contenido ofensivo, injurioso,
intimidatorio, humillante o amenazante, y que tenga por objetivo hostigar, desestabilizar

o perjudicar a la persona trabajadora en su 4mbito laboral.

Acoso por omision: Conducta pasiva intencional consistente en la exclusidn,
ignorancia o restriccion de la comunicacion y participacion de la persona trabajadora,
mediante la no asignacién de tareas, la asignacion de funciones que estan por debajo de
sus capacidades o la falta de reconocimiento, con el proposito de aislarla, desmotivarla

o menoscabar su desarrollo profesional y bienestar en el ambito laboral.

Acoso por presion excesiva: Conducta reiterada que consiste en la asignacién
intencional de plazos imposibles de cumplir, cargas de trabajo desproporcionadas o
exigencias laborales irrazonables, con el fin de generar estrés, desmotivacion o deterioro
en la salud fisica y emocional de la persona trabajadora, afectando negativamente su

desempefio y bienestar en el &mbito laboral.

Acoso por degradacion: Conducta reiterada que consiste en asignar a la persona
trabajadora funciones que subestiman sus capacidades, competencias o nivel
profesional, o en realizar acciones que menoscaban su dignidad, prestigio o valor
profesional, con el propésito de humillar, desmotivar o desvalorizar su desempefio y

posicion en el dmbito laboral.

Acoso verbal: Conducta reiterada que consiste en el uso de insultos, gritos, criticas
destructivas, burlas, comentarios despectivos o humillantes dirigidos a la persona
trabajadora, con la intenciéon de menoscabar su dignidad, autoestima y bienestar

emocional, generando un ambiente laboral hostil y afectando su desempefio y salud

mental.



7. Acoso mediante medidas organizativas: Conjunto de acciones u omisiones
deliberadas en la gestiébn y administracion del trabajo que, a través de cambios
arbitrarios o injustificados en la organizacion laboral, buscan hostigar, desmotivar o

perjudicar a la persona trabajadora. Estas conductas pueden incluir:

a. Modificaciones arbitrarias en horarios o en el espacio fisico, asignaciones o
reasignaciones de funciones que no corresponden al cargo, traslados forzosos o

condiciones laborales inferiores a las previas.

b. Exclusién de espacios, proyectos, informacidén, herramientas o materiales

necesarios para el desempeifio laboral.

c. Propiciacién de errores mediante acciones dolosas o la asignacién injustificada y

diferenciada de cargas de trabajo, tanto excesivas como insuficientes.

d. No asignacion de tareas o asignacion de tareas incongruentes con las funciones

para las que fue contratada la persona trabajadora.

e. Amenazas reiteradas de despido, traslado o sanciones sin fundamento, asi como

denuncias disciplinarias infundadas y diferenciadas en comparacién con el resto

del grupo.

f.  Ejercicio de represalias contra quienes denuncian acoso laboral u otras conductas

irregulares en el centro de trabajo.

g. Criticas infundadas, descaliticacion o ignorancia del trabajo, ideas o propuestas de
la persona trabajadora. Estas conductas afectan negativamente el bienestar,
desempeiio y estabilidad laboral de la persona trabajadora, generando un ambiente

hostil y perjudicial en el centro de trabajo.

h. Tolerancia o perpetuacion de situaciones de acoso o violencia laboral.



8. Hostigamiento laboral: Consiste en cualquier manifestacidn o expresion abusiva entre
superiores e inferiores jerdrquicos que se acompafie de actos, palabras, gestos o
mensajes escritos que vulneren la dignidad o integridad fisica y psicologica de un

tercero, o incluso que puedan poner en peligro su empleo o bienestar social.

9. Inequidad laboral: Conducta que consiste en la asignacién de funciones o
responsabilidades ajenas al cargo o las atribuciones especificas de la persona
trabajadora, realizada de manera injusta o desconsiderada, con menosprecio a su
dignidad profesional y personal, generando un trato desigual que afecta su desarrollo,

motivacion y condiciones laborales.

10. Violencia econémica o patrimonial: Retencion indebida de pagos, uso indebido de
recursos o medios laborales, o acciones que perjudiquen injustificadamente la situacién

econdmica del trabajador o trabajadora.

11. Violencia fisica: Cualquier forma de agresion corporal, empujones, golpes, dafios a

bienes personales o cualquier acto que atente contra la integridad fisica.

Para la valoracion de las conductas descritas se aplicaran las disposiciones contenidas en la Ley n.°
6227, “Ley General de la Administracion Publica”, en lo que respecta a los medios de prueba

admisibles.

Articulo 7.—Circunstancias agravantes. Son circunstancias agravantes de la conducta de

violencia laboral:
1. Reincidencia de las conductas que constituyen acoso laboral en diferentes casos.

2. Cuando exista concurrencia de causales.



3. Realizar la conducta por motivos moralmente reprochables o sin causa o cuando media la
recepcion, ofrecimiento o promesa de dinero, beneficio o cualquier otra forma de

recompensa.

4. La posicion predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su cargo, rango

economico, ilustracién, poder, oficio o dignidad.
5. Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero.

Articulo 8.°—Conductas que no constituyen violencia o acoso laboral. No constituiran
violencia o acoso laboral, las conductas, practicas u omisiones, bajo ninguna de sus modalidades,

siempre y cuando se ejerzan de manera razonable y motivada, entre otras, las siguientes:

1. Laemision de politicas, directrices, exigencias y érdenes necesarias para mantener el orden,
la disciplina y el aprovechamiento de los recursos institucionales, conforme al bloque de

legalidad vigente y aplicable.

2. Los actos razonables destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente

corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus colaboradores.

3. La formulacién de comunicados (circulares, oficios, correos electronicos u otros)
encaminados a solicitar exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral, asi como la
evaluacidn laboral periddica de la persona servidora conforme a objetivos e indicadores de

rendimiento dentro de los limites de la razonabilidad.

4. Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminada la relacion de
servicio, con base en una causa legal o una justa causa de conformidad con el ordenamiento

juridico.

5. Las érdenes dadas por la jefatura para el fiel cumplimiento de las labores de las personas
servidoras, asi como la formulacién de exigencias razonables para la elaboracion de un

trabajo o cumplimiento de funciones en plazos razonables dependiendo de la complejidad

de cada caso.



6. La solicitud que realicen las jefaturas de acatar las prohibiciones y deberes inherentes a su

relacién de servicio, establecidos en la normativa vigente.

7. Las diferencias de criterio sobre temas laborales, que se presenten en un momento concreto

y sean externadas de manera respetuosa.

8. Denegar justificadamente ascensos, la tramitaciéon de los estudios de clasificacién y
valoracion de puestos, nombramientos en propiedad, capacitaciones, permisos o licencias,
asi como vacaciones, para los que no se cumplan los requisitos legales o los requerimientos

institucionales segun la necesidad de la prestacidn del servicio.

9. Las acciones afirmativas o acciones de “discriminacién afirmativa” ejecutadas por la

Administracién a favor de personas en condiciones especiales de salud fisica o mental.

Articulo 9.°—Elementos de la violencia laboral: Para que pueda configurarse la violencia laboral

deben concurrir los siguientes elementos:

1. Intencionalidad. Conjunto de comportamientos y précticas inaceptables, incluye actos o

amenazas que pueden manifestarse una sola vez o repetidamente.

2. Diversidad de manifestaciones. Estos comportamientos pueden causar o ser susceptibles de

causar dafio fisico, psicologico, sexual o econémico.

3. Contexto Laboral. Estos actos ocurren en el mundo del trabajo, incluyendo todos los

espacios y situaciones relacionadas con el empleo.



4. Asimetria de poder: La agresion proviene de una o varias personas que poseen la capacidad

para causar dafio frente a la victima o que esta(n) en una posicion de poder en relacion con

ella.

5. Finalidad: Este tipo de comportamientos o practicas procuran causar dafio o sufrimiento en
el contexto del trabajo, afectando la dignidad, salud y seguridad del trabajador, y que
pueden ser intencionados o producto de negligencia, incluyendo ademds manifestaciones

discriminatorias.

Articulo 10.°—Elementos del acoso laboral: Para que se configure una situacion de acoso

laboral, debe considerarse la existencia de alguno de los siguientes elementos:

a) Intencionalidad: La conducta de acoso debe tener como propésito afectar la autoestima, la

dignidad y el bienestar psicoldgico de la persona en situacion de victima.

b) Duracién: El acoso se manifiesta una sola vez o de manera repetida, segin lo dispuesto en
el inciso 1) del articulo 1 de la Ley n.° 10749 “Aprueba Convenio sobre la eliminacion de

la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (Convenio 190)".

¢) Asimetria de poder: La agresion proviene de una o varias personas que poseen la capacidad
para causar dafio frente a la victima o que esta(n) en una posicioén de poder en relacion con

ella.

d) Finalidad: El objetivo ultimo de la conducta es generar un ambiente intolerable para la
persona acosada, presiondndola para que abandone voluntariamente su puesto de trabajo.
+ No obstante, la renuncia efectiva no es requisito indispensable para que se configure la

situacion de acoso laboral.



CAPITULO I

Prevencion contra la violencia y el acoso laboral
Articulo 11.°—Instancia institucional responsable. Corresponde al ministro(a) la emision de
politicas, programas y procedimientos institucionales destinados a la prevencion, el tratamiento y
la erradicacion de la violencia y el acoso laboral en el Ministerio de Ciencia, Innovacidn,

Tecnologia y Telecomunicaciones.

Esta labor se realizard en coordinacién con la Comision Permanente Institucional para la
Prevencion y Abordaje Integral de la Violencia y el Acoso Laboral, asi como con todas aquellas
oficinas y dependencias que, por su naturaleza, estén facultadas para proponer acciones preventivas

y facilitar el proceso de difusion.

Articulo 12.°—Estrategias de divulgacion y sensibilizacion. El objetivo general de estas
acciones es garantizar que las personas servidoras accedan oportunamente a la informacion
necesaria para comprender, prevenir y abordar la violencia o el acoso laboral, utilizando los

diversos canales de comunicacién institucional disponibles.
Estas estrategias procuraran ofrecer a las personas destinatarias de la informacion las herramientas
necesarias para prevenir la violencia y el acoso laboral, y participar de forma activa y efectiva en
las etapas previstas en el presente reglamento.
Entre las estrategias que podran implementarse, se incluyen:

» Envio de capsulas informativas en los formatos disponibles a lo interno del Ministerio.

e Distribucién de afiches que ejemplifiquen conductas constitutivas de acoso laboral,

fomenten el respeto entre el personal e informen sobre el procedimiento para presentar

denuncias.

o Charlas informativas.



¢ Cualquier otra iniciativa que contribuya a la sensibilizacién y cooperacién del personal en

la prevencion de la violencia y el acoso laboral.

Articulo 13.—Estrategias de formacion y capacitaciéon. Para el cumplimiento de los fines de
este reglamento, el Departamento de Gestion Institucional de Recursos Humanos del Micitt
promoveré acciones permanentes de formacién y capacitacion, las cuales podran desarrollarse en

modalidad a distancia, virtual, presencial o semipresencial.

Asimismo, para las personas que tengan personal a cargo (jefaturas, direcciones u otros), se
impulsaran actividades formativas orientadas al desarrollo y fortalecimiento de sus habilidades

directivas.

Corresponde al Departamento de Gestién Institucional de Recursos Humanos, en coordinacion con
las instancias de capacitacion del Ministerio, incluir dentro de los procesos de induccién y
formacion inicial contenidos sobre la violencia y el acoso en el ambito laboral, siendo obligatoria

la participacion y aprobacién por parte de las personas funcionarias.

Articulo 14.°—Estrategias de asesoria y atencion. Cuando la(s) personas servidoras identifiquen
la existencia de conductas que, a su consideracién, constituyan indicios de violencia o acoso laboral
en cualquiera de sus manifestaciones dentro de la dependencia en la que presta servicios, y sin que
medie una denuncia formal, podra acudir al Departamento de Gestion Institucional de Recursos
Humanos, con el propdsito de recibir asesoria o atencién por parte del personal profesional

asignado para los efectos.

El Departamento de Gestién Institucional de Recursos Humanos, a través de sus equipos
profesionales, debera ejecutar las acciones que resulten pertinentes para la atencién de la persona

o grupo solicitante, entre las cuales se contemplan:

a) Proporcionar asesoria individual o grupal en materia de violencia y acoso laboral,

incluyendo sus manifestaciones, asi como estrategias de afrontamiento y autocuidado.



b) Brindar asesoria técnica a las jefaturas para el desarrollo y fortalecimiento de sus

competencias y habilidades directivas.

¢) Informar sobre los servicios de atencion psicoldgica que brinda el Estado, ya sea a través

de los Servicios de Salud institucionales o de las instancias competentes, segin el ambito

correspondiente.

d) Enaquellos casos en que se presente un conflicto en la oficina o despacho, sin configurarse
violencia o acoso laboral, y previo acuerdo de las personas involucradas, facilitar procesos

de apoyo para la solucion de conflictos.

e) Coordinar con otras instancias internas o externas al Ministerio, segiin corresponda, para

que coadyuven en la atencidn del caso.

f) Implementar cualquier otra accion de caracter profesional que constituya una alternativa de

abordaje adecuada a la situacion planteada.

CAPITULO 111

Creacién y funcionamiento de la Comisién Permanente Institucional para la Prevencién y

Abordaje Integral de la Violencia y el Acoso Laboral.

Articulo 15.—Creacién. Créase la Comisiéon Permanente Institucional para la Prevencion,
Atencién y Sancion de la Violencia Laboral (Comisién Permanente Institucional), como érgano
asesor y de apoyo técnico de la persona jerarca de la institucion. Ambas instancias seran
responsables de velar por la correcta aplicacion de este reglamento, con el propésito de prevenir,
identificar, denunciar, investigar, tramitar, sancionar y erradicar cualquier tipo de conducta que
constituya violencia o acoso en el ambito laboral, conforme a lo dispuesto en el ordenamiento

juridico costarricense.



La persona jerarca o a quien dicha autoridad designe mediante acto motivado, en conjunto con la
Comision Permanente Institucional, seré responsable de garantizar la correcta aplicacién de este

reglamento.

Articulo 16.°—Funciones de la Comisién. Corresponde a la Comisién Permanente Institucional,

en el &mbito de su competencia, desempefiar las siguientes funciones:

1. Proponer programas de capacitacion y sensibilizacién continuos dirigidos a prevenir la

violencia y el acoso laboral.

2. Difundir los mecanismos institucionales de denuncia, atencién y proteccion de todas las

personas trabajadoras.

3. Supervisar la correcta aplicacion de medidas preventivas y correctivas derivadas de los casos

conocidos.

4. Recomendar acciones orientadas a la mejora continua de la cultura organizacional y la

gestion del clima laboral.

5. Coordinar con las instancias competentes las acciones necesarias para garantizar la efectiva

aplicacion del presente Reglamento.

6. Divulgar el contenido y alcance de este reglamento a todas las personas funcionarias del
Ministerio, mediante la utilizacién de los medios disponibles, y colocar avisos informativos
sobre las disposiciones vigentes en materia de violencia y acoso laboral en lugares visibles

de la institucidn.

7. Impartir capacitacion y sensibilizacion mediante la realizacion de actividades formativas —
como charlas, seminarios o talleres— dirigidas a todo el personal, con el fin de informar y
sensibilizar sobre la politica interna de prevencion, prohibicidn y sancién de la violencia y
el acoso laboral, con la guia del Departamento de Gestion Institucional de Recursos

Humanos.



8. Tramitar denuncias en estricta observancia de lo dispuesto en los procedimientos
establecidos en este reglamento, garantizando en todo momento la confidencialidad, la
imparcialidad en la investigacion y la imposicion de las sanciones correspondientes cuando

exista causa justificada.

9. Realizar las investigaciones preliminares sobre las denuncias sometidas a su conocimiento,

en materia de violencia y acoso en el ambito laboral.

10. Presentar anualmente un informe de evaluacién de las politicas preventivas y su impacto,

con indicadores de cumplimiento.

11. Elaborar las propuestas de lineamientos, protocolos o procedimientos para la adecuada
implementacién del presente reglamento y remitirlo al ministro(a) para su revision y emision

en caso de que corresponda.

12. Adicionalmente, desempeifiard otras funciones relacionadas con la materia de violencia y

acoso en el &mbito laboral que le sean asignadas por la persona jerarca institucional.

Las disposiciones contenidas en este articulo se aplicaran sin perjuicio de las demaés obligaciones

establecidas en la legislacion aplicable y en las directrices internas de la institucion.

Articulo 17.°— Designacién de los integrantes de la Comisién Permanente Institucional. La
Comisién Permanente Institucional serd interdisciplinaria e interdepartamental en su

conformacion.

El ministro(a) serd responsable de designar a las personas integrantes de la Comision Permanente
Institucional, la cual estard compuesta por cinco miembros titulares y tres suplentes, debiendo

siempre respetar la paridad de género.



Los nombramientos tendran una duracion de cuatro afios, sin posibilidad de reeleccién.

Articulo 18.°—De los requisitos para integrar la Comisién Permanente Institucional. Las
personas que integren la Comisién Permanente Institucional deberdan cumplir al menos con los

siguientes requisitos:

1. Estar nombradas en propiedad como personas funcionarias regulares del Ministerio.

2. No contar con antecedentes de sanciones por infracciones relacionadas con conductas

constitutivas de violencia o acoso laboral.

3. No ser cényuge o pareja sentimental de alguna persona integrante de esta Comision.

4. No formar parte de otra Comision Institucional, debido a la trascendencia de las funciones

asignadas a esta comision.

Articulo 19.°— Condiciones del nombramiento de los integrantes dela Comision Permanente
Institucional. Efectuada la designacion de las personas integrantes de la Comisién Permanente
Institucional, se deberd comunicar directamente a cada persona designada, y se remitird copia de
ese acto de designacion al Departamento de Gestion Institucional de Recursos Humanos y a cada
superior inmediato, para que procedan a incorporar las funciones de la Comisién a las

responsabilidades institucionales inherentes al cargo que ostenta cada persona integrante.

Al conocer el nombramiento, la persona funcionaria designada debe saber que no tendra derecho a
percibir beneficios, remuneraciones ni pluses salariales adicionales derivados de su participacién
en la Comisidn, salvo el pago por concepto de tiempo extraordinario —cuando proceda—, previo

cumplimiento de la normativa y procedimientos institucionales aplicables.



Antes de iniciar funciones en la Comisién Permanente Institucional, cada persona integrante debera
firmar un acuerdo de confidencialidad sobre toda la informacion y los asuntos a los que tenga

acceso durante el ejercicio de estas funciones.

Articulo 20.°—De las sesiones y el quérum. La Comisiéon Permanente Institucional debera
celebrar, como minimo, una sesién ordinaria mensual y podra convocar sesiones extraordinarias
cuando lo considere oportuno, especialmente para atender denuncias por violencia o acoso laboral,
siempre dentro del horario laboral habitual de las personas funcionarias, salvo que se requiera

laborar en jornada extraordinaria.

Esresponsabilidad de cada persona que sea miembro titular de la Comision coordinar previamente
con una de las personas suplentes para que esta ejerza su sustitucion en las sesiones en las que vera
imposibilitada para asistir debido a incapacidad médica, permiso o licencia aprobada por la
autoridad competente, por disfrute de vacaciones, o por caso fortuito o fuerza mayor en los

términos del articulo 74 del Cdédigo de Trabajo.

La Comisioén en su condicion de 6rgano colegiado se regiré por las disposiciones contenidas en el

Capitulo Tercero de la Ley General de la Administracién Publica.

Articulo 21.—Deberes y atribuciones. Son deberes y atribuciones de las personas miembros

titulares y suplentes que conforman la Comision Permanente Institucional, los siguientes:

1. Actuar con independencia funcional respecto de la maxima jerarquia institucional para

efectos de cumplimiento de sus funciones.

2. Conocer y tramitar con estricta discrecion las denuncias de violencia o acoso laboral que se
presenten para su conocimiento, sin importar la modalidad, con el propdsito de proteger los

derechos de todas las personas involucradas.

3. Realizar la investigacion preliminar de las denuncias de violencia o acoso laboral que sean

sometidas a su conocimiento como érgano colegiado.



4. Elaborar el informe sobre la valoracion de la denuncia, a fin de determinar si procede o no

la admisibilidad de esta, de conformidad con lo dispuesto en este reglamento.

S. En caso de que la Comisidén considere procedente la admisibilidad de la denuncia, debera
remitirla mediante un informe, para conocimiento de quien ostente el cargo de ministro(a),
para que dicha autoridad proceda a ordenar la apertura del procedimiento administrativo y

nombrar las personas miembros que conformardn el 6rgano director.

6. Recomendar, cuando lo consideren pertinente, la adopcién de medidas cautelares
destinadas a garantizar la proteccion de la persona denunciante, y facilitar la averiguacién

de la verdad material de los hechos.

7. Liderar las acciones de prevencion contra la violencia y el acoso en el ambito laboral en el
Micitt, asi como realizar las actualizaciones pertinentes en funcién de las reformas que se

produzcan en la materia.

8. Desempefiar cualquier otra funcién compatible con su condicién de integrante de la

Comision Permanente Institucional.

Articulo 22.°—Causas de destitucion de los miembros de la Comision Permanente
Institucional. Son causas justificadas para la destitucién de cualquier persona integrante de la

Comisién Permanente Institucional las siguientes:

1. Habersido sancionado(a) en el Micitt u otra institucion puiblica por violencia o acoso laboral

posteriormente a su nombramiento.
2. Por decisién debidamente fundamentada de quien ostente el cargo de ministro(a).

3. Haber sido arrestado por alguna autoridad judicial o administrativa, en los términos del

articulo 78 del Cédigo de Trabajo.



CAPITULO IV

Seccion Primera

Procedimiento de actuacion ante la procedencia de denuncias

de violencia o acoso laboral.

Articulo 23.°—Normativa aplicable. En caso de que la Comisién Permanente Institucional haya
recomendado la apertura del procedimiento administrativo disciplinario para conocer la verdad real
de los hechos denunciados en casos de violencia o acoso laboral, y la persona jerarca haya acogido
la recomendacion, el procedimiento administrativo que se aplique se regira por lo dispuesto en el
Libro Segundo “Del Procedimiento Administrativo” de la Ley n.° 6227 “Ley General de la

Administracién Publica”.

En todo lo no previsto expresamente, de manera supletoria se aplicaran las fuentes del
ordenamiento juridico administrativo y normas no escritas, en los términos dispuestos en los

articulos 6 y 7 de la Ley n.° 6227 “Ley General de la Administracién Publica”.

Articulo 24.°—Principios que informan el procedimiento de actuacién ante denuncias de
violencia o acoso laboral. El procedimiento para tramitar denuncias contra la violencia o acoso
laboral se regird por los “principios” establecidos en el ordenamiento juridico costarricense, en
especial aquellos reconocidos por la Constitucién Politica de la Republica de Costa Rica, la Ley
General de la Administracién Publica, el Cédigo de Trabajo, la jurisprudencia administrativa y

judicial, que a continuacién se enuncian:

1. Celeridad: El procedimiento se llevard a cabo con prontitud, evitando dilaciones

injustificadas que vulneren los derechos de las partes.

2. Confidencialidad consiste en el deber que tiene el funcionario publico de no revelar o
divulgar secretos que conoce debido al cargo que desempefia, guardando reservas tanto en

los casos cuya naturaleza se le imponga, como en otros que el superior jerarquico determine.
Custodia de documentos: Se garantizara la proteccion y conservacion de los documentos,

evitando su alteracién, pérdida o uso indebido.



3. Debido Proceso: Conjunto de garantias procesales dispuestas para asegurar una resolucién
justa y equitativa. Forma adecuada y conveniente de tramitar un proceso, de manera que se

respeten y salvaguarden los derechos y garantias de las partes.

4. Legalidad: Todo el comportamiento de la Administraciéon Piblica estd afecto y

condicionado a una norma habilitadora, ya sea escrita o no escrita.

5. Libertad probatoria: Se reconoce la facultad de las partes de presentar y valorar libremente

los medios de prueba conforme a las reglas del procedimiento.

6. Objetividad: La valoraciéon de los hechos y las pruebas se realizara con imparcialidad, sin

prejuicios ni favorecimientos.

7. Proteccién: Se adoptardn medidas para salvaguardar la integridad fisica, psicologica y

dignidad de las personas involucradas, especialmente ante riesgos derivados del proceso.

8. Proporcionalidad: Cualquier medida o decisién administrativa que limite derechos debe ser
idonea, necesaria y equilibrada respecto del fin legitimo que se persigue, de manera que el
beneficio obtenido justifique la restriccién impuesta y no exceda lo estrictamente

indispensable.

Estos principios serdn de acatamiento obligatorio para las personas afectadas, los testigos, sus

representantes y toda persona que participe en la investigacion o en la resolucidn del caso.

La transgresién de los principios anteriores se considerara falta grave para efectos disciplinarios.

Seccion Segunda

Generalidad sobre la denuncia.

Articulo 25.—Requisitos de la denuncia: La denuncia deberd contener, como minimo, la

siguiente informacion:
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10. Firma manuscrita de la persona denunciante o, en el caso de denuncias presentadas por

medios electronicos, firma digital certificada.

Cuando la denuncia se presente de forma verbal, la persona funcionaria que reciba debera

consignarla en un acta, cumpliendo con los requisitos mencionados anteriormente.

En todos los casos, se deberd informar a la persona denunciante de las garantias que el

ordenamiento le concede en su condicion de persona denunciante.

Articulo 26.°—De la denuncia falsa, abusiva o temeraria: Quien interponga una denuncia por
violencia o acoso laboral de forma temeraria, falsa o abusiva podrd ser sancionado

disciplinariamente, previa apertura de procedimiento administrativo disciplinario.

Articulo 27.°—Denuncia inadmisible. Cuando la denuncia sea declarada inadmisible, se
notificara al denunciante los fundamentos de la inadmisibilidad y la conclusiéon de la via

administrativa, para que la persona denunciante proceda como legalmente corresponda.

Articulo 28.°—Plazo para interponer la denuncia: El plazo para presentar la denuncia serd de
un afio contado a partir del ultimo hecho constitutivo de la presunta violencia o acoso laboral o
desde la fecha en que haya cesado la causa justificada que impidié a la persona denunciante
presentar la denuncia. Lo anterior se establece conforme a lo dispuesto en el articulo 418 del Cédigo

de Trabajo. Se procedera de igual manera en los casos de represalias por denuncias anteriores.

Articulo 29.°— Tramitacién de la denuncia. Recibida la denuncia, la Comisién Permanente
Institucional designard a dos de sus miembros para que actien como drgano de investigacion

preliminar de cada denuncia recibida.

Con base en dicha valoracion, en un plazo maximo de cuarenta y cinco dias hébiles, el drgano de
investigacion emitird un informe técnico en el que recomendard la apertura de un procedimiento
administrativo sancionador o el archivo de la denuncia. Este informe deberd ser debidamente

fundamentado y remitido, junto con el expediente completo de la investigacion preliminar a la



persona jerarca institucional, dentro de un plazo méaximo de diez (10) dias habiles contados a partir

de la emision del informe supra indicado.

La autoridad competente dispondrd, mediante acto motivado, la apertura del procedimiento
administrativo disciplinario o, en su caso, el archivo de la denuncia, de conformidad con los

principios de legalidad, debido proceso y proporcionalidad.

En los casos en que las personas denunciadas sean quienes ostenten el cargo de ministro(a) o
viceministro(a), la Comisién deberé proceder de conformidad con lo dispuesto en el articulo 30 de

este reglamento.

Articulo 30.°—Denuncias contra la persona que ostente el cargo de ministro(a) o
viceministro(a). Cuando la persona denunciada sea quien ostente el cargo de ministro(a) o
viceministro(a), la resolucién del caso corresponderd a la persona que ejerza la Presidencia de la
Republica, en su condicion de méxima autoridad del Poder Ejecutivo, conforme a los principios de

jerarquia y legalidad.

En tales casos, la Comisién Permanente Institucional debera remitir el expediente administrativo
completo, debidamente foliado y conformado segun los “'Lineamientos para la Conformacion de
FExpedientes Administrativos emitidos por el Archivo Nacional”, garantizando en todo momento la

integridad, confidencialidad y trazabilidad de la documentacidn.

Articulo 31.°—Medidas cautelares solicitadas por la Comisién Permanente Institucional. La
Comision Permanente Institucional podrd, de oficio, y en cualquier momento posterior a la
recepcion de la denuncia, solicitar a la persona jerarca institucional mediante acto motivado, la

adopcién de medidas cautelares orientadas a:

a) Proteger los derechos de la persona denunciante o presunta victima, especialmente su

derecho a no ser revictimizada.

b) Asegurar la eficacia de la investigacion y la correcta sustanciacion del procedimiento.



c) Prevenir actos de represalia, intimidacidn o interferencia en el proceso.

d) La imposicién de medidas cautelares debera realizarse mediante resolucion debidamente
fundada, en la que se acredite la existencia de indicios suficientes que justifiquen su
adopcion. Contra dicharesolucion procederan los recursos ordinarios establecidos en la Ley

General de la Administracidn Publica.

e) En caso de que la persona jerarca deniegue la solicitud presentada por la Comision, dicha
denegatoria deberd hacerla mediante resolucién motivada, dejando constancia en el

expediente de las razones de hecho y de derecho que fundamentan su decision.

Articulo 32.° —Medidas cautelares y de proteccion inmediata solicitadas por la persona
denunciante. La persona denunciante podra solicitar la adopcion de medidas cautelares pertinentes

destinadas a proteger su integridad fisica, psicoldgica o laboral, y a prevenir represalias.

La Comisién Permanente Institucional, de oficio o a solicitud de parte, deberd valorar de forma
inmediata la procedencia de tales medidas y recomendar lo pertinente a la persona jerarca
institucional mediante resolucidén motivada, que deberd incluir el criterio de la Comision sobre la

urgencia de la atencidn de la situacién denunciada.

Seccion Tercera

Del Procedimiento Administrativo Disciplinario.

Articulo 33.°— Designacion del organo director. Recibido el informe de la Comision
Permanente Institucional en el que recomienda la apertura del procedimiento administrativo
disciplinario, la persona que ostente el cargo de ministro(a) debera, en un plazo maximo de quince
dias naturales, designar a las personas que integrardn el 6rgano director encargado de instruir el

respectivo procedimiento administrativo.



La designacion de sus integrantes debera garantizar:

1. Que ninguna persona funcionaria pertenezca a la misma dependencia institucional en la que

labore la persona denunciante o la persona denunciada.

2. Que no exista relacién de parentesco por consanguinidad o afinidad hasta el tercer grado

inclusive, ni vinculo de subordinacion jerarquica directa con alguna de las partes.

Articulo 34.°—Integracién del Organo. El érgano director sera colegiado y estara integrado por
tres personas funcionarias del ministerio respetando la equidad de género. Al momento de su

nombramiento se debera designar expresamente a la persona que ejercera la presidencia.

No podrd ser designada como miembro del drgano director ninguna persona que haya sido
denunciada o sancionada por violencia o acoso laboral, ni que se encuentre inmersa en un conflicto
de interés conforme a la Ley n.° 8422, “Ley contra la Corrupcién y el Enriquecimiento Ilicito en

la Funcién Publica™.

Articulo 35.°—Instrucciéon al 6rgano director del procedimiento administrativo: La persona
jerarca, en su condicion de 6rgano decisor, delegara en el 6rgano director la instruccidn formal del
procedimiento administrativo de conformidad con lo dispuesto enla Ley n.° 6227 “Ley General de

la Administracién Publica”, y este reglamento.

Articulo 36.°—Plazo para culminar el procedimiento: El procedimiento administrativo que
conoce la denuncia por violencia o acoso laboral no podra exceder los plazos establecidos en la

Ley n.° 6227 “Ley General de la Administracién Publica”.

El incumplimiento injustificado de los plazos indicados podrd acarrear responsabilidad

administrativa y disciplinaria a la persona funcionaria incumpliente.

Articulo 37.°—Sobre el expediente administrativo y su confidencialidad: El expediente del

procedimiento debera contener todos los documentos fisicos y/o digitales referentes a la denuncia,



la prueba recabada en la investigacion, las actas, las resoluciones pertinentes dictadas por el érgano
director del procedimiento administrativo y sus constancias de notificacion, y para su conformacion
se deberé observar lo dispuesto en la Ley General de la Administracion Publica y los Lineamientos
para la conformacién de expedientes administrativos emitidos por la Junta Administrativa del

Archivo Nacional.

El expediente serd custodiado durante la tramitacién del procedimiento administrativo por el

6rgano director y permanecerd para todos sus efectos a cargo de sus integrantes.

Una vez finalizada la instruccidn del procedimiento, el érgano director remitira el informe de la
instruccidn y el expediente del procedimiento administrativo debidamente conformado y completo

al 6rgano decisor para el dictado del acto final.

Las partes y sus representantes, y cualquier abogado, tendran derecho en cualquier fase del
procedimiento a examinar, leer y copiar cualquier pieza del expediente, asi como a pedir
certificacion de esta, con las salvedades que indica el articulo 273 de la n.° 6227 “Ley General de

la Administracion Publica”.

Articulo 38.°—Desarrollo del procedimiento administrative. En cuanto al desarrollo del
procedimiento administrativo, el érgano director del Procedimiento debera proceder conforme a lo

establecido en el Libro Segundo de la Ley n.° 6227 “Ley General de la Administracién Publica™.

Articulo 39.° —Modalidad y condiciones de la audiencia. La audiencia en los procedimientos
por presunta violencia o acoso laboral se realizara garantizando la confidencialidad, la seguridad y

la proteccion emocional de las partes.

De conformidad con los articulos 24 y 50 de la Constitucidon Politica y con los principios de
“Progresividad” y *Pro homine”, la audiencia podra efectuarse de forma virtual mediante enlaces
telematicos. Para tal efecto, las personas participantes deberan ubicarse en las salas del Micitt
previamente asignadas por el 6rgano director y permanecer conectadas con audio y video durante

toda la diligencia, asegurando una comunicacion continua y estable.



Cuando la audiencia se realice de forma presencial, debera llevarse a cabo en un espacio neutral.

Las partes podran hacerse representar por patrocinio letrado en cualquiera de las modalidades de

audiencia supraindicadas.

No se permitird el contacto directo entre la persona denunciante y la persona denunciada, salvo
consentimiento expreso de ambas partes y valoracion del érgano director para descartar el riesgo

de revictimizacion.

En los casos en que alguna de las partes presente alguna discapacidad o tenga dificultades de acceso
a la justicia o de participacion en los procesos, por encontrarse en estado de vulnerabilidad por
cualquier causa, se le dard la oportunidad de contar por su cuenta con el apoyo emocional o

psicoldgico de su confianza durante la audiencia.

Articulo 40.°—Informe de instruccion del érgano director: Concluida la audiencia, y de
conformidad con lo dispuesto en los articulos 309 y 315 de la Ley General de la Administracion
Publica, el 6rgano director elaborara, dentro del plazo maximo de quince dias habiles, un informe

debidamente motivado y lo remitird al ministro(a) en su condicién de drgano decisor.

El informe deberd contener, como minimo, un detalle expreso, claro y preciso de los hechos

denunciados, de las pruebas evacuadas y de su recomendacidn.

Si del andlisis probatorio y factico se determina la existencia de algln tipo de violencia laboral en
perjuicio de la parte denunciante, el informe deberd contener las recomendaciones y la propuesta
de sanciones disciplinarias que correspondan imponer a la persona denunciada. Asimismo, debera
incorporar las consideraciones necesarias para que la persona jerarca resuelva las peticiones

formuladas por las partes dentro del procedimiento administrativo.



Articulo 41.°—Acto final: Concluido el procedimiento administrativo, la persona jerarca dictara
el acto final en un plazo maximo de un mes, de conformidad con lo dispuesto en la Ley n.® 6227

“Ley General de la Administraciéon Publica”.

Dicho acto deberé notificarse a las partes de conformidad con lo establecido por la Ley General de
la Administracién Publica y, supletoriamente, conforme a lo establecido en la Ley n.° 8687 “Ley

de Notificaciones Judiciales™.

Sin perjuicio de los recursos administrativos que correspondan (recursos de reposiciéon o
apelacién), la parte que no se encuentre conforme con lo resuelto en el acto final podré acudir a la

via judicial para hacer valer sus derechos.

Articulo 42.°—Prohibiciéon de conciliaciéon. En virtud de que la violencia y el acoso laboral
constituyen un patrén de conductas hostiles y reiteradas —de naturaleza psicolédgica y, en algunos
casos, fisica— sustentadas en relaciones de poder asimétricas, se prohibe la aplicacion de la figura
de la conciliacién en cualquier etapa del procedimiento administrativo. Esta prohibiciéon tiene como
finalidad garantizar la proteccidn integral de la persona denunciante, evitar la revictimizacion y
asegurar que las actuaciones se ajusten a los principios de legalidad, debido proceso y tutela

efectiva de los derechos.
Articulo 43.°— Posibilidad de mediacién. Antes del dictado de la resolucién final del
procedimiento administrativo sancionador, las partes podran solicitar la intervencién de personas

mediadoras del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social o de un centro de resolucidn alterna de

conflictos, de conformidad con las disposiciones contenidas en el Cédigo de Trabajo.

Capitulo V

De la clasificacion de las faltas

Articulo 44.°—De la clasificacion de las faltas: Las faltas derivadas de los hechos denunciados

se clasificardn, segun su gravedad, en leves, graves o gravisimas.



Articulo 45.°—De los criterios para establecer las sanciones o acciones correctivas: El 6rgano
director del procedimiento recomendard la sancion o accién correctiva que corresponda, atendiendo

a la gravedad de la falta. Para ello, debera valorar la situacion considerando como minimo los

siguientes criterios:

1. La conducta, accién u omisidn atribuible a la persona denunciada.

2. El nivel jerarquico y el grado de responsabilidad social e institucional de la persona

hostigadora.

3. Laexistencia de reincidencia en conductas tipificadas como hostigamiento o acoso laboral.

4. El nimero de personas afectadas por el acoso.

5. Elimpacto del acoso laboral en el clima y ambiente de trabajo.

6. Los efectos negativos sobre el bienestar integral de la persona hostigada, asi como sobre

sus condiciones materiales de empleo o de prestacidn de servicios.

Articulo 46.°—De las sanciones para las personas que cometan violencia o acoso laboral: Las

sanciones aplicables, segin la gravedad de la falta cometida, seran las siguientes:

1. Amonestacion escrita.

2. Suspension sin goce de salario.

3. Despido sin responsabilidad patronal.
[guales sanciones se aplicardn a las personas funcionarias que ocupen cargos de jefatura o de
coordinacién de un 4rea o equipo de trabajo, y previo debido proceso, sean declaradas

responsables administrativamente, cuando con conocimiento de hechos constitutivos de violencia

0 acoso laboral, permitan, toleren o prolonguen estas conductas por acciéon u omision.



Articulo 47.°—Prescripcion de la sancién: La accidn para sancionar las faltas relacionadas con
la violencia o el acoso laboral se regira por lo dispuesto en el Titulo Noveno “Prescripciones y
caducidad de las sanciones disciplinarias impuestas en procedimiento escrito” del Coédigo de

Trabajo.

Articulo 48.°—Reincidencia: Si la persona funcionaria incurre nuevamente en una conducta de
violencia o acoso laboral debidamente comprobada mediante un procedimiento administrativo,
dentro de los dos afios posteriores a la firmeza de la primera sancion, se procederd a su despido
sin responsabilidad patronal, conforme lo dispuesto en el articulo 57 del Decreto Ejecutivo n.°
22780-MICITT, “Reglamento Auténomo de Servicios del Ministerio de Ciencia y Tecnologia; en
el articulo 72 del Decreto n.° 35458-MINAE, “Estatuto Auténomo de Servicios del Viceministerio
de Telecomunicaciones”, en concordancia con lo establecido en el articulo 81incisos a,by 1del

Codigo de Trabajo.

Capitulo VI

De las responsabilidades y garantias para las partes y testigos.

Articulo 49.°—Responsabilidad de la persona denunciante o testigo. La persona denunciante o
testigo en ningin caso quedard eximida de cumplir con sus responsabilidades laborales, de las
sanciones disciplinarias aplicables o del despido justificado, por motivos independientes de la

interposicion o del testimonio rendido en ocasién de la denuncia por violencia o acoso laboral.

La persona denunciante tampoco sera eximida de la responsabilidad que le pueda corresponder
por la interposicion de una denuncia a sabiendas de la falsedad de los hechos denunciados o
cuando revele informacién protegida por el derecho a la intimidad o el secreto de las
comunicaciones, segun el articulo 24 de la Constitucién Politica, salvo por lo dispuesto en el
articulo 29 de la ley 7425, “Ley sobre Registro, Secuestro y Examen de Documentos Privados e
Intervencion de las Comunicaciones”, o el incumplimiento de las obligaciones legales derivadas

de su condicion de testigo.



Articulo 50.°—Garantia para la persona denunciante y los testigos: Ninguna persona que
haya presentado una denuncia por acoso laboral o haya comparecido como testigo en el
procedimiento podréa ser objeto de represalias o sufrir perjuicio alguno en su relacién laboral a

consecuencia de su participacion.

Articulo 51.°—Gestion de despido. Toda gestion de despido que se derive de hechos
comprobados de violencia o acoso laboral deberd ajustarse a los principios de legalidad,
objetividad, proporcionalidad y debido proceso, garantizando el respeto de los derechos
fundamentales de la persona funcionaria, conforme a lo dispuesto en los articulos 27, 28, 55 y 56

de laLey n.° 10159, “Ley Marco de Empleo Piiblico”.

Articulo 52.—Garantia de confidencialidad. Las partes tienen amplio derecho de acceso al
expediente y sus piezas, de igual manera sus representantes y cualquier persona abogada, segun lo
establecido en el articulo 272 de la Ley General de la Administraciéon Publica; sin embargo,
dicho derecho es limitado en los casos de informacién "confidencial " de la contraparte, conforme
a lo dispuesto en el numeral 273 de la ley de cita. Por consiguiente, la informacion confidencial

aportada al expediente no ser4 considerada informacién publica de acceso restringido.

Los terceros pueden consultar los expedientes concluidos, siempre que la publicidad no afecte el

derecho de intimidad, el honor o el prestigio de las partes.

Se exceptuan de esa limitacion las autoridades judiciales y administrativas que deban conocer el
expediente administrativo en ejercicio de sus competencias y a las cuales, por mandato de Ley, la
persona jerarca deba remitir el expediente o copia de él, conteniendo tanto los legajos de

documentos publicos como aquellos referidos a informacién privada.



Por expresa disposicion del articulo 274 de la Ley General de la Administracién Publica, la decision
que niegue el conocimiento y acceso a una pieza del expediente administrativo tiene los recursos

ordinarios regulados en los articulos 342 y siguientes del mismo cuerpo normativo.

Articulo 53.°—Prohibicién de represalias laborales. Son prohibidas todas las formas de
represalia laboral contra las personas denunciantes o testigos de violencia o acoso laboral, incluidas
las amenazas motivadas en tales condiciones, y en particular:

a) La suspension, el despido, la destitucion o las medidas equivalentes.

b) Descenso o denegaciéon de ascensos.

c¢) Cambios desfavorables en las condiciones de trabajo, tales como funciones, horarios, lugar

de trabajo o remuneracion.

d) Restriccion o discriminacién en la promocién u oportunidades de formacién.

e) Evaluacion o referencias negativas con respecto a su desempetio laboral.

f) Iniciacion de acciones disciplinarias e imposicién de medidas disciplinarias.

g) Coacciones, intimidaciones, acoso u ostracismo en el &mbito laboral.

h) Discriminacién o trato desfavorable o injusto.

i) La terminacién anticipada de un contrato de trabajo a plazo fijo o por tiempo determinado.
j) La no prérroga del contrato a plazo fijo o por obra determinada, o su no tratamiento como

contrato a plazo indeterminado, cuando subsistan las causas que lo originaron o su ejecucion

haya superado el plazo legal definido para su duracién méxima.



k) Anulacién de una licencia o permiso otorgado por la méxima persona jerarca.

1) Otros dafios reputacionales, profesionales, financieros, sociales, dafios psicoldgicos y fisicos.

m) Cualquier otra forma de represalia laboral contra la persona denunciante o testigo, sus
familiares hasta cuarto grado de consanguinidad o afinidad, asi como terceras personas

relacionadas con estos, cuando se genere en el mismo contexto laboral.

Articulo 54.—Fuero de proteccion. La persona que formule una denuncia por violencia o acoso
laboral o que participe en calidad de testigo durante el procedimiento de investigacién de denuncias
por acoso laboral, gozard del fuero de proteccién en los mismos términos establecidos en el
Capitulo II, “Proteccién al denunciante y testigo contra represalias laborales” de la Ley n.® 10437,
“Proteccion de las personas denunciantes y testigos de actos de corrupcion contra represalias
laborales”, durante el desarrollo del procedimiento administrativo sancionador y durante el

transcurso de su relacion laboral con el Micitt.

Articulo 55.—Garantia de proteccion de datos personales. Las partes y las personas que
intervengan en cualquier etapa de la tramitaciéon de la denuncia, y aun después de finalizado el
procedimiento administrativo sancionador, estdn obligadas a aplicar lo dispuesto en la ley n.° 8968,

“Ley de Proteccion de la Persona frente al tratamiento de sus datos personales”.
Capitulo VII
Disposiciones finales, transitorias y vigencia.
Articulo 56.°— Disposiciones aplicables. Para la prevencién y sancion de la violencia y el acoso
laboral en el Ministerio de Ciencia, Innovacion, Tecnologia y Telecomunicaciones, seran

aplicables las disposiciones de este reglamento.

En lo no previsto en este cuerpo normativo, se aplicaran supletoriamente las disposiciones

establecidas en el Manual de Procedimientos legales de la Inspeccion de Trabajo del Ministerio de



Trabajo y Seguridad Social, en el Decreto Ejecutivo n.° 22780-MICITT, "“Reglamento Auténomo
de Servicios del Ministerio de Cienciay Tecnologia”, en el articulo del Decreto n.° 35458-MINAE,

“Estatuto Autonomo de Servicios del Viceministerio de Telecomunicaciones”.

Articulo 57.°—Contrataciones externas de servicios. En todo procedimiento de contratacion
publica que realice y ejecute el Ministerio de Ciencia, Innovacién, Tecnologia y
Telecomunicaciones con personas fisicas o juridicas para la prestacién de servicios, debera
incorporarse en cada pliego de condiciones un requisito obligatorio que imponga al oferente, a la
persona fisica o juridica que resulte adjudicataria y a su personal, el acatamiento pleno de la

normativa vigente en materia de prevencion, atencién y sancion de la violencia y el acoso laboral.

Articulo 58.—Monitoreo y seguimiento de casos de violencia y acoso laboral. La Comisién
Permanente Institucional deberd realizar seguimiento periddico de todas las denuncias recibidas,
durante y después de la resolucion del procedimiento administrativo, a fin de garantizar la eficacia

de las medidas adoptadas.
El seguimiento incluird, como minimo:
a) Verificacion del cumplimiento de las medidas cautelares y correctivas.
b) Registro de reincidencias o nuevas denuncias relacionadas con las mismas personas.

c) Evaluacidn del impacto de las acciones adoptadas sobre el clima laboral y la seguridad de

las personas afectadas.

La Comision presentara informes semestrales a la persona jerarca, incluyendo acciones preventivas

ejecutadas, estadisticas de denuncias, sanciones aplicadas, reincidencias y recomendaciones de

mejora institucional.
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