UNIVERSIDAD DE COSTA RICA
RECTORIA
ACUERDO DEL CONSEJO UNIVERSITARIO

Miércoles 17 de octubre del 2012
R-6969-2012

Seforas y sefiores

Vicerrectoras (es)

Directoras (es) de Escuelas

Directoras (es) de Sede Regionales

Directoras (es} de Centros e Institutos de Investigacion y Estaciones Experimentales
Directoras (es) de Programa de Posgrados

Jefaturas de Oficinas Administrativas

Estimadas (os) sefioras (es):

Por este medio, les comunico el acuerdo tomado por el Consejo Universitario en la
sesidn N° 5675, articulo 1, sobre el Reglamento de la Universidad de Costa Rica en
contra del hostigamiento en el trabajo o acoso laboral.

Por lo tanto, el Consejo Universitario, CONSIDERANDO QUE:

1. Un grupo de funcionarios y funcionarias administrativos y docentes de la
Universidad de Costa Rica envia una carta a la Direccién del Consejo Universitario,
con el fin de que se elabore una normativa sobre el acoso taboral (Carta 27 de junio

de 2006).

2. La Direccién del Consejo Universitario solicité a la Oficina de Bienestar y Salud la
opinion de especialistas que han venido desarrollande la tematica sobre acoso
laboral para elaborar una propuesta de reglamento, debido a una solicitud de un
grupo de funcionarios y funcionarias docentes y administrativos de la Universidad
de Costa Rica, interesados en la normativa sobre el acoso laboral (CU-08-02-089,
del 25 de febrero de 2008 y carta 27 de junio de 2006).
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3. La jefatura de la Oficina de Bienestar y Salud remitié la propuesta de la
normativa de acoso laboral a la Direccién del Consejo Universitario (OBS-498-08,

del 6 de octubre de 2008).

4, L.a Direccion del Consejo Universitario trasladé la propuesta a la Comision de
Reglamentos para el estudio y la elaboracién del dictamen (CR-P-08-011, deil 6 de

octubre de 2008).

5. Después de analizar los criterios de las oficinas asesoras, la Comision de
Regiamentos aprobd los cambios sugeridos y en varias reuniones realizadas
modificé la primera propuesta de Reglamento.

6. En lo que respecta a nuestro pais, las aproximaciones al fenébmeno de acoso
laboral giran principalmente en torno a un acercamiento para llevar a cabo una
revision tedrica del fendmeno y a una esquematizacion del concepto, las cuales, por
lo general, han sido realizadas desde lo legal, con miras a hacer una difusién del

tema.

7. La jurisprudencia costarricense es nula respecto al tema de acoso laboral, y se
mantiene aln en la actualidad resolviendo los casos de violencia y acoso laboral, a
partir de lo estipulado en el Cédigo de Trabajo y en la Ley N.° 2694 del 22 de
noviembre del 1960, sobre la prohibicién de la discriminacion en el trabajo.

8. En la sesién N.° 5559, articulo 4, del martes 9 de agosto de 2011, el Consejo
Universitario analizé el dictamen CR-DIC-11-5, presentado por la Comision de
Reglamentos en torno a la propuesta de Reglamento de fa Universidad de Costa
Rica en contra del hostigamiento en el trabajo o acoso laboral.

9. La propuesta fue publicada en el Alcance a La Gacefa Universitaria N.° 15-2011,
del 6 de setiembre de 2011.

10. La Comisién de Reglamentos recibié las observaciones de la Oficina de
Recursos Humanos, del Sindicato de Empleados de la Universidad de Costa Rica y
sobre todo de la Junta de Relaciones Laborales, las que, en reuniones periddicas
con esta comision, expusieron sus criterios en relacion con la primera propuesta.
Una vez hecho un cuadro comparativo de todas las observaciones, se procedid a
tabular la informacién y tomar en cuenta todas las observaciones.

11. En la sesidn N.° 5643, articulo 5, del 21 de junio de 2012, el Consejo
Universitario analizé de nuevo la propuesta de Reglamenfo de la Universidad de
Costa Rica en contra del hostigamiento en el trabajo o acoso laboral, en el dictamen
CR-DIC-12-005, presentado por la Comisién de Reglamentos. En dicha sesion, se le
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plantearon mas observaciones de los miembros de este drgano colegiado, fas cuales
se incluyeron en la nueva propuesta.

ACUERDA

Aprobar el Reglamento de la Universidad de Costa Rica en contra del
hostigamiento en el trabajo o acoso laboral:

Reglamento de la Universidad de Costa Rica
en contra del hostigamiento en el trabajo o acoso laboral

CAPITULO |
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1.- E! presente Reglamento regula los procedimientos de prevencién y
sancion de las conductas y situaciones de acoso laboral previstas en las
diferentes disposiciones del Derecho positivo costarricense y la normativa
internacional aplicable al caso en concreto.

Articulo 2.- Todos los integrantes de la comunidad universitaria seran sujetos del
presente reglamento, lo cual incluye al personal administrativo y docente.

En el caso de personas denunciadas por conductas de hostigamiento laboral y
que no estén subordinadas laboralmente a la Universidad de Costa Rica, sino a
empresas que prestan servicio a esta, la Comisién Evaluadora de Acoso Laboral
(CEAL) procedera a hacer la investigacion; en el presente 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 la Universidad de

Costa Rica.

Articulo 3.- La Universidad de Costa Rica incluira en sus contratos una clausula
de rescision en caso reiterado de incumplimiento de la normativa universitaria
sobre acoso laboral a las empresas que le prestan servicios.

Articulo 4. Definicion y modalidades de acoso laboral.

Para efectos del presente reglamento, se entenderid por acoso laboral toda
conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un funcionario o una
funcionaria, un jefe o superior jerargquico inmediato o mediato, un companero de
trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o inducir
la renuncia de este.
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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 expresién 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 relacién de trabajo de tipo laboral.

_Persecucién laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracién o

evidente arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del
funcionario o de la funcionaria, mediante la descalificacion, la carga excesiva
de trabajo y cambios permanentes de horario que puedan producir
desmotivacion laboral.

_Discriminacién laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, género,

origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion
social 0 que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

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 ofras, la
privacién, ocultacion, inutilizacion de los insumos, documentos, instrumentos
para la labor, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electrénicos.

Inequidad laboral: Asignacién de funciones ajenas al cargo o a sus
atribuciones especificas en menosprecio del funcionario o de la funcionaria.

. Desproteccién laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad

y la seguridad del funcionario o funcionaria mediante érdenes o asignacion de
funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccién y
seguridad.

No constituye por ningiin motivo acoso laboral, entre otras, a consideracion de
la CEAL, lo que corresponde legalmente a la jefatura sobre sus colaboradores:
las 6rdenes dadas por la jefatura para el fiel cumplimiento de las labores; los
actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria; la formulacién de
exigencias razonables para la elaboracién de un trabajo, o cumplimiento de
funciones; la formulacion de circulares o memorandos encaminados a mejorar
la eficiencia laboral, conforme a la normativa interna y ley aplicable al caso; 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
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la normativa interna, Cédigo de Trabajo o leyes conexas; la solicitud que
realice una jefatura del acatamiento de las prohibiciones y deberes
establecidos en la normativa interna, Cédigo de Trabajo y leyes conexas.

Articulo 5.- El funcionario o la funcionaria podra, en todo momento, acudir a las
instancias superiores pertinentes si considera que su denuncia no ha sido
atendida oportuna y diligentemente.

CAPITULO Il
CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL

Articulo 6.- Son conductas de acoso laboral, las siguientes:

f.

g.
Habra

Asignar trabajo sin valor o utilidad alguna.

Degradar al funcionaric 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 desempefia.

Ejercer contra la persona una presion material, psicolégica o fisica,
indebida o arbitraria para la realizacién del trabajo.

Asignar plazos de ejecucion o cargas de trabajo materialmente
irrealizables.

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

Imponer sanciones sin fundamento o sin seguir el debido proceso.
Cualquier otro acto u omisién de similar gravedad.

reincidencia en la infraccién de cualquiera de las conductas a que se

refiere este articulo cuando ocurriera de nuevo dentro de un periodo de doce
meses.

CAPITULO HI
CONDUCTAS ASOCIADAS AL ACOSO LABORAL

Articulo 7.-Constituyen conductas asociadas al acoso laboral el inducir o
provocar en el funcionario o funcionaria lo siguiente:

ACUERDOS DEL CONSEJO UNIVERSITARIO



estrés laboral

desgaste profesional

situaciones conflictivas laborales
agresion aislada

ap T

Tales conductas deberan ser tratadas mediante mecanismos alternos, propuestos
por la CEAL, en el informe rendido ante Junta de Relaciones Laborales o la
Comisién Institucional, segtin corresponda.

Articulo 8.- Si la queja tipifica como conducta asociada al acoso laboral
determinado en este reglamento, se aplicaran los mecanismos alternos
propuestos por la CEAL. En caso de que los elementos se tipifiquen como acoso
laboral, esta comision trasladara la queja mediante el Informe Final, a la Comision
Instructora Institucional o la Junta de Relaciones Lahorales, segiin corresponda.

Articulo 9.- La CEAL debera estudiar cada denuncia de acoso y constatar si
cumple con las siguientes condiciones:

a. Intencionalidad: tiene como fin minar la autoestima y la dignidad del
acosado.

b. Sistematico y frecuente: se trata de un comportamiento regulado.
¢. Duracion: el acoso se suscita durante un periodo prolongado.

d. Fin: la agresién tiene como finalidad que el funcionario acosado o la
funcionaria acosada abandone su trabajo.

LLa CEAL podra apreciar la presencia del acoso en los casos en los cuales exista
dificultad para detectar la intencionalidad, con las demas condiciones.

) CAPITULO IV
COMISION EVALUADORA DE ACOSO LABORAL (CEAL)

Articulo 10.- Comisién Evaluadora de Acoso Laboral.
Es una comision técnica, de naturaleza investigativo-pericial, que funciona por
denuncia o queja interpuesta ante la Junta de Relaciones Laborales o ante la
Comisidn Instructora Institucional, segin corresponda. Esta comisién estara
conformada por tres profesionales; uno en Derecho, uno en Trabajo Social y
otro en Psicologia. Este equipo de trabajo sera nombrado por la Vicerrectoria de
Administracién por un periodo de tres afios renovables. Al iniciar labores, la
Comisién nombrara de entre sus integrantes una persona coordinadora general.
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fa CEAL podra solicitar el asesoramiento de expertos en comunicacién, que
conozcan de las caracteristicas normales y patolégicas de la condicién humana,
u otros especialistas considerados necesarios.

Articulo 11.- La Comisién Evaluadora de Acoso Laboral tendrad las siguientes
funciones y atribuciones:

Recibir la queja o denuncia que ha sido trasladada por la Junta de Relaciones
Laborales o la Comisién Instructora Institucional.

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

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

c. Dictaminar, en el Informe Final, si se tipificé el acoso laboral o de conducta
asociadas. Si los antecedentes del caso lo permiten, también debe
dictaminar sobre la gravedad de las faltas. Este Informe Final, técnico-
pericial, sera la base para el andlisis del expediente que realizara la Junta
de Relaciones Laborales o la Comisién Instructora Institucional, segun

corresponda.

d. La persona denunciante y la denunciada tendra el derecho a patrocinio
letrado, si lo considera necesario.

CAPITULO V
PROCEDIMIENTO

Articulo 12.- Tramite de la denuncia.

1. La denuncia debe ser interpuesta por el funcionario o la funcionaria victima
de acoso laboral ante la Junta de Relaciones Laborales o la Comision
Instructora Institucional; esta debera resolver si le da tramite y ser firmada por
quien o quienes la interpongan.

2. El procedimiento que se inicia con la denuncia no podra exceder el plazo
ordenatorio de tres meses, contados a partir de la interposicién de la
denuncia, exceptuando los periodos de receso oficiales de la Universidad de
Costa Rica cuando podran ser suspendidos los plazos.
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3. Se informara a la persona denunciante que tiene derecho a contar con el
asesoramiento y el acompafiamiento del equipo interdisciplinario
institucional.

4. El expediente administrativo contendra toda la documentacién relativa a la
denuncia, la prueba recabada en su investigacion, las actas, las resoluciones
pertinentes dictadas por las autoridades universitarias y sus constancias de
notificacién.

5. El expediente deberd encontrarse foliado con numeracién consecutiva y
existird un registro de su consulta, en que se indicard, el nombre de la
persona consultante, nimero de identificacién, firma, hora de inicio de la
consulta y devolucién.

6. El expediente sera custodiado y permanecera para todos los efectos en las
instalaciones de fa CEAL.

7. El expediente podra ser consultado por:

a. Integrantes de las Junta de Relaciones Laborales y la Comisidn
Instructora Institucional, segtin corresponda.

h. La parte denunciante y denunciada
c. Los abogados de las partes, debidamente autorizados por medio de

poder especial administrativo.

Articulo 13.- Audiencia

La Junta de Relaciones Laborales o la Comisién Instructora Institucional, segiin
corresponda, dard audiencia a las partes. Una vez analizado el caso, si
encontrare motivo suficiente para ello, lo trasladara de oficio a la CEAL, que sera
de indole investigativo-pericial, para que prepare un informe.

Articulo 14.- E| Informe Final de la CEAL dictaminara ante la Junta de Relaciones
Laborales o ante la Comisién Instructora Institucional, segun corresponda, si se

constituye o no el acoso laboral.

Articulo 15.- Tomando como base el Informe Final de la CEAL, la Junta de
Relaciones Laborales o la Comisién Instructora Institucional, segiin corresponda,
dara audiencia a las partes, seglin la normativa procedimental de ambos érganos.

Las personas que interponen denuncias por hostigamiento laboral como las
denunciadas, deben ser consideradas como parte en el proceso administrativo.
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Articulo 16.- Verificada la audiencia mencionada en el articuio anterior y tomando
en cuenta todos los argumentos del caso, la Junta de Relaciones Laborales o la
Comisién Instructora Institucional recomendara al superior jerarquico del
demandacdo las sanciones o acciones correspondientes, de acuerdo con lo que
establezca el presente reglamento, o en su defecto, el Reglamento de Régimen
Disciplinario del Personal Académico; el Reglamento Interno de Trabajo, y la
Convencién Colectiva, seguin corresponda.

Articulo 17.- Si el superior jerarquico rechaza la recomendacién, debera
presentar por escrito, ante la Junta de Relaciones Laborales o ante fa Comision
Instructora Institucional, seglin corresponda, en un plazo no mayor a cinco dias
habiles, los motivos por los cuales se opone a aplicar la sancién.

Para apartarse de las recomendaciones de estos 6rganos, el superior jerarquico
del demandado debera solicitar previamente la autorizacién de la Rectoria.

El superior jerdrquico que no se ajuste a lo antes sefalado, incurrira en falta
grave en el desempefio de sus funciones.

Articulo 18.- Rechazada la recomendacién o establecida fa sancién por el superior
jerarquico, tanto la persona denunciante como la persona denunciada, podran
interponer los recursos referidos en el Estatuto Orgénico.

CAPITULO VI
MEDIDAS CAUTELARES

Articulo 19.- Medidas preventivas y cautelares. La Junta de Relaciones Laborales
o la Comision Instructora Institucional, seglin corresponda, solicitard a la

autoridad competente de la persona denunciante o de la persona denunciada, las
medidas preventivas y cautelares.

Se tomaran como medidas preventivas y cautelares las siguientes:

a. Suspensién con goce de salario de la persona denunciada, previa
autorizacién de la Vicerrectoria correspondiente.

h. Traslado temporal de la persona denunciante a otro lugar de trahajo.
¢. Traslado temporal de la persona denunciante a otro lugar de trabajo, en su

misma unidad base o en otra, con su consentimiento y la autorizacién de la
Vicerrectoria correspondiente, si fuera necesario.
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d. Otras medidas que recomiende la Junta de Relaciones Laborales o la
Comisién Instructora Institucional, ajustada a ia normativa universitaria.

La CEAL, previo al traslado de la denuncia, le otorgara a la persona denunciante
un plazo de cinco dias habiles para que se presente a ratificarla, ampliarla u
ofrecer prueba.

CAPITULO Vi
PREVENCION

Articulo 20.- Toma de medidas de caracter organizativo.
L.a Administracién Universitaria velara por la prevencién y la eliminacién de las
conductas de acoso laboral.

CAPITULO VIlI
LAS SANCIONES

Articulo 21.- De conformidad con el dictamen de la Comisién Evaluadora sobre la
gravedad de la situacién analizada, la Junta de Relaciones Laborales o la
Comision Instructora, segun corresponda, ademéas de las dispuestas en el
Reglamento de Régimen Disciplinario del Personal Académico, el Reglamento
Interno de Trabajo y la Convencién Colectiva, recomendara las siguientes
sanciones, seglin corresponda cuando sean aplicables:

a. Amonestacién verbal frente a un testigo.
b. Amonestacidén escrita con copia al expedients.

c. Suspensién de hasta 8 dias sin goce de salario cuando la persona
acosadora reincida en cometer la falta de la misma clase.

d. Despido sin responsabilidad patronal.

Articulo 22.- Otras medidas correctivas

Podran aplicarse otras medidas correctivas por una Unica vez, ya sea por
solicitud de la persona acosadora, o por iniciativa del superior jerarquico o por
recomendacién de la Comision Instructora Institucional o la Junta de Relaciones
Laborales, segun corresponda. Para la aplicacion de esta alternativa, es

necesario:

a. que la persona acosadora haya reconocido la comisidén de la falta.
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b. que la persona acosadora se haya caracterizado por un buen desempefio
en el pasado, y que en su expediente no conste ninguna otra falta
cometida.

¢. que las otras sanciones por aplicar no sean mas gravosas que la sancion
que deberia imponerse

GARANTIAS DEL DENUNCIANTE Y LOS TESTIGOS

Articulo 23.- Ninguna persona que amparada en este reglamento haya denunciado
hostigamiento laboral o comparecido como testigo de las partes, podra ser objeto
de represalias por ese motivo.

CAPITULO IX
FALSAS DENUNCIAS
Articulo 24.- Quien denuncie hostigamiento laboral falso, se expondra de
inmediato a la apertura de un expediente por parte de la autoridad superior y la
aplicacién de las sanciones, de conformidad con el Reglamento de Régimen

Disciplinario del personal académico y la Convencién Colectiva de Trabajo.

Lo anterior no impide que se pueda recurrir a la legislacién penal por difamacién
o calumnia, segin corresponda.

ACUERDO FIRME.

No omito informar que dicho reglamento se estara publicando en el ALCANCE A LA
GACETA UNIVERSITARIA N°12-2012, el cual estara disponible en el sitio web del
Consejo Universitario.

Atentamente,

P —
Dr. Henning Jén Pennington
Rector
SVZim

Copia: Ing. Ismael Mazén Gonzdlez, Director, Consejo Universitario
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