EL MOBBING EN EL DERECHO
COMPARADO.
Mobbing in Comparative Law.

Resumen.

El presente trabajo de investigacion, es una
ampliacion y continuacién de las investiga-
ciones denominadas: “Necesidad de una
regulacion formal sobre el acoso laboral en
Costa Rica” y “El hostigamiento laboral cos-
tarricense, desde un punto de vista de la
seguridad social”, sendas realizados en la
Cdatedra de la Maestria en Administracion
de Empresas de la Universidad Estatal a Dis-
tancia de Costa Rica (Uned), entre los anos
2022 y 2023. Lo que se pretende con este,
es concluir los estudios, mediante un marco
de Derecho Comparado en referencia a la
figura del acoso laboral y especificamente
dentro del sistema espanol, sin perjuicio de
hacer alusion a ofros sistemas, cuando sea
oportuno, a fin de tener ofras perspectivas,
en el fratamiento, prevencion y represion del
mismo y poner sobre el tapete ideas, que sir-
van al pais en la regulaciéon formal legal, de
la figura. Publicado el presente, se pasard a
compilar los estudios, para realizar la emisidon
de un libro, con el fin de actualizar el deno-
minado: “Manual sobre Acoso Laboral”, con-
feccionado en el ano 2013, con los respecti-
vos créditos para la Cdtedra de la UNED..

Summary.

The present research work is an extension and
confinuation of the investigations entitled:
“Necessity of a formal regulation on labor
harassment in Costa Rica” and “Costa Rican
labor harassment, from a social security point
of view”, both carried out in the Chair of the
Master's Degree in Business Administration of
the Universidad Estatal a Distancia de Cos-
ta Rica (UNED), between the years 2022 and
2023. What is intended with this is to conclude
the studies, through a comparative law fro-
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mework in reference to the figure of labor ha-
rassment and specifically within the Spanish
system, without prejudice to allude to other
systems, when appropriate, in order to have
other perspectives in the freatment, preven-
tion and repression of the same and put on
the table ideas that serve the country in the
formal legal regulation of the figure. After the
publication of the present document, the stu-
dies will be compiled in order to issue a book,
with the purpose of updating the one called:
“Manual on Labor Harassment”, prepared in
2013, with the respective credits for the Chair
of the UNED. (Traduccion libre del autor).
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1. Prolegédmeno.

El presente trabajo de investigacion es la
continuacion de los ya realizados para la
Cdatedra de la Maestria en Administracion de
Empresas de la Universidad Estatal a Distan-
cia de Costa Rica (UNED) durante los anos
2022 y 2023, denominados: “Necesidad de
una regulacion formal sobre el acoso labo-
ral en Costa Rica” y “El hostigamiento laboral
costarricense, desde un punto de vista de la
seguridad social”, los cuales han sido publi-
cados e indexados en plataforma de Master
Lex, por lo que los mismos serdn consultados
para la confeccion del presente trabajo, jun-
to con el libro denominado: “*Manual sobre
Acoso Laboral”, publicado en el ano 2013,
por la editorial investigaciones juridicas.

Pretendiéndose -ante falta de regulacién de
la figura del acoso laboral y las consecuen-
cias que conlleva en el dmbito de la seguri-
dad social del pais, como se explicd en los
estudios precedentes- fraer a colacidén un es-
tudio de Derecho Comparado (especifica-
mente el correspondiente al sistema Espanal,
al ser referente del Derecho Laboral en lbe-
roamérica) que pueda venir a contribuir en
la propuesta que debe afrontar el pais, de
manera pronta ante la falta de regulacion
formal, con rango de ley y al ser que ocupa
el tercer lugar -dentro del continente ame-
ricano- en donde mds se ha afrmado por
parte de las personas frabajadoras, haber
sufrido conductas contrarias a los principios
constitucionales y laborales, en que se de-
ben desarrollar las relaciones de empleo2.

2 Segun datos del Departamento de Gestion de la Ins-
peccién de Trabajo, a partir del aio 2008, se atendieron
36 denuncias; en el 2009 se registraron 92 casos; para el
ano 2012, un total de 105 casos y para el ano de 2019,

195 casos, lo cual refleja un crecimiento exponencial y
ratificada esta tendencia -como se verd- para los anos
2020 y siguientes, segun anuario del Ministerio de Trabajo y

De inicio, se debe comprender que a falta
de norma expresq, le va a corresponder a
las autoridades (lldmese ejecutivo vy judicial),
ir dictando, conforme a cada caso, resolu-
ciones vy fallos, sin que pueda objetarse el
principio romano “Non liquet”, es decir, no
dictar resolucion, a falta de ley; esto, por
cuanto, dentro de un estado social de De-
recho, prima la seguridad juridica, por lo que
debe estarse a la aplicaciéon del principio
de la plenitud herméticas y con base en los
antecedentes de Derecho Comparado, ir
resolviendo cada fendmeno social, que no
encuentre regulacién, dentro del dmbito in-
terno de un sistema juridico.

Por otro lado, es oportuno recordar, que la
Sala Constitucional, ha admitido la utilizacién
de instrumentos internacionales -aun no rati-
ficados por el pais- cuando se trate de mate-
ria que regula derechos humanos y conceda
mejoras, dentro del entorno nacional.

De ahi la importancia de hacer un estudio
del Derecho Comparado de la figura del
acoso laboral o Mobbing laborals, entendi-
do como un ataque o persecucidon hacia la
victima (mediante gestos, palabras contra la
dignidad humana), que debe ser de manera
constante o con prolongacion en el tiempo,
llevada a cabo con ocasidon de una relacion
laboral y que en lo esencial afecte la parte

Seguridad Social.

En este tema, solo se es superado por Uruguay y Ecuador,
pero que, a diferencias de estos paises, Costa Rica, aln no
ha ratificado el Convenio 190 OIT, el cual regula precisa-
mente la figura de manera general en el dmbito internao-
cional.

3 Este principio: "obliga a los jueces a resolver fodos los
conflictos que se someten a su conocimiento, aun a falta
de fuente formal escrita aplicable al caso (porque en ese
supuesto deben atender al sistema de fuentes formales no
escritas para integrar el Derecho)”, segun resolucion consti-
fucional no. 2008-15447.

4 Es que, al tratar de la naturaleza propia de proteccidén
del ser humano, vienen a formar parte del pardmetro cons-
titucional y, por ende, resultan aplicables, segun resolucién
no. 2019012242,

5 A nivel docftrinario, el acoso u hostigamiento laboral,

se le conoce también, como violencia laboral, violencia
psicosocial, persecucion encubierta, acoso moral, hostiga-
miento laboral, infimidacién en el frabajo, maltrato psicold-
gico, violencia moral, la pandemia del Siglo XXl y hasta el
psicoterror laboral, entre varias de sus acepciones.
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de la salud moral de la victima, poniéndo-
la en peligro en referencia a su estabilidad y
continuidad laboral, sin consideracion algu-
na del puesto o jerarquia que ocupe la per-
sona victimaria, dentro del trabagjo. Es decir,
la violencia es la generalidad de este fipo de
conductas.

Es que, en el pais, actualmente -como se ha
determinado en las investigaciones men-
cionadas supra- lo que existe a nivel interno
administrativo, es la emisidn por parte de la
Inspeccion del Ministerio de Trabajo, de un
procedimiento sumario, basado en las repre-
salias patronales y transgresion de los princi-
pios propios de una relacién laboral, sin pasar
a tratar el fendmeno, desde su concepcidon
misma, el cual en caso de comprobarse va a
culminar en infracciones alas leyes de traba-
jo. Por su parte, la sede judicial, lo ha ventila-
do, dentro del proceso ordinario laboral, ha-
biendo concedido reinstalaciéon del puesto e
indemnizaciones de tipo pecuniarios.

Sin obviarelhecho que, en el primer Poder de

6 Ver sentencias de la Sala Segunda de la Corte Supre-
ma de Justicia, nos. 000094 del ano 2014 y 000035 del ano
2012 ; en donde en la primera ademds de haber conce-
dido reinstalacién, al haberse considerado que hubo de
por medio una destituciéon que resulta invdlida, al estar
“basado en un motivo inexistente (habida cuenta de que
no medid justa causa) y ser dictado con un fin distinto al
previsto por la legislacion (preceptos 128 y 131 de la Ley
General de la Administracion Publica)”, se otorga también
los salarios dejados de percibir desde la data del despido
hasta el momento de la reinstalacion, junto con los agui-
naldos que le hubieren correspondido vy los rubros atinen-
tes a la seguridad social. La segunda sentencia, a su vez,
concede fuera de los rubros mencionados, el dano moral,
por cuanto, considerd acreditado el nexo causal entre las
enfermedades del actor y el acoso laboral que vivid. Ya
que el “paro cardiaco le ocurrid mientras se encontraba
suspendido, ala espera de la resolucién del procedimiento
administrativo, situacién que le provocd una fuerte angus-
tia al no saber lo que pasaria con su derecho a la pension,
al grado de que llamaba todos los dias para averiguar
como iba la pesquisa, (...) el demandante recibid atencién
médica por taquicardia y depresiéon. A folio 138 figura un
dictamen psicoldgico forense que dice que “sus caracte-
risticas depresivas son compatibles con factores de estrés
traumdtico como las relatadas por el sujeto en sus condi-
ciones de trabajo”. El declarante W.P.R. puso en evidencia
coémo le cambid la personalidad al actor después de esa
experiencia, pues se volvié desconfiado. Asilas cosas, la
suma fijada por el tribunal se estima equitativa y razonable,
habida cuenta de que el accionante tuvo un infarto, lo
que implica modificaciones radicales en el estilo de vida,

y ademds quedd con traumas emocionales, danos que
merecen ser resarcidos con el monto conferido por el ad
quem”.
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la Republica, se han presentado hasta aho-
ra, ocho iniciativas legislativas (proyectos de
ley nos. 15.211, 16.088, 17.460, 17.620, 18.136,
18.140, 18.184, 20.8737; junto con el proyecto
Nno. 22569, el cual pretende aprobar el Con-
venio sobre la eliminacion de la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo (Convenio
190 de la OIT)e.

De lo anterior, se puede apreciar, la caren-
cia de contar con un instrumento legal for-
mal, que prevenga y sancione el fendme-
no como tal, como politica estatal, como
sucede, por ejemplo, en Espana, al haberle
encomendado, tal funcidn tanto a la parte
administrativa, como a la jurisdiccion penal
(cuando haya gravedad) dentro de un de-
bido proceso, con publicidad para la ciudo-
dania, bajo el principio de tipicidad penal.

Precisamente a falta de esta regulacion, se
puede tender a confundir la figura del mo-
bbing, con otro tipo de situaciones que no
necesariomente vienen a constituirse en un
acoso laboral, sino que, si bien pueden llegar
a ser actos execrables, al igual que un acoso
laboral, son de distinta repercusién, entre los
cuales pueden senalarse: 1) El estrés profesio-
nal: el estrés es la consecuencia sufrida por la
persona trabajadora producto de la sobre-
carga y las malas condiciones en el trabajo.
Conocido técnicamente en el dmbito labo-
ral como Sindrome burn out. 2) Los conflictos

7 Algo que rescatar es que en la mayoria de los proyec-
tos originalmente presentados -al igual que sucede en la
legislacion colombiana (art. 9 de la ley 1010 del 2006)- per-
miten el tema de la conciliacién (salvo en los proyectos
17.460, 18.136 y 20.873), lo cual es un tema necesario de
valorar a nivel nacional. Como antecedente dentro de

la ley no. 7476 y sus reformas del acoso u hostigamiento
sexual, estd vedada dicha posibilidad (articulo 31). Se ha
considerado, docftrinariaomente, que no es procedente la
fase de conciliacién, al haber de por medio en los casos
de acosos, un ciclo de violencia psicoldgica y en algunos
casos hasta fisica, dentro de las relaciones de poder asimé-
fricas. Incluso el convenio no. 190 OIT, referido a “la violen-
ciay el acoso”, no hace alusién a esta posibilidad.

8 Enla actualidad este instrumento, estd sirviendo de
norte -tanto a la OIT como a la Organizacién Maritima
Infernacional (OMI)- para adoptar con base en este, reco-
mendaciones, destinadas a proteger a la gente de mar de
la violencia y el acoso, segun reunién conjunta del Grupo
de Trabajo Tripartito OIT/OMI (GTT), celebrada en la sede
de la OMI en Londres (Reino Unido) del 27 al 29 de febrero
de 2024, a la que asistieron representantes de gobiernos,
armadores y genfe de mar.



laborales: generalmente se exteriorizan por
medio de los reproches. En el caso del aco-
5O, por el contrario, muchas veces se oculta
el verbo, ejemplo, cuando no se le participa
a la persona empleada de algin correo con
informacion relevante, no se le invita a una
reunion, entre otros. 3) La agresién aislada:
por ejemplo, una agresion verbal eventual es
un acto de violencia, pero no de acoso la-
boral, a menos que vaya precedido de mul-
tiples pequenas agresiones. 4) Las sanciones
disciplinarias o de otra indole que estén de-
bidamente justificadas, son facultades pro-
pias del ente patronal. 5) Las persecuciones
sindicales: son aquellas acciones u omisiones
de patronos o de trabajadores individuales
U organizaciones sindicales o gremiales, que
tienden a evitar, limitar, constrenir o impedir
el libre ejercicio de los derechos de las per-
sonas frabajadoras o patronos y sus respec-
tivas organizaciones. 6) lus Variandi Abusivo,
extralimitacion de la potestad patronal, en
cambiar las condiciones de las personas tra-
bajadoras en su perjuicio, de manera contro-
ria a la constituciéon politica y la ley ordinaria
(Briones e Vargas E, 2013: p. 139).

Se advierte a la persona lectora, que las opi-
niones vertidas en el presente trabajo son a
titulo personal y no comprometen a las orga-
nizaciones a las que pertenece el autor; asi-
mismo con el fin de conjurar la sobrecarga
grdfica, se senala que, en muchos de los pda-
rrafos, se ha optado por emplear el masculi-
no genérico cldsico, sin que signifique discri-
minacién o desconocimiento de las politicas
de género existentes.

2 Sobre el Derecho Comparado y delimita-

cion.

Realizar un estudio de Derecho Comparado,
es entrar a analizar, cdbmo han resuelto otros
ordenamientos juridicos internacionales, pro-
blemas sociales, por medio del Derecho, con
el fin de tener un aprendizaje, a la hora de
plasmarlo o querer regular un fendmeno en
determinado ordenamiento juridico.

Resulta importante hacer mencién del tra-

tamiento dado, en oftras latitudes, pues, por
lo general, la existencia de una experiencia
social que haya funcionado adecuadamen-
te dentro de un sistema, puede generar con-
fianza y convertirse en una herramienta va-
liosa dentro del dmbito interno; tomando en
cuenta y siendo conscientes de las diferen-
cias entre unos y ofros.

Es decir, el estudio comparativo, se convier-
te en guia para poder aplicarla de manera
similar o matizada, conforme a la necesidad
de cada orden juridico, muchas veces a fal-
ta de experiencia interna; es decir, viene a
constituirse en una “especie” de fuente de
Derecho.

Dentro del ordenamiento juridico patrio, exis-
ten antecedentes histéricos en este sentido,
asi, por ejemplo, el Cddigo de Trabagjo, tiene
influencia de los cédigos de México, Colom-
bia, Chile, Argentina y por supuesto de Espa-
na’. El sistema de la seguridad social, tiene
como antecedente de Derecho Compara-
do, el sistema ideado por Chile, en el ano de
194710,

Por otra parte, las disciplinas como la penal,
civil, mercantil nacionales, han tenido como
antecedentes, a las legislaciones de otros
paises, entre ellas la espanola, chilena, fran-
cesa, mexicana, italiana, etc.m.

Es por lo que, existe la necesidad de hacer
mencién del fratamiento dado, en otras la-
titudes, al fendbmeno en estudio. Se estable-
cerdn, al respecto, algunas comparaciones;
pues, por lo general, la existencia de una

9 En este sentido, senala Jorge Sdenz Carbonell, lo
siguiente: “Para la redaccién del proyecto, ademds de
fomar en cuenta las leyes ya existentes que enunciaban

y protegian derechos del trabajador, se utilizaron funda-
mentalmente los cddigos de Trabajo de México y Chile, asi
como los de Argentina, Bolivia, Colombia, Cuba y Vene-
zuela, algunas leyes especiales de Espana y los Estados
Unidos de América y diversas recomendaciones de la
Organizacion Internacional del Trabajo”, p. 353.

10 Barahona Streber, 1996: p. 10.

11 En este sentido sefala S&enz Carbonell, senala: “Para
elaborar el texto correspondiente al Codigo Civil, los miem-
bros de la comisién se inspiraron fundamentalmente en el
Cdédigo Napoledn y en el proyecto de Cdodigo Civil espanol
preparado en 1851, p. 276.
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experiencia social que haya funcionado
adecuadamente dentro de un sistema, pue-
de generar confianza y convertirse en una
herramienta valiosa dentro del dmbito na-
cional, eso si, tomando en cuenta y siendo
conscientes de las diferencias y experiencias
diversas entre unos y ofros, como se ha veni-
do enunciando.

Por lo anterior, se ha de considerar que, si se
pretende mejorar o proponer algo dentro
del sistema nacional, no es posible sustraer-
se de utilizar la técnica del Derecho Compa-
rado; no como ciencia, sino mds bien como
método de investigacion de andlisis, en fun-
cion de los objetivos propuestos. Maxime en
estos tiempos de globalizaciéon, en donde
con base en la comunicacién oportuna, en
tiempo real, producto de las tecnologias, el
ser humano, venga experimentando que las
barreras del fiempo y espacio, son cosas del
pasado; de ahi que hoy en dia, exista una
internacionalizacion inevitable, dentro de to-
das las sociedades del orbe.

Es que como ha referido Alessandro Som-
ma2; “La mirada que el comparatista dirige
al derecho parte en cambio de un punto de
observacién externo. Es la mirada de quien
contempla el derecho en su estructura, pero
también en su funcion; en su consideracion
como conjunto de preceptos, pero tam-
bién de instituciones que los ponen en ac-
cion para distribuir imperativamente bienes
y valores. Es la mirada de quien, mds que el
derecho, examina la experiencia juridica,
tanto en su dimensidn empirica como en su
esencia de prdctica discursiva”. De alli, la
oportunidad de hacer una valoracidn de
ofros ordenamientos juridicos -ajenos al del
estudioso- con el fin de asumir otras expe-
riencias o puntos de vista, que bien pueden
contribuir a cuestionar certezas que se tie-
nen como verdades indiscutibles, facilitando
entonces, hacer ofro tipo de exégesis, que
permitan de manera diferente resolverle los
problemas a la ciudadania. Rompiendo con
los paradigmas que se tenian -hasta ese mo-

12 2015:p. 12.
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mento- como incuestionables o bien -al no
tenérseles- ir implementdndolos ante deter-
minada necesidad regulatoria.

Asi, alahora de indagarse a nivel internacio-
nal, un determinado instituto juridico, -bajo la
pretension de querérsele positivizar a nivel in-
terno, consecuencia de falta de regulacioén
en el pais investigador o de quererse regular
de manera distinta- es que resulta oportu-
no recurrirse a otras legislaciones, que si bien,
no pudieren ser necesariamente fuentes re-
conocidas dentro del ordenamiento, si son
posible de servirse de ellas, como especie de
pardmetros analdgicos e indicadores, para
el Derecho interno, a la hora de plasmar y
resolver, hechos facticos, en el plano domés-
tico, como es muy comuUn a que hagan uso
de ellas la misma jurisprudencia en materia
laboral™.

Ante esta situacion la presente investigacion,
se centrard especificamente en el sistema
espanol, sin perjuicio, que se haga mencidn
de ofros sistemas internacionales, como se
ha indicado y es por ello, que, de seguido,

13 Especificamente conforme al Codigo Civil de 1888, el
Derecho contemplado en ofras legislaciones, junto con la
doctrina, no son fuentes formales para el sistema juridico
patrio. No obstante, especificamente en materia laboral,
llama la atencidon, que, al emitirse el Codigo de Trabgjo, se
dejara senalada como disposicion transitoria, lo siguiente:
“ARTICULO XII.- Publiquense por cuenta del Ministerio de
Trabajo y de Previsidon Social la exposicién y comentarios
personales del senor Oscar Barahona Streber sobre los an-
tecedentes legales y significado de todas las disposiciones
de este Cdodigo, a efecto de que la obra respectiva sirva
de informacién a litigantes y Tribunales y contribuya a la
mejor difusién de los principios de Derecho de Trabajo en
Costa Rica. Es entendido que dicha publicacién se hard
siempre que los originales de la obra sean enfregados por
su autor y propietario a la mencionada Secretaria antes de
dos anos contados a partir de la vigencia del presente Co-
digo, para que se haga la correspondiente confrontacién
con el texto de éste y se ordene su inmediata impresion

en numero no menor de dos mil quinientos ejemplares.”; lo
cual es un reflejo, de la importancia de la doctrina, que le
ha dado el legislador. En referencia a esto, seiald el maes-
tro Alberto Brenes Cérdoba, lo siguiente: “Como puede
observarse, el tfransitorio nUmero XIl convertia a don Oscar
Barahona en una especie de moderno Papiniano del
Derecho del Trabajo costarricense. Desaforfunadamente la
exposiciéon y comentarios personales del Sr. Oscar Bara-
hona no llegaron a publicarse. Desconocemos, incluso, si
llegaron a escribirse™ 1986: p. 68.

14 Por ejemplo, en la senfencia no. 001030 del ano 2015
de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, se
acude a la doctrina emitida en Espana, para explicar la
figura concerniente al acoso laboral.



se pasard a ponderar lo que ocurre a nivel
interno, en referencia a la figura, es decir, el
tfratamiento que se le ha dado, a falta de ley
formal, para posteriormente analizar el siste-
ma en Espana y cualquier otro antecedente
de Derecho Comparado.

3 El tfratamiento de la figura dentro del siste-
ma costarricense.

Como se ha senalado, en Costa Rica, existe
falta de regulacion formal a nivel legal. En la
actualidad, si bien, se han presentado, varios
proyectos de ley en la Asamblea Legislativa,
no ha sido posible aprobacién alguna, por
parte del primer Poder de la Republica.

Hoy en diq, la practica senala que cada vez
mas las empresas sobre todo las del sector
pUblico, son conscientes por tratar de regu-
lar de manera general, mediante una politi-
ca interna u otro instrumento vdlido, el trata-
miento del hostigamiento laboral.

Por lo general, el procedimiento que se ven-
tila, consiste en la inclusidon de los temas si-
guientes: a) definiciones; b) lo que no son
conductas de acoso laboral; ¢c) medidas
preventivas y cautelares; d) conformacion
de comisiones; e) tipos de acoso; f) conse-
cuencias y sanciones laborales; g) del deso-
rrollo del procedimiento; h) protecciéon a la
victima; i) falsas denuncias; j) temas de pres-
cripcién, entre otrosts.

3.1 Sede administrativa.

En el ano 2008, se incluye dentfro del Manual
de Procedimientos de la Inspeccién de Tra-
bajo, por primera vez, el tratamiento de la
figura -sin fuero de proteccién alguna- bajo
el amparo del articulo 12 del Codigo de Tra-
bajo' y dentro de un enunciado general de

15 Se puede consultar a modo de ejemplo, el protocolo
de Atencién de la Asamblea Legislativa, el Reglamento
para la prevencion y atencion del acoso laboral en el Mi-
nisterio de Trabajo y Seguridad Social o bien, el Reglamen-
to de la Universidad de Costa Rica en confra del hostiga-
mientfo en el frabajo o acoso laboral y su reforma del ano
2021, entre varios instrumentos institucionales que se han
emitido al efecto.

16 "Queda prohibido a los patronos despedir a sus traba-

ciclo inspectivo’”, constando en la actuali-
dad, de 2 posibilidades, una vez interpuesta
la denuncia por hostigamiento laboral.

La primera es cuando exista procedimien-
to interno en la empresa®, en estos casos,
la persona inspectora, mediante un acta
que deja, denominada de inspeccion y pre-
venciéon, ordena que se aplique el procedi-
miento establecido infernamente -y bajo el
entendido, como se ha indicado, que no se
puede tomar represalia alguna” - a fin de
que se atienda el caso, pudiendo la parte
interesada objetarla mediante el recurso de
revision®, Adicionalmente, la autoridad ad-
ministrativa asesora a la persona denuncian-
te y le indica que debe presentar la denun-
cia, siguiendo el procedimiento establecido
en el centro de trabagjo.

Cumplido el plazo -otorgado por la autori-
dad administrativa- para que se iniciara el
procedimiento interno, se hace la revision
para verificar si la empresa ha atendido la

jadores o tomar cualquier ofra clase de represalias contra
ellos, con el propésito de impedirles demandar el auxilio de
las autoridades encargadas de velar por el cumplimiento y
aplicacion del presente Cédigo, de sus Reglamentos y de
sus leyes conexas”.

17 Hoy se mantiene de manera similar denfro del Manual
de Procedimientos Legales vigente, a fin de querer solucio-
narse el fendmeno desde una perspectiva procedimental
administrativa, como parte que las relaciones laborales,
fluyan en un entorno libre de violencia y en apego a los
principios generales del Derecho Laboral privado y publico.
18 Hoy en dia la prdctica sefala que cada vez mds las
empresas sobre todo las del sector publico, son conscien-
tes por tratar de regular de manera general, mediante una
politica interna, el tratamiento del hostigamiento laboral.
19 Al no existir un fuero de proteccion en estos casos ac-
tualmente (lo cual si se posibilita en los diferentes proyectos
de ley, hasta ahora presentados en la corriente legislatival),
se estila prevenir, con base en la norma general, del articu-
lo 12 del Cédigo de Trabgjo. Liama la atencién que, dentro
del sistema colombiano, si bien no hay un fuero como tal,
si se opta por sustraerle a la parte patronal -y como forma
de prevenir posibles “actitudes retaliatorias” o de represa-
lias- la aplicacion disciplinaria, otorgdndosela a los jueces
laborales del lugar de los hechos, en el caso de que la
victima sea una persona empleada particular y tratdndose
de servidores publicos, le corresponde al Ministerio PUblico,
con el fin de dar garantia (articulos 10y 12 de la ley no.
1010 del ano 2006).

20 Enfendido como el mecanismo para impugnar las
actas de inspeccidn y prevenciéon, que suponen la recon-
sideracion de las propias decisiones de la Inspeccidn de
Trabajo, junto con la fiscalizacién de la actividad de érga-
nos inferiores. A la interposicién del recurso, se suspende
cualqguier acto de continuacién, hasta que no sea atendi-
do el mismo.
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reclamaciéon de la persona trabajadoraz.
En caso que durante la visita de revision, se
detecte el incumplimiento, se pasa el caso
a sede judicial (de ser procedente) y se ase-
sora a la victima, segun corresponda; por €l
conftrario, si se ha cumplido, se deja un acta
de cumplimiento, con lo que se termina el ci-
clo inspectivo.

La segunda posibilidad, que dispone el Ma-
nual de Procedimientos Legales, es cuando
no exista procedimiento interno en la empre-
sa2, que prevenga y regule el acoso labo-
ralz. En este presupuesto, es la inspeccidon de

21 Sin que la autoridad administrativa, sea competente
para revisar actuacion alguna del mismo procedimiento,
ya que la persona afectada, deberd acudir en caso de
disconformidad -con lo framitado por la empresa- a la
sede judicial que corresponda, sea administrativa o labo-
ral.

22 También indica el Manual, en su punto 3.1.2 a, cuando
el patrono tenga una Unica persona trabajadora, es decir,
no haya posibilidad de llevar a cabo procedimiento algu-
no, por las caracteristicas propias del centro de trabajo o
bien, cuando se de en una relacién de servicio doméstico.
23 Oportuno recordar que el procedimiento que debe
tener todo patrono, de manera obligatoria, es el que tiene
relacién con el hostigamiento sexual, para lo cual el articu-
lo 5de laley 7476, estipula: “todo patrono o jerarca tendrd
la responsabilidad de mantener, en el lugar de frabajo,
condiciones de respeto para quienes laboran ahi, por me-
dio de una politica interna que prevenga, desaliente, evite
y sancione las conductas de hostigamiento sexual. Con
ese fin, deberdn tomar medidas expresas en los reglamen-
fos intfernos, los convenios colectivos, los arreglos directos

o de ofro tipo. Sin limitarse solo a ellas, incluirdn las siguien-
tes: 1) Comunicar, en forma escrita y oral, a las personas
supervisoras, representantes, funcionarias y trabajadoras
en general sobre la existencia de una politica institucional
o empresarial contra el hostigamiento sexual. Asimismo,
dardn a conocer dicha politica de prevenciéon a terceras
personas cuando asi convenga al cumplimiento de los
fines establecidos en la presente ley. 2) Establecer el pro-
cedimiento interno, adecuado y efectivo, que permita las
denuncias de hostigamiento sexual, garantizando la con-
fidencialidad de las denuncias y el régimen sancionatorio
para las personas hostigadoras cuando exista causa. Dicho
procedimiento en ningun caso, podrd exceder el plazo
ordenatorio de tfres meses, contados a partir de la interposi-
cién de la denuncia por hostigamiento sexual. 3) Mantener
personal con experiencia en materia de prevencion del
hostigamiento sexual. Ademds, los patronos podrdn suscri-
bir convenios con instituciones u organizaciones publicas

o privadas en procura de obtener los conocimientos sobre
los alcances de esta Ley. 4) Mantener un registro actua-
lizado de las sanciones en firme, impuestas en el centro

de trabajo o institucién por conductas de hostigamiento
sexual. Este registro podrd ser consultado por cualquier
persona interesada, resguardando la identidad, los datos
personales y cualquier otra informacion sensible de las
victimas. La informaciéon se mantendrd en el registro por un
plazo de diez anos, a partir de la firmeza de la respectiva
sancion. Se exceptuan de la aplicacion de este inciso a las
personas menores de edad”.
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trabajo, la que asume a lo intferno el asunto,
mediante el denominado “Procedimientos
Especiales” (regulado en el capitulo 111), el
cual consiste bdsicamente en: a) Nombra-
miento del érgano de investigacion y asigna-
cién del caso, el cual es tramitado por perso-
nas inspectoras de trabajo, que cuentan con
licenciaturas en carreras atinentes a su car-
go. Pudiendo ser el mismo colegiado (2 o 3
inspectores) o unipersonal; b) Citatorio para
comparecencia: El érgano de investigacion
elabora un citatorio*, el cual debe notificar-
se con al menos 5 dias de anticipaciéon a la
fecha en que se readlice; c) Comparecen-
cia oral y privada: La comparecencia fiene
como objetivo primordial evacuar la prueba
de cargo y descargo, siendo el érgano de
investigacioén, el encargado de la direccidén
y la redlizacién de la misma, en un plazo no
mayor a 10 dias hdbiles desde su nombro-
miento; d) Evacuada la prueba y concedi-
do alas partes el debido proceso, se levanta
acta de lo acontecido, junto con las conclu-
siones de las partes; e) Informe y recomen-
dacién, se emite para la Jefatura de la cual
depende el érgano investigador; f) Resolu-
cion: La Jefatura asigna al Departamento
de Asesoria Legal, el andlisis y la elaboracién
de la resolucién final, la cual se dicta dentro
de los 15 dias posteriores a la audiencia. Esta
resolucion es de cardcter final y da por ago-
tada la via administrativa salvo excepciones
de ley,

Segun informacién publica, obtenida por
parte del Ministerio de Trabajo y Seguridad

24 El cual contfiene fundamentalmente: ¢ Naturaleza

de la investigacion. ¢ Causales invocadas. ¢ Relacién de
hechos, los cuales deben ser expuestos de manera clara y
precisa. * Hora, fecha y lugar de la comparecencia.

* Prevenciones y advertencias de ley en cuanto a docu-
mentos de identidad, documentacién sobre la represen-
tacion, testigos, patrocinio letrado, disposiciones legales,
conforme al Manual, punto 3.1.2.

25 En cuanto ala imposibilidad de recurrir ésta -dentro
de la sede administrativa de la Inspeccion de Trabajo- tie-
ne su explicacién con base en el voto 4298-97 de la Sala
Constitucional, en donde vino a excluir el procedimiento
inspectivo de las regulaciones de la Ley General de la Ad-
ministracién Publica y asimismo, ratificada dicha actuacion
mediante voto no.1227-2002, del mismo érgano, por cuan-
to considerd que las partes tienen la posibilidad, de acudir
a la via judicial, como parte del ejercicio de su derecho de
defensa.



Social, en el Anuario Estadistico Institucional, la atencidén de casos por acoso laboral, va hacia

el alza, asi en el ano 2020, se atendieron 84 casos; 2021, 137 casos; 2022, 208 casos y en el ano
2023, 285 casos.

El siguiente flujograma, ayuda a entender lo transcrito, de manera visual y ordenada por pa-
SOS:

3.2 La Guia del Poder Ejecutivo.

El dia 25 de julio del ano 2023, en la Gaceta no. 134, se emite por parte del Poder Ejecu-

26 Anuario estadistico del MTSS https://sites.google.com/mtss.go.cr/anuarioestadistico2023/eje-2-laboral/dir-nacio-
nal-de-inspecci%C3%B3n-del-trabajo2authuser=0, p. 7

61



tivo, la Directriz no. 018-MIDEPLAN-MTSS, ofi-
cializando, como insumo base para elaborar
los contenidos de futuras capacitaciones y
acciones a desarrollar en materia de pre-
venciéon y atencion de acoso laboral, la lla-
mada: “Guia Técnica para la prevencion y
atencién del acoso laboral o mobbing en
el lugar de trabajo?” destinada para todas
las entidades y érganos, que se encuentren
bajo la Rectoria del Sistema General de Em-
pleo PUblico, a cargo del Ministerio de Plani-
ficacién Nacional y Politica Econdmica, para
que todo su personal realice de forma obli-
gatoria una capacitacioén virtual? en materia
de acoso laboral o mobbing en el lugar de
trabajo, que serd preparada por el Centro
de Capacitacién y Desarrollo de la Direc-
cion General de Servicio Civil (CECADES) y
el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA), y
que estard disponible a través de la platafor-
ma virtual de CECADES y del INA durante el
periodo comprendido entre septiembre de
2023 y hasta el 30 de abril de 2026.

La Guia tiene como objetivo orientar técni-
camente a los encargados de salud ocupa-
cional, médicos del trabajo, psicélogos, en-
cargados de recursos humanos, jefaturasy al
personal en general del sector publico, sobre
la forma de detectar, prevenir y atender de
manera oportuna el acoso laboral en los lu-
gares de frabajo, consecuencia de falta de
legislacion formal.

Misma que fue aprobada por el Consejo de
Salud Ocupacional del Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, previa elaboracion por
un grupo de enfidades y organizaciones de
personas trabajadoras. No obstante, poste-
rior a la emision de la misma, es importante

27 Puede consultarse el contenido de la Guia en el sitio
web del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (especifi-
camente en el aparte referido al Consejo de Salud Ocu-
pacional), junto con el frabajo denominado: “El hostiga-
miento laboral costarricense desde un punto de vista de la
seguridad social” (versidn electrénica, Master Lex//punto
juridico, desde https://puntojuridico.com/el-hostigamien-
to-laboral-costarricense-desde-un-punto-de-vista-de-la-se-
guridad-social/).

28 Con posibilidad que sea presencial para algunos
sectores e instdndose a otras instituciones con autonomia,
para llevar a cabo las capacitaciones, con base en la
Guia.
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mencionar que existe el acuerdo de mayoria
de los miembros de la Junta Directiva, de di-
cho Consejo, n0.003 emitido en la sesion 034
de fecha 1 de octubre del ano 2023, para la
modificacién de los articulos 11, 12y 22 de la
“Guia; asi como incluir un fransitorio que vie-
ne a estipular: “Los incisos c) y d) del articulo
11, resultardn aplicables cuando el Poder Eje-
cutivo emita un nuevo reglamento de orga-
nizacion y procedimientos de la Inspeccion
de Trabajo, por cuanto actualmente dichos
supuestos no se encuentran contemplados
en el Manual de Procedimientos Legales de
la Inspeccidn de Trabagjo"# (resaltado no es
del original) y una solicitud a la Inspeccidén
de Trabagjo, en el sentido de realizar modifi-
caciones procedimentales, a fin de permitir
la ejecucién de la mencionada “Guia”.

A pesar, que, va dirigida a las instituciones
bajo rectoria del sistema general, si, se insta
para que también lleven dicha capacitacion
(e inclusive a adoptar las medidas recomen-
dadas en la Guia, para prevenir y atender el
mobbing), a aquellas personas que desem-
penen funciones o labores administrativas,
profesionales o técnicas, que sean exclusivas
y excluyentes, para el ejercicio de las com-
petencias constitucionalmente asignadas al
Poder Legislativo, al Poder Judicial, al Tribu-
nal Supremo de Elecciones y a los entes puU-
blicos con autonomia de gobierno u organi-
zativa, segun la determinacién que realice la
respectiva institucion.

3.3 Sede Judicial.

A nivel jurisdiccional, existen conforme a la
Ley Orgdnica del Poder Judicial y el Cédigo
de Trabajo, competencias para las personas
juzgadoras, especializdndose cada una con-

29 Dicha norma dispone en lo que interesa: Articulo 11.
Denuncia de acoso laboral en la Inspeccion del Trabajo
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. La persona
denunciante podrd remitir la denuncia de acoso laboral a
la Inspeccién General del Trabajo en la Direccidon Regionall
de la zona en que se ubique el lugar de frabajo, solo en
las siguientes circunstancias: (...) ¢c) Cuando en el lugar de
trabajo no exista una estructura jerdrquica o el personall
para aplicar el procedimiento interno. d) En los casos en
que se demuestre la omisidon de la atencién de la denun-
cia (periodo superior a 3 meses) por parte de la persona
empleadora.



forme a su materia. En este entendido y a
falta de regulaciéon expresa en el pais, sobre
la figura del acoso laboral y por darse con
ocasion en relaciones de trabajo, la prdctica
forense, ha sido que la tframitacidn, se realice
ante la sede judicial laboral, conforme a lo
que indica el articulo 430 del Codigo de Tra-
bajo, dentro del procedimiento ordinario, al
no existir un frédmite especialmente previsto.

Entonces el proceso ordinario -con base en
la reforma del ano 2017- conlleva una inves-
tigacion muy amplia, a diferencia de otros
procesos, en donde las partes interesadas
discuten, lo relativo a sus diferencias, con el
fin de que sea resuelta cada una de sus pre-
tensiones.

En general, se puede decir, que el proceso
conlleva las siguientes etapas: 1) Demanda,
sea los hechos por los que se pide el resguar-
do judicial y las pretensiones, sin tener a di-
ferencia de otras disciplinas del Derecho un
formalismo o ritual puro a la hora de la pre-
sentacion. Dentro de esta fase y bajo el prin-
cipio del debido proceso se le da traslado de
la misma al demandado para que conteste
y oponga lo que considere pertinente®. 2)
Senalamiento de audiencia a fase prelimi-
nar, superada la anterior etapaq, se convoca
a las partes a audiencia oral y puUblica, en
donde la autoridad judicial revisa pretensio-
nes de las partes, subsanacion de defectos
procesales, intento de conciliacién, valora-
cion de las pruebas, etc. 3) Audiencia fase
complementaria, en este momento confor-

30 De los proyectos hasta ahora presentados en la co-
rriente legislativa, el no. 20.873, crea un proceso sumarisi-
mo, célere y especial, sin embargo, dispone en su articulo
50, que cuando el proceso no regule algo las disposicio-
nes establecidas para el proceso ordinario laboral serdn
aplicables. El resto de proyectos -a excepcion de este y

el no. 18.184, que promulga la tramitacion, a través del
juzgamiento de infracciones laborales- se decantan por
framitarlo en la sede ordinaria laboral, como hasta ahora
ha sido la prdctica.

31 Es posible pedir de previo y al momento de la inter-
posicion de la demanda, medidas cautelares, tales como
reinstalacién al puesto, reubicacion, arraigo, embargo
preventivo y cualquiera ofra medida, en caso de conside-
rarse oportuna, para asegurar el eventual futuro derecho,
conforme lo estipula el articulo 490 del Cédigo de Trabajo.
32 Para efectos de esta fase, estarse alo comentado en
la nota al pie de pdgina no. 8.

me a lo preceptuado por el articulo 518 v si-
guientes del Cdodigo de Trabagjo, es donde se
lleva a cabo el juicio de forma plena -de ma-
nera oral y publica-, recibiéndose la prueba
(pericial, documental, declaracion de parte,
confesional, etc.), mediante el desarrollo de
un procedimiento, que va a terminar con las
conclusiones de las partes en litigio. 4) Dic-
tado de la sentencia y recursos, el proceso
ordinario concluiria con el dictado de la o las
sentencias -segun se haya o no recurrido- en
firme y por supuesto la ejecucidon de la mis-
ma*, conforme a lo indicado en el articulo
571 y siguientes del Codigo de Trabajo.

Importante indicar, que a la hora de la trami-
tacion de este tipo de proceso, el mismo, se
rige por los principios de celeridad, informali-
dad, oficiosidad relativa, gratuidad vy la apli-
caciéon de las reglas “In dubio pro operario”,
norma mds favorable y condicidn mds bene-
ficiosa, de modo -senala el articulo 422 del
Codigo de Trabajo- que en la solucion de los
conflictos se cumplan los principios cristianos
de justicia social y la desigualdad de la parte
trabajadora no se exprese en el resultado del
proceso.

Los procesos laborales, conforme a estadis-
ticas que se reflejan en el Observatorio Judi-
cial#, y bajo las variables, del ano 2023, de
la provincia de San José, Materia Laboral,
Juzgados del Segundo Circuito Judicial, Ma-
yor Cuantia, aproximadamente entran men-
sualmente, 459 nuevos casos, se resuelven en
el mismo periodo 637 y con un promedio de
relacion de casos resueltos vs casos nuevos,
de 117,84% y al mes de diciembre de dicho
ano, un total de 10.328 expedientes se en-
cuentran en tradmitess.

A pesar, de que la prdctica, es que se lleve
el fratamiento del acoso laboral, por la via

33 En esta fase final, lo vertido en la sentencia en confra
de la parte demandada, se materializa en la prdctica,
mediante los insfrumentos legales posibles.

34 Es un servicio que da el Poder Judicial, tal y como lo
indica en su sitio web site, con el fin de la innovacién y del
compromiso en reforzar la tfransparencia y la rendicion de
cuentas, para el mejor servicio a la ciudadania.

35 Enlace para consulta: https://observatoriojudicial.
poder-judicial.go.cr/pages/inicio.
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ordinaria laboral, es oportuno, valorar -tal y como o propone el proyecto de ley no. 18.184-si
convendria mejor, llevar la tframitacién por el Titulo décimo, del capitulo decimoquinto, del
Codigo de Trabajo, concerniente al juzgamiento de las infracciones a las leyes de trabajo o
prevision social, al ser un proceso, dentro de la jurisdicciéon laboral, que ostenta 2 componen-
tes puntuales, el de la sancionabilidad laboral y por otro, el de la posibilidad indemnizatoria
(con responsabilidad solidaria, cuando se trate de personas juridicas, como ente patronal y
la actuacién se haya dado en nombre de la misma), sin obviar el hecho, que es mds célere,
que el presupuestado para la via ordinaria laboral comun.

El siguiente flujograma, ayuda a entender el proceso por infraccionalidad laboral, de manera
visual y ordenada por pasos, conforme a lo estipulado en el articulo 669 vy siguientes del Co-
digo de Trabagjo:

Es oportuno mencionar, que actualmente hay un proyecto, denominado: “Ley Contra el
Acoso Predatorio” (no. 23.325), que fue aprobado en primer debate, en fecha 16 de abril

36 Suregulacion se hace a través de los articulos 669 al 681 del Codigo de Trabajo; presuponiendo un procedimiento
expedito, que consta bdsicamente de una acusacion y que estando en forma la misma (conforme a lo dispuesto por el
articulo 670), se dicta resolucién judicial, en donde se intiman los hechos y se convoca de una vez a audiencia, fijdndose
hora y fecha. Asi convocada la audiencia, mediante una Unica resolucidon concentrada, en la primera fase, se procurard
una solucién conciliada (tema a valorar en caso del acoso laboral), entre las partes, recordando, que la autoridad judicial
debe velar porque se respeten los derechos que son irrenunciables o que el arreglo, no conlleve violacion de disposiciones
legales, con el fin de no incurrir en infraccionalidad laboral. En caso de no proceder la conciliacién o que las partes no

se pongan de acuerdo, se continuard con la recepcién de la prueba, debiéndose leer al acusado los cargos que se le
imputan y oir sus argumentos. Si los acepta se dictard sentencia sin mds trdmite. En caso contrario, de seguido se le dard la
palabra alas partes acusadora y acusada, y se recibirdn las pruebas admitidas; finalmente, previo alegato de conclusio-
nes, se dictard y notificard la sentencia (la cual ademds de la multa como sancién, debe reparar integralmente el dano a
la victima). La sentencia, tiene fase recursiva, disponiéndose de 3 dias, para ser apelada ante el superior (Briones, Infrac-
ciones Laborales, 2016: pp. 59-60).
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del ano 2024, por la Asamblea Legislativa, el
cual si bien, no es sobre el acoso en el dmbi-
to especificamente laboral, si podria venir a
conftribuir en constituirse en un instrumento ju-
ridico Util, a tomar en cuenta, ala hora de la
defensa de los derechos laborales, al ser de
orden general, sus conductas aqui plasma-
das, en el entendido, que se sale de instan-
cias laborales, para ventilarse en la instancia
judicial penal.?¥

4 La regulacion del acoso laboral en el siste-
ma espanol.

4.1 Delimitacion.

Se hard alusion especificamente al régimen
espanol, por ser uno de los paises que mayor
desarrollo, ha tenido en referencia a la figura
del acoso laboral, tanto a nivel doctrinario,
como jurisprudencial, dentro del entorno ju-
ridico, como clinico concerniente a la salud
mental. Lo cual, no obsta, como se pudo
comprobar, en hacer acopio, de ofros siste-
mas a modo de referencia, dentro del cam-
po del Derecho Comparado.

Entendiendo por doctrina, que la misma en
los inicios del Derecho -especificamente del
Derecho Romano- se constituyd en fuente
formal de normas juridicas y tal como lo se-

37 En este sentido, se viene a adicionar al Cédigo Penal
actual, 2 articulos bis y ter, especificamente dentro del
general, que es el articulo 193, referido a la coaccién,
como forma de limitar la libertad de determinacion, ante
amenazas o violencia, para que una persona haga o deje
de hacer, algo alo que no estd obligada. El primer tipo
que se viene a crear, es el referido a reprimir con dias multa
o prisién, a aquella persona que hostigue reiteradamente,
sin consentimiento y afecte a la victima, en su intimidad,
infegridad y en general su vida como parte de sus activi-
dades cotidianas. Dicho acoso, debe provocarse, median-
te el merodeo, persecucion, contactos fisicos/cibernético
o de terceras personas, mediante controles irracionales,
etfc. El segundo tipo (articulo 193 ter), define las circunstan-
cias que van a ser agravantes (aumentdndose en un tercio
de las méximas), para aumentar las penas, estipuldndose
como tales: cuando la victima esté en estado de minori-
dad de edad; medie violencia; haya contenido sexual; se
cometa por 2 o mds personas; existan lazos de parentesco
por afinidad o consanguineidad; la victimaria tenga an-
tecedentes de violencia perpetrada contra una persona
victima, en el dmbito laboral u otros; o haya cometido el
hecho en razén de la participacion, del cargo o la activi-
dad politica de la victima, entre otras. La propuesta esti-
pula que el delito, viene a constituirse en accién publica
perseguible a instancia privada.

nala Mdaximo Pacheco: “No puede discutirse
la enorme fuerza de conviccidn que siempre
ha tenido la opinidn de los tratadistas en la
elaboracion, interpretaciéon y aplicacion del
Derecho” (resaltado no es del orginal) (pp.
350y 351).

La doctrina -entonces- cumple un papel fun-
damental en la sistematizacién tedrica de un
ordenamiento juridico; pudiendo servirse de
la misma, para ir posicionando determinados
principios particulares en torno a un instituto,
por lo que, en este caso, se hace alusion al
sistema espanol, a fin de poder ir construyen-
do para el pais preceptos de referencia en
torno a la figura del acoso laboral, como es-
tudio del Derecho Comparado.

4.2 Su tratamiento.

Elsistema espanol, tiene la particularidad que
trata el acoso laboral, desde el plano admi-
nistrativo inspectivo, imponiendo multas y
a la vez, facilita llevar el caso ante la sede
judicial¥, pero a diferencia de Costa Rica, lo

38 Y posibilitando la extincién unilateral del contrato de
trabajo, con ocasiéon del desempeno laboral, segun senala
Lascurain Sdnchez et al. En similar sentido, la legislacion
mexicana, en su Ley Federal de Trabajo, posibilita como
causa de extincion del mismo, sin responsabilidad para

los trabajadores, cuando la parte patronal e incluso sus
familiares o cualquiera de sus representantes, dentro del
servicio, incurran en hostigamiento (articulo 51).

Dentro de lo laboral y administrativo, en el articulo 4 del
Real Decreto Legislativo 2/2015 (el que aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores) se

les otorga, a las personas trabajadoras: “el respeto de su
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, com-
prendida la proteccion frente al acoso por razén de origen
racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad,
edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y all
acoso por razdn de sexo”. Asimismo, se pueden mencionar
las siguientes conductas, catalogadas de muy graves, con-
forme al Real Decreto Legislativo 5/2000: articulos. 8, incs 11
y 13 bis: “11. Los actos del empresario que fueren contra-
rios al respeto de la intimidad y consideracién debida a la
dignidad de los trabajadores {...).13 bis. El acoso por razdn
de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapa-
cidad, edad y orientacion e identidad sexual, expresion de
género o caracteristicas sexuales y el acoso por razén de
sexo, cuando se produzcan dentro del dmbito a que al-
canzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera
que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido
por el empresario, este no hubiera adoptado las medidas
necesarias para impedirlo”.

39 Por otfra parte, también y al margen de lo meramente
juridico, desde hace mds de 20 anos, se ha tratado la figu-
ra del acoso laboral, dentro de las relaciones de empleo,
como parte de riesgos y enfermedades, es decir, con
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ventila en el plano penal*®, como forma de
prevenir y sancionar la violencia en el tro-
bajo; senalando en este sentido, el profesor
Lascurain et al, lo siguiente: “En el titulo dedi-
cado a los delitos contra la integridad moral
se pena con prisidon de seis meses a dos anos
a quien, en el dmbito de cualquier relacion
laboral o funcionarial y prevaliéndose de su
relacion de superioridad, realice contra otfro
de forma reiterada actos hostiles o humillan-
tes que, sin llegar a constituir trato degradan-
te, supongan grave acoso contra la victima”
(Resaltado es propio) (Revista de Derecho
penal econémico y de la empresa, 2024).

Importante rescatar de lo citado anterior-
mente, que hay delito de acoso laboral, tan-
to el que ocurra con ocasidn de una relacion

preeminencia de la Seguridad Social. Asi, por ejemplo,

la Sentencia del Juzgado de lo Social no. 2 de Girona del
2002, introdujo al acoso laboral, dentro del plano de la se-
guridad social, al indicar: “El mobbing podria considerarse
como una forma caracteristica de estrés laboral, que pre-
senta la particularidad de que no ocurre exclusivamente
por causas directamente relacionadas con el desempeno
del frabajo o con su organizacién, sino que tiene su origen
en las relaciones interpersonales que se establecen en
cualquier empresa entre los distintos individuos. Una carac-
teristica de la situacion es la de ser un conflicto asimétrico
entre las dos partes, donde la parte hostigadora tiene mdas
recursos, apoyos O unad posicion superior a la del trabajador
hostigado. Articulo de la Dra. Carolina Gala, https://raco.
cat/index.php/IUSLabor/article/view/58223.

En el mismo sentido, el Tribunal Superior de Espana consi-
derd que la enfermedad padecida por una trabajadora
podria haber devenido como consecuencia del trabajo y
producto de la conducta de un companero que generd
un entorno laboral hostil e incémodo objetivamente consi-
derado. Esta situacién menoscabd su derecho a cumplir la
prestacion laboral en un ambiente despejado de ofensas
de palabra y obra, por lo que se atentd contra la dignidad
personal. De ahi que considerd presumible la existencia
del nexo causal entre la situacién laboral y el sindrome psi-
quico que padecia la actora (Tribunal Superior de Justicia
de Navarra, 30 de abril 2001). Briones ef Vargas, 2013: p. 33.
40 En este sentido el Codigo Penal, en su articulo 173
inc.1, senala en lo que interesa, lo siguiente: *1. El que
infligiera a ofra persona un frato degradante, menosca-
bando gravemente su integridad moral, serd castigado
con la pena de prision de seis meses a dos anos (...) Con

la misma pena serdn castigados los que, en el dmbito de
cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose
de su relacién de superioridad, realicen contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a
constituir trato degradante, supongan grave acoso contra
la victima (...) Cuando de acuerdo con lo establecido en
el articulo 31 bis, una persona juridica sea responsable de
los delitos comprendidos en los pdrrafos anteriores, se le im-
pondrd la pena de multa de seis meses a dos afos. Atendi-
das las reglas establecidas en el articulo 66 bis, los Jueces
y Tribunales podrdn asimismo imponer las penas recogidas
enlas letras b) a g) del apartado 7 del articulo 33" (resalta-
do no es del original).
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privada como publica/funcionarial, en don-
de ademds medie una relacidon de superio-
ridad, actos hostiles/humillantes de manera
reiterada, pero, que no constituya “trato de-
gradante™, ya que, en caso de darse una
degradacion, la sancion y el delito serian
mdas graves®,

Se podria decir, que el sector publico, al regir-
se por los principios de jerarquia y reglamen-
taciéon (principio de legalidad) a diferencia
de lo que ocurre en el sector privado, podria
resultar ser mds referenciado en la transgre-
sion del mismo tipo penal, al ser uno de sus
elementos que lo constituyen o lo caracte-
rizan, precisamente el de la prevalencia de
una “relacion de superioridad”, para la cons-
titucion del delito mismo. En este sentido, re-
visando las sentencias judiciales, se hace alu-
sion mds a lo publico que alo privado, dentro
del engranaje penals,

4.3 Del delito.

41 Entendiendo por trato degradante, segun lo ha
ventilado la sentencia STS no. 325 del Tribunal Supremo de
Madrid (Sala de lo Social): “el crear en las victimas senti-
mientos de terror, de angustia y de inferioridad susceptibles
de humillarles, de envilecerles y de quebrantar, resistencia
fisica o moral “(resaltado no es del original).

42 Elsistema francés, por su parte, le da cardcter de
sancionabilidad a la figura, pero dentro del marco laboral,
con reorganizacién de la carga probatoria -a diferencia
del espanol- en este sentido, se ha senalado: “Resulta ser
un sistema muy particular, que regula, en su propio Cédigo
de Trabajo, la conceptualizacidon en una primera instan-
cia, al disponer que acoso laboral son aquellas conductas
reiteradas de molestias morales, cuyo objeto o por efecto,
producen un deterioramiento de las condiciones de traba-
jo. susceptibles de lesionar los derechos y dignidad junto
con la salud psicofisica de cualquier trabajador depen-
diente (art. 122-49). Como se deja entrever, se le da énfasis
al aspecto moral del trabajador, prohibiéndose, dentro del
mismo articulado, tal sufrimiento. Asimismo, dentro del dm-
bito probatorio, el articulo 122-52 del cédigo en mencidon
senala que es suficiente que el trabajador dependiente
presente elementos de hechos que dejen suponer la exis-
tencia de una molestia. A partir de ahi, la parte acusada
debe probar que su comportamiento no es constitutivo de
las molestias morales y que sus actuaciones son justificadas
y extranas a cualquier forma de vejacién. En este sentido,
ocurre una reorganizacion probatoria a favor de la victima,
y se deja de lado el principio procesal del onus probandi
(el que acusa debe probar su dicho)” (resaltado no es del
original) Briones et Vargas. P.31.

43 Se puede revisar la direccion electronica https://www.
poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Tribunal-Supremo/,
correspondiente al Poder Judicial de Espana, en el aparte
correspondiente al Tribunal Supremo, en referencia a la
jurisprudencia de la Sala de lo Penal o de lo Social, bajo el
buscador y la variable acoso laboral.



La tipificacion expresa del acoso laboral en
el Cédigo Penal*, se introdujo por la ley no.
5 en el ano 2010, en este sentfido, se ha con-
siderado: “Indudablemente el mayor y mds
reciente avance en Espana se ha dado en el
ano 2010, al promulgarse una modificacion
al Codigo Penal de 1995, que tipifica el aco-
so laboral como delito, dentro del titulo de
los delitos contra la integridad moral, para lo
cual contempla penas de prision desde los
seis meses hasta los dos anos de carcel” (el
resaltado no es del original) (Briones et Var-
gas, p.33).

No obstante, hay que tomar en cuenta que
la Ultima razén dentro del sistema en estu-
dio, es la parte penal, por cuanto, ha con-
siderado la doctrina en general, que si esta
conductq, es factible de ventilarse por el De-
recho Laboral -administrativo sancionador,
que se dirige a tutelar un bien juridico similar-
esta deberia ser la via prioritaria. Es decir, lo
penal queda circunscrito a la sancidén de un
acoso laboral, bajo supuestos graves, como
se indicd supra.

Se resalta que la figura delictuosa del acoso
laboral, introduce también la posibilidad de

44 También dentro del sistema espanol penal, se castigan
otros tipos de acosos, tales como el sexual; el concernien-
te al ciberacoso laboral; el lamado Stalking o acecho
silencioso, como forma de espiar; el de tipo Inmobiliario;
junto con el que se pueda suscitar denfro de las fuerzas
armadas. De lo cual se deduce, que el ser humano, cada
vez, es mds consciente, del derecho que se tiene a no ser
perturbado, de manera programdtica, en ninguna esfera
en que se desarrolle.

45 Es que la materia penal es muy distinta en cuanto a
tratamiento, principios, procedimientos y valoracién de

la prueba. Es que, al estarse ventilando un caso que se
suscité consecuencia de las relaciones laborales, en sede
penal, puede ser que quede sin sancién de ningun tipo;

lo cual, no seria asi, si se llevara al dmbito exclusivamente
laboral, incluso, por el de infracciones laborales, en vista
que rigen evaluaciones procesales en favor de la victima y
no del victimario.

Por su parte, el sistema colombiano opta por dar el trata-
miento (al acoso laboral) dentro de la via jurisdiccional
laboral, cuando se trate de empleados particulares y con
la posibilidad de llevar a cabo la sancidn por parte del
Ministerio PUblico (ente estatal, encargado de la vigilancia
y de la aplicabilidad del poder disciplinario de la conducta
de quienes desempefnan funciones publicas, inclusive de
los servidores de eleccién popular), cuando se tfrate de fun-
cionarios publicos. Esto conforme a la ley no. 1010 del ano
2006; sustrayéndose a cualquier posibilidad de ventilarse
por la via de lo penal. https://oig.cepal.org/sites/default/
files/2006_col_ley1010.pdf.

sancionar a una persona juridica, con mul-
ta, cuando sea responsable, por omisidon o
comisiéon del acoso laboral, en concordan-
cia con los articulos 31 bis y 171, ambos del
Codigo Penal, salvo las exoneraciones que
puedan ser valederas, conforme lo indica su
misma legislacion#,

46 Articulo 31 bis. 1. En los supuestos previstos en este
Cddigo, las personas juridicas serdn penalmente responsa-
bles: a) De los delitos cometidos en nombre o por cuenta
de las mismas, y en su beneficio directo o indirecto, por

sus representantes legales o por aquellos que actuando
individualmente o como integrantes de un érgano de la
persona juridica, estdn autorizados para tomar decisiones
en nombre de la persona juridica u ostentan facultades

de organizacién y control dentro de la misma. b) De los
delitos cometidos, en el ejercicio de actividades socio-

les y por cuenta y en beneficio directo o indirecto de las
mismas, por quienes, estando sometidos a la autoridad de
las personas fisicas mencionadas en el pdarrafo anterior, han
podido realizar los hechos por haberse incumplido grave-
mente por aquéllos los deberes de supervision, vigilancia y
control de su actividad atendidas las concretas circunstan-
cias del caso. 2. Si el delito fuere cometido por las personas
indicadas en la lefra a) del apartado anterior, la persona
juridica quedard exenta de responsabilidad si se cumplen
las siguientes condiciones: 1.° el érgano de administra-
cién ha adoptado y ejecutado con eficacia, antes de la
comision del delito, modelos de organizacién y gestiéon que
incluyen las medidas de vigilancia y control idéneas para
prevenir delitos de la misma naturaleza o para reducir de
forma significativa el riesgo de su comision; 2.% la supervi-
siébn del funcionamiento y del cumplimiento del modelo de
prevencién implantado ha sido confiada a un érgano de
la persona juridica con poderes auténomos de iniciativa y
de confrol o que tenga encomendada legalmente la fun-
cion de supervisar la eficacia de los controles internos de la
persona juridica; 3.° los autores individuales han cometido
el delito eludiendo fraudulentamente los modelos de orga-
nizacion y de prevencién y 4.° no se ha producido una omi-
sién o un ejercicio insuficiente de sus funciones de super-
visién, vigilancia y control por parte del érgano al que se
refiere la condicion 2.9 En los casos en los que las anteriores
circunstancias solamente puedan ser objeto de acredito-
cioén parcial, esta circunstancia serd valorada a los efectos
de atenuacion de la pena. 3. En las personas juridicas de
pequenas dimensiones, las funciones de supervisibn a que
se refiere la condicion 2.° del apartado 2 podrdn ser asumi-
das directamente por el drgano de administracién. A estos
efectos, son personas juridicas de pequenas dimensiones
aquéllas que, segun la legislacion aplicable, estén autoriza-
das a presentar cuenta de pérdidas y ganancias abrevia-
da. 4. Si el delito fuera cometido por las personas indicadas
en la letra b) del apartado 1, la persona juridica quedard
exenta de responsabilidad si, antes de la comision del de-
lito, ha adoptado y ejecutado eficazmente un modelo de
organizacién y gestidn que resulte adecuado para prevenir
delitos de la naturaleza del que fue cometido o para redu-
cir de forma significativa el riesgo de su comision. En este
caso resultard igualmente aplicable la atenuacién prevista
en el pdrrafo segundo del apartado 2 de este articulo. 5.
Los modelos de organizacién y gestion a que se refieren la
condicion 1.2 del apartado 2 y el apartado anterior debe-
rdn cumplir los siguientes requisitos: 1.° Identificardn las ac-
tividades en cuyo dmbito puedan ser cometidos los delitos
que deben ser prevenidos. 2.° Establecerdn los protocolos
o procedimientos que concreten el proceso de forma-
cion de la voluntad de la persona juridica, de adopcion
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En Costa Rica, tratdndose de las sanciones
por infraccién a las leyes laborales, no san-
ciona a ambos -como ocurre en el sistema
espanol penal-sino que se hace alusidon alins-
tituto de la solidaridad, cuando la conducta
que se catalogue como infracciéon laboral,
sea realizada por “un representante patronal
de una empleadora persona juridica o gru-
po de interés econdmico” (el resaltado no es
del original), recayendo también la sancion
de manera solidaria, conforme lo estipula el
articulo 399 del Cddigo de Trabajo?.

El delito como se indicd, se basa dentro de
sus presupuestos en la “superioridad” (bossin-
g)* que ostenta el victimario sobre su victima,

de decisiones y de ejecucién de las mismas con relacion

a aqguéllos. 3.° Dispondrdn de modelos de gestién de los
recursos financieros adecuados para impedir la comision
de los delitos que deben ser prevenidos. 4.° Impondrdn la
obligacion de informar de posibles riesgos e incumplimien-
tos al organismo encargado de vigilar el funcionamiento y
observancia del modelo de prevencién. 5.° Establecerdn
un sistema disciplinario que sancione adecuadamente el
incumplimiento de las medidas que establezca el modelo.
6.° Redlizardn una verificaciéon peridédica del modelo y de
su eventual modificacion cuando se pongan de manifiesto
infracciones relevantes de sus disposiciones, 0 cuando se
produzcan cambios en la organizacién, en la estructura
de confrol o en la actividad desarrollada que los hagan
necesarios (el resalfado no es del original).

47 Ya desde el afo 2007, la Cdmara Nacional de Apela-
ciones de Trabajo, de Buenos Aires, Argentina, en senten-
cia no. 88.908, sostuvo la viabilidad de condenar solida-
riamente por acoso laboral, tanto a la empresa como

a los hostigadores que laboraban para la misma y que
eran superiores de la acosada, sosteniendo la viabilidad
de una condena solidaria, con base en la normativa civil,
bajo el siguiente argumento: * En autos quedd acreditado
que los autores del acoso moral fueron los demandados
(...) El Cédigo Civil establece que el deber de respetar los
derechos vy libertades de los demds no se agota en la mera
abstencién de ejecutar una voluntad danina (articulo 1072
del Cddigo Civil), sino que se extiende al deber de guar-
dar cierto cuidado o prudencia en los comportamientos
para evitar la expansion innecesaria del riesgo al que, con
nuestros actos, exponemos a las demds personas (articulo
1109 del Cédigo Civil). En tal entendimiento, todos tenemos
derecho a un cierto cuidado por parte de los demds o a
demandar una indemnizacion por la omision de ese deber
(articulos 1077, 1078 y 1109 del Cédigo Civil)" (el resaltado
no es del original).

48 Es decir, una relacion de jerarquia vertical descenden-
te. Por su parte la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia de Costa Rica -referenciando docftrina espanola
(Maria Dolores Rubio de Medina. Extincion del contrato
laboral por acoso moral “mobbing”. Barcelona, Editorial
Bosch, S.A., 2002, pp. 10-11)- ha considerado este fipo de
acoso, cuando la conducta hostigadora provenga del je-
rarca. Asimismo, existen ademds los denominados, acosos
de tipo horizontal cuando el acoso es provocado por los
propios companeros y el mixto cuando se da por una com-
binacién entre el acoso propiciado por la jefatura — por
accién u omisidon- y los companeros (voto no. 001436-2018).
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para que se configure como tal®, siendo que
se encuentra en general, dentro del aparte
referido alos tipos contra la integridad moral,
del titulo V11, del Cddigo Penal, es decir, va
relacionado con la afectacion psiquica de
la persona que la sufre.

En el entendido, que no se debe confundir,
el acoso moral -caracterizado por el hosti-
gamiento psicoldgico intencionado vy reite-
rado® - que el agotamiento o cansancio,
producto de malas condiciones laborales,
horarios poco flexibles, exceso de trabagjo,
no descansos oportunos, no desconexidén en
momentos de vacaciones, conflictos espord-
dicos, no disfrute de feriados y de dias libres,
ya que si bien, son manifestaciones contra-
rias al orden legal, no van necesariamente
infrinsecamente relacionadas con el fend-
meno del mobbing, tal como lo define el sis-
tema espanol penal, en si.

Por otra parte, para que se configure el de-
lito debe existir una subordinacién de supe-
rioridad, por lo que, no seria factible pensar
en el tipo a los trabajadores autdnomos (hoy
en dia en boga), aln y cuando sean la fuen-
te principal de dependencia econdmica la
persona fisica/juridica, por cuanto las inter-
pretaciones analdgicas resultan contrarias al
principio de legalidad, en materia penal.

4.4 Bien Juridico.

Por bien juridico se entiende, todo aquello
vital para una convivencia sana en comuni-
dad, por su significaciéon social es que preci-
samente se le pasa a proteger por medio del
Derecho. Entonces, es todo aquello que es
importante para el orden social, cuyo man-
tenimiento pacifico es asegurado mediante
normas juridicas. Entre los mismos son comu-
nes los bienes juridicos, tales como la vida, la

49 En México, si bien la regulacion del acoso laboral, estd
dentro de su Ley Federal de Trabajo, el mismo se configura,
dentro de una relacién de subordinacién real de la victima
frente al agresor, segun el articulo 3 bis.

50 Argentina, ha venido considerando la afectacion psi-
colégica consecuencia del hostigamiento laboral, como
parte de los riesgos que ocurren en el frabajo, por lo que es
indemnizable. Briones et Vargas. 2013: P. 24.



propiedad, la libertad sexual, la igualdad, el
trabajo, la seguridad social, entre otros. Asi, el
orden juridico estd compuesto, precisamen-
te, por el conjunto de todos los bienes juridi-
C0os, como una unidad orgdnica. Para que
es0s bienes, no sean lesionados ni puestos en
peligro las normas juridicas prescriben la ma-
nera como deben conducirse las personas y
en caso de inobservancia se les impone una
sancion debidamente presupuestada y pu-
blicitada entre la comunidad, a la que va
dirigida.

Entonces, los bienes juridicos, son aquellos
que la sociedad, les confiere un valor rele-
vante, por medio del Derecho. En este sen-
tido, el Voto Constitucional no. 6410 del ano
1996, al explicar los mismos, vino a determi-
nar:

La necesidad del bien juridico como funda-
mento de todo tipo penal nace de la propia
Constitucion Politica; el principio Democrati-
co-Republicano de Gobierno (...), le impone
al Estado la obligaciéon de fundamentar razo-
nablemente su actuar, lo que implica limites
razonables a los actos de gobierno, es decir,
al uso del poder por parte del gobierno (...).
no solo es necesaria la tipicidad (descripcion
clara, precisa y delimitada) de la conductaq,
sino, ademas, el conocimiento de un orden
sancionador basado en bienes juridicos. Esto
significa que todas y cada una de las prohi-
biciones de conducta penalmente conmina-
das, estdn montadas sobre una base razona-
ble: la protecciéon de zonas de fundamental
importancia para la convivencia del grupo
social (resaltado es propio).

Conforme a esto, los bienes juridicos, deben
nacer de la misma constituciéon politicay a la
hora de plasmar sus consecuencias de trans-
gresion en una norma de tipo penal, se debe
estar dentro de ciertos limites, como la tipici-
dad, legalidad y conocimiento previo de la
poblacién, como parte relevante para una
sociedad de Derecho y proteccion garantis-
ta constitucional.

En este entendido, se podria afirmar que,
del texto del Codigo Penal espanol, el bien
juridico que se protege dentro del delito de
acoso laboral, seria la dignidads de la per-
sona trabajadora, con base en los principios
generales del Derecho Laboral en comun y
su consecuente entorno, a la integridad hu-
mana (fisica y moral), libre de humillaciones,
vejaciones, intranquilidades y cualquier ofro
factor que afecte un transcurrir normal de las
relaciones laborales.

Conclusiones y recomendaciones.

Llegados a esta etapa, no resta mds que re-
afirmar lo importante que resulta el estudiar
el Derecho de otros lares (a modo de Dere-
cho Comparado), en cuanto a su desarrollo
y aplicacién, en casos reales de la sociedad;
por cuanto, viene a facilitar -a falta de re-
gulacién nacional y/o modificacion que se
pretenda- tener una perspectiva y vision ge-
neral, del tratamiento que se estd teniendo y
los problemas que puedan estarse ventilan-
do, ala hora de la aplicacion de un determi-
nado instituto juridico, en el plano interno de
un determinado sistema social.

En el caso del sistema espanol -como que-
doé plasmado- le ha apostado tanto al tra-
tamiento del acoso laboral, desde un pla-
no laboral/administrativo y uno penal. Este
Ultimo, cuando haya de por medio, mayor
gravedad en la conducta desplegada por
el victimario y los bienes juridicos infringidos,
sean de tal envergadura, que se salen de
la esfera comuUn de lo laboral. No obstante,
como senala el Profesor Lascurain, esta for-
mula, es correcta “a medias”, ya que, para
los conocedores del Derecho, no es secreto,
que la materia penal, se rige por principios
muy distintos a los laborales, por lo que, a la
hora de su aplicacién, se revierte, por ejem-

51 Conforme al diccionario usual del Poder Judicial, la
dignidad viene a significar que una persona es merece-
dora del respeto, la honra, el reconocimiento, etc. Y, que,
al estar enmarcada sobre la persona humana, se debe
entender que engloba a esta como sujeto individual y
social, dentro de circunstancias iguales en referencia a
sus congéneres, y con las particularidades y condiciones
propias, segun la situacion de cada quien.
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plo, el principio del “in dubio pro operario”,
por el del “indubio pro reo”, por lo que se tor-
na mas dificil, su prevencion y castigo en el
dmbito criminal.

Para el caso costarricense, a la hora de pen-
sarse en plasmarlo dentro de un dmbito ju-
risdiccional, es tema a tomar en cuenta, si
se equipara al estudiado o por el contrario,
como sucede en México y Colombia, se deja
dentro del dmbito laboral, con las particula-
ridades del pais y pensdndose asimismo, en
la posibilidad de regularlo y tratarlo, dentro
de la infraccionalidad (ya no como ocurre
en la prdctica, como un ordinario laboral), lo
que con ello, se estaria consiguiendo un cas-
tigo (multa, junto con la solidaridad sancio-
nadora, hacia las personas juridicas o grupo
de interés econdmico, cuando la conducta,
sea realizada por un representante patronal)
y ala vez una reparaciéon total del dano cau-
sado, dictado por una sentencia, denfro de
un procedimiento mds célere, que el estilado
actualmente en la prdctica forense.

A titulo de recomendaciones, seria oportuno,
tener en cuenta a falta de ley actualmente,
el hecho, de que el Convenio 190 OIT, po-
dria tomarse en cuenta (adn y cuando no
esté ratificado), a la hora de resolver algin
caso, como parte de lo que se ha ventila-
do por la Sala Constitucional, en su voto no.
2019012242, tal y como se explicd. Asi como
tomar en cuenta el proyecto, denominado:
“Ley de Acoso Predatorio”, para que venga
a constituirse en un posible instrumento juridi-
co referencial, a la hora del fratamiento de
la figura.

Seria también, oportuno pensar en permitir o
no, la posibilidad -dentro de una futura ley-
de la conciliacién, gue como se pudo ver en
la mayoria de los paises, que se han mencio-
nado, se permite este instituto; Nno obstante,
se ha considerado, por parte de la doctrina
(incluida la del hostigamiento sexual en el
pais), su no viabilidad, por cuanto, al haber
de por medio ciclos de violencia psicoldgica
y relaciones de poder asimétricas, no habria
libertad para negociar.

Finalmente, se concluye la presente investi-
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gacion, con la esperanza, que pueda ir dan-
do algunas luces en el tratamiento del tema
(acoso laboral), que se estd dando en otros
paises, a fin de que Costa Rica, opte por lo
mejor de cada uno y pueda por fin -ante la
desregulacion formal (dentro del contexto
de seguridad juridica)- llegar a tener una le-
gislacién, que regule, prevenga, desaliente
y sancione la llamada “pandemia del siglo
XXI", como parte fundamental, en el trata-
miento de los derechos humanos, dentro del
entorno laboral, tanto de empleo publico,
como privado.
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