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SCI-919-2011
Comunicación de acuerdo 



	Para:
	
	Ing. Luis Paulino Méndez, Rector a.i.
Comisión Permanente de Asuntos Sociales, Asamblea Legislativa
M.Sc. Ana Rosa Ruiz, Directora de la  Oficina de Equidad de Género




	

	Dra. Hannia Rodríguez, Directora del Departamento de Recursos Humanos
Licda. Grettel Ortiz, Directora de la Oficina de Asesoría Legal


	De: 
	Licda. Bertalía Sánchez Salas, Directora Ejecutiva 
Secretaría del Consejo Institucional
Instituto Tecnológico de Costa Rica 

	
Fecha:
	
01 de diciembre del 2011

	
	

	Asunto:
	Sesión Ordinaria No. 2744, Artículo 10, del 01 de diciembre del 2011. Pronunciamiento del Consejo Institucional sobre el “Proyecto de  Ley contra el acoso laboral en el empleo y el hostigamiento en el campo educativo”, Expediente Legislativo No. 18.184


Para los fines correspondientes se transcribe el acuerdo tomado por el Consejo Institucional, citado en la referencia, el cual dice:

CONSIDERANDO QUE:

1. La Secretaría del Consejo Institucional recibe vía correo electrónico, con fecha 10 de octubre de 2011, del Departamento de Servicios Parlamentarios de la Asamblea Legislativa, la solicitud de criterio con respecto al Proyecto de “Ley contra el acoso laboral en el empleo y el hostigamiento en el campo educativo”, Expediente Legislativo No. 18.184.

2. Mediante oficio SCI-786-2011, del 13 de octubre de 2011, suscrito por la Licda. Bertalía Sánchez Salas, Directora Ejecutiva de la Secretaría del Consejo Institucional, dirigido a la M.Sc. Ana Rosa Ruiz, Directora de la  Oficina de Equidad de Género, a la Dra. Hannia Rodríguez, Directora del Departamento de Recursos Humanos y a la Licda. Grettel Ortiz, Directora de la Oficina de Asesoría Legal, se les solicita criterio técnico sobre el Proyecto citado.

3. La Secretaría del Consejo Institucional, recibe oficio Asesoría Legal-569-2011, del 21 de octubre de 2011, suscrito por la M.Sc. Grettel Ortiz Álvarez, Directora de la Oficina de Asesoría Legal, dirigido a la Licda. Bertalía Sánchez Salas, Directora Ejecutiva de la Secretaría del Consejo Institucional, en el cual emite observaciones a diferentes artículos del proyecto, que dicen:

· “No es buena técnica legislativa –pues tiende a confundir y a complicar- mezclar en una sola Ley dos figuras de naturaleza diferente, mobbing (Acoso laboral) y bullying (hostigamiento estudiantil, violencia pandillista en la educación) en las que causas, victimarios y víctimas son distintos. Por esa razón únicamente se analizan los artículos que tiene que ver con acoso laboral (que incluye también el acoso laboral en la Educación) pero no el hostigamiento entre estudiantes.

· En el artículo 2, inciso a, se establece que el acoso laboral es el que se mantiene “por lo menos tres meses”. Parece poco razonable y desproporcionado exigir a un trabajador que soporte tres meses de “actos persecutorios sistemáticos”, para tener derecho a la tutela legal (cfr. último párrafo del art. 17). Más que un asunto de cantidad de tiempo, pareciera ser que lo idóneo en este caso sería calificar las faltas como leves, graves y muy graves y adecuar las sanciones respectivas. 

· Artículo 4, inciso a.: no se trata solo de injurias y calumnias; se trata también de tratos crueles o que atenten contra la dignidad de la persona (como lo enfoca la Constitución Política). 

· Artículo 6, inciso a) al m): están sobrando. Si está definido lo que es el acoso laboral, obviamente estas conductas no califican dentro de él. Bastaría con el primer párrafo del art. 6.

· Art.7 y 9:  Los “sujetos tolerantes” del art. 9 en realidad son sujetos activos y deberían estar incluidos como tales en el art. 7. Los incisos a), b) y c) del 9 describen una verdadera complicidad, no una simple tolerancia, y deberían ser considerados o sancionados como sujetos activos de acoso laboral.

· Art. 15 in fine: Se habla de una Comisión ad hoc que es en realidad la comisión instructora del proceso. En el caso de las Universidades Públicas no sería conveniente aceptar un representante del Ministerio de Trabajo, lo cual sería una limitante a la autonomía universitaria. A nivel interno deben regir nuestros propios reglamentos e instancias y el Ejecutivo no puede ni debe meterse. Lo mismo en relación con el art. 20. La Comisión Institucional no puede ser obligada a enviar informes al Ministerio de Trabajo. Podría ser a la Defensoría de los Habitantes, como en el caso del hostigamiento sexual.

· Art. 16: Estas medidas cautelares están adecuadas para instituciones públicas y para empresas medianas o grandes, pero los incisos a, b y c son de difícil o imposible aplicación en las micro y pequeñas empresas. En el inciso e) debe leerse “el presunto acosador”.

· Artículo 17: primer párrafo: podría ser inconstitucional en cuanto quita al presunto acosador la posibilidad de acudir a la vía jurisdiccional, aunque la denuncia de la presunta víctima pueda constituir el delito de denuncia calumniosa.

· Artículo 19: Una sanción de suspensión por seis meses supera lo establecido en el Código de Trabajo. La Sala Constitucional ha aceptado esta sanción -–sumamente gravosa- sólo si se aplica como medida sustitutiva del despido. 

· Art. 21 párrafo final: La CCSS deberá (en lugar de “podrá”)

· Art. 22: El 31 de abril NO EXISTE. Abril solo tiene 30 días.

· Art. 26: Más que de injurias, calumnias y difamación, que son delitos contra el Honor, la materia a regular es la de Denuncias y querella calumniosa y calumnia real, normada en el artículo 317 del Código Penal, que es un delito contra la Administración de Justicia”.

4. La Secretaría del Consejo Institucional, recibe oficio Equidad de Género-171-2011, del 01 de noviembre de 2011, suscrito por la M.Sc. Ana Rosa Ruiz, Coordinadora de la Oficina de Equidad de Género, dirigido a la Licda. Bertalía Sánchez Salas, Directora Ejecutiva de la Secretaría del Consejo Institucional, en el cual emite el criterio técnico sobre dicho proyecto, el cual en lo conducente dice:

“Considerando que:
1. Este Proyecto de Ley reconoce la existencia en el país de un problema en el ámbito educativo y laboral que genera inseguridad e inestabilidad.  Esto es un aspecto positivo que permite avanzar en acciones concretas para promover un ambiente sano en estos ámbitos.  
EN CUANTO AL ACOSO LABORAL
2. El acoso laboral que se genera en el ámbito del trabajo y que se ha denominado mobbing,   es una materia que se ha venido documentando y conceptualizando.  Una de las conceptualizaciones nos indican que este fenómeno se puede considerar como “un proceso de alcance personal, laboral e institucional: representa una de las principales fuentes de estrés laboral y es considerda una de las violencias más íntimas y clandestinas del mundo del trabajo, una de las experiencias más devastadoras que puede sufrir un ser humano en situaciones ordinarias hasta el punto de destruirlo física y psicológicamente.” Ma. France Hirigoyen, “El acoso moral” 1998
3. Según la Organización Internacional de trabajo “Los actos de violencia en el trabajo provocan alteraciones en las relaciones interpersonales, la organización del trabajo y en el entorno laboral en su conjunto, además de consecuencias devastadoras para la salud del individuo” (Chappell y Di Martino, 1998)
4. Las investigaciones han identificado como algunas de las causas, las siguientes (Ma. France Hirigoyen, “El acoso moral” 1998):
a. Una organización deficiente y difusa que permite situaciones de ambigüedad y conflictividad de roles, desinterés en los mandos intermedios o superiores para adoptar decisiones.
b. Falta de preparación de la jefaturas para gestionar conflictos
c. Escasa comunicación 
d. Distribución del trabajo
e. Existencias de vacíos de poder en la organización que son aprovechados por las personas agresoras
f. Trabajo con bajo contenido, monótono y con escasa autonomía
g. Con deficientes o inexistentes mecanismos de información
h. Con objetivos de trabajo no establecidos o poco claros, como actitudes contrarias a la innovación 
i. Con estilos de dirección autoritaria, etc.”
5. Costa Rica no cuenta con una legislación que permita crear reglamentos o normativas que oriente la atención del acoso laboral.  No obstante, las situaciones que se han presentado han sido atendidas por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social o bien directamente ante los Tribunales de Justicia.  Los y las funcionarias públicas también pueden recurrir a la Defensoría de los habitantes y en las instituciones autónomas cuentas con algunas medidas cubiertas por las Convenciones Colectivas. 
6. Las denuncias por acoso laboral inician formalmente ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social a partir del 2007 como se aprecio en el siguiente cuadro:
Denuncias por Hostigamiento ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social Año 2007- 2009

	Hostigamiento
laboral
	Absoluto
	Variación %


	2007
	36
	

	2008
	36
	0,0 %

	2009
	92
	155,6 %

	Total
	164
	155,6 %


Fuente: Dirección Nacional de Inspección de Trabajo, Departamento de Gestión del MTSS.

7. La presentación de una denuncia por acoso laboral enfrenta muchas situaciones que impiden que esta suceda.  Las diferentes causas son el temor al despido, la calidad y efectividad de la prueba y otro es la falta de protección judicial que ampare a las personas que sufren acoso laboral (Debriones, 2007).  La tendencia de estas situaciones se aprecia en este Cuadro siguiente.
Denuncias por hostigamiento en sede Administrativa ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social Año 2009
	Hostigamiento laboral
	Absoluto
	Porcentual

	Declarado sin efecto
	40
	43,50 %

	No hay dato del resultado
	25
	27,20 %

	Se presenta denuncia
	19
	20,70 %

	Arreglo entre partes
	6
	6,50 %

	NR/ Otros
	2
	2,10 %

	Total
	92
	100,00 %


Fuente: Dirección Nacional de Inspección de Trabajo, Departamento de Gestión del MTSS

8. Esta información evidencia que las situaciones de acoso laboral existen y en pocos casos se termina el proceso.  Esta situación en vez de erradicar esta problemática la alienta en detrimento del clima organizacional y la calidad de vida de la clase trabajadora.  
9. El 23% de los casos atendidos por la Oficina de Equidad de Género en el 2009 tipifican en las manifestaciones que se exponen en el Artículo 2 del Proyecto de Ley.  A raíz de esta situación, en el ITCR existe un borrado de propuesta para atender el acoso laboral que fue elaborado por varias instancias de la Institución: AFITEC y Oficina de Equidad de Género, principalmente.
10. Estas situaciones evidencian la existencia de una problemática que debe ser atendida con un mecanismo que permita dos grandes aspectos: por un lado, la legislación adecuada para tipificar el problema pero también el procedimiento adecuado según la institución que está tratando de atenderlo. 
11. El procedimiento para atender el acoso laboral en este Proyecto de Ley, especialmente cuando se revisa los artículos a partir del número 15, demuestran una gran ausencia y comprensión del ámbito que enfrentan las Universidades y en general, las instituciones autónomas que han creado procedimientos e instancias para atender estas situaciones.  En el caso de las Universidades, existe una autonomía, que ha permitido tener una Convención Colectiva y Reglamentos en cuanto a la administración de los Recursos Humanos que son ignorados por este Proyecto. 
12. Existe una gran necesidad legislativa en este tema pero en un ámbito que permita que las instituciones públicas (centralizadas y autónomas) y privadas pueden generar sus propios instrumentos para poder prevenir y sancionar estas acciones.
EN CUANTO AL HOSTIGAMIENTO ESCOLAR
13. El hostigamiento escolar es un ámbito complejo que debe abordarse y atenderse bajo una estrategia diferente al laboral.
14. Costa Rica cuenta de convenciones internacionales y legislación nacional que enmarca el campo educativo e instancias que protegen al niño o niña que está en edad escolar y a adolecentes y jóvenes.
15. La condición de la edad y la protección de un menor de edad que la Constitución y las leyes internacionales y nacionales le ofrecen a la población escolar debe ser considerada para legislar procedimientos.  En este sentido, no es conveniente mezclar ambos ámbitos – educativo y laboral.
Por tanto:
	Solicitamos al Consejo Institucional:
1. Solicitar a la Comisión Permanente de Asuntos Sociales considerar los siguientes aspectos:
a. Promover un proyecto de Ley que atienda en forma separada el acoso laboral y el hostigamiento escolar.
b. Utilizar un lenguaje inclusivo donde refleje que esta realidad es enfrentada tanto por hombres como por mujeres.  Para ello, un lenguaje inclusivo en el Proyecto promovería una mayor claridad en la atención  de cada población sea esta hombre o mujer.
c. La propuesta del Proyecto debe considerar que las instituciones públicas tienen dos ámbitos: centralizado y autónomo.  En el caso de las Universidades existen marcos legales y procedimientos, como la presentación de las denuncias, atención de las denuncias, trámites de sanciones y despidos y comunicación de resoluciones, que ya tienen no solo procedimientos internos sino también marcos legales.
d. Por la naturaleza de la ley, la prevención y el tratamiento requieren no solo el apoyo de personal profesional del área de psicología sino también del legal. Por tal motivo, es imprescindible que existan en las instituciones no solo la legislación sino también los recursos financieros y humanos para atender estos Proyectos de Ley.
5. La Secretaría del Consejo Institucional, recibe oficio RH-1538-2011, del 08 de noviembre de 2011, suscrito por la Dra. Hannia Rodríguez Mora, Directora del Departamento de Recursos Humanos, dirigido a la Licda. Bertalía Sánchez Salas, Directora Ejecutiva de la Secretaría del Consejo Institucional, en el cual emite el criterio técnico del Departamento de Recursos Humanos, el cual en lo conducente dice:

“CON RESPECTO AL HOSTIGAMIENTO LABORAL O “MOBBING”
El acoso laboral o “mobbing” puede conceptualizarse como la "situación en la que una persona ejerce una violencia psicológica extrema, de forma sistemática y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicación de la víctima o víctimas, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo" (Leymann, 1990)

El impacto negativo de esta clase de prácticas transciende al deterioro del desempeño mostrado por la persona en su puesto de trabajo e influye en directamente en su desarrollo laboral, profesional, ciudadanía organizacional e inclusive su salud.

Costa Rica no escapa a la tendencia mundial en materia organizacional que a través de los años ha construido y consolidado planteamientos culturales que fomentan directa o indirectamente la utilización de comportamientos agresores con el fin de alcanzar los objetivos personales u organizacionales.

Ante la existencia de este tipo de prácticas, Costa Rica no cuenta con una ley que permita crear reglamentación que aborde esta temática, aún cuando tanto el Ministerio de Trabajo y la Defensoría de los Habitantes han recibido este tipo de denuncias. 

CON RESPECTO AL HOSTIGAMIENTO ESCOLAR O “BULLYING”
El hostigamiento escolar o “bullying” es sumamente complejo y requiere de un tratamiento diferenciado que garantice un abordaje efectivo a las variables que explican esta temática.

Costa Rica actualmente cuenta con insumos de gran valía para proteger los intereses de la niñez y juventud, mediante diferentes convenciones internacionales y normativas costarricenses relacionadas con la temática.

Ahora, dado que desde la perspectiva del Departamento de Recursos Humanos se enmarca en la gestión del talento humano en el ámbito laboral y esta temática requiere de consideraciones especiales, no consideramos oportuno que ambas temáticas sean abordadas de forma conjunta.

Por tanto:
Se plantea al Consejo Institucional las siguientes consideraciones para que estas sean expuestas a la Comisión Permanente de Asuntos Sociales:

· El Departamento de Recursos Humanos concuerda en el marco conceptual bajo el cual se define el concepto de hostigamiento laboral y en la definición de los límites que establecen lo que es y no es hostigamiento laboral.

· Se solicita que debido a que el Departamento de Recursos Humanos dirige sus acciones hacia el ámbito laboral, se recomienda que dicho proyecto aborde de forma separada la temática de hostigamiento laboral y hostigamiento escolar.

· Se expone la necesidad de que el proyecto de ley contemple que existen instituciones que al ser centralizadas o autónomas cuentan con procedimientos y marcos legales distintos que los regulan en el ámbito de la gestión del personal, por lo que en la ley debe quedar evidenciada esta diferencia en el tratamiento que tendrían las aplicaciones de la misma.

· Finalmente, se considera que es recomendable que el proyecto de ley contenga líneas concretas en el ámbito de la prevención del hostigamiento con la respectiva generación de los recursos financieros y humanos que se requieren para abordar de forma significativa esta problemática”.

6. A pesar de la importancia de la temática del Proyecto de Ley, las observaciones  emitidas por lo entes técnicos llevan a la conclusión de que el proyecto de ley debe ser modificado de manera que se traten ambos temas en  leyes diferentes  

ACUERDA: 

a. Solicitar a la Comisión de Asuntos Sociales promover dos proyectos de Ley que atiendan acoso laboral y hostigamiento escolar por separado, en aras de no confundir las dos figuras de naturaleza diferente.

b. Instar al Departamento de Servicios Parlamentarios, para que analice y considere las observaciones y recomendaciones emanadas por los entes técnicos de esta Institución; citados en los considerandos 3, 4 y 5, de este acuerdo.

c. Comunicar. ACUERDO FIRME.
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