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Resumen ejecutivo

El presente trabajo investigativo surge como respuesta a la inquietud que se
refiere a la forma cémo el Poder Judicial ha desarrollado estrategias para

combatir el acoso sexual laboral.

Este estudio es el primero que se realiza a lo interno de la Institucion, cuyo
objetivo es analizar el trabajo efectuado en torno a la Ley 7476 “Contra el

Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia”.

El hecho de que afecte mas a las mujeres que laboran en espacios compartidos
con hombres, hace necesario que su analisis se efectue desde la perspectiva de
género, partiendo de los fundamentos tedricos que explican el acoso sexual
laboral, hasta llegar a los elementos que debe reunir una politica que

transversalice el tema de género.



Desde el problema de investigacion, se plantea examinar si la Institucion dio
cumplimiento a lo establecido en la norma vigente, Ley 7476 contra el
hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, la cual en su articulo 5
establece que se deben implementar y ejecutar politicas internas, preventivas y

sancionatorias, para combatir esa conducta.

Con el fin de conocer la realidad del trabajo que el Poder Judicial ha desarrollado
en torno a la erradicacion del hostigamiento sexual laboral, se plantearon cuatro
objetivos especificos. Con el primero, se procura determinar si la Institucion ha
cumplido con lo normado en el Reglamento Interno del Poder Judicial, a la Ley
7476, el cual indica que los responsables de las politicas preventivas y
sancionatorias son el Departamento de Personal, el Departamento de Prensa y
Comunicacion Organizacional, la Escuela Judicial, la Secretaria Técnica de
Género y el Tribunal de la Inspeccién Judicial y donde se les ordena una serie de
acciones. Como parte de la labor preventiva se establece que, como minimo,
debe darse capacitacion mensual en las charlas de induccion y reuniones
periodicas con jefaturas, a los funcionarios y a las funcionarias, acerca del acoso
sexual laboral, con el fin de canalizar dudas con respecto al tema, asi como
emision y distribucion de copias de la Ley 7476 y el Reglamento Interno a la
misma, a todos los despachos del pais. En este objetivo se profundiza, para
establecer si en el trabajo de divulgacion, se habia incorporado la perspectiva de
genero y Derechos Humanos y para determinar el nivel de compromiso e interés

politico de la Institucion en relacion con el tema.

Como segundo objetivo especifico, se analiza cuanto conocimiento ha generado
en los funcionarios y funcionarias, el trabajo de divulgacion e informacién que se
ha desplegado desde 1996 hasta el 2007, en relacion con la figura del
hostigamiento sexual laboral, sobre la forma de interponer una denuncia en caso
de ser victima, y de la seguridad que tienen éstos y éstos con el sistema

sancionatorio actual.



El tercer objetivo especifico establece si en las resoluciones de las denuncias
por acoso sexual laboral, que fueron interpuestas ante el Tribunal de la
Inspeccién Judicial de los afios 2000 a 2005, se incorporaron las Convenciones
Internacionales que tutelan el derecho de las mujeres a un ambiente laboral libre

de violencia, en la forma de acoso sexual laboral.

El cuarto y ultimo objetivo especifico, con base en el analisis del mismo grupo de
expedientes (afno 2000 a 2005) preciso si las victimas de esta conducta, luego
de interponer la denuncia, contaban con el apoyo de la Secretaria Técnica de
Género, como coadyuvante y si el plazo de estudio de estos casos, respeto el
lapso fijado en la norma, que es de tres meses.

Para estudiar lo actuado y sus resultados, se llevd a cabo un estudio de tipo
cuantitativo; en una primera fase, se efectudé un analisis documental de todas las
acciones que han llevado a cabo las estructuras internas, encargadas de
acuerdo con lo establecido en el Reglamento Interno del Poder Judicial a la Ley
7476, de producir la divulgacion, prevencion y sancion de esta conducta, desde
1996 hasta el 2007, posteriormente, se ejecutd un trabajo de campo donde se
aplicé un cuestionario autoadministrado, a los jefes de los Departamentos
encargados de la ejecucion de las politicas internas y a una muestra de 106

funcionarios judiciales.

De esta manera, se obtuvo un registro numérico de las acciones, con lo que se
establece si en las mismas se habia incorporado la perspectiva de género y
Derechos Humanos y también, se consiguio especificar el resultado de éstas en
el conocimiento de los funcionarios y funcionarias judiciales, en relacion con el

acoso sexual laboral y de la persistencia de la conducta.

Se encontré que en el ano 1997, se dieron capacitaciones, como respuesta a la
implementacion de la Ley 7476 y el Reglamento Interno del Poder Judicial a la

misma, en las que se alcanzé a un aproximado de 19,04% de los funcionarios y



funcionarias judiciales, posteriormente, las acciones han sido aisladas y

descoordinadas.

Como principales resultados, se obtuvo que un 76,4% de los funcionarios y
funcionarias no han recibido informacion por parte del Poder Judicial sobre la
figura del hostigamiento sexual laboral y un 87,7% no han sido instruidos (as)
sobre la manera de interponer una denuncia en caso de ser victima de esta

conducta.

El 59,5% de los funcionarios y funcionarias judiciales consideraron que el
hostigamiento sexual laboral es un problema grave a lo interno de la Institucion y
describen la persistencia de la conducta.

El 66,9% de los funcionarios y funcionarias sefialan la presencia de acoso sexual
medio-ambiental, el 18,9% indican haber sufrido acoso horizontal y un 9,4%

acoso vertical.

El sistema sancionatorio no se percibe confiable, ya que 72,7% de los
funcionarios y funcionarias judiciales consideran que a los acosadores sexuales,

en el Poder Judicial, los sancionan nunca, casi nunca u ocasionalmente.

En el analisis de las politicas sancionatorias, se revisaron diez expedientes
concluidos por denuncia de acoso sexual laboral y se encontré que no se aplican
las Convenciones Internacionales que protegen el derecho de las mujeres a un

medio laboral libre de violencia, ni se incorpora la perspectiva de género.

La Secretaria Técnica de Género estuvo presente como coadyuvante en seis de
los diez casos revisados y no se cumple el plazo sefalado por Ley para conocer

estos asuntos.

Como conclusion general, se puede decir que no ha habido, por parte del Poder

Judicial, cumplimiento de lo ordenado en el articulo 5 de la Ley Contra el



Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia, ya que no se establecidé una
politica interna eficiente y confiable que prevenga y sancione el acoso sexual
laboral y ademas, no se encontraron indicadores de compromiso o interés

politico con el tema por parte de la Institucion.

Introduccion

Dentro de las diferentes manifestaciones de la violencia que se ejerce por

condicién de género, se encuentra el acoso sexual laboral.

La incorporacién de la mujer al mercado de trabajo conlleva, desde su inicio, al
desarrollo de distintas estrategias por parte de la poblacién masculina para limitar
su acceso al trabajo generador de recursos, que van desde los mitos y
estereotipos que enfatizan que el lugar de la mujer es su casa y su misién cuidar
su familia, hasta el argumento de la fragilidad fisica y la variabilidad emocional

qgue no la hacen apta para el ejercicio de ciertos oficios o profesiones.

Una vez incorporadas al mundo laboral, las mujeres han debido enfrentar el
acoso con interés sexual, de parte de empleadores y compaferos, cuyo fin no es
solamente la gratificacion genital de estos individuos, sino una estrategia mas
para degradarlas (como ha sido sefialado ultimamente por parte de estudiosos del
tema), es un medio para descenderlas en su nivel profesional o desde el

desempeno de su labor y por ende, reafirmar la posicion superior del varon.
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El Poder Judicial de la Republica de Costa Rica es una institucion, cuya materia
objeto de su trabajo es la Administracion de Justicia y por ello, la manera historica
en que se ha constituido, encarna los valores patriarcales, en su relacion con los
usuarios y en la forma de estructurar a lo interno, las relaciones entre sus
empleados, caracterizandose por el establecimiento de jerarquias rigidas, de

relaciones de poder y de conductas discriminatorias por razon de género.

En concordancia con la ratificacion de Convenciones Internacionales que
procuran eliminar la discriminacion por razon de género y el derecho de las
mujeres a un medio de trabajo libre de violencia, se plantean una serie de
iniciativas, en nuestro pais, que culminan en el afio 1994 con la aprobacion de la
Ley 7476 “Ley Contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia”, que
obliga en su articulo quinto a los patronos a establecer politicas internas que
prevengan, desalienten, eviten y sancionen esta conducta, disposicion ante la
cual surge una serie de interrogantes, tales como: ¢ Ha realizado el Poder Judicial
labor preventiva para desestimular o informar de la inconveniencia de estas
conductas?, ¢ Existe un sistema sancionatorio efectivo que proteja a las victimas y

castigue a los ofensores?

El siguiente trabajo investigativo se propone como un primer acercamiento al
tema del hostigamiento sexual laboral a lo interno del Poder Judicial, en él se
revisa si las acciones llevadas a cabo, que se encuentran estipuladas en la
normativa vigente, han sido cumplidas de manera que hayan producido
conocimiento en los funcionarios y las funcionarias judiciales, y que
paralelamente, el sistema sancionatorio establecido para tales efectos, sea
confiable para los usuarios y usuarias, tratando de establecer si estas politicas

internas han incorporado la perspectiva de género y de Derechos Humanos.
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CAPITULO PRIMERO

MARCO CONTEXTUAL

En este apartado, se procedera a revisar, brevemente, la manera en que al
incursionar en el medio de trabajo generador de recursos, las mujeres se
mantienen sujetas a los mitos, estereotipos y discriminacion por condicion de
género, que las hace ser victimas del hostigamiento sexual laboral, para lo cual
se abordara el contexto en que se presenta el problema del acoso sexual laboral,
primero a nivel internacional, luego a nivel nacional y por ultimo, en el Poder
Judicial de nuestro pais, que sera en definitiva donde se desarrollara el trabajo

investigativo.

1.1 Antecedentes

1.1.1 Contexto internacional

12



Alrededor de los afos setenta, en Estados Unidos, se dio un proceso a nivel
académico, en el cual las feministas de la Universidad de Cornell empezaron a
utilizar y definir el término “acoso sexual laboral”, para ese periodo cronolégico
sucedio también un escandalo, en la sede de la Mitsubishi Motors, en Michigan,
donde un grupo de mujeres plante6 denuncias de ser objeto de acoso sexual
laboral, proceso que llamo la atencion internacional, por el manejo que se dio
cuando se tratd de denigrar a las denunciantes y resolver el conflicto con el

despido de las mujeres’.

Estos dos acontecimientos empezaron a llamar la atencién mundial sobre el tema,
una conducta que ha formado parte practicamente del contrato laboral de las
mujeres desde que incursionaron en el mercado laboral y que siempre se
consider6 como normal, parte de la actividad masculina socialmente aceptada,
esperable e incluso aplaudida, y que al pertenecer al ambito de la sexualidad,
pertenecia al espacio de lo privado, por lo que no era considerada delito u objeto

de denuncia.

Para el afno 1979, se ratifica la “Convencién para la Eliminaciéon de todas las
formas de Discriminacion contra la Mujer” (CEDAW), donde se especifica el
derecho de las mujeres de vivir y desarrollar sus actividades en un medio libre de
violencia, pero es hasta que se establece la Recomendacion General numero 19,
en el afno 1992, cuando se precisa que las mujeres tienen el derecho a
desenvolverse en un medio laboral libre de violencia. En el afo 1994, la
Convencién de Belem do Par4, ratificada por todos los Estados de la regién
latinoamericana, otorga el marco general del derecho a una vida sin violencia en
el ambito laboral.

En el afno 1989, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), empieza a
investigar y promover los estudios en relacién con el acoso sexual laboral. En una
encuesta realizada por el OIT, en 1996, en treinta y seis paises, se logrd

determinar que la incidencia del acoso sexual en ellos fue entre el 15y el 40% de

! Aeberheard, Jane. Jurisprudencia sobre acoso sexual en el trabajo. Revista Internacional del trabajo, vol.
115,n° 5, 1996.
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las mujeres laboralmente activas; a nivel mundial, la OIT estima que para ese

periodo alrededor del 2% de las mujeres fueron victimas de acoso sexual®.

Alrededor del mundo, muchos paises han ratificado la CEDAW, las
Recomendaciones Generales y el Protocolo Facultativo, pero de ellos son 36 los
que han establecido normativa legal para abordar la problematica del acoso
sexual laboral, algunos son los siguientes: Australia, Francia, Espana, Nueva
Zelanda, Canada, Suecia, Costa Rica, Puerto Rico, Chile, Alemania, Finlandia,
Filipinas, Bélgica, Argentina y Paraguay. Otros optan por mencionarlo en sus

fallos, como EE.UU., Gran Bretafia y Suiza.

Una de las causas que ha aumentado el interés por el tema en los ultimos afos
ha sido el factor econdmico, ya que la Unidon Europea ha estimado el costo anual

de este delito, en esa regién, en 500 000 millones de dolares?.

Los montos indemnizatorios varian desde sumas escasas (cercanas a 10.000
ddlares) hasta cifras millonarias, como en EE.UU. Otros paises como Colombia y

China estan implantando normativas en este sentido.

Estados Unidos ha tenido una postura de vanguardia en relacién con el acoso
sexual; en 1975, en lthaca, Nueva York, se realizé |la primera conferencia sobre el
tema, el cual siempre fue encarado como discriminacién por razén de sexo, con

base en el Titulo VIl del Acta de los Derechos Civiles de 1964.

En marzo de 1989, la AVFT (Asociacion Europea por los hechos de violencia
contra la mujer en el lugar de trabajo) realizé, en Paris, su primer encuentro
internacional, que reuni®6 a 200 delegadas europeas, canadienses Yy
estadounidenses, con el objetivo de lograr directivas del Parlamento Europeo que
obligaran a los paises de la Comunidad Econdmica Europea a dictar una ley que
reprimiera los abusos cometidos en este campo; asi surgié la “Carta europea
contra el acoso sexual’, inspirada en el modelo de Canada, el unico pais donde

existe una “Carta de los derechos y de la libertad de las personas”, ademas de

% Acoso sexual. {Qué es? Publicacion del Instituto Social y Politico de la mujer.

WWW.ispm.org.ar/acososexual.htm-24k- Argentina.
3 Acoso sexual ;Qué es? Publicacion del Instituto social y politico de la mujer. Argentina.
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qgue cuenta con normas sobre el acoso sexual en su Cédigo de Trabajo y también,

en el Codigo de los derechos humanos de Ontario*.

En Brasil, en 1988, la Asamblea legislativa de Rio de Janeiro aprob¢ la ley 1886
que impone multas a los jefes y empresarios que abusen de su jerarquia para

obtener ventajas sexuales de sus subordinadas.

En México, en 1991, se introdujo la figura del hostigamiento sexual en el Cédigo

Penal, con multas para el hostigador.

En Chile, el Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM) se encontraba propulsando,

desde 1994, la confeccion de una ley, que fue aprobada para el afio 2007.

En Costa Rica, en 1995, se dictd la Ley contra el hostigamiento sexual en el
empleo y la docencia. Dos instituciones de Gobierno (la Defensoria de los
Habitantes y la Inspeccion General del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social)
deben ser informadas del tramite de las denuncias con el fin de controlar el

cumplimiento de la Ley.

En ltalia, en el 2001, fue presentado en la Camara de Diputados un proyecto de

ley de acoso sexual en el trabajo, por Elena Cordoni y otros legisladores.

Se ha desarrollado normativa a nivel internacional para atacar la problematica, sin

embargo, ésta persiste, lo cual plantea posibles causas sobre su prevalencia.

El abogado chileno, Pablo Lazo Grandi®, comenta “No basta con la sefial
legislativa o con reglamentos internos, contratos colectivos y fiscalizaciéon, en
suma, con protecciones externas si las personas, sean mujeres u hombres, se
dejan avasallar’. Grandi® subraya que la importancia, ademas de la Ley, de un
fuerte desarrollo de la sensibilidad social sobre el tema y de campafas sobre la

materia.

* Kurczyn Villalobos, Patricia. Acoso sexual y discriminacién por maternidad en el trabajo. ISBN 970-32-
1519-x.11J UNAM. 2004. México.

> www.direcciondeltrabajo.cl/documentacion/1612/articles-62108_boletin_septiembre_95.pdf-. El acoso
sexual en el trabajo.

¢ www.direccidndeltrabajo.cl/documentacion/1612/articles-62108 boletin_septiembre 95.pdf-. El acoso
sexual en el trabajo.
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A nivel internacional, pueden distinguirse cuatro grupos de legislaciones y

resoluciones jurisprudenciales sobre acoso sexual, segun Carmen Gonzélez’:

1.

Los que lo enmarcan como forma de discriminacidn por sexo
(EE.UU. y Canada).

La que lo agrupa como una violacion a la seguridad en las
condiciones de trabajo, comparable con lo peligroso e insalubre

(Comunidad Europea).

Los que consideran que forma parte de la violencia contra las
mujeres (Asociacion Europea por los hechos de violencia contra la
mujer en el lugar de trabajo (AVFT), con sede en Paris), sostienen la

consigna de que la violencia es un abuso y la dignidad un derecho.

La jurisprudencia espafola ha considerado los deterioros psiquicos
y fisicos posteriores al hecho como una enfermedad- accidente, con
la consiguiente inclusidén en las leyes de accidentes de trabajo y en
la metodologia propia de dicha institucion. En Espafa, ademas, se
establecié la inversién de la carga de la prueba cuando en el
proceso laboral se alegan discriminaciones por razén de sexo®. En
este pais, estudios realizados en el 2003 encontraron que el 47% de
las mujeres habian sido victimas de acoso sexual en alguna de sus
modalidades; es llamativo que en este grupo sélo el 0.3% planted
denuncia, ya que el resto consideré6 que no iba a ganar nada

estableciendo la queja judicial®.

Es preciso diferenciar entre quienes lo consideran un delito (y por lo tanto, el

agresor deberia soportar penas privativas de libertad) y quienes consideran que el

dano debera ser resarcido econdmicamente.

7 http://www.ispm.org.ar/acososexual/legisla_internac.html.
¥ Inmark Estudios y Estrategias S.A.: El acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral: resumen de
resultados, abril 2006. Espafia.

% {dem.
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En este sentido, la abogada laborista Jane Aeberheard, realizé una revision de la
jurisprudencia en la Union Europea, en los casos de acoso sexual laboral y
encontré como elementos para considerar, que los casos que recibian condena o
sancidn en primera instancia eran en su mayoria casos analizados por una mujer
(jueza), estos casos al ser apelados y subir a la segunda instancia, eran
revocados o se disminuian de forma considerable los montos por concepto de
indemnizacién econdémica, lo que llevo a esta especialista a afirmar que no basta
con la existencia de Leyes, sino que se requiere sensibilizacion y capacitacion de

los operadores de justicia™.

1.1.2 Contexto nacional

En nuestro pais, alrededor de los afos setenta y ochenta, se producen
movimientos de mujeres que promueven la consecucion de derechos en
diferentes areas y que plantean el reconocimiento de la desigualdad genérica que
vivimos cotidianamente y afecta distintos ambitos de nuestro desarrollo™.
Paralelamente, en ese periodo histérico, se dieron conflictos que trascendieron a
la opinidn publica, como lo fue la denuncia de varias estudiantes de la Facultad de
Odontologia de la UCR, de ser objeto de acoso sexual en el ambito académico,

en el ano 1987, lo que puso el tema en evidencia.

En el afio 1986, cuando se ratifica la CEDAW, por parte de Costa Rica, nuestro
pais se compromete a adoptar legislacién que contenga perspectiva de género,
en procura de alcanzar el principio de igualdad de los derechos humanos o de no
discriminacion por razén de sexo, lo que concretamente plantea la Convencion.
En este contexto y siempre acompafiada por la presion de grupos de mujeres, se

empieza a producir legislacion que contempla las necesidades de las mujeres.

La Ley de Igualdad Real de la Mujer, se promulga en 1990, la Ley Contra el

Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia en 1994, la Ley Contra la

1% Aeberheard, Jane. Jurisprudencia sobre acoso sexual en el trabajo. Revista Internacional del trabajo, vol.
115,n° 5, 1996.

" Gonzélez Suarez, Mirta. Estudios de la mujer en Costa Rica: de la democracia electoral a la democracia
real. CD lecturas de Curso Enfoques tedricos de la violencia. UNED.
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Violencia Doméstica en 1996, la Ley de Paternidad Responsable en 2001™, y la

Ley de Penalizacion de la Violencia Contra las Mujeres en 2007.

En este punto, es importante realizar una pequefa resefia en torno a la manera
en que fue planteada la Ley 7476, Contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y
la Docencia, ya que es de vital importancia entender el marco ideolégico en que
se produce. En la pagina electronica del Partido Unién para el Cambio, su
excandidato a presidente, el sefor Antonio Alvarez Desanti, transcribe un
resumen, elaborado segun se anota, junto con la Licenciada Lena White, acerca
de cdmo se gesto el Proyecto Legislativo, del cual aclara, él fue el impulsor junto

con el sefor Constantino Urcuyo.
Literalmente el comentario del sefior Alvarez dice:

“En este Proyecto se defendi6 el principio de atender los problemas entre
ambos sexos con los propdsitos de, primero, despojarlos de un tinte
proteccionista en favor de la mujer y segundo, formar conciencia del
derecho a la defensa de la integridad y la voluntad de los seres humanos,
independientemente de su sexo.

Dentro del articulado se desarroll6 buena parte de los postulados de la
Convencioén Interamericana contra la Violencia de junio de 1994, para
dotarla de un contenido que trascendiera la simple legislacion.”

Otro de los comentarios, de Alvarez y White, en torno a aspectos generales del

proyecto, indica:

“Cuarto: en el caso de funcionarios, funcionarias, trabajadoras o
trabajadores acosados, se establece el principio legal de reclamo al
rompimiento de su contrato de trabajo con indemnizaciéon y obligar al
patrono a pagarles todas las garantias laborales. En otras palabras, la
victima del acoso tiene la posibilidad de irse de la empresa o de la
institucion publica, con la indemnizacion constituida por los sistemas de
garantias sociales y laborales de la legislacion costarricense.”

12 Marin, Nuria. Avances en la legislacion a favor de las mujeres. www.upc.or.cr/primera-dama/avances-en-

legislacion.htm-80k- .
13
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Otra observacion de Alvarez y White:

“Vale la pena aclarar que dentro de la ley existe también la posibilidad de
que el acosado o acosada sea el duefio o patrono, por lo que en ese caso,
es posible el despido del trabajador o trabajadora sin responsabilidad por
parte del patrono.

Si el acosador es una figura publica, como por ejemplo un Diputado electo
por el voto popular, entonces la victima cuenta con la posibilidad de que
se rompa el contrato de trabajo, y que se le indemnice.’*”

Otro aspecto general de la Ley es que se divide en dos fases de accion: la
preventiva y la sancionatoria, ademas como elemento innovador y a
consecuencia de la jurisprudencia producida en Estados Unidos de Norteamérica

en el tema, establece la responsabilidad del patrono o empleador solidariamente.

Sefala el sefior Alvarez, al final de su articulo, que esta Ley esta muy lejos de ser
un instrumento perfecto, deben hacérsele correcciones, variaciones, en lo cual

deberan aplicarse la jurisprudencia y las modificaciones que se le puedan realizar.

En relacion con la institucibn que debe velar por el cumplimiento y las
adecuaciones de esta normativa legal, en nuestro pais existia el Programa Mujer
y Familia o el Centro para el Desarrollo de la Mujer y la Familia, que a nivel estatal
era el encargado de abordar los temas referentes a la mujer, éste se transforma
en el 1998 en el Instituto Nacional de la Mujer (INAMU) que sera el responsable
de estimular y velar por el cumplimiento de las leyes que se relacionen con la

mujer, incluida la Ley 7476.

El INAMU en su pagina electronica explica que el hostigamiento sexual es una
conducta muy arraigada en nuestra sociedad, caracterizada por afectar
principalmente a las mujeres, ya que la mayoria de los acosadores son hombres.
En un estudio realizado por la Universidad de Costa Rica, se determiné que
alrededor del 80% de las victimas de hostigamiento sexual son mujeres y el 20%

restante son hombres, de los cuales el 50% son acosados por otros hombres.
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Esto significa que el porcentaje de mujeres acosadoras era de 10% vy el
porcentaje de hombres acosadores era del 90%, en ese estudio™.
En la actualidad, este Instituto se encuentran trabajando con otras organizaciones
(se ha conformado una Comisién Intersectorial en la que participan, ademas del
INAMU, el Ministerio de Trabajo, la OIT, la Liga Internacional de Mujeres Pro Paz
y Libertad LIMPAL, seccién Costa Rica y sindicatos) en procura de realizarle
modificaciones a la Ley, para hacerla mas coherente con sus fines.
En el unico reporte que ha presentado el INAMU ante el Comité de la CEDAW en
New York, en el afio 2003, éste le plante6 una serie de preguntas en torno a la
problematica del acoso sexual laboral, que fueron las siguientes:
“Pregunta: ¢;Hay jurisprudencia sobre acoso sexual?, ;Qué implica
para las victimas un proceso de denuncia?, ;Cuales son los gastos
en que las mujeres incurren?, ;Se hace cargo el Estado? En caso
de que tenga costo, ;Cuales mujeres tienen posibilidades
economicas de cubrir esos gastos?
Respuesta: Los pronunciamientos judiciales referidos al acoso
sexual son escasos en los Tribunales. Antes de la promulgacion de
la Ley se emiti6 una sentencia en la Sala Segunda de la Corte
Suprema del 14 de febrero de 1997, mediante la que se determiné
que el hostigamiento sexual resulta una clase de violacion de los
derechos humanos fundamentales de la trabajadora y limita sus
oportunidades reales para desempenar el trabajo y desarrollar sus
potencialidades, incidiendo también en el rendimiento general.
Significa un trato discriminatorio de distincion para una persona en
razon de su sexo y como tal, violenta los instrumentos legales que
garantizan el respeto a la dignidad humana.
Tal y como se menciona en el parrafo 91 del Informe
CEDAW/C/CRI/1-3, los instrumentos juridicos aprobados no se
tradujeron en apoyos eficaces para prevenir y sancionar el

hostigamiento sexual en centros laborales y educativos.

'S www.inamu.go.cr-11k-
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En la Ley de hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia, se
obliga a los patronos y empleados a establecer un procedimiento
interno adecuado y efectivo, que permita las denuncias, garantice su
confidencialidad y sancione a las personas hostigadoras en un plazo
que no podra exceder de tres meses contados a partir de la
denuncia, ademas, la obligacion de rendir informacion a la
Defensoria de los Habitantes si se trata de instituciones publicas o a
la Direccion Nacional e Inspeccion General de Trabajo si se trata de

patronos privados.”

La respuesta del INAMU es incompleta, ya que existe jurisprudencia en nuestro
pais con respecto a esta problematica, algunos de los votos que se han planteado
son 158-1993, 310-1998, 130-1999, 355-1999, 553-2000, 441-2001, 706-2001,
181-2002, 1052-2005, todos en la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
También, hay votos al respecto en la Sala Constitucional, uno de ellos el 2002-
1764.

1.1.3 Estudios sobre el tema realizados en nuestro pais

En una revision bibliografica realizada a los trabajos elaborados en nuestro medio
sobre el tema del acoso sexual laboral, se recopila la siguiente informacioén que se

ordena de manera cronoldgica:

1992: Delia Miranda Fricke realiza un trabajo sobre el “Acoso sexual en el campus
universitario”. Como datos interesantes de este estudio, la investigadora consigna
que de los entrevistados, un 42.1% considerd que el acoso era un problema en la
Universidad, el 94.3% de las mujeres considerd que el acoso es frecuente, el

17.7% de los entrevistados fue hostigada, el 98.5% fue acosada por un hombre.

1992: Gabriela Zavala Martinez desarrolla la tesis de graduacién para
Licenciatura en Derecho llamada “El hostigamiento sexual de la mujer en el

trabajo, su problematica social y tratamiento juridico”, que presenta una rica
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documentacion histérica y analiza el comportamiento del fenébmeno en tres
escenarios: el Parque Industrial de Cartago, RECOPE y la sede central de la
Corte Suprema de Justicia, como resultados encontr6 que el 91.1% consideré
como un problema el acoso sexual, el 31.1% reporté haber sido hostigada, de
éstas el 33.3% accedio ante el asedio, del restante 66.7% no lo hizo, 41.1% fue
objeto de maltrato en diferentes formas, 16.7% sufrié6 descenso laboral y al 17%
restante “no le pas6 nada” (sic). Del total de encuestadas, el 61% no sabia como

resolver la situacion.

1993: El Programa Interdisciplinario en Estudios de Género de la Universidad de
Costa Rica realizé un estudio que se prolongé del afio 1995 al 1999, en él se
realizaron cuestionarios a 1105 estudiantes de Ciencias Sociales; se obtuvieron
los siguientes datos: 25% reportaron acoso, de éstas el 60% lo sufrieron por un

docente, 20% por administrativos y 20% por parte de compafieros.

1996: Maricel Salas elabora la tesis de graduacion “Los significados psicosociales
del acoso sexual en las mujeres en el ambiente de trabajo: el caso del ICE”, como
resultados de su trabajo, la autora indica que no se conoce la existencia de la
figura, no hay perspectiva de género en su abordaje y en general, esta conducta

es socialmente aceptada y no se diferencia de lo normal.

1997: Yorlene Picado Rodriguez y otros desarrollan el trabajo de graduacién para
optar por la Licenciatura en Estudios Latinoamericanos de la Universidad
Nacional, titulado “El hostigamiento sexual en el empleo: un caso, el subsector
hotelero.” En ese estudio, se paso una encuesta a 93 funcionarios y 8 jefes de 10
hoteles del area metropolitana, con categoria de 4 6 5 estrellas, para determinar
el conocimiento y la aplicacién de la Ley contra el hostigamiento sexual en el
trabajo y la docencia, encontrando que solamente el Hotel Camino Real habia
incorporado politicas internas en respuesta al mandato de Ley, ademas,
detectaron en términos generales, falta de informacién y confusion con respecto
al concepto de hostigamiento sexual, con alta persistencia de estereotipos sobre

la mujer denunciante.
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1998: En este afio, lo que constituia en Centro Nacional para el desarrollo de la
mujer y la Familia en conjunto con el Programa de mujeres adolescentes de la
Union Europea llevan a cabo un estudio a nivel de educacion secundaria en 358
colegios, 247 publicos, 21 semi-privados y 90 privados, basicamente sobre la
informacion y la visiébn general que se tiene en torno al hostigamiento sexual.
Como conclusiones de este estudio, se encontré que los varones subestiman el
problema, hay poca informacion con respecto a la Ley, no se realizan denuncias
por temor a represalias, a falta de apoyo y por verglenza; prevalecen una serie
de mitos con respecto a la victima y al ofensor, y se tiende a responsabilizar a la

victima.

1999: Gabriela Elizondo Carpio y Paula Padilla Piedra presentan su trabajo de
graduacion en Enfermeria llamado “El hostigamiento sexual, un estudio
situacional de la problematica en la profesional en enfermeria en el Hospital Dr.
Tony Facio Castro, durante el mes de mayo de 1999”. Este trabajo presenta
informacion muy interesante del comportamiento del fenomeno en el sector
hospitalario de nuestro pais, el estudio fue hecho con base en entrevistas a 47
enfermeras, el 74.5% desconocia la Ley, el 61.7% habia sufrido acoso sexual en
el trabajo, de las que el 48.9% habia provenido de un superior jerarquico, el
65.6% sufrio el acoso en el turno de 10 pm a 6 am y 41.3% sufrié lo que las
autoras definen como “discriminacion”, especificamente, comentarios sobre ellas,
descenso laboral, evaluaciones mas estrictas, etc. El 48.3% fue hostigada durante
la jornada laboral y el 41.4% en una actividad social dentro de la Institucion. El
44.7% reportaron afectacion psicologica a raiz de lo sucedido y el 91.5% estimé

que no existia recurso legal para resolverlo en su centro laboral.

2000: Gabriela Alfaro Zuhiga y Modnica Montero Alfaro plantean la tesis para
obtener el grado de Licenciadas en Derecho “El hostigamiento sexual en los
puestos de eleccion popular’, la cual consiste basicamente en una revisidon
juridica, no se realizé estudio de campo y agregan en sus anexos dos propuestas

qgue han tenido tramite inicial en la Asamblea Legislativa donde plantean la pena
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de amonestacion escrita e indemnizacién a la victima en estos casos y el 6rgano

director para los infractores seria el Tribunal Supremo de Elecciones.

2000: Eileen Flores presenta su trabajo de graduacion titulado “El hostigamiento
sexual en las Universidades publicas y privadas” en el que revisa la labor que en
este campo se lleva a cabo en 14 universidades de nuestro pais, 4 estatales y 10
privadas, con una técnica cuanti-cuali, por un lado, haciendo un analisis de la
percepcion de los docentes, estudiantes y administrativos sobre el acoso sexual
y administrando, un cuestionario (s6lo realizado en universidades privadas).
Encontré que tanto la Universidad de Costa Rica, la Universidad Nacional y el
Instituto Tecnolégico de Costa Rica facilitaban la denuncia por la existencia de
una oficina de género, sin embargo, son mas blandos en las sanciones. Solo una

universidad privada contaba con Reglamento sobre el tema.

2002: Marcela y Ariana Saravia Torres presentan su tesis para optar por
Licenciatura en Derecho de la Universidad de Costa Rica llamada “Eficacia y
aplicabilidad de la Ley contra el hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia.
Analisis de los problemas al sancionar y de la posibilidad real de su aplicabilidad
en nuestro medio”. En este trabajo realizan una revision de la norma que
constituye la ley y la complementan con un estudio de los casos denunciados en
el Instituto Costarricense de Electricidad, el Instituto Nacional de Aprendizaje y el
“Organismo de Investigacion Judicial” (el entrecomillado se debe a que las
autoras utilizan esta terminologia, pero en realidad se refieren al Poder Judicial)
desde el ano 1995 al 2001, encontrando tres casos en el INA, cuatro casos en el
ICE vy tres casos en el “OlJ”, de los que solo tuvieron acceso a los casos del
Poder Judicial, que analizan uno a uno en cuanto a cumplimiento de aspectos
procesales y en cuanto a la sancion. Hacen la observacion que dos fueron
sancionados con suspension sin goce de salario y uno se declaré sin lugar,
sefalando que este ultimo tenia la caracteristica de ser acoso vertical y los otros
dos horizontales. Concluyen que la Ley es novedosa, les impresiona que si se
cumplan sus mandatos, a excepcion de los plazos de investigacién que segun su

estudio en el Poder Judicial son de cuatro meses.
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2003: Flor Fuentes presenta su trabajo para optar por la Maestria en
Administracion de la Educacion de la Universidad de Costa Rica “La aplicacion de
la Ley contra el Hostigamiento sexual en la gestion de los directores de
ensefanza primaria del Circuito 02 de la Direccion Regional de San Ramén”. Para
realizar este estudio se selecciond una muestra de diez escuelas del circuito que
por razones geograficas estuviesen préximas, de las que se tomdé una muestra no
probabilistica constituida por el 30% del universo, con 10 directores, 14 docentes
y 54 alumnos. Como datos interesantes en este estudio, a pesar de que los
directores y docentes encuestados indicaban que no conocian la Ley (75%),
afirmaron que si la aplicaban (87.5%) y se encontré que el 100% de los alumnos
no tenian ningun tipo de informacion sobre la misma, de éstos 14.8% describieron
haber sido objeto de conductas que se enmarcan en acoso, el 50% no lo dijo a

nadie y de éstos las tres cuartas partes eran varones.

2003: Maria Rosarito Chacon Retana y companeras plantean el trabajo final de
investigacion en el area de Trabajo Social llamado “El hostigamiento sexual en la
UCR, sede regional de San Ramon, en el periodo 2001 a 2002 y la intervencion
del Trabajador social para la prevencion y atencion del mismo como fenédmeno
social’, los datos encontrados fueron que un 16.3% de los encuestados habian
sido acosados, el 80.5% fue de parte de hombres, el 16.2% por mujeres y el 4.2%
de hombres y mujeres. Como propuesta de su trabajo describen un modelo de
intervencién socio-educativo, promocional y comunitaria que se materialice por un

equipo interdisciplinario.

2004: Zaira Carvajal Orlich expone el producto de su trabajo de investigacion
desarrollado desde el afio 2000, que se llama “Prevalencia, manifestaciones y
efectos del hostigamiento sexual en la Universidad Nacional, Heredia”, este
trabajo contd con el apoyo del Programa Interdisciplinario de Estudios de Género
y como informacidn estadistica relevante describe que un 50.5% de los
encuestados manifestd haber sufrido acoso, se detecté que existe una diferencia
en la percepcion entre los hombres y las mujeres de lo que configura acoso,

también, que por cada hombre acosado hay tres mujeres que lo son. Se encontré
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que la figura que menos acosa es la de la docente, y que a pesar de existir la Ley
y que desde 1996 este centro cuenta con el respectivo Reglamento, la conducta

es no denunciar por falta de informacién y por miedo a la desventaja de poder.

En el Poder Judicial no se ha realizado ningun estudio sobre acoso sexual laboral,
segun consulta realizada en la Biblioteca de esta Institucion, via Intranet se aplico
una encuesta por parte de psicélogas del Servicio Médico de Empleados para

realizar un sondeo en torno al acoso psicologico, en el afio 2007.

No existe estadistica realizada a nivel nacional sobre la incidencia del
hostigamiento sexual laboral. Segun informé la Licenciada Mariana Arand,
abogada destacada en la Oficina de la Defensa de la Mujer de la Defensoria de
los Habitantes', en el afio de 1994, cuando se estaba estudiando el Proyecto de
la Ley 7476, se expuso un estudio del Instituto Costarricense de Electricidad,
donde se encuestdé a 261 mujeres y se encontré que el 62% de las mismas
senalaron haber sufrido conductas que consideraban hostigamiento sexual en el
trabajo, 54% experimenté falta de apoyo y solidaridad de los compaferos y
companeras, cuando realizaron la denuncia tuvieron temor a represalias y

sintieron impotencia por el nivel jerarquico".

En la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, se establece
gue aunque exista denuncia, debera informarse si es una institucién publica a la
Defensoria de los Habitantes y las empresas privadas a la Inspeccién General del

Ministerio de Trabajo.

En la Defensoria de los Habitantes, se indico que desde el afio 1995 a abril del
2007, se registran un total de 564 denuncias, que corresponden a 771 personas

denunciantes y a 565 denunciadas (esto porque a veces varias personas

'® Entrevista realizada a la Licda. Mariana Arand, el dia 11 de mayo de 2007.
'7 Comision Permanente de Gobierno y Administracion, Acta N° 81 del 17 de noviembre de 1994, pag 6.
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denuncian a un individuo), para el afio 2006, se registraron 56 casos, en los que

las victimas fueron un 92% mujeres, 7% varones y el 1% no se establecio.

En la Direccion Nacional de Inspeccion de Trabajo, el Coordinador de Gestion, en
entrevista realizada el 9 de mayo'®, explica que a partir del afio 2003, se
establecié un sistema informatico que permite tener los datos a nivel nacional,
antes de esta fecha la informacion se encuentra dispersa en las distintas oficinas.
Para el aflo 2004, se reportaron 7 casos de hostigamiento sexual laboral, 6 casos

para el 2005 y 6 casos para el 2006™.

En relacién con el Poder Judicial, informa la Defensoria de los Habitantes, que
existen 70 casos reportados desde 1995 hasta la actualidad, de los cuales
quienes fueron objeto de denuncia entre los afios 2000 a 2005 son parte del
andlisis de la presente investigacion, por lo que se profundizara en ellos

posteriormente.

1.1.4 Poder Judicial de la Republica de Costa Rica

El trabajo desplegado en el Poder Judicial, se trata de la Administracién de
Justicia, que se materializa a través de la aplicacion de normas legales, mismas
que reflejan las costumbres, valores y pautas de convivencia sociales, y al estar
inmersos en una sociedad patriarcal, como lo son en la actualidad, las
sociedades contemporaneas, en las cuales el modelo androcéntrico prevalece,
por ello, la normativa que se aplica ha tenido la caracteristica de enmarcarse en
ese contexto, debiendo hacerse ajustes, en épocas recientes, motivados por la
ratificacion de Convenios Internacionales, para crear leyes con perspectiva de
género o que contemplen las necesidades de las mujeres.

Para usuarios y usuarias, el Poder Judicial tiene una relacion estructurada de
acuerdo con reglas preestablecidas por los cddigos procedimentales, que

determinan la legalidad de las acciones, establecen los tipos de procesos, las

'8 Entrevista realizada al sefior Franklin Benavides Flores, Coordinador de Gestiéon, DNI, MT.
Flores Benavides, Franklin. Informacién de casos especiales, DNI (Direccion Nacional de Inspeccion),
Ministerio de Trabajo.
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partes de los mismos y sus atribuciones, plazos, territorialidades, competencias,
instancias, recursos y toda una variedad de figuras juridicas y legales, que tienen
la caracteristica de ser rigidas y altamente jerarquizadas, para garantizar
coherencia y direccionalidad en las acciones.

A lo interno, los empleados y las empleadas también estan delimitados por
funciones determinadas, en los distintos niveles (desde puestos administrativos,
hasta puestos de operadores judiciales), que garantizan que cada quien cumple
la tarea para la cual es contratado, sin interferirse entre si, manteniendo el orden
y la nitidez que requiere el debido proceso, imperativo en todos los casos que
son sometidos al escrutinio de la justicia.

En cuanto a la incorporacion de la mujer laboralmente, al Poder Judicial, no se
cuenta con registros historicos.

El 25 de enero de 1825 con la Ley Fundamental del Estado Libre de Costa Rica
se crea el Poder Judicial, que se instala el 1 de octubre de 1826,
caracterizandose por estar constituido por operadores de justicia.

En el ano 1949, la mujer adquiere el derecho al sufragio, pero es hasta 1975 que
es nombrada la primera jueza, Maria Eugenia Vargas Solera y en 1984, la
primera magistrada, Dora Maria Guzman Zanetti, en la Sala Tercera.

En la actualidad, a nivel de magistraturas, las mujeres ocupan un 31% de los
puestos (7 de 22) en propiedad.

En el afno 1993, durante el Primer Encuentro Nacional sobre Administracién de
Justicia, la Magistrada Zarela Villanueva plante6 la necesidad de normatizar la
problematica del acoso sexual laboral dentro del Poder Judicial, lo cual fue
aprobado, se instituyé un grupo avocado a redactar el Reglamento, por lo que
para la fecha de la aprobacion de la Ley, este trabajo estaba adelantado, asi el 4
de marzo de 1996, el texto del Reglamento para prevenir, investigar y sancionar

el hostigamiento sexual en el Poder Judicial, fue aprobado por la Corte Plena®.

Dentro de este Reglamento, en su articulo cuarto, se designa como encargado de

la divulgacién del mismo, asi como de su seguimiento al Departamento de

2 Boletin de informacion general sobre el Reglamento interno sobre la Ley contra el Hostigamiento sexual
en el empleo y la docencia. Poder Judicial. Departamento de Publicaciones. Sin fecha.
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Personal en coordinacién con el Departamento de Informacion y Relaciones
Publicas (que para el afio 2005 cambia su nombre al “Departamento de Prensa y
Comunicacion Organizacional”) y se establecieron como medios de la divulgacién
la colocacion en cada oficina o centro de trabajo de un ejemplar tanto del
Reglamento como de la Ley, se debia incorporar al Programa de Induccion de la
Escuela Judicial una charla mensual sobre la Politica interna de prevencion,
investigacion y eventual sancién del hostigamiento sexual, se deberian elaborar
boletines informativos que ejemplificaran el acoso sexual y fomentaran el respeto
entre el personal y con usuarios y usuarias, ademas de orientar sobre el

procedimiento para realizar denuncias.

Para la prevencion, se designo a la Jefatura del Departamento de Personal, la
cual en coordinacién con la Escuela Judicial debia realizar charlas y reuniones
periddicas con los mandos medios y selectivamente, con personal de cada
despacho judicial, administrativo y policial de la institucion para obtener

informacion y canalizar inquietudes.

Como entes facultados para recibir denuncias se establecieron los jefes de
oficina, el Tribunal de la Inspeccién Judicial y la Corte Suprema de Justicia, esto
dependiendo de la eventual sancién (si es suspension por mas de quince dias

compete al Tribunal de la Inspeccién Judicial) y del rango de la persona acusada.

Se garantiza el debido proceso, el agotamiento de la via administrativa en cuyo
caso se puede acudir al Juzgado de Trabajo correspondiente y durante el proceso

existe total confidencialidad para proteccion de las partes.

Las sanciones que se aplican son las previstas por la Ley 7476 en relacion con el
articulo 81 del Cddigo de Trabajo y las disposiciones pertinentes de la Ley
Organica del Poder Judicial®', y que van desde amonestacion escrita, suspension
sin goce de salario hasta llegar al despido sin responsabilidad patronal®?, dejando
abierta la posibilidad de acudir a la via judicial correspondiente cuando asi

proceda, también se prevé la posibilidad de indemnizar a las victimas.

2l Reglamento para prevenir, investigar y sancionar el hostigamiento sexual en el Poder Judicial. 1997.
22 Articulo 25 de la Ley contra el Hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia.
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Al ser competencia de la materia laboral el conocimiento de estos casos, las
sanciones son distintas a las que se impondrian en caso de que fueran conocidas
las denuncias en sede penal, donde se catalogarian como delitos o
contravenciones, que implica una forma diferente de penalizar la conducta, por
esto el enfoque en el que se consideran las sanciones esta dado por el Codigo de
Trabajo, ya que desde el punto de vista legal, el hostigamiento sexual laboral se
considera una falta, no un delito, lo que proporciona el marco juridico desde el

cual se sanciona.

En cuanto a la forma en que se llevaron a cabo las actividades para cumplir lo
establecido en el Reglamento, se realiz6 una entrevista, a psicéloga destacada,
Master Flory Campos, en la Seccion de Seleccion y Clasificacion de Personal del
Departamento de Personal, quien fue integrante del equipo interdisciplinario que
llevé a cabo el trabajo en este campo?®. Ella explica que desde el afio 1995,
cuando se promulgé la Ley, el Consejo Superior del Poder Judicial le encargé al
Departamento de Personal las politicas de divulgacion y prevencion, que se
estableciera un equipo de ocho personas, en las que se encontraba el Jefe de
Personal, un abogado, personal de relaciones publicas, entre otros. Durante mas
de un afo, se dieron a la tarea de estructurar un programa de informacion y
sensibilizacion sobre la Ley y el Reglamento, para en el afio 1997, arrancar con el
trabajo a nivel de campo, donde se realizé visita a todos los despachos judiciales
del pais, trabajando contra planilla y registrando la firma de los asistentes, a
quienes se les ofrecid capacitacion, la cual consistié en charlas que trataban el
acoso sexual laboral, se les explicaba qué conductas lo engloban, la existencia
del Reglamento Interno y la Ley, manera de reunir las pruebas en el caso de ser
victima y el proceso para establecer la denuncia. Agrega que encontraron
resistencia de ciertos sectores y que en algunos despachos no se cubri6 a todo el
personal, porque debian permanecer funcionarios en atencion al publico, pero

considera que para esa época el trabajo fue exitoso.

BCampos, Flory. Psicologa del Departamento de Personal, Poder Judicial. Entrevista realizada por la Dra.
Mayra Rodriguez, el dia 11 de abril 2007.
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Al final del aino cuando se concluyo esta actividad remitieron los resultados ante el
Consejo Superior, no recuerda que se realizara diagnostico previo a las charlas,
pero si se hizo una evaluacion posterior para medir la asimilacion de la
informacion, tampoco recuerda que se realizara medicién estadistica de la

poblacién capacitada, pero cree que la cifra podria ser de un 80%.

Posterior al afio 1997, la actividad se suspendié y de lo que conoce no se ha
retomado el trabajo, ya que en ese momento fue como respuesta a la Ley y segun
tiene entendido, hay una propuesta para desarrollar un programa de informacion
virtual sobre el tema que pueda ser permanente, dada la gran movilidad de

personal dentro del Poder Judicial.

Hasta donde esta enterada la entrevistada, no se realiz6 estudio alguno a largo

plazo que midiera el efecto de esta campana de divulgacién.

Se contactd a la Licenciada Carro,? periodista del Departamento de Prensa y
Comunicacion Organizacional e integrante de este equipo inicial de trabajo, quien
considerd que a nivel de los despachos del area central hubo mucha resistencia
para la participacion de esta capacitacion y estimé que en esta zona, el nivel de
cobertura pudo haber sido del 50%. Aclaré que la labor de mantener activa la
informacion en torno a la Ley 7476 y el Reglamento interno del Poder Judicial de
este tema, le corresponde al Departamento de Personal, porque asi se lo

establece el mismo Reglamento.

En julio de 2002, se crea la Secretaria Técnica de Género del Poder Judicial,
como condicion previa para la ejecucidon de la segunda etapa del Plan de
Modernizacién de la Administracion de Justicia, cuya funcion es de supervision,
monitoreo y evaluacion de las actividades de no discriminacion y género, a todo
nivel, dentro del Poder Judicial, incluyendo Defensa Publica, Ministerio Publico,
Judicatura y gradualmente, su labor ha ido involucrando el ambito administrativo y

las tareas en relacion con grupos victimas de discriminacion.

*Carro, Gabriela. Periodista del Departamento de Relaciones Publicas del Poder Judicial. Entrevista
realizada el dia 18 de abril 2007 por la Dra. Mayra Rodriguez.
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En el afio 2003, por solicitud del Servicio Médico de Empleados lleva a cabo un
taller sobre hostigamiento sexual laboral, en la provincia de Puntarenas, ya que
se detectd que existia problematica en este sentido, por esta misma razon, la
Magistrada Zarela Villanueva solicita que esta oficina lleve un control de las
denuncias de acoso sexual laboral, con el fin de elaborar una propuesta para

modificar el Reglamento del Poder Judicial de la Ley 7476.

Como consecuencia de esto, en el afio 2004, se modifica el articulo 15 del
Reglamento del Poder Judicial sobre el hostigamiento sexual en el trabajo para
reconocer a la Secretaria de Género, expresamente, como coadyuvante en todos

los procesos por hostigamiento sexual®.

Simultaneamente, se habian planteado otras modificaciones, cuya aprobacion
esta siendo debatida, éstas contemplan sugerencias planteadas por la Oficina de
la Mujer de la Defensoria de los Habitantes, en los aspectos de los derechos de
las victimas, el auxilio letrado de las mismas, el derecho a la segunda instancia, la
necesidad de una mujer como Integrante del Organo Disciplinario, la capacitacion
en tema de género de los operadores de justicia que conozcan los casos y la
unificacion del estudio de los mismos por parte del Tribunal de la Inspeccién

Judicial.

Después de esta breve informacion, se tiene como elementos positivos, la
existencia de una Ley (que tiene implicita la perspectiva de género), un
Reglamento interno para su cumplimiento en el Poder Judicial y una serie de
estructuras institucionales que tienen relacion con las funciones preventivas o
sancionatorias de este instrumento, de los cuales se desconoce si funcionan

coémo se planted y si pueden mejorar su desempefio.

1.2 Justificacion

» Adicionado por Acuerdo de Corte Plena del Poder Judicial, articulo XXI, Sesién n° 13-04 del 19 de abril
2004.
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El acoso sexual en el trabajo es un problema vigente, del cual se establece una
Ley, que en teoria deberia tener perspectiva de género, pero que al estudiar las
motivaciones del legislador no parece ser ese su sustento, sin embargo, se la
ubica dentro de las leyes que promueven la mejora en la condicion de las

mujeres.

Dentro del Poder Judicial, que es una institucion basicamente patriarcal, se
establece un Reglamento para su cumplimiento y se estructura, en su momento,
un plan de trabajo acorde, que basicamente estuvo impulsado porque la Ley
establecia que se daba un plazo de un afo luego de su publicacion para que cada
institucion estatal realizara su divulgacion, trabajo que fue desarrollado de manera

intensa durante el afio 1997, pero que no tuvo continuidad.

No se han realizado estudios en el Poder Judicial, que midan la efectividad del
programa de divulgacién que se impartid, tampoco sobre el cumplimiento del
régimen disciplinario en el aspecto sancionatorio, por lo que el presente trabajo es

novedoso en este campo.

Las principales beneficiarias de este trabajo de investigacion son las funcionarias
judiciales, porque a través de éste se da una vision de la magnitud del problema,
de la necesidad de mantener una postura institucional, expresada a través de
informar a las trabajadoras del derecho a un trabajo libre de violencia, en su forma
de acoso sexual laboral, y de aplicar un régimen sancionatorio efectivo, que

responda a las quejas.

A través del mismo, se evidencia que la problematica del acoso sexual y su
abordaje no puede considerarse una “moda” o la respuesta a un plazo de
cumplimiento administrativo de una Ley, sino a un derecho de las mujeres que
laboran en espacios compartidos con varones, que no justifica que sean victimas
de actitudes discriminatorias, degradantes, que tienen como propdsito perpetuar

la desigualdad y la subordinacion de la mujer.

En cuanto a la factibilidad, se tuvo acceso (con los respectivos permisos ante el

Consejo Superior y el Tribunal de la Inspeccién Judicial) al material documental y
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humano, se conté con el apoyo del Departamento de Personal para la confeccién
de la muestra, un experto asesoré la elaboracidon del cuestionario
autoadministrado aplicados a los funcionarios y funcionarias, un estadistico
efectu6 el procesamiento de los datos, una fildloga realizé la revisién del
documento final y en todos los pasos de la realizacién del proceso investigativo se

contd con la orientacion de la tutora.

1.3 Definicién, delimitacién y formulacién del problema de investigacién

El objeto de investigacion del presente trabajo es analizar si se ha dado
cumplimiento al Articulo 5, Capitulo Ill de la Ley contra el hostigamiento sexual en
el empleo y la docencia, que a la letra dice:
“Todo patrono o jerarca tendra la responsabilidad de mantener, en el
lugar de trabajo, condiciones de respeto para quienes laboran ahi, por
medio de una politica interna que prevenga, desaliente, evite y

sancione las conductas de hostigamiento sexual”.
Por tanto, el problema a investigar en este trabajo es:

LEl Poder Judicial ha dado cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 5 de la Ley
7476, de establecer y ejecutar politicas internas a nivel preventivo y sancionatorio
mediante las estructuras institucionales, encargadas de estas funciones por
disposicion del Reglamento interno de esta Ley, incorporando la perspectiva de
género y de Derechos Humanos, desde la publicacién de la Ley y la ejecucion del

Reglamento Interno desde el ano de 1996, hasta diciembre de 2007?

1.4 Objetivo General

Analizar si el Poder Judicial, a partir del surgimiento de la Ley contra el
hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, y del establecimiento del
Reglamento Interno correspondiente, ha dado cumplimiento al mandato de

establecer politicas a nivel preventivo, a nivel disciplinario y a nivel formativo, que
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garanticen el derecho al trabajo libre de violencia, en su expresion de acoso
sexual laboral, por parte de los funcionarios y las funcionarias judiciales, mediante
las estructuras institucionales encargadas de esta funcién, especificamente, el
Departamento de Personal, el Departamento de Prensa y Comunicacién
Organizacional, la Escuela Judicial, la Secretaria Técnica de Género y el Tribunal
de la Inspeccion Judicial, y si en el desarrollo y aplicacion de estas politicas se

han integrado la perspectiva de género y de Derechos Humanos.

1.5 Objetivos especificos

a. Determinar el cumplimiento de las acciones que a nivel preventivo y en
concordancia con lo establecido en la Ley 7476 y en el Reglamento Interno
correspondiente, ha establecido el Poder Judicial, para responder a la
problematica de acoso sexual laboral (incorporando la perspectiva de
género y de Derechos Humanos).

b. Identificar el nivel de informacion que han generado las politicas preventivas
desplegadas en cuanto al conocimiento sobre el acoso sexual laboral como
una conducta indeseada, de la existencia de una Ley especial y un
Reglamento Interno que lo sanciona y la forma de acceder a los medios de
denuncia, por parte de los funcionarios y las funcionarias judiciales.

c. Determinar si en las resoluciones de las denuncias planteadas sobre acoso
sexual laboral ante el Tribunal de la Inspeccion Judicial, en los afios 2000 a
2005, se incorpora la perspectiva de género y de Derechos Humanos,
segun acatamiento de Convenciones Internacionales.

d. Establecer si el régimen disciplinario interno cumple con lo estipulado en la
Ley 7476 y el correspondiente Reglamento Interno del Poder Judicial, en lo
referente a plazo del proceso y a la coadyuvancia de la Secretaria Técnica

de Género.

Objetivo propositivo
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a- Proponer lineamientos operativos en torno al desarrollo de un mejoramiento
continuo de las politicas internas preventivas y sancionatorias en relacién con
el acoso sexual laboral en el Poder Judicial transversando la perspectiva de

género y de Derechos Humanos.

CAPITULO SEGUNDO

MARCO TEORICO

Para un apropiado abordaje del tema del hostigamiento sexual laboral es
necesario hacer una resefa de la evolucion del pensamiento “humano”, en torno
al desarrollo de las normas de coexistencia entre los humanos, que ha reflejado la
posicion androcéntrica de la sociedad, para luego describir la modificacion que se
produce con la emergencia de la teoria feminista, la forma en que la perspectiva
de género produce cambios a nivel de distintas instituciones sociales, incluido el
Derecho, para concluir con las diferentes posturas tedricas que explican el

fendbmeno del acoso sexual laboral.

2.1 Origen de la politica

Para realizar un recuento histérico del pensamiento de la “humanidad”, los
elementos con que se dispone son el registro de lo que los hombres pensaron
sobre algun tema, por lo que siguiendo esta linea, se inicia por describir que
desde la antigiedad existio inquietud sobre la mejor manera de organizar la
convivencia entre las personas. Hamurabi justificd la formulacion de su Cddigo
en que “debia servir para disciplinar a los malos y para evitar que el fuerte

oprimiera al débil”.

En la antigua Grecia, los grandes pensadores clasicos, como Aristoteles y Platon,
trabajaron concretamente el tema de la “politica” entendiéndolo como lo relativo al

ciudadano y al ordenamiento de la ciudad.
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Mas adelante, definiciones de politica apuntan al “ejercicio de poder” en relacion a
un conflicto de intereses, como en el juego dialéctico de la guerra (Carl Schmidt),
dandose perspectivas éticas de este concepto, como por ejemplo, la politica como
una disposicion a obrar en una sociedad utilizando el poder publico organizado

para unos objetivos provechosos para el grupo®.

Durante la época medieval, se entendia la politica como algo inseparable de la
religion y la moral, situacién que va a cambiar con el enfoque realista que imprime
Maquiavelo al tema a través de su libro “El principe”, en el cual se visualiza de
manera un poco cinica la forma en que deberian ejercer el poder las figuras que
lo detentan. Este autor se considera, en esta area, un precursor del paradigma
positivista, ya que enfatiza que con base en la observacion de la naturaleza del
hombre, se encuentra que ésta es constante, inalterable y por lo tanto,

predecible?.

Después, surgen diferentes corrientes ideoldgicas, que plantean o explican la
evolucion de la politica; Hobbes tiene una vision mecanicista, en la cual el Estado
surge como una necesidad para evitar la autodestruccion; Locke como
representante del liberalismo, postula que la propiedad es lo basico, para
Montesquieu el aparato del Estado debe organizarse y delimitar la funcion de las
distintas instituciones, donde la mas importante es la Legislativa; Bentham en la
corriente utilitarista buscara la mayor felicidad para la mayor cantidad de
personas; Marx propone el materialismo dialéctico basado en la desigualdad y la
lucha de clases; Max Weber trabaja sobre el capitalismo y Vilfredo Pareto se
presenta al final de la ruta de las teorias politicas modernas con su “teoria del
elitismo”, que propone que se forman élites que explotan a la masa, no son
permanentes, se debilitan y son derrocadas por los colectivos?®. Asi hemos

llegado al primer cuarto del siglo XX.

% www. Wilkipedia.com

%7 Pacheco Mangas, Fco. Introduccion a la Ciencia Politica. Ciencias Politicas UNED, Espafia. Febrero
2002.

* Idem.
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Como se dijo anteriormente, todas estas corrientes de pensamiento en torno a la
politica reflejan una postura androcéntrica, ya que desde hace alrededor de cinco

o seis mil anos la sociedad se encuentra inmersa en el patriarcado.

Una definicibn mas actual apunta que politica es “el proceso y actividad, orientada
ideolégicamente, a la toma de decisiones de un grupo para la consecucion de
unos objetivos™, es decir, haciendo una interpretaciéon del término, la politica ha
sido un proceso y actividad, orientada desde el patriarcado, a la toma de

decisiones del grupo dominante (hombres) para la consecucion de sus objetivos.

¢, Qué entendemos entonces por ideologia y cuales son las caracteristicas del
patriarcado? En su articulo “Feminismo, género y patriarcado”, Alda Facio define
ideologia como “un sistema coherente de creencias que orienta a las personas
hacia una manera concreta de entender y valorar el mundo; proporciona una base
para la evaluacion de conductas y otros fendmenos sociales y sugiere respuestas
de comportamiento adecuado, por lo cual, una ideologia sexual seria un sistema
de creencias que no solo explica las relaciones y diferencias entre hombres y
mujeres, sino que toma a uno de los sexos como parametro de lo humano.
Basandose en este parametro, el sistema especifica derechos vy
responsabilidades, asi como restricciones y recompensas, diferentes e
inevitablemente desiguales en perjuicio del sexo que es entendido como diferente
al modelo, justificando las reacciones negativas ante quienes no se conforman,

asegurando el mantenimiento del status quo”.

La autora Janet Saltzman, en su libro “Equidad y género” identifica tres de los

elementos caracteristicos del patriarcado, a saber:

1. Una ideologia y su expresion en el lenguaje que explicitamente devalua a las
mujeres, dandoles a ellas, a sus roles, sus labores, sus productos y su entorno
social, menos prestigio y/o poder que el que se le da a los de los hombres.

2. Significados negativos atribuidos a las mujeres y sus actividades a través de

hechos simbdlicos o mitos (que no siempre se expresan explicitamente).

¥ www. Wilkipedia.com
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3. Estructuras que excluyen a las mujeres de la participacion en el contacto con
los espacios de los mas altos poderes, o donde se cree que estan los espacios de

mayor poder, tanto en lo econdmico y en lo politico, como en lo cultural.

La Dra. Facio agrega un cuarto elemento:

El pensamiento dicotomico, jerarquizado y sexualizado, que lo divide todo en
cosas o0 hechos de la naturaleza o de la cultura, y que al situar al hombre y lo
masculino bajo la segunda categoria, y a la mujer y lo femenino bajo la primera,
erige al hombre en parametro o paradigma de lo humano, al tiempo que justifica

la subordinacién de las mujeres en funcion de sus pretendidos “roles sexuales™®.

Esto ha sido el sistema que ha prevalecido y bajo el que nos encontramos en la
actualidad, son las ‘reglas del juego” que operan de manera efectiva en la
cotidianidad de las personas y han sido el fundamento para regular nuestra
convivencia, sin embargo, como parte de la historia robada, que senalé Gerda
Lerner®', hubo muchas mujeres que a lo largo de los tiempos, se manifestaron
contra este sistema imperante, siendo ignoradas o acalladas, hasta llegar la mitad

del siglo XX, donde surge como corriente ideoldgica el feminismo.

Alda Facio explica que el feminismo es mucho mas que una doctrina social; es un
movimiento social y politico, es también una ideologia y una teoria, que cuestiona
profundamente todas las estructuras de poder, incluyendo (pero no reducidas) a
las de género. Cuestiona la vision androcéntrica del mundo y presenta pluralidad
ideolégica®, dentro de la que se mantienen principios comunes que son la
creencia de que todos los hombres y mujeres valemos en tanto somos seres
humanos; que todas las formas de opresion y discriminacién son igualmente
oprobiosas, descansan las unas en las otras y se nutren mutuamente; que la

armonia y la felicidad son mas importantes que la acumulacién de riqueza a

® Facio, Alda y Fries, Lorena. Feminismo, género y patriarcado. Antologia de teoria y practica de la
proteccion de los Derechos Humanos. UNED, 2007.

3! Lerner, op. cit, 1986, pag. 2y 3.

*2 Facio, Alda y Fries, Lorena. Feminismo, género y patriarcado. Antologia de teoria y practica de la
proteccion de los Derechos Humanos. UNED, 2007.
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través de la produccion, el poder y la propiedad, y que la division de los espacios
de hombres y mujeres en publicos y privados, en los que el publico esta
reservado para los varones, para el desarrollo del poder politico, social,
econdmico y del saber, mismo que cuenta con mayor valoracion social, difiere de
los de las mujeres, que son privados, intimos, domésticos, personales,

individuales.

Por esto, senala Alda Facio “Que lo personal es politico, también se refiere a que
las discriminaciones, opresiones y violencia que sufrimos las mujeres no son un
problema individual, que sélo concierne a las personas involucradas, sino que la
expresion individual de esa violencia en la intimidad, es parte de una estructural
que responde a un sistema y a las estructuras de poder. Se trata entonces de un
problema social y politico que requiere soluciones en ese nivel. Asi, el silencio de
las mujeres frente a la violencia es parte de la conducta esperada de parte del
patriarcado; es la respuesta para la cual todo el aparato estatal y la sociedad en
su conjunto esta preparada, mientras que la denuncia da cuenta de la
incapacidad de dichas estructuras para asegurar el ejercicio de los derechos

humanos tan universalmente planteados”.

2.2 Sistema sexo-género

En este punto, es necesario revisar la divisidon que la sociedad patriarcal le ha

impuesto a los sexos y a los espacios en que nos movemos las personas.

Como indica Alda Facio, el género sexual hace referencia a la dicotomia sexual,
que es impuesta socialmente a través de roles o estereotipos que hacen aparecer
a los sexos como diametralmente opuestos, dando exagerada importancia a las
diferencias biolégicas reales, se construyen caracteristicas, actitudes y roles para

cada sexo.

¥ Facio, Alda y Fries, Lorena. Feminismo, género y patriarcado. Antologia de teoria y practica de la
proteccion de los Derechos Humanos. UNED, 2007.
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Esta asignacion dicotdmica tiene elementos descriptivos, o sea, indican lo que es
“‘propio” de cada sexo y también, posee elementos normativos, por medio de los
que se establece el mandato social de como debe comportarse una persona de

acuerdo con el sexo asignado socialmente.

No se nace mujer u hombre, sino que la identidad obedece a una construccién
social**, dentro de esta construccién se hace una divisién artificial, dicotomica y
jerarquizada de los hombres y las mujeres, otorgando cualidades mejor valoradas
socialmente a los primeros y creando espacios de accion (el publico y el privado)

distintos para ambos.

El hombre tendra como espacio para desarrollarse el publico, donde se lleva a
cabo la politica, podra realizar trabajo generador de recursos y tendra la
supremacia y el poder sobre la mujer, ya que esta construccién no es imparcial,

sino que privilegia a los hombres y todo lo masculino.

La mujer se desenvolvera en el espacio de lo privado o doméstico, su trabajo sera
el reproductivo que “no genera” recursos “visibles”, el sentido de su existencia
sera ser para otros y estara en subordinacion con respecto al hombre®. Esta

division no altera el hecho de que el hombre domine en los dos espacios.

En relacién con esta estructuracion social, los problemas que afectan a los
hombres y de acuerdo con el paradigma androcéntrico, se consideran propios de
la humanidad, no asi los de las mujeres, que son catalogados como “situaciones
especiales”. De ello surge uno de los grandes aportes de la teoria feminista, ya
que al cuestionar el paradigma androcéntrico, emergen las preguntas e
inquietudes de las mujeres®, dentro de la que surge el hostigamiento sexual en el

trabajo.

* Lagarde, Marcela. Identidad de género. Antologia La construccion social de la cultura de la violencia.
UNED. 2006.

¥ Idem.

% Harding, Sandra. Existe un método feminista. Antologia Metodologia de la Investigacion género sensitiva
I. UNED. 2006.
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2.3 Mujer y Derechos Humanos

En 1789, se promulgaron los Derechos del Hombre, posteriormente, a mediados
del siglo XX, Eleanor Roosevelt, los reformulé como Derechos Humanos, con el
fin de incorporar a las mujeres, sin embargo, a través del tiempo ha sido una
lucha que se mantiene vigente, ya que tanto a nivel nominal como normativo se
da una exclusion de las mujeres. Con la emergencia de los movimientos
feministas, que transversalizan el género en esta tematica, se cuestionan los
principios basicos de los mismos, pues se considera que no integran de manera
efectiva a las mujeres, al reconocer su especificidad, en otros momentos, al
distinguir sus necesidades particulares se generan espacios de accion, pero de

menor jerarquia que los espacios de los hombres.

En varios instrumentos, como la Declaracion Universal de Derechos Humanos, la
Declaracion Americana de Derechos y Deberes del Hombre, y el Protocolo
Adicional a la Convencion Americana de Derechos Humanos, se reconoce el
derecho al trabajo haciendo referencia a condiciones equitativas y satisfactorias y
retribuciones hacia la obtencién de los medios para una vida digna. La CEDAW
compromete a los Estados a asegurar a las mujeres en igualdad de condiciones

con los hombres, el trabajo como un derecho inalienable de todo ser humano.

La Convencion de Belém do Para, ratificada por todos los Estados de la regién
centroamericana, otorga el marco general del derecho a una vida sin violencia en
el entorno laboral. Su ambito de aplicacion es tanto el privado como el publico. En
ella se determina que la violencia contra la mujer incluye las esferas fisica, sexual
y psicolégica, y que comprende, entre otras, el acoso sexual en el lugar de

trabajo. Los Estados parte deberan adoptar normas juridicas dirigidas a
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prevenirla, erradicarla y sancionarla®’, al ser nuestro pais uno de los que ratificd

ambos Convenios, se encuentra en el imperativo legal de aplicarlas.

2.4 Mujery politica

Desde los inicios de la civilizacién, la mujer ha sufrido de un trato discriminatorio
en todos los ambitos de la vida publica y privada, por la construccion social de
género. La participacion politica también ha sido uno de ellos, puesto que
antiguamente se consideraba que la mujer no poseia las capacidades mentales
suficientes para emitir su opinién referente con los asuntos publicos, ni mucho
menos, para formar parte de la vida politica de los paises; existia la creencia
generalizada de que las mujeres no eran aptas para trabajos intelectuales, por
ello, solo debian dedicarse a las labores del hogar y se les negaba la oportunidad

de una educacion.

En Latinoamérica, el surgimiento de movimientos de masas sociales de mujeres
en los afos setenta y ochenta y su destacado papel en la lucha contra los
regimenes autoritarios del continente crearon grandes expectativas de mejores
oportunidades para la mujer, una vez producido el retorno a la democracia. Se
esperaba que la consolidacion de las instituciones democraticas promoviera una
mayor participacidén de la mujer en la elaboracion e implementacion de las leyes y

politicas publicas que la afectan en su vida diaria.

A pesar de estos esfuerzos, aun en la actualidad, la cultura machista de nuestra
sociedad mantiene en desventaja la participacion politica de la mujer, lo que se
evidencia en el bajo porcentaje de mujeres que ocupan cargos de poder en los
gobiernos (en Costa Rica, para el afio 2002, se calculé en un 19.3%, segundo

lugar en Latinoamérica, después de México).

Al respecto, el Consejo de Seguridad Nacional de las Naciones Unidas reconocio

que las mujeres estan todavia muy poco representadas al nivel de toma de

37 Jiménez Sandoval, Rodrigo. Derechos laborales de las mujeres, un analisis comparado para América
Central y Panama. OIT-ILANUD. 2001.
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decisiones, por lo cual el anterior Secretario General de la ONU, Kofi Annan, se

comprometio a dar igualdad de voz en las decisiones del Consejo.

La accién de organizaciones encargadas de defender los derechos de las
mujeres, como por ejemplo, la Comision Interamericana de la Mujer (CIM), han
logrado intervenir en los planes de accidén de los Estados, presionandolos para
gue se cree un marco legal que proteja y le garantice cierta cuota de participacion
dentro de los organismos estatales, a pesar de esto, la participacion politica de la
mujer presenta bajos niveles a nivel mundial (excepto Suecia), con la
particularidad de que en los paises donde se da mas participacion politica a las

mujeres es donde se tienen mejores indices de desarrollo en términos generales.

Por otra parte, existe la tendencia de que en el sector publico, las mujeres ocupan
cargos considerados de menor rango y con tematicas sociales, tales como:
ministerios de cultura, educacién, juventud y bienestar social, mientras que en las
areas consideradas como “importantes centros de poder politico”, su participacion
es menor, como Hacienda o Relaciones Exteriores, sin embargo, existe un
incremento paulatino en el nombramiento de mujeres a importantes cargos de alto

nivel.

Se halla predisposicion por aquellas candidatas a cargos publicos que estan
emparentadas con algun personaje politico masculino de importancia. En una
entrevista realizada a once parlamentarias latinoamericanas, ocho reconocieron
que su llegada al Parlamento, efectivamente, se habia visto facilitada por sus

vinculos familiares®:.

2.4.1 Representacion de los intereses de la mujer

La mujer en busqueda de defender sus derechos y posiciones en el ambito
politico se ha agrupado y organizado en diversas formas, entre las cuales se

destacan las alianzas subpartidistas orientadas a promover sus intereses en

* Pinto, Norexa. Participacién politica de la mujer. Comision de la mujer, Grupo Parlamentario
Venezolano. Revista Grupo ESE, n° 64, 2000.
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areas especificas. Si bien las mujeres que participan en politica, por lo general, no
hacen campafa con base en temas de la mujer, una vez electas, la mayoria se
aboca a la defensa de los derechos del género y a integrar las bancadas
femeninas, asi como es cierto que existen muchas otras que jamas se involucran

en temas de la mujer.

Las bancadas femeninas alcanzan una particular eficacia cuando logran
establecer relaciones de apoyo con las organizaciones de mujeres de la sociedad
civil obteniendo importantes reformas legislativas en varios paises, no obstante,
aun persisten varios factores que impiden la formacion de alianzas de mujeres.
En principio, la clase politica y el electorado no siempre responden con prontitud
para apoyar una agenda femenina y en ocasiones, hasta se oponen a ello. Esto
trae como consecuencia que las alianzas de mujeres, se vean en la obligacion de
plantear sus peticiones de forma amplia y lo menos controvertida posible, sin
identificarlas directamente en beneficio del género, sino resaltando la importancia
y pertinencia que tiene para toda la sociedad, de forma tal que puedan lograr los

objetivos y metas trazadas.

En segundo lugar, el destino de las alianzas esta condicionado por el clima
politico imperante, si el partido de gobierno y el movimiento social apoya la
agenda es muy probable que se logren los objetivos esperados, pero si al
contrario, la mayoria en el poder no favorece las iniciativas, se interrumpiria el

trabajo de la asociacion e incluso puede llevarla a su extincion.

Por ultimo, la discrepancia existente en relaciéon con lo que se entiende como los
intereses de la mujer, obstaculizan la formacion de alianzas, ya que desde el
punto de vista tradicional, los intereses de la mujer provienen de su condicién de
esposas, madres y amas de casa, mientras que la posicién feminista, los
relaciona con igualdad de oportunidades y grados de poder en la politica, en el
trabajo y en el hogar. Entre estas dos visiones existe suficiente compatibilidad
para poder establecer las alianzas, como por ejemplo: violencia doméstica,

equidad en el trabajo y proteccion de la nifez, pero aquellos temas como el
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aborto y el control de la natalidad generan el rechazo de muchos y son
identificados como asuntos feministas, por lo que, se torna problematica la

conformacion de alianzas.

Debido a estos factores, existen muchas mujeres que participan en la politica y
que se niegan a ser identificadas como feministas, ya que ven limitadas sus
oportunidades gracias a una postura de rechazo en un medio dominado por

hombres.

Otro de los sistemas adoptados para garantizar la participacion de la mujer, es el
sistema de cuotas, que establece un minimo de participacion de la mujer en

cargos de representacion.

Los simpatizantes de este sistema declaran que éste es uno de los medios mas
adecuados para hacer efectivo el principio de la igualdad ante la Ley, pues
garantiza una presencia a mediano plazo en cargos de responsabilidad, ademas,
permite que las mujeres representen los intereses del electorado femenino, ya
que se encuentran mas capacitadas para hacerlo, puede introducir una
perspectiva de género en las politicas publicas y contribuye a acrecentar las

oportunidades de otras mujeres en la sociedad.

Los opositores de este sistema argumentan que éste es discriminatorio en contra
de los hombres, ya que lleva a cargos de poder a mujeres poco idéneas y sobre
todo, que es innecesario, dado que las mujeres pueden ascender por sus propios

medios.

Los sistemas de cuotas pueden representar un punto de partida, pero de ningun
modo garantizan el acceso al poder. Para ello, se deben acompanar de otras
medidas, entre ellas un mejor financiamiento y mayor publicidad para las
campanas electorales. Se deben superar las distinciones partidarias y de género

para que el sistema sea realmente efectivo.
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Existe otro medio de representacion de los intereses de la mujer, como las
Agencias Estatales de la Mujer, las cuales proponen legislacion, asesoran a otros
ministerios respecto con las politicas publicas que afecten a la mujer y abogan por
sus intereses al interior del Estado. El poder institucional y la jerarquia de estos

servicios son ampliamente variables.

La conformaciéon de servicios de la mujer dentro del aparato del estado ha
planteado un verdadero dilema para las activistas del movimiento de mujeres.
Muchas de ellas han asumido con entusiasmo la oportunidad de participar en el
disefio y ejecucion de las politicas de estado, pero otras consideran que son los
movimientos autonomos de la sociedad civil quienes mejor defienden los
intereses de la mujer y argumentan ademas, que es facil cooptar a los servicios
de la mujer y que las prioridades del gobierno de turno coartan la libertad de

accion de sus integrantes.

Las Comisiones Parlamentarias son otra manifestacion de la organizacion de las
mujeres, en donde diversos paises conforman comisiones parlamentarias
encargadas especificamente de discutir temas de interés, defender los derechos
de las mujeres y realizar propuestas legislativas para dar marco legal a la

proteccion del género y sus intereses.

La sociedad civil organizada es otra manifestacion y una de las mas importantes
en lo referente a la defensa de los intereses y derechos de la mujer, no obstante,
ha sido victima de una fragmentacion, debido a la incidencia de las ONG en
donde se desarrolla un deterioro en la relacién de las mujeres que se mantienen

en contacto con el poder y los sectores populares.

2.4.2 Obstaculos de la participacion de la mujer

Los obstaculos para la plena participacion de la mujer se originan en la debilitada
posicion social de la mujer, en una vision tradicionalista de los roles de género, en
los prejuicios y estereotipos culturales que se tejen en torno a ellos, y en la

discriminacion abierta.
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La sociedad y los valores culturales enfatizan la importancia de los hijos y la
familia, al tiempo que los planes de erradicacion de la pobreza y desarrollo
econdmico incentivan la entrada de la mujer en la fuerza laboral. Se espera que
las mujeres deban ser madres y trabajadoras a la vez, pero poco se hace por
erradicar las practicas que hacen extraordinariamente dificil compatibilizar ambos

roles.

Estos obstaculos inciden directamente sobre la participacion de la mujer en la
politica, ya que con el deber del cuidado de los hijos, los hombres tienen mas
oportunidades de participar en asambleas politicas y congresos partidarios,
mientras que la mujer se ve en la obligacion de permanecer en casa, debido a
que no existe un sistema de guarderias que le permitan a la mujer desarrollar

ambos papeles.

2.5 ;Como se mide la efectividad de una politica publica?

Es fundamental para el presente proyecto de investigacion, luego de revisar
conceptos de politica, de teoria de género y de la participaciéon de la mujer en
este campo, produciendo una nueva visidon de la problematica que se despliega
al incorporarse al trabajo productor de recursos, revisar los mecanismos a través

de los cuales se puede establecer si una politica publica esta siendo eficiente.

El analisis de politicas publicas es un proceso ciclico, que incluye: definicion del
problema, escogencia de politicas, monitoreo o evaluacion de los resultados de
esas politicas y redefinicion del problema. La evaluacion es usualmente
considerada como la etapa de post-implementacion, disefiada para determinar la

efectividad del programa y facilitar la reorientacién o terminacion del mismo.

La evaluacion formula juicios sobre lo deseable de las politicas publicas o
programas e intenta determinar los valores que estan detras de sus objetivos. El
objetivo de toda politica publica debe ser la resolucion de un problema social,
definido éste como un contraste observado entre un estado de cosas y una

expectativa valorada. Ante ello, se propone el uso de valores finales o valores
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intrinsecos, tales como: el bienestar econdmico, la equidad y la calidad de vida,
en la definicion de los problemas sociales. Esto permite establecer prioridades
en la atencion de los problemas y facilita la formulacién de politicas para

resolverlos.

La funcion mas importante de la evaluacién es proporcionar informacién acerca
del desempeio de las politicas publicas, ya que permite detectar las
discrepancias entre el desempefio real de las politicas publicas y el esperado,

asi como su contribucion al alivio de los problemas publicos.

Weiss divide las funciones de la evaluacion en dos areas, a saber: el proceso de
toma de decisiones y el aprendizaje organizacional. En la primera, la evaluacién
contribuye a la reestructuracién de problemas y a la formulacién de nuevas
politicas o reformulacion de aquellas que no estén cumpliendo sus objetivos. En
otras palabras, la evaluacion permite una mejor toma de decisiones en cuanto a
la planificacion de programas y la asignacion de presupuesto®. En el aprendizaje
organizacional, la evaluacion provee retroalimentacién al personal que
implementa el programa, al suministrarles informacion sobre lo que estan
haciendo, como estan respondiendo los beneficiarios y qué variables externas
estan incidiendo en el programa. Por otro lado, los gerentes del programa
pueden aprovechar la evaluacion para resaltar al personal las metas del mismo,
ademas, la evaluacién permite la generacién de conocimiento para entender
mejor las intervenciones sociales, aunque pocas evaluaciones se hacen con este
fin. La evaluacion sirve para la rendicion de cuentas, es decir, para que el publico
se entere de lo que estan logrando los organismos publicos con los fondos que
manejan. Finalmente, la evaluacion permite registrar la historia del programa

para que otros puedan derivar lecciones del mismo.

Los principales criterios para la evaluacidon de politicas publicas son la
efectividad en el logro del valor final, eficiencia para alcanzar ese logro,

adecuacion del objetivo logrado para la solucion del problema publico, equidad

. http://www.eumed.net/tesis/amc/21.htm La evaluacion y el anélisis de las politicas publicas.
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en la distribucién de los beneficios y los costos, y satisfaccion de los

beneficiarios®.

2.5.1 Tranversalizacidon de género en las politicas publicas.

El tema de género es relativamente nuevo y mas aun a nivel del desarrollo de

politicas publicas.

Las sociedades se sustentan en una estructura profunda basada en sus valores,

su historia, su cultura y sus practicas.

Para resolver los conflictos que surgen eventualmente, se plantea la creacién de
Instituciones, que reproducen las normas sociales a través de un marco de
reglas y las organizaciones que son las estructuras de reglas o el tejido que se
relaciona con cada Institucién a fin de dar respuesta a las necesidades sociales.
Este sistema no es neutral, sino que histéricamente ha favorecido al grupo
considerado “modelo” paradigma de lo humano, por lo tanto, la politica en

general no tiene neutralidad de género.

Para transversalizar el género en las politicas, deben procurarse relaciones no
basadas en el poder, sino aquellas que procuren el desarrollo mutuo de la
energia, deben establecerse nuevas normas y reglas (instituciones vy
organizaciones) que le proporcionen fundamento a las relaciones igualitarias y
justas. Por esto, la esencia de la politica con perspectiva de género, es
establecer procesos, estrategias de implementacién de politicas y programas a
nivel politico, social y econémico para que hombres y mujeres se beneficien y no

se perpetue la desigualdad.

Como indica Nancy Frazer, debe trabajarse sobre dos ejes, desde la politica de
redistribucién y la politica de reconocimiento, para procurar el acceso de las

mujeres a los bienes y también para que su labor reciba el debido

0 http://www.eumed.net/tesis/amc/21.htm La evaluacion y el anélisis de las politicas publicas.
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reconocimiento social, se ha determinado que mejorar la desigualdad de los
geéneros es una ganancia para el conjunto de la sociedad, por ello, la politica con
perspectiva de género debe tener la intencionalidad de afectar los mecanismos
que generan la desigualdad, para lo cual es basico incorporar el tema en las

agendas e interlocutar con los grupos afectados.

Al incluir el tema de género, se mejora la comprension de los procesos sociales,
culturales y econdmicos, se amplia la mirada, por lo cual la eficiencia de las
politicas publicas también es mayor al aumentar el acceso de la mujer a los

recursos Yy oportunidades, incluidos los grupos de decision.

Para transversalizar el género en una politica debe considerarse la relacién
social entre hombres y mujeres, y como esa intervencion (politica) va a afectar
las relaciones de género, hay que conocer la realidad, anticipar los efectos de la
politica, se debe actuar a distintos niveles en diferentes instancias y tener claro
que la responsabilidad de la equidad entre las personas no es sdlo institucional,
sino que es de todo el Estado, por lo que es muy importante la voluntad politica,
tanto de los autores de las leyes como de los ejecutores, quienes deben tener
compromiso politico con el tema, entender su importancia, legitimarlo y en

concordancia, establecer las prioridades con los presupuestos.

El género se incluye no por la norma, sino cuando los gestores hayan legitimado

la problematica de la situacion y tengan voluntad y compromiso de cambiarla.

Incorporar o transversalizar género en una politica implica trabajar y negociar
con distintas autoridades publicas y deben generarse redes formales e

informales.

Debe tenerse muy claro cual es el punto de partida para poder valorar la mejora

en la situacién de desigualdad.

Para su incorporacion, como explica la Licenciada Virginia Guzman, psicéloga e

investigadora del Centro de Estudios de la Mujer de Chile, debe re-pensarse la
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realidad, tomando en cuenta las desigualdades de género producidas
socialmente, para poder definir los problemas, incorporando toda la sociedad de

manera integral.

2.6 El acoso sexual laboral

Aunque las definiciones de acoso sexual pueden diferir en algunos detalles en los
diversos coédigos, leyes, politicas, sentencias de los tribunales y convenios
colectivos, la mayoria de esas definiciones contienen los mismos elementos

clave, los cuales son estipulados por la Organizacion Internacional del Trabajo.

Definicion del acoso sexual

Conducta de naturaleza sexual, y toda otra conducta basada en el sexo y que
afecte a la dignidad de mujeres y hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva
para quien la recibe

Cuando el rechazo de una persona a esa conducta o su sumisién a ella, se
emplea explicita o implicitamente como base para una decisién que afecta al trabajo
de esa persona (acceso a la formacion profesional o al empleo, continuidad en el

empleo, promocion, salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo).

Conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante

para quien la recibe*'

Hay varias maneras de clasificar esta conducta, de acuerdo con las

manifestaciones materiales:
Nivel 1) Acoso leve, verbal: chistes, piropos, conversaciones de contenido sexual.

Nivel 2) Acoso moderado, no verbal y sin contacto fisico: miradas, gestos

lascivos, muecas.

I www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/gender/doc/cinter/pacto/cue_gen/aco
sex.htm - 52k -
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Nivel 3) Acoso medio, fuerte verbal: llamadas telefonicas y/o cartas, presiones

para salir o invitaciones con intenciones sexuales.
Nivel 4) Acoso fuerte, con contacto fisico: manoseos, sujetar o acorralar.

Nivel 5) Acoso muy fuerte: presiones tanto fisicas como psiquicas para tener

contactos intimos.

Otros autores (Husbands) clasifican el acoso sexual laboral en dos grandes
grupos, el primero es conocido como chantaje sexual (quid pro quo), que se
refiere al intercambio entre dos personas en la que una ofrece algo a cambio de
sexo, y el otro es llamado acoso sexual ambiental y es el que se puede presentar
de diversas formas en el entorno laboral; se puede manifestar a través de la
exposicion de pornografia en el centro de trabajo, chistes, comentarios sobre su
fisico o vestimenta o conductas hacia las mujeres que las discriminan y las
confinan como objetos sexuales y que producen para ellas un ambiente hostil de
trabajo, también se clasifica como acoso sexual vertical, el que va dirigido de
personas en posicion de poder jerarquico hacia subordinados o subordinadas y
acoso sexual horizontal cuando proviene de individuos que se encuentran en el
mismo nivel laboral, incluso puede darse de personas inferiores en el escalafon

laboral, hacia superiores.

Se puntualizara seguidamente, ;Cuales son las teorias que explican el acoso

sexual laboral?

2.7 Teorias de la produccién del hostigamiento sexual laboral.

Se han planteado como los ejes sobre los cuales gira el acoso sexual laboral: el

poder, la violencia genérica, la discriminacion en el medio de trabajo.
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2.71 El poder

Como indica Michael Kaufman “la masculinidad es poder”*, y el hombre ejerce
su poder a través de los actos de violencia, que constituyen un aspecto de la
dominacion masculina de nuestra sociedad. Nos encontramos, como explicaba
anteriormente, en medio de una sociedad patriarcal y ésta le otorga poder a los
hombres por la condicion de su sexo, lo que implica dominacién sobre otros y

subordinacion de las mujeres.

Esta relacion dominacion- subordinacion persiste en todos los espacios donde
nos desenvolvemos, tanto en el privado- doméstico como en el publico y para
muchos (en especial aquellos que viven su masculinidad con temor) la violencia
contra las mujeres se puede convertir en un medio de afirmacion de su poder
personal dentro de nuestro sistema sexo/género. Para el sexo masculino es un
hecho que tanto a nivel individual como de Estado, las relaciones entre los
hombres son relaciones de poder. Como sefiala Marcela Lagarde “el poder es un
atributo genérico de la condicién masculina ejercido sobre las mujeres y sobre las
otras categorias sociales de sujetos que tienen con los hombres relaciones de
dependencia™®, por nacer en esta sociedad patriarcal, los hombres nacen
autoafirmados, como describe la misma autora, las sociedades patriarcales son
sociedades de trabajo, de hegemonismo y poderes y tener la posibilidad de existir
depende de realizar estas funciones, para los hombres, esto es tener derecho a la

existencia.

En la produccion del acoso sexual en el trabajo, se presentan dos modalidades de
abuso de poder: a) el jerarquico, otorgado por las relaciones laborales y b) el

genérico, dado por la sociedad patriarcal.

# Kaufman, Michael. Hombres: placer, poder y cambio. Antologia La construccion social de la
violencia. UNED 2006.

¥ Lagarde, Marcela. Identidad de género. Antologia La construccion social de la cultura de la violencia.
UNED. 2006.
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Incluso, la misma sociedad patriarcal determiné como caracteristica masculina la
posibilidad de “crear”, estrechamente relacionada con el trabajo y durante muchos
anos, los hombres han monopolizado lo que la sociedad ha interpretado como el
trabajo generador de recursos. La historica incorporacién de las mujeres al
mercado laboral se dio en un medio donde han prevalecido las relaciones
desiguales de dominacion- subordinacion, necesarias para mantener el poder en

manos masculinas.

Aunado a estas situaciones, ademas, al vivir en una cultura genitalizada, el mayor

poder demostrativo de la masculinidad es el poder de la eyaculacion.

Es por esto que los hombres en el espacio publico, que es el “suyo”, en relaciones
de trabajo generador de recursos, han sido legitimados para realizar actos de
poder con caracteristicas sexualizadas contra seres socialmente desiguales e
inferiores, no sélo como medio de satisfacer el erotismo, sino como mecanismo
para afirmar su dominacion y confirmar su maximo poder que es el poder sobre

las mujeres y la exclusion de las mismas.

2.7.2 Violencia genérica

Retomando lo anteriormente sefialado, una de las caracteristicas de la sociedad
patriarcal es el pensamiento dicotdmico, jerarquizado y sexualizado, que divide en
hombre y mujer, otorgandole caracteristicas, roles y estereotipos diferentes a
cada categoria donde los mas apreciados socialmente son los asignados a lo

masculino.

La mujer “deberia” ser sumisa, algo tonta y saber cocinar, se le educa en funcién
de las necesidades de otros, como un cuerpo eroético o procreador, que debe
satisfacer los requerimientos de los demas. Creadas como seres inferiores,
secundarias, dependientes y sometidas, sujetas de la dominacién que tienen a los
otros como motivo y fin de su existencia, deben aceptar esa dominacion,

asumirse inferiores y secundarias y conseguir asi la felicidad.
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La violencia genérica es ejercida por los hombres cuando se posicionan como
seres superiores, cuando sin conmoverse usan a las mujeres, se apoyan en ellas
y se apropian de su trabajo, su capacidad creadora y su imaginacion, cuando
marginan, segregan, discriminan, cosifican, cuando las hostilizan, maltratan,
atemorizan, acosan y violentan*. Las mujeres, por nuestra parte, también
poseemos conductas misodginas, cuando dafiamos o explotamos a otras mujeres
para obtener poderio patriarcal, cuando se cree que establecemos alianzas con
los hombres, que en realidad son formas de servidumbre voluntaria, ya que todas
las mujeres, por nuestra identidad genérica, estamos en el plano de la

subordinacion.

La violencia genérica basa su accionar en la desigualdad que la sociedad
establece y que se mantiene en los espacios de trabajo, donde los hombres como
grupo establecen pactos y alianzas para fortalecer su supremacia, y tratan a las
mujeres que salieron del ambito “protector” de lo doméstico como mercancia. El
hombre socialmente estructurado es un sujeto con identidad que tiene valor como
individuo, sujeto unico y por lo que produce, la mujer en cambio no esta
individualizada, es indiferenciada para la sociedad patriarcal*®, por lo que cuando
un hombre entra a trabajar se le reconoce como una persona y cuando una mujer

lo hace es “un cuerpo” simplemente.

Es por esta razon, que se dice que esta violencia de género se presenta en tanto
el medio laboral sea un medio sexista, pero en nuestra sociedad, ¢ cual medio no

lo es?

2.7.3 Discriminacion

Se define discriminacion por sexo “toda distincidn, exclusion o restriccion basada

en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el

* Lagarde, Marcela. Identidad de género y Derechos Humanos. La construccion de las humanas. Antologia
Teoria y practica de la proteccion de los derechos humanos. UNED. 2007.

# Lagarde, Marcela. Identidad de género. Antologia La construccion social de la cultura de la violencia.
UNED. 2006.
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reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado
civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politicas, econdmica,

social, cultural y civil y en cualquier otra esfera”. (Articulo 1 de la CEDAW)

Es por esto que la construccion social de los géneros, donde se atribuyen
caracteristicas, comportamientos y roles dicotomicos a cada uno de los sexos es
un problema de discriminacion contra las mujeres, porque los de las mujeres
gozan de menor o ningun valor, con el agravante de que las caracteristicas
asignadas socialmente a los hombres son las mismas que se le atribuyen al
género humano, posicionando a lo masculino como referente de lo humano, lo

que aumenta la discriminacion hacia las mujeres*, que conforman “lo otro”.

Alda Facio indica que se considera discriminatorio todo trato que tenga por
resultado la desigualdad de una persona en el goce de los derechos humanos,

dentro de los que esta el derecho al trabajo*.

Se describen basicamente dos formas en las que se produce discriminacién, la
directa o por el trato, es la mas evidente, se considera intencional y por ejemplo,
en el area laboral seria cuando para un trabajo que no lo exija se plantea el
requisito de sexo masculino y la discriminacion por impacto o indirecta, que es
mas sutil, pero que en su efecto promueve la desigualdad e inferioridad de las
mujeres, tal como exigir requisitos “uniformes” a todos y todas las candidatas,
como por ejemplo, para plazas de jueces tiene valor en el puntaje dar clases en
Universidades, lo que generalmente se hace por las noches y que hace

improbable que las juezas con responsabilidades familiares-genéricas lo hagan.

En este contexto, las mujeres (por las razones histéricas que se explicaron) son
consideradas socialmente inferiores, entran al campo laboral en desventaja por la
desigualdad construida y el trato que han recibido en el mercado de trabajo se ha

caracterizado por la discriminacion, expresada en bajos salarios, situacion laboral

% Facio, Alda. Feminismo, género y patriarcado. Antologia Construccion social de la violencia. UNED.
2006, pag. 156.

*7 Facio, Alda. El principio de igualdad ante la ley. Antologia Teoria y practica de la proteccion de los
derechos humanos. UNED 2007.
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inestable, acceso restringido a puestos de poder o decisidon, ademas de la

competencia en la oferta laboral con los hombres.

Por todo lo anterior, la autora del presente Trabajo Final de Graduacion plantea
que la perspectiva tedrica del problema del acoso sexual laboral es que el mismo
es un acto de violencia, ejecutado en su gran mayoria por hombres patriarcales,
que tiene como contexto posibilitador una Institucion publica altamente patriarcal
(el Poder Judicial) y que obedece, como trasfondo ideoldgico, a la construccion
social genérica, donde los hombres ostentan el poder, el cual es reafirmado a

través de la violencia genérica y la discriminacion laboral por sexo.

En ese contexto, analizar la eficiencia que ha tenido el desarrollo de las politicas
internas en relacion con la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la
docencia, permitira establecer un antecedente documental que favorezca su

aplicacion.

CAPITULO TERCERO

DISENO METODOLOGICO

3.1 Tipo de estudio
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El presente trabajo de investigacién es un estudio de tipo cuantitativo, que se
propone analizar la respuesta del Poder Judicial al mandato del articulo 5 de la
Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, en las areas de las
politicas preventivas desarrolladas y de la aplicacion del régimen sancionatorio, al
determinar si las mismas han cumplido con las acciones propuestas de forma
especifica en la letra de la ley, en cuanto a responsables de ejecutar actividades,
tipo de acciones, numero, frecuencia, plazos, y la incorporacién de la perspectiva
de género y Derechos Humanos a través de la aplicacion de Convenciones
Internacionales .

La orientacion deductiva estuvo basada en una estadistica descriptiva, por medio
de una encuesta por muestreo y el analisis documental, con el cual se determiné
de acuerdo con parametros numeéricos, el cumplimiento de la norma legal
establecida en el articulo 5 de la Ley 7476, incorporando los conceptos de
perspectiva de género y Derechos Humanos.

Por su finalidad, este trabajo constituye una investigacién aplicada, ya que se
propone detectar dificultades para el debido cumplimiento de la Ley contra el
hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia a lo interno del Poder Judicial y
ademas, proponer medidas que puedan redundar en una mejora a la ejecucion de
la misma.

En cuanto al alcance temporal, por medio del analisis de documentos, se hizo un
estudio longitudinal (del afo 1995, hasta marzo de 2007) de las medidas
especificas que se han disefiado y puesto en practica a fin de cumplir el mandato
de la Ley en relacion con el desarrollo de las politicas preventivas y
sancionatorias.

Una vez expuesta esta primera fase, se hizo un estudio transversal que evalué el
nivel de conocimiento producido en los usuarios y usuarias de la norma y la
presencia de la conducta en quienes son evaluados.

Por ser la primera sobre este tema especifico en el Poder Judicial, la misma es
una investigacion exploratoria que eventualmente abrira la posibilidad de ahondar

en otras facetas del tema del acoso sexual laboral a lo interno de la Institucion.

59



3.2 Area de estudio

El area de estudio del presente trabajo de investigacion es el Poder Judicial de la
Republica de Costa Rica, dada la caracteristica de este poder estatal de ser
altamente centralizado, en el cual las instancias administrativas coordinadoras de
las acciones a nivel nacional se encuentran en su mayoria ubicadas en el Primer
Circuito Judicial de San José (a excepcion de la Escuela Judicial que
recientemente fue trasladada a la Ciudad Judicial de San Joaquin de Flores), el
trabajo de campo se desarroll6 en este lugar, dividiendo la actividad investigativa

en los siguientes escenarios:

3.2.1. Dependencias encargadas de desarrollar politicas preventivas y de
divulgacién: Departamento de Personal, Departamento de Prensa y
Comunicacion Organizacional, Escuela Judicial, Secretaria Técnica de
Género.

3.2.2. Dependencias relacionadas con la aplicacion del régimen
disciplinario: Tribunal de la Inspeccidon Judicial, Secretaria Técnica de

Género.
3.3 Unidades de analisis

Las unidades de analisis del presente estudio son las funcionarias y los
funcionarios judiciales, dividido en dos estratos; el primero esta constituido por
los encargados del disefio y aplicacion de las politicas preventivas vy

sancionatorias, y el segundo, por los usuarios y las usuarias de las mismas.

3.4 Universo y muestra

La poblacién del presente trabajo (universo) de investigacion fue constituida por
los funcionarios y las funcionarias judiciales, de los cuales la poblacion accesible
(muestra) estuvo conformada por aquellos que se encontraban laborando, en abril

y mayo del 2008, en el Primer Circuito Judicial de San José.
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Se dividieron en dos estratos con caracteristicas distintas, el primero conformado
por quienes tuvieron la funcién de disefno y ejecucion de politicas preventivas y
sancionatorias acorde a lo establecido en el Reglamento Interno a la Ley 7476, el
segundo estuvo integrado por los funcionarios y las funcionarias judiciales
usuarios de esas politicas. De ambos estratos, se tomd una muestra de tipo no
probabilistica y el tipo de muestreo fue intencionado.

En cuanto al primer estrato, se consideré como la “muestra” representativa de
aquellos que desde el afio 1995 hayan sido responsables del disefio y la
aplicacién de las normas correspondientes (la cual fue no probabilistica), quienes
en abril y mayo del 2008 fueron los encargados, de acuerdo con lo descrito en el
Reglamento Interno, del disefio y aplicacion de estas tareas (Jefe del
Departamento de Personal, Jefe del Departamento de Prensa y Comunicacién
Organizacional, Director de la Escuela Judicial, Coordinadora de la Secretaria
Técnica de Género, Integrantes del Tribunal de la Inspeccién Judicial). Este grupo
estuvo conformado por siete funcionarios, que respondieron en su totalidad el
instrumento disefiado para la recoleccion de la informacion.

El segundo estrato lo conformaron los funcionarios y las funcionarias judiciales,
beneficiarios de dichas politicas. Se realizé la consulta al Departamento de
Personal, el cual informa que de acuerdo con la planilla de salarios de la segunda
quincena de marzo del 2007, el Poder Judicial cuenta con 8256 funcionarios,
3724 mujeres de las que 2616 estan en propiedad y 1108 interinas; y 4532
hombres, de los que 3454 estan en propiedad y 1078 interinos, asimismo, se
facilitd una lista con el desglose de los puestos.

Para el mes de abril de 2008, fue realizada por parte del Departamento de
Personal del Poder Judicial la seleccién de la muestra para el presente estudio
que estuvo conformada por 120 unidades de analisis, dividida en 40 unidades
correspondientes al Area de Administracién de Justicia, 40 del area técnica
(investigadores, peritos, etc.) y 40 unidades del area administrativa (auxiliares
judiciales, personal de apoyo administrativo), de estos tres grupos se

seleccionaron 50% mujeres y 50% varones.

61



Para los fines de la investigacion fue necesario realizar un muestreo de juicio, que
permitiera visibilizar, para su eventual analisis, el comportamiento de la figura del
acoso sexual laboral, en los tres ambientes laborales del Poder Judicial,
facilitando el establecimiento de relaciones entre variables.

Las caracteristicas de la poblaciéon seleccionada, que respondié positivamente al

instrumento aplicado se describen a continuacion:

Cuadro N° 1

Desglose de los funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José, que
respondieron el instrumento B de evaluacién, durante los meses de abril y mayo del 2008,
de acuerdo con el ambito laboral.

Ambito de Funcionarios |Funcionarios |Porcentaje de
trabajo. Seleccionados. | que Respuesta.
respondieron.

Jueces (as) 16 16 100%

Jurisdiccional  [Fiscales (as) |12 10 83.33%
Defensores 12 7 58.33%
(as)

Investigadores 40 37 92.5%

(as)

Administrativos 40 36 90%

(as)

Total 120 106 88.33%

Fuente: Listado de funcionarios facilitado por el Departamento de Personal del Poder Judicial vs listado
control de respuesta.

Como se indica en el Cuadro n° 1, de 120 funcionarios judiciales seleccionados
por el Departamento de Personal, 106 respondieron el instrumento aplicado, por
lo que la presentacién de la informacion obtenida se hace con base en ese grupo

numeérico, cuyas calidades se describen en los siguientes cuadros.

Cuadron® 2

Distribucion por sexo de los funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San
José que respondieron al instrumento B de recoleccion de informacion en los meses de
abril y mayo del 2008.

Frecuencia Porcentaje

Femenino 50 47,2
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Validos Masculino 54 50,9
Total 104 98,1

Perdidos No consigno 2 1,9

Total 106 100

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

De las personas que respondieron el instrumento: 54 eran hombres, 50 mujeres

y 2 omitieron consignar este dato.

Cuadron®3

Distribucién por estado civil de los funcionarios del Primer Circuito Judicial de San José
que respondieron al instrumento B de recolecciéon de informacion en los meses de abril y

mayo de 2008.
Frecuencia Porcentaje
Solteros (as) 35 33,0
Casados (as) 48 45,3
Validos Divorciados (as) 18 17,0
Uniodn libre 3 2,8
Total 104 98,1
Perdidos No consigno 2 1,9
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

En lo relativo al estado civil: 48 casados y casadas, 35 solteros y solteras, 18

divorciados y divorciadas, 3 personas se encuentran en union libre, y 2 omitieron

referirse a su estado civil.

Cuadron®4

Distribucién por tipo de nombramiento de los funcionarios del Primer Circuito Judicial de
San José que respondieron al instrumento B de recoleccién de informacién en los meses
de abril y mayo de 2008.

Frecuencia Porcentaje
Propiedad 84 79,2
Validos Interino 21 19,8
Total 105 99,1
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Perdidos No consigno 1 0,9

Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

En lo concerniente al tipo de nombramiento que ostentan: 84 se encuentran en

propiedad, 21 interinos y 1 persona omitié indicar esta condicion.

3.5 Fuentes de informacion

Para la presente investigacion las fuentes de informacion, fueron las siguientes:

- Fuentes primarias: entrevistas a funcionarios judiciales relacionados con el
tema, a funcionarios de la Defensoria de los Habitantes y del Ministerio de
Trabajo.

- Los dos estratos de funcionarios judiciales que respondieron a los instrumentos
de recoleccion de informacién Ay B.

- Las fuentes documentales que se consultaron fueron: Actas del Consejo
Superior, Informes anuales y Planes Anuales Operativos de labores de los
Departamentos de Personal, Prensa y Comunicacion Organizacional, Escuela
Judicial, Secretaria Técnica de Género, expedientes por denuncias ubicados en
el Tribunal de la Inspecciéon Judicial, informe estadistico del Departamento de
Artes Graficas, Planes Anuales Operativos en el Departamento de Planificacion.

- Fuentes secundarias: Bibliografia referida y consultada.

3.6 Identificacion, descripcion y relacion de las variables

La presente investigacion se sustenta en el estudio de dos grupos de variables:

Variables independientes

Para efectos de la presente investigacion se definen de la siguiente manera:

* La variable independiente politica interna preventiva: dentro del Reglamento

Interno a la Ley contra el hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia del
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Poder Judicial, se designd un grupo de estructuras internas, a las cuales se les
indicd una serie de actividades que debian llevar a cabo, y que se denominan
“politicas preventivas”, por lo que al analizar esta variable se buscé establecer, de
manera numeérica, si esas estructuras han cumplido con la labor encomendada,
concretamente, en informar sobre la figura del acoso sexual laboral como una
conducta indeseada, la existencia del la Ley y el Reglamento Interno y la forma de
interponer la denuncia cuando asi proceda.

* La variable independiente politica interna sancionatoria: el Reglamento Interno a
la Ley contra el hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia, establece cuales
estructuras deberan realizar una serie de acciones, que se determinan necesarias
para cumplir con el mandato de establecer “politicas sancionatorias”,
especificamente, se analizo lo relativo al cumplimiento de plazos y a la funcion de

coadyuvancia de la Secretaria Técnica de Género.

Variable dependiente

La variable dependiente del presente trabajo de investigacion, la constituye el
cumplimiento del articulo 5 de la Ley 7476, que establece que “todo patrono o
jerarca tendra la responsabilidad de mantener, en el lugar de trabajo, condiciones
de respeto para quienes laboran ahi, por medio de una politica interna que
prevenga, desaliente, evite y sancione las conductas de hostigamiento
sexual”, ya que en la medida que la Institucion haya generado a lo interno las
normas tanto a nivel de prevencion, como en el aspecto disciplinario, para
eliminar la figura del acoso sexual laboral, habria cumplido con el mandato que

establece la Ley.

Relacién de las variables

La variable dependiente cumplimiento del articulo 5 de la Ley contra el
hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia, va a verse influida por la manera
en que las distintas estructuras encargadas a lo interno de la Institucién hayan
ejecutado, de manera eficiente, las labores que les fueron encomendadas a

través del Reglamento Interno, por una parte, en la definida como variable
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independiente “politicas preventivas” y la segunda variable independiente

“politicas sancionatorias” en los aspectos especificos que fueron sefialados en su
definicion.
3.7 Cuadro de operacionalizacion de variables

Problema de investigacion

¢ El Poder Judicial ha dado cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 5 de la Ley
7476, de establecer y ejecutar politicas internas a nivel preventivo y sancionatorio
mediante las estructuras institucionales, encargadas de estas funciones por
disposicion del Reglamento interno de esta Ley, incorporando la perspectiva de
género y de Derechos Humanos, desde la publicacion de la Ley y su Reglamento

Interno en el ano de 1995, hasta diciembre de 20077

Obijetivo general

Analizar si el Poder Judicial, a partir del surgimiento de la Ley contra el
hostigamiento sexual en el trabajo y la docencia, y del establecimiento del
Reglamento Interno correspondiente, ha dado cumplimiento al mandato de
establecer politicas a nivel preventivo, a nivel disciplinario y a nivel formativo, que
garanticen el derecho al trabajo libre de violencia, en su expresion de acoso
sexual laboral, por parte de las funcionarias judiciales, mediante las estructuras
institucionales encargadas de esta funcion, especificamente, el Departamento de
Personal, el Departamento de Prensa y Comunicacion Organizacional, la Escuela
Judicial, la Secretaria Técnica de Género y el Tribunal de la Inspeccion Judicial, y
si en el desarrollo y aplicacion de estas politicas, se han integrado la perspectiva

de género y de Derechos Humanos.

Objetivo Variable Definiciéon Dimension Definicion Definicion Definicion Fuentes de
especifico conceptual operacional Instrumental
n
a de la
' conceptual dimension
Determinar el ;jAnélisis tde Primarias:
indi ocumento.
cumplimiento de Normativa a | L3S leyes o | o _indicadores Actas  del
|as acciones que nivel  de | Normas  se | g o Consejo
q Superior,
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la nivel
preventivo y en
lconcordancia
lcon lo
lestablecido en la
Ley 7476 y el
Reglamento
Interno
lcorrespondiente,

ha establecido el

Poder Judicial,
para responder
la la

problematica de
lacoso sexual
laboral

incorporando la
perspectiva de
género 'y de
Derechos

Humanos.

Politicas

preventivas
de acoso
sexual

laboral con
perspectiva
de género.

Politica es un
proceso y
actividad,
orientada
ideoloégicamente
a la toma de
decisiones de
un grupo para
la
consecucion
de unos
objetivos.
Para efectos
de esta
investigacion
entiéndase
como prevenir
una conducta
0 sancionar

la conducta de
acoso sexual

laboral,
entendida en
sus dos
expresiones
quid pro quo
(beneficio o
estabilidad
laboral a
cambio de
favores
sexuales) o de
ambiente
hostil  (medio
de trabajo
ofensivo,
degradante

hacia la mujer
donde se le
estigmatiza
como  objeto
sexual).

disefo y
ejecucion

de Leyes y
Reglamentos.

Perspectiva
de género y
de
Derechos
Humanos.

establecen

para regular
las relaciones
entre las
personas, en
este caso, se
disefia la Ley
contra el
hostigamiento
sexual en el
empleo y la
docencia.

concerniente a la
norma:
Material impreso

editado VS
material impreso
entregado a
funcionarios.
Charlas a
funcionarios  +
poblacion
alcanzada  por
ese medio.
Charlas a
jefaturas
judiciales +
poblacién
alcanzada  por
este medio.

-Para valorar la
incorporacion de
la  Perspectiva
de género:

Si  se realizd
diagnodstico  de
previo a la
politica.

Numero de
grupos creados
para trabajar de
manera
especifica  con
este problema a
lo interno de la

Institucion.
Ndmero de
reuniones con
grupos
afectados.

Capacitacion de
los ejecutores de
las politicas en
tema de género
y Derechos
Humanos.

-Para valorar
compromiso
politco con el
tema del acoso
sexual laboral:
Cantidad de
presupuesto
asignado al
combate del
acoso sexual
laboral a lo
interno  de la
Institucion.
Horas o personal
asignado al
manejo del
tema.

Presencia del
tema acoso
sexual laboral en
los informes
anuales o en los
PAO’s de las

-Matriz.

-Cuestionario
con escalas
Likert

Informes
anuales de
los
Departament
os y se
triangulizara
con

Jefes de:
Departam
ento de
Personal,
Escuela
Judicial,
Prensa vy
Comunica
cion
Organizaci
onal,
Secretaria
Técnica
de
Género,
Tribunal
de la
Inspeccion
Judicial.
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b.
Identificar el
nivel de

informacion que
han  generado
las politicas
preventivas
desplegadas en
lcuanto al
lconocimiento
obre el acoso
IZexuaI laboral
lcomo una
lconducta
indeseada, de la
lexistencia de
una Ley especial
ly un
Reglamento
Interno  que lo
lsancionan y la
forma de
lacceder a los
medios de
[denuncia, por
parte de los y
las funcionarias

judiciales.

Politicas
preventivas
en torno al
acoso
sexual
laboral en
el nivel de
informacion

Normativa
en torno a
informacion

y
divulgacion.

estructuras
internas
responsables.

Los indicadores
en este objetivo
fueron:

I Porcentaje de

funcionarios  que
ha leido la Ley
7476.

I Porcentaje de
funcionarios  que
ha leido el
Reglamento
Iinterno a la Ley
7476.

I Porcentaje de
funcionarios  que
han recibido
instruccion acerca
de la forma de
interponer

denuncia en caso
de ser objeto de

lacoso sexual.

- Grado de

lseguridad contra el

lacoso sexual
laboral que
reportan los

funcionarios, con la
reglamentacion

lactual (si con la
legislacion o la
forma en que el
Poder Judicial
maneja a lo interno
la problematica del
lacoso sexual

laboral se sienten

lprotegid@s)

I Capacidad de

reconocimiento en

la poblacién

Cuestionario
con escalas
del Likert

Primarias:
funcionarios
y
funcionarias
judiciales
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lc.
Valorar si en la
lejecucion de las

lacciones

ancionatorias
e incorpora la
perspectiva de
énero y de
Derechos
Humanos,
egun
catamiento de
Convenciones

Internacionales.

Politicas
sancionatorias

Perspectiva
de género y
Derechos
Humanos

La
perspectivade
de género es
la que
considera la
condicion
desigual y de
subordinacién
de la mujer
ante el
hombre en
nuestra
sociedad.
Los
Derechos
Humanos
establecen el

lestudiada de
reconocer dos
hiveles sutiles de
lacoso sexual
laboral :

1) Acoso leve,
lverbal: chistes,
piropos,

lconversaciones de
lcontenido  sexual.
) Acoso moderado,
no verbal y sin
lcontacto fisico:
miradas, gestos

lascivos, muecas.

I Porcentaje de
persistencia de
lconductas que
lconfiguran  acoso
sexual laboral a
pesar de las
politicas

desplegadas.

- Porcentaje de
utilizacion de las

Convenciones

Internacionales

lque protegen los
derechos de las
mujeres  en las
resoluciones de los
lcasos por denuncia
ladministrativa de
lacoso sexual

laboral.

Revision
manual de
las
resoluciones
finales de
las
denuncias
interpuestas
Cuestionario

aplicado a
ejecutores
de politicas.

Fuente
primaria:
revision de
10
expedient
es del ano
2000 a
2005
tramitados
por
denuncias
por acoso
sexual
laboral
ante el
Tribunal
de la
Inspeccion
Judicial vy
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d.

Establecer si el
régimen
disciplinario
interno  cumple
lcon lo estipulado
len la Ley 7476 y
el
lcorrespondiente
Reglamento
Interno del
Poder Judicial,
len lo referente a
plazo del
proceso, a la
lcoadyuvancia de
El Secretaria
[Técnica de

Género.

Politicas
sancionatoria
s

Normativa
en torno al
cumplimiento
del
Reglamento
Interno  en
sus
disposiciones
disciplinarias

derecho de
las mujeres
al trabajo y a
desarrollarse
en un medio
libre de
violencia.

Los indicadores
evaluados

fueron: plazo de
resolucion de las
denuncias, Vs
plazo estipulado

por
Ley y
Reglamento.
Numero de
casos en que se
encuentra

presente como
coadyuvante la
Secretaria
Técnica de
Género.

Revision
manual de
los
expedientes

se
triangulara
con las
respuestas
al
cuestionario
dirigido a
los
operadores
de politicas
preventivas

y
sancionatori

as.

Fuentes
primarias:
10
expedient
es del
Tribunal
de la
Inspeccion
Judicial
con
denuncias
de 2000 a
2005,
informes
anuales

de la
Secretaria
Técnica

de
Género.

3.8 Criterios de seleccion de técnicas e instrumentos

Por tratarse el presente trabajo de investigacion de la valoracion de las politicas

preventivas y sancionatorias desplegadas por el Poder Judicial en torno a la Ley

contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, se realizd

inicialmente, una serie de entrevistas guiadas a las funcionarias y a los

funcionarios que tuvieron relacién con el proceso de implementar esta Ley, en el

afo 1996. a partir de ello, se determiné la necesidad de realizar el estudio de los

documentos donde estuvieran registradas todas las actividades que se hubiesen
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llevado a cabo por parte de las oficinas encargadas, de desarrollar la divulgacion,
prevencion y sancion del acoso sexual laboral, de acuerdo con el Reglamento
Interno a esta Ley, desde 1996 que se implement6é esta norma, hasta el afo
2007, dentro del Poder Judicial.

Después de reunir la informacion de lo actuado por parte del Poder Judicial, era
necesario valorar el efecto que este trabajo habia tenido en las y los usuarios
(funcionarios y funcionarias judiciales), se encontré6 que la manera mas
apropiada de obtener esta informacion era a través de dos cuestionarios:

- el “A” comprendido por 21 preguntas, de seleccién y abiertas (ver Anexo 4)
dirigido a las personas ubicadas en los puestos de jefatura de los Departamentos
encargados, de desarrollar las politicas preventivas y sancionatorias, de acuerdo
con el Reglamento Interno,

- el “B” estructurado en escalas tipo Likert, con 24 items (ver Anexo 5) dirigido a

los funcionarios judiciales usuarios de esas politicas.

3.9 Descripcion del proceso en el diseno y validacién de instrumentos

El primer instrumento utilizado en el presente estudio fueron las entrevistas
guiadas, por medio de las cuales se ubicO a las personas relacionadas con la
implementacion inicial de las politicas preventivas en torno a la Ley contra el
hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, dentro del Poder Judicial.
Como producto de estas entrevistas, se conoci6 la existencia de informes que
registraban las actividades efectuadas desde 1996, rendidos ante el Consejo
Superior del Poder Judicial, por lo que se le solicitdé al encargado del archivo
electronico de la Secretaria de la Corte, un rastreo desde 1996 hasta 2007 de
todas las sesiones de este 6rgano, en las que se incluyera el tema de
hostigamiento sexual laboral.

Para asegurar la calidad de la informacién, se realizé una triangulacion de esta
informacion con la contenida en los planes anuales operativos y en los informes
de labores, asi como el registro en los archivos documentales o estadisticos de

los despachos que interesaban.
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Posterior a la documentacion del trabajo realizado por las estructuras
encargadas del Poder Judicial y con el fin de evaluar el conocimiento generado
en las y los usuarios, se plante6 recolectar esta informacion a través de un
instrumento (formulario de cuestionario) y para su confeccion se revisaron los
instrumentos utilizados en los estudios de campo, efectuados anteriormente,
acerca de este tema en nuestro pais (ver trabajos realizados en nuestro pais),
pero al no satisfacer los requerimientos del presente estudio, fue necesaria la
realizacion del mismo.

Para esta fase, se conté con el apoyo de un experto quien asesord la
estructuracién de los apartados, el instrumento fue validado en dos ocasiones,
con poblacion similar a la del estudio (funcionarios judiciales).

A la vez, para recolectar la informacion por parte de funcionarias y funcionarios
judiciales encargados de disefiar y ejecutar las politicas preventivas y
sancionatorias y que quedara registrada de una manera simple, se construy6 un
instrumento (cuestionario), el cual fue validado en dos ocasiones con poblacion
similar (funcionarios y funcionarias judiciales en puestos de jefatura). Se optd
porque ambos instrumentos (A y B), fueran autoadministrados, tomando en

consideracion las ocupaciones de los funcionarios y funcionarias judiciales.

3.10 Procedimientos en la recoleccion de la informacion

En relacion con las entrevistas guiadas, se contacto al Jefe del Departamento de
Personal, quien es la misma persona que se encontraba en esa funcién en 1996,
y éste facilitd los nombres de los integrantes del equipo inicial de trabajo, asi
como los de las personas que aparentemente le habian dado alguna continuidad
al tema. Estas personas fueron entrevistadas en relacion con la manera como se
trabajo inicialmente en el Poder Judicial, para difundir la informacion en relacién
con el hostigamiento sexual laboral, como conducta sancionable, tratando de

precisar las acciones, si se habia incluido la perspectiva de género, cuanta
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poblacion habia sido sensibilizada, y si se habia mantenido el trabajo a través de
los afos (qué se hizo, como se hizo, a cuantas personas llegd, cdmo se ha
mantenido).

Después de este primer acercamiento, fue necesario documentar la informacion
para poder cuantificar lo actuado. Se procedié a la revision de los registros que
se llevan en el Poder Judicial, referentes al tema del hostigamiento sexual
laboral, a través de rastreo electronico de las Actas del Consejo Superior, de las
que se obtuvieron y revisaron 80 referencias desde 1996 hasta 2007; se hizo
consulta en la Biblioteca de la Corte para verificar si existian estudios previos
sobre el tema o cualquier publicacion generada por la institucién al respecto.

Se acudio al Departamento de Planificacion donde se revisaron los registros
accesibles de los Planes Anuales Operativos de los Departamentos relacionados
con el tema. Se revisaron las paginas electrénicas de estos Departamentos
desde 1996 hasta el 2007, en los casos que existe este recurso, para verificar la
presencia del tema dentro de los informes de labores y los planes anuales.

Se acudié al Archivo de la Escuela Judicial donde se examinaron, manualmente,
los expedientes desde 1996 hasta 2007, para constatar el numero de
capacitaciones y el numero de participantes en relacion al tema de hostigamiento
sexual laboral.

El Departamento de Artes Graficas suministré un informe de los registros
estadisticos del 2002 al 2008 del material producido con el tema de
hostigamiento sexual laboral.

Se efectud la revision de un quinquenio, del afo 2000 al 2005, de expedientes
por denuncias por hostigamiento sexual laboral, que se encuentran en el
Tribunal de la Inspeccion Judicial, para lo cual se solicité permiso de este 6rgano
colegiado, que dio su anuencia.

Una vez reunido el material documental, se avanzo6 a la segunda fase de campo,
para ello, se solicitd la autorizacion del Consejo Superior del Poder Judicial para
aplicar los instrumentos A y B, de recoleccion de informacion a los funcionarios y
a las funcionarias judiciales, el Departamento de Personal colabord para la

seleccion de la muestra de 120 funcionarios judiciales, 40 del area jurisdiccional,
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40 del area investigativa y 40 administrativos. Se confeccioné un listado con los
nombres de las personas y el despacho donde se encontraban destacados y
destacadas, a quienes cuentan con el servicio de correo electronico interno, se
les envid un mensaje explicando que habian sido escogidos para el presente
estudio, que contaba con la aprobacion del Consejo Superior, y que el
instrumento se les estaria entregando de manera personal.

Se acudio, personalmente, a realizarle una presentacion del instrumento (de ser
posible) al funcionario seleccionado, en caso de que no se encontrara, se le dejo
al encargado de la oficina, con la explicacién respectiva. En algunos casos, el
instrumento fue llenado y entregado en el acto; en otros, se tuvo que acudir a
recogerlo y en algunos, los funcionarios solicitaron se les enviara por correo
electrénico (porque lo extraviaron o lo dejaron con una persona que lo perdid).
Se inici6 esta fase en la ultima semana del mes de abril de 2008 y se concluyo el
30 de mayo de 2008, previa comunicacion a las personas que faltaban de
entregar el instrumento de que seria la fecha de cierre de esa etapa

investigativa._

3.11 Identificacion de las fuentes de error para su correccion

a) Determinacion correcta de la muestra: se conté con la participacién de un
estadistico que revisoé lo concerniente a la seleccion de la muestra.

b) Al detectarse inconsistencias en el registro de actividades, se hizo necesario
triangular, contrastando informacion en distintas fuentes (por ejemplo Actas de
Consejo Superior, con archivo de Escuela Judicial; informes de Secretaria
Técnica de Género con los expedientes por denuncia en el Tribunal de la
Inspeccién Judicial) y también con la informacion obtenida a través de los
cuestionarios aplicados.

c) Se utilizaron medios electrénicos para la recolecciéon de la informacion en

triangulacion con medios impresos. Ambos se revisaron manualmente.
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d) Se programaron, inicialmente, tres meses para la validacion de instrumentos,
recoleccion y analisis de la informacién, pero este periodo se prolongé a seis
meses.

e) El material documental y el humano estuvieron disponibles, y se procuro el
apoyo de especialistas en estadistica y en la confeccion de cuestionarios, para

lograr la calidad académica que el estudio requeria.

4. Plan de tabulacion y analisis

Para la investigacion propuesta, se realizaron dos fases de trabajo de campo:

- en la primera, se realiza el analisis documental de las acciones llevadas a cabo
por las estructuras internas del Poder Judicial, para el cumplimiento del Articulo
5 de la Ley 7476.

En esta fase se hace una revision electrénica de los Actas del Consejo con un
conteo manual. Igualmente al revisar los Informes Anuales o los Planes Anuales
Operativos, se hace revision electronica y conteo manual. Con la informacion
recolectada se realizé un cuadro donde se numeraron las actividades realizadas
por afio y por dependencia, contrastandolas con lo estipulado en el Reglamento
Interno, para establecer si se cumplié y en qué medida con lo ordenado en la
norma. Se efectud, también, una revision manual de un quinquenio de
expedientes administrativos con denuncia por acoso sexual laboral para
establecer una estadistica descriptiva del plazo de estudio de los casos, de la
presencia de la Secretaria de Género como coadyuvante, y de la aplicacién de
Convenios Internacionales (CEDAW; Belem do Pard) en las resoluciones. De la
misma manera que se presenta la informacion anterior, se elaboré un cuadro con
los aspectos indicados y numerados.

- En la segunda fase, se aplicaron dos cuestionarios, uno a las unidades de
analisis uno (encargados de disefio y ejecucion de politicas preventivas y
sancionatorias) y el otro al grupo de unidades de analisis dos (usuarios de las

politicas), ambos fueron validados previo a su aplicacion.
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El que fue aplicado a las unidades de analisis uno sirvié como triangulacion para
la informacioén obtenida en el analisis documental, ademas, aporté informacion
sobre la incorporacion de la perspectiva de género y Derechos Humanos.

El aplicado a las unidades de analisis dos, fue un instrumento mas complejo, que
ademas se asignd a un grupo mas numeroso de unidades (120) y requirié de
codificacion para su procesamiento, lo cual se realizé en una tabla Excel, para
luego procesarse a través del programa SPPS version 13.

La informacion obtenida en esta fase gener6é una estadistica descriptiva de la
efectividad de los programas preventivos (si produjo o no conocimiento en los
usuarios) y si tuvo impacto a nivel conductual (si la figura del acoso se mantiene
presente y en qué grado).

La informacién se ordend en cuadros y graficos para hacer mas visibles los
resultados.

Para el analisis se fue tomando cada uno de los objetivos especificos con el
respectivo resultado presentado a través de cuadros y se establecio la
correlacion entre éstos y los planteamientos realizados en el marco tedrico.

De esta forma, se avanzé al verificar el cumplimiento (o0 no) de la norma, dentro
del marco del desarrollo de politicas que tengan transversalizado el tema de
género, a la vez que se constaté la efectividad de las politicas desplegadas para
erradicar la conducta de hostigamiento sexual en el medio de trabajo de los

funcionarios y las funcionarias judiciales.

4.1 Cronograma:

r

Fase exploratoria: marzo 2007 a agosto 2007.
Se realiza estudio de antecedentes internacionales, nacionales y locales (a nivel
del Poder Judicial).
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Se inicia con la aplicacion de entrevistas semiestructuradas a responsables de
disefio de politicas a lo interno del Poder Judicial, de la Defensoria de los
Habitantes y del Ministerio de Trabajo.

Se solicita el permiso del Tribunal de la Inspeccion Judicial y se revisa un grupo
de expedientes concluidos por denuncia de hostigamiento sexual laboral.

Se hace revision bibliografica para la construcciéon del marco tedrico.

r

Fase “Disefio y aplicacion de técnicas e instrumentos”: setiembre 2007 a
enero 2008.

Se propone recolectar la informacion través de revision documental, haciendo
una revision de las fuentes primarias y realizando triangulacion por fuentes.

Se decide que la herramienta conveniente para recopilar informacion de los
funcionarios judiciales es la aplicacion de dos cuestionarios, dirigidos a dos
grupos diferentes de funcionarios, que se confeccionan con la asesoria de un
experto y se validan ambos instrumentos. Se solicita el permiso respectivo ante
el Consejo Superior del Poder Judicial y se espera hasta que el Departamento

de Personal del Poder Judicial aporte la muestra de funcionarios.

r

Fase “Recoleccion de la informacién”: abril y mayo del 2008.

Se continua el proceso de revision documental y se convoca a los seleccionados
por el Departamento de Personal para responder el instrumento de recoleccion
de la informacion.

Se entrega el material y se concluye su recepcion el 30 de mayo 2008.

r~
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Fase “Tabulacion y analisis de la informacion”: junio 2008.
Se hace el ordenamiento, la codificacion y la tabulacion de la informacién, para

luego proceder a analizarla en correlacién con el marco tedrico.

r

Fase “Elaboracién del informe final”: junio 2008.

Se realiza el borrador final del trabajo investigativo.

4.2 Resultados y limitaciones

- Resultado esperado en el primer objetivo especifico:

Se obtuvo un analisis del material concerniente a todas las actividades
desplegadas por el Poder Judicial en el campo de la divulgacién sobre la figura
del hostigamiento sexual laboral, tanto impresas, como capacitaciones y si en
las mismas estuvo incorporada la perspectiva de género y Derechos Humanos.
Las limitaciones fueron las relacionadas con falta de registro de acciones
realizadas y la dificultad de verificar si efectivamente, se aplicaron los conceptos

de género y Derechos Humanos.

- Resultado esperado en el segundo objetivo especifico:

En este objetivo, se conocié el grado de informacion relativo a la figura del
hostigamiento sexual laboral, que el trabajo desplegado por las estructuras
internas produjo en funcionarios y funcionarias, y si este conocimiento ha
incidido en la presencia de esta conducta en el medio laboral, ello se logré a
pesar de la renuencia de algunos funcionarios (as) para hacer referencia al

tema, lo que exigid por parte de la investigadora estrategias al respecto.

- Resultado esperado del tercer objetivo especifico:
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Al analizar este objetivo, se busca establecer si en las resoluciones del Tribunal
de la Inspeccién Judicial, se incorporan la perspectiva de género y de Derechos
Humanos y en qué porcentaje de los casos.

En este objetivo, la limitacion estuvo en la falta de registro y ordenamiento de los
expedientes por denuncia de acoso sexual laboral en el Tribunal de la Inspecciéon

Judicial.

- Resultado esperado del cuarto objetivo especifico:

La evidencia correspondiente fue cuantificar en dias, el tiempo que requieren
desde el planteamiento de la denuncia hasta la resolucién, la valoracién de los
casos por hostigamiento sexual laboral por parte del Tribunal de la Inspeccion
Judicial y si se presenta la coadyuvancia de la Secretaria Técnica de Género y
en qué porcentaje de los casos.

Las limitaciones en este objetivo fueron la falta de registro de fechas en los
expedientes, relativo al inicio y cierre del proceso y en la coadyuvancia, el tipo de

apoyo que se esta dando a las victimas.

Limitaciones generales

La limitacion general mas importante en el presente estudio, es lo extenso del
tema de hostigamiento sexual laboral. Por ser este un trabajo exploratorio, su
alcance es limitado a la revision del cumplimiento de la norma establecida en el

articulo 5 de la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia.

Como limitaciones especificas en la fase de analisis documental:
= Se encontré falta de coincidencia de informacion en los diferentes
Departamentos sobre numero de actividades ejecutadas, falta de
documentacion de procedimientos que fueron llevados a cabo al
implementar el Reglamento Interno.
= Hubo una limitante en la revision de expedientes por denuncias de
hostigamiento sexual laboral, ya que aparentemente dos estaban siendo

revisados por un Magistrado y no se pudo tener acceso a los mismos.
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No coincidian el numero de denuncias en la Defensoria de los Habitantes
y el registro de ese Tribunal.

En lo relativo al material editado por el Poder Judicial de la Ley 7476 y el
Reglamento Interno a esa Ley, falta registro antes del 2002 sobre el
material impreso, falta registro de la manera en que se distribuyé el

material.

En la fase de recoleccion de informacién a través de cuestionarios las

limitaciones que se encontraron fueron:

En la seleccion de muestra, la espera necesaria para que el encargado de
planilla del Departamento de Personal tuviera oportunidad para
conformarla.

En la aplicacion del instrumento, la dificultad para que algunos
seleccionados respondieran el mismo, quedando 14 personas que no lo
entregaron (2 Fiscales, 4 Defensores Publicos, 3 investigadores y 4

administrativos).

CAPITULO CUARTO

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1.- Cumplimiento de la normativa establecida en el Reglamento Interno del Poder

Judicial a la Ley 7476, (Ley de hostigamiento sexual laboral), en lo relativo al

desarrollo de politicas preventivas con perspectiva de género.

Para la valoracion del cumplimiento de la normativa, se tiene como punto de

referencia, de las actividades que deberian haberse llevado a cabo, lo que
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establece el Reglamento Interno en el Capitulo I, articulos 4, 5 y Capitulo lll,
articulo 6, los cuales indican que debe existir en cada oficina o centro de trabajo
un ejemplar de la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia
y del Reglamento Interno del Poder Judicial a esta ley, que la Escuela Judicial
debe incorporar una charla mensual al programa de induccion sobre el tema, que
se deben elaborar boletines informativos en los que a través de combinaciones
de palabras e ilustraciones se ejemplifiquen conductas constitutivas de acoso
sexual laboral, fomenten el respeto e informen del procedimiento para realizar
denuncias. Se estipula que el Departamento de Personal, en coordinacién con la
Escuela Judicial, deberan llevar a cabo charlas y reuniones periddicas, con los
mandos medios y con el personal de los despachos judiciales y dependencias
administrativas para informarlos y retroalimentarse de sus puntos de vista y de
sus inquietudes en el tema.

Al contrastar lo que la norma establece con lo que se ha producido en la
realidad, encontramos en lo relativo al material impreso, que no existe registro
antes del 2002 de los documentos que se produjeron en el tema del
hostigamiento sexual laboral. A partir del 2002 y hasta el 2008 inclusive, se han
confeccionado 6300 copias de la Ley 7476 y el Reglamento Interno (ver Cuadro
n° 5).

Cuadron®5

Numero de ejemplares, en absolutos, impresos de la Ley contra el hostigamiento sexual
en el empleo y la docencia y del Reglamento Interno del Poder Judicial a esta Ley de los
anos 2002 al 2008, de acuerdo con el Despacho solicitante.*

Despacho que Ano 2002 ARo 2006 Ao 2008
solicito el material

Departamento de 5040
Personal

Departamento de 1010
Prensay

Comunicacion
Organizacional

Capacitacion del 100
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olJ

Secretaria Técnica 150
de Género

Fuente: Propia con base en el analisis documental de los registros del Departamento de Artes Graficas del
Poder Judicial.

*Antes del afio 2002 no se cuenta con registros de material editado.

Al tratar de establecer cuanto de este texto ha llegado a los funcionarios y a las
funcionarias judiciales (ver Cuadro n° 6), como la norma establece que deberia
ser, se encuentra que 70,8% (75 funcionarios) desconocen si este documento
esta en su centro de trabajo, 15,1% (16 funcionarios) afirmaron tenerlo, 12,3%
(13 funcionarios) lo negaron y 1,9% (2 funcionarios) no respondieron, lo que nos
lleva a determinar que un 83,1% de los funcionarios no cuentan de manera
accesible con una copia impresa de la Ley sobre el hostigamiento sexual y el
Reglamento Interno a la misma (se hace la salvedad de que en la actualidad,
existen ambos textos en formato digital disponibles en la Intranet del Poder
Judicial, pero sélo una funcionaria indicO ese medio de conocimiento vy

unicamente del Reglamento).

Cuadron®6

Cantidad de funcionarios judiciales que cuentan en su lugar de trabajo con una copia de la
Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia y el Reglamento Interno, en
los meses de abril y mayo de 2008, en el Primer Circuito Judicial de San José.

Frecuencia Porcentaje
Validos Verdadero 16 15,1%
(funcionarios que Falso 13 12,3%
respondieron) No sabe 75 70,8%
Total 104 98,1%
Perdidos No consigné 2 1,9%
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del
2008.
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La cantidad de material producido es suficiente, aparentemente, para que exista
una copia en cada centro de trabajo, pero de alguna manera la cadena de
distribucion no ha sido eficiente, maxime si se tiene en cuenta que el estudio se
llevé a cabo en el Primer Circuito Judicial de San José, donde deberia existir

mejor disponibilidad de recursos.

En lo relativo al cumplimiento de las capacitaciones o charlas, el resultado que
se obtuvo de la revision documental se puede apreciar en el Cuadro n° 7, donde
se observa que, en efecto en el afio 1997, como respuesta a la implementacion
de la Ley y el Reglamento contra el hostigamiento sexual laboral, se llevo a cabo
un trabajo de sensibilizacion que aproximadamente alcanzé a 1401 funcionarios,
no existe documentacién de las personas del Primer Circuito Judicial de San
José que recibieron la informacion.

Durante los afios 1999, 2003 y 2004, se proporcioné capacitacion a 171
funcionarios, para un total de 1572 funcionarios sensibilizados,
aproximadamente. Actualmente, laboran para el Poder Judicial 8256
funcionarios, es decir, quienes han recibido capacitacion corresponden a un

19.04% de la poblacion.

Cuadron®?7

Numero de capacitaciones impartidas por las estructuras encargadas, del Poder Judicial,
en el tema de hostigamiento sexual laboral, cantidad de funcionarios alcanzados, de
acuerdo con Dependencia Judicial que impartioé la charla, de los afos 1997 al 2007.

Capacitaciones impartidas/funcionarios capacitados.
ARo 1997 1999 2003 2004
Despacho

Dpto. de

Personal 22 /1243 *
Secretaria 14 **/21
Técnica de 3 /150

Género

Escuela 4 ** 2%

Judicial 1 /158

Total de 1401 150 21
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Funcionarios
Sensibilizados.

Fuente: Propia con base en el analisis documental de Actas del Consejo Superior del Poder Judicial del
afo 1996 al afio 2007, archivo y documentacién de la Escuela Judicial, informes anuales de la Escuela
Judicial.

*1 No existe registro de la poblacidn de la provincia de San José que recibio la capacitacion.

**No hay registro de nimero de participantes.

Se valoré el compromiso politico de la Institucion con el tema del hostigamiento
sexual laboral, encontrando que no existi6 diagnostico previo a |la
implementacion de la norma, lo que no permiti6 conocer la situacién real del
acoso sexual laboral y establecer si los planteamientos a través de las politicas
preventivas que se propusieron y llevaron a cabo habian producido algun
impacto, por lo que lo ejecutado en el campo del hostigamiento sexual laboral a
lo interno de la Institucion, ha sido un trabajo a ciegas.

En relacién con los grupos conformados para trabajar el tema, de manera
especifica, se cred el Comité para la Revision del Reglamento Interno a la Ley
contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, en el afo 2003, cuya
coordinacion corresponde a la Secretaria Técnica de Género y cuya funcion
consiste en plantear aquellas modificaciones que se estimen necesarias para
una mejor aplicacion de este instrumento.

Para profundizar en el interés que ha manifestado el Poder Judicial en el tema
del combate al acoso sexual laboral, se traté de documentar lo que la teoria
plantea como indicadores que evidencian si existe este compromiso politico (ver
Cuadro n°® 8), como lo son: el presupuesto destinado al tema, las horas laborales
dedicadas al trabajo en este campo, la presencia en los planes anuales o los
informes de labores del hostigamiento sexual laboral, con lo cual se encontré en
términos generales, que no existe presupuesto predestinado al trabajo con el
tema, solo el Departamento de Personal pudo precisar de 75 a 100 horas
laborales dedicadas a la elaboracién del curso virtual que se esta impartiendo a
partir del 2008 a los nuevos funcionarios y unicamente, la Secretaria Técnica de
Género lo contempla en sus informes de labores, al realizar reuniones con un

grupo de afectadas (en el afio 2003) en la provincia de Puntarenas, en el area de
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la coadyuvancia y en el trabajo del Comité para la revision del Reglamento
Interno.

Se investigo si en el planeamiento y la ejecucidn de las capacitaciones se habia
incorporado la perspectiva de género y de Derechos Humanos, por parte de los
funcionarios judiciales responsables de las politicas preventivas (ver Tabla n° 1)
y se hallé que a excepciéon del Jefe de Prensa y Comunicacion Organizacional,
los demas funcionarios sefialaron haber recibido formacion (por parte del
INAMU, del Instituto Wém, Defensoria de los Habitantes, Secretaria Técnica de
Género, IIDH, JICA, Universidad de Costa Rica, Universidad de Sao Paulo,
Universidad de Chile), y afirmaron aplicar estos conocimientos en la
estructuracién de las capacitaciones, pero al haber quedado evidenciado, a
través de la informacién contenida en el cuadro n® 7, que se han dado muy
pocas capacitaciones en el tema y ninguna en los ultimos cuatro afos, esos
conocimientos no han llegado a los funcionarios y las a funcionarias judiciales.
Por ello, resulta importante el planteamiento efectuado en el marco teoérico, en el
sentido de que el tema de género se incluye no por la norma, sino cuando los
gestores hayan legitimado la problematica de la situacion y tengan voluntad y
compromiso de cambiarla, lo que en la situacién actual en el Poder Judicial no se

ha dado y se sustenta en la informacion de la Tabla n° 1.

Tabla n°® 1

Tabla de indicadores de compromiso politico con el tema del combate al hostigamiento
sexual laboral por parte de las estructuras del Poder Judicial encargadas de las politicas
preventivas y sancionatorias, segun aios 2005, 2006 y 2007.

Indicadores de | Conocimiento | Formacion | 9%, presupuesto |Horas Presencia del

compromiso |delaleyy |enel en eltemade |laborales |tema de acoso

politico/ el tema | 5cos0 sexual invertidas | sexual laboral

estructuras del | Reglamento. | de laboral. en el en PAOe

Poder Judicial. genero. tema de |informes
acoso anuales.
sexual
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laboral.
Jefatura si si Sin precisar 75a 100 | No aparece
Departamento
de Personal
Jefatura parcial no Sin precisar No No aparece
Departamento responde
de
Comunicacion
Organizaciona
I
Director si si No hay No hay No aparece.
Escuela designado cursos
Judicial
Coordinadora |si si No hay No Documental
Secretaria designado respondi6 | 18
Técnica de coadyuvancias
Género en 2003,y
Comité para
revision del
Reglamento
Interno
Miembros 1) si 1) si Se aborda con No hay No (1y 3)
integrantes 2) Parcialmente | 2) Si recursos registro
Tribunal de la | 3) si 3)si |existentes (1).
Inspeccion No
Judicial respondiero
n (2y3)

Fuente: Cuestionario A aplicado a ejecutores de politicas en torno a al Ley contra el hostigamiento sexual
en el empleo y la docencia en el Poder Judicial.
Analisis documental de Planes Anuales Operativos y de Informes de labores, abril y mayo 2008.

Contando con la informacién del bajo numero de capacitaciones y de la falta de
presupuesto establecido, se plantea cuales son las dificultades que a nivel
practico han enfrentado las estructuras encargadas en el ejercicio de sus
funciones en torno a esta Ley y su Reglamento Interno (ver Tabla n° 2) y se
encontré que el Director de la Escuela Judicial describe resistencia cultural al
tema de equidad de género, la Coordinadora de la Secretaria Técnica de Género
exterioriz6 la imposibilidad, en algunas ocasiones, de cumplir con una
coadyuvancia activa por falta de personal y un Miembro del Tribunal de la
Inspeccién Judicial manifesté que hay deficiencia en la manera de establecer las

denuncias, lo que afecta la calidad del proceso.

86




Tabla n® 2

Tabla de las dificultades encontradas para el desempeiio de las funciones establecidas
por el Reglamento Interno a la Ley 7476 por parte de los funcionarios del Poder Judicial
ejecutores de las politicas preventivas y sancionatorias y sus recomendaciones para

corregirlas.
Debilidades Recomendaciones
Jefatura Departamento | Ninguna Ninguna
de Personal
Jefatura Departamento | Ninguna Ninguna

de Comunicacion
Organizacional

Director de Escuela
Judicial

Resistencia cultural al
tema de equidad de
genero.

Continuar sensibilizacion
de poblaciones meta.

Coordinadora de
Secretaria Técnica de
Género

Falta de personal para
atender con propiedad la
coadyuvancia.

Nombrar mas personal.

Miembros integrantes del
Tribunal de la Inspeccidn
Judicial

Insuficiencia de datos en
toma de denuncias,

respecto a situaciones de
modo, tiempo y lugar (1).
Ninguna debilidad (2 y 3)

Que la oficina
especializada en el tema
de hostigamiento asuma
la labor de toma de
denuncias y explore
material probatorio para
sustentar denuncias, se
sugiere la Secretaria
Técnica de Género (1).
Ninguna (2 y 3).

Fuente: Cuestionario A aplicado a ejecutores de politicas en torno a al Ley contra el hostigamiento sexual
en el empleo y la docencia en el Poder Judicial, abril y mayo 2008.

Se propusieron soluciones como continuar sensibilizando a la poblacion (Escuela

Judicial), nombrar mas personal (Secretaria Técnica de Género) y delegar

funciones en la Secretaria Técnica de Género (Miembro del Tribunal de la

Inspeccion Judicial).

Se deduce que entre las instancias encargadas del desarrollo de las politicas

preventivas y sancionatorias no existe comunicacion que mejore la calidad del

trabajo con esta problematica.
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Como andlisis integral, con respecto al cumplimiento de la normativa en relacién
al desarrollo de politicas preventivas con incorporacion de perspectiva de género
y Derechos Humanos, por parte de las estructuras designadas por el
Reglamento Interno a la Ley 7476, se destaca que no se ha desarrollado el
trabajo en la cantidad y en la frecuencia con la que se planteé en ese cuerpo
normativo y esto ha incidido en la calidad de las denuncias; se le ha dado
formacion a los ejecutores en el tema de género, pero la misma no ha llegado a
los funcionarios, porque no se ha dado capacitacién, en especial, en los ultimos
anos.

A nivel institucional, no se evidencia interés politico por parte del Poder Judicial
para atacar el problema del hostigamiento sexual laboral, no se encuentran los
indicadores de compromiso con el tema, por lo que las acciones que se han
llevado a cabo se han caracterizado por ser aisladas, descoordinadas y sin
evaluacion con respecto a su eficacia, que permita una retroalimentacion en

procura de mejorar la situacion.

2.- Nivel de informacion producido por las politicas preventivas referentes al
Acoso Sexual Laboral y desplegadas por las estructuras encargadas acorde al
Reglamento Interno (Departamento de Personal, Departamento de Prensa y
Comunicacion Organizacional, Escuela Judicial, Secretaria Técnica de Género)

en el Poder Judicial.
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Después de documentar la manera en que el Poder Judicial ha materializado las
politicas preventivas, se determina cuanto conocimiento han generado las
mismas en las funcionarias y en los funcionarios judiciales. En los cuadros n° 8 y
n° 9, se demuestra que existe falta de conocimiento tanto de la Ley contra el

hostigamiento sexual laboral, como del Reglamento Interno a la misma.

Cuadron®8

Porcentaje de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José que
conocen la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, en absolutos y

porcentajes.
Frecuencia Porcentaje
Validos Completamente 9 8,5
(funcionarios que Parcialmente 60 56,6
respondieron) No lo he leido 37 34,9
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Cuadron®9

Porcentaje de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José que
conocen el Reglamento Interno a la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la
docencia, en absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje

Validos Completamente 9 8,5
(funcionarios que | Parcialmente 39 36,8
respondieron) No lo he leido 58 54,7
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Como muestran los datos, 56,6% (60) refieren conocer la Ley parcialmente,
34,9% (37) no la conocen y 8,5% (9) la conocen completamente. En cuanto al
Reglamento Interno 54,7% (58 funcionarios) no lo ha leido, 36,8% (39
funcionarios) parcialmente y 8,5% (9 funcionarios) si lo han leido de manera
completa. Es importante recalcar que en la muestra hay 33 profesionales en
Derecho, de los cuales 16 son jueces, muchos de estos funcionarios tienen

personal subordinado y solamente, 9 personas indicaron conocer la Ley y el
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Reglamento de manera integral (no todas las 9 personas que marcaron esas
respuestas son profesionales en Derecho).

De la muestra seleccionada, porcentualmente, 54,7% no conocen el Reglamento
Interno y 56,6% conoce parcialmente la Ley, lo cual es congruente con el poco
material que ha llegado de forma efectiva a los funcionarios y a las funcionarias
(cuadro n® 5).

En cuanto a las capacitaciones que se han ofrecido, como lo demuestra el
cuadro n°® 10, se evidencia que un mayor numero de funcionarios dentro de la
muestra seleccionada, no han recibido capacitacion en el tema de hostigamiento
sexual laboral por parte del Poder Judicial, asi 76,4% (81) nunca ha tenido
informacion de la figura del acoso sexual laboral, 14,2% (15 funcionarios) una
sola vez, 5.7% (6 funcionarios) pocas veces y 3,8% (4 funcionarios) algunas

veces.

Cuadron® 10

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José que han
participado en capacitaciones sobre el tema de hostigamiento sexual laboral, en absolutos
y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje
Valido Algunas veces 4 3,8
(funcionarios que | Pocas veces 6 5,7
respondieron) Una sola vez 15 14,2
Nunca 81 76,4
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

En lo relativo al conocimiento de la manera de interponer una denuncia en caso
de ser victima, la situacién es mas grave, pues se muestra en el cuadro n° 11
que el 87,7% (93) de funcionarios y funcionarias nunca han sido instruidas, ni
instruidos sobre la manera de interponer una denuncia de acoso sexual laboral,

7,5% (8 funcionarios) una sola vez; 2,8% (3 funcionarios) algunas veces y 0,9%
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(1 funcionario) pocas veces. Esto se correlaciona con las deficiencias detectadas
en las denuncias, por el Miembro del Tribunal de la Inspeccion Judicial (ver
Tabla n° 2).

Cuadro n°® 11

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José que han
participado en capacitaciones sobre el tema de codmo interponer una denuncia en caso de
ser victima de hostigamiento sexual laboral, en absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 3 2,8
Validos Pocas veces L .9
(funcionarios que  Mj3750la vez 8 7,5
respondieron) Nunca 93 87,7
Perdidos No consigno 1 ,9
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Se ha evidenciado, con la informacion anterior, que no se ha dado un trabajo
efectivo de divulgacion sobre la figura del hostigamiento sexual laboral y la
manera de interponer una denuncia en caso de ser victima de esta conducta, lo
que produce un estado franco de indefension en funcionarias y funcionarios
judiciales ante esta figura y vuelve a demostrar falta de interés institucional en el
combate de la misma.

Se encuentra que a pesar de la falta de informacién, éstos tienen la capacidad
de reconocer dos formas de acoso sexual leve, como se muestra en los cuadros
n°12yn°®13.

Cuadro n® 12

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José que reconocen
los chistes, piropos, o conversaciones de contenido sexual, como manifestaciones de
acoso sexual laboral, en absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje
Completamente
Validos verdadero 17 16,0
(funcionarios que | Verdadero 52 491
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respondieron) Ni falso, ni 23 217
verdadero ’

Falso 4 3,8

Completamente 19
falso ’

Total 98 92,5

Perdidos No consigno 8 7,5

Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Cuadron® 13
Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José que reconocen

las miradas, gestos o muecas obscenas, como manifestaciones de acoso sexual laboral,
en absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje
Completamente
Validos verdadero 24 22,6
(funcionarios que | Verdadero 57 53,8
respondieron) Ni falso, ni 16 151
verdadero
Falso 2 1,9
Completamente
1 9
falso
Total 100 94,3
Perdidos No consigno 6 5,7
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

En el cuadro n® 12, se aprecia que 64,1% de los funcionarios y las funcionarias
(69 funcionarios que marcaron completamente verdadero y verdadero)
reconocen los chistes, piropos y conversaciones de contenido sexual como
manifestaciones de acoso sexual laboral. En el cuadro n°® 13, se apunta que
76,4% (81 funcionarios marcaron completamente verdadero y verdadero)
consideran las miradas, gestos y muecas obscenas en el medio de trabajo como
indicadores de hostigamiento sexual laboral.

Llama la atencion ante la falta de informacion y capacitacion por parte del Poder
Judicial, que quedd demostrado en el cuadro n® 10, el hecho de que un alto
porcentaje de los funcionarios tengan la nocion de las conductas constitutivas de

acoso sexual laboral, lo que lleva a inferir que los funcionarios por sus propios
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medios e interés han procurado algun grado de informacion sobre el tema.

En lo relativo al grado de seguridad, contra el acoso sexual laboral, que reportan
los funcionarios y las funcionarias, con la reglamentacion actual y la aplicacion
del Régimen disciplinario, se obtuvo la informacion que muestran los siguientes

cuadros.

Al realizando una revision de las estadisticas de los ultimos 6 anos, de las
denuncias planteadas ante el Tribunal de la Inspeccion Judicial, se encuentra
que en numeros absolutos y porcentajes, ésta es una conducta que tiene un
nivel muy bajo de interposicion de queja ante este dérgano, estando siempre

inferior al uno por ciento.

Cuadro n® 14

Numero de denuncias por acoso sexual laboral ante el Tribunal de la Inspeccién Judicial,
en absolutos y porcentajes, del aino 2001 a 2007.

Afo Numero de Total de Numero de
denuncias por denuncias denuncias por
acoso sexual acoso sexual
laboral, en laboral, en
absolutos porcentajes

2001 1 1563 0,063

2002 3 1237 0,2

2003 1 1468 0,068

2004 3 1028 0,29

2005 7 1232 0,56

2006 2 1120 0,17

2007 6 1005 0,59

Fuente: Propia. Analisis documental de los Anuarios de estadisticas del Departamento de Planificacion del
Poder Judicial.

Al establecer las razones que producen este bajo nivel de denuncia, se debe
analizar la confianza que reportan los funcionarios y las funcionarias con respecto
al sistema sancionatorio actual, informacién que se presenta en el siguiente

cuadro.

Cuadro n® 15

Numero de funcionarios del Primer Circuito Judicial de San José que consideran que
existe sancion en los casos de acoso sexual laboral, a lo interno de la institucion, en
absolutos y porcentajes.
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Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 8,5
Validos Casi siempre 13 12,3
(funcionarios que | Ocasionalmente 39 36,8
respondieron) | Casi nunca 25 23,6
Nunca 13 12,3
Total 99 93,4
Perdidos No consigno 7 6,6
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

En el cuadro n° 15, se detalla que 36,8% (39) indican que ocasionalmente, se
sanciona a los acosadores sexuales en el Poder Judicial, 23,6% (25) consideran
que casi nunca, 12,3% (13) creen que nunca, 12,3% (13) plantean que casi
siempre y 8,5% (9) afirman que siempre se sancionan. Al analizar esta
informacion de manera integral y porcentual, se puede observar que
ocasionalmente, casi nunca y nunca, reunen a un 72,7% del grupo de
funcionarios que fueron consultados, lo que nos lleva a determinar que ese
grupo no estima confiable el sistema sancionatorio actual, ello que es congruente
con el bajo nivel de denuncia registrado, ya que cuando un sistema sancionatorio
se percibe como poco eficaz, disminuye el planteamiento de quejas.

Resulta interesante ante estas cifras, que conllevan una sensacion de
desconfianza de parte de los funcionarios y las funcionarias judiciales, el
establecer cual motivacion existe en este contexto para denunciar los casos de
hostigamiento sexual laboral, informacién que podemos apreciar en el proximo

cuadro.

Cuadro n°® 16

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José, que tendrian
temor de formular denuncia en caso de ser victimas de acoso sexual laboral, en absolutos
y porcentajes.

| Frecuencia | Porcentaje
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Completamente 5 47
Validos verdadero ’
(funcionarios que | Verdadero 16 15,1
respondieron) Ni falso, ni 20 18,9
verdadero
Falso 29 27,4
Completamente 35 33.0
falso
Total 105 99,1
Perdidos No consigno 1 .9
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Se puede observar que 64 funcionarios y funcionarias no tienen temor de
formular denuncias (los que indicaron completamente falso y falso), esto
corresponde a 60,4% de los evaluados, mientras que 20 funcionarios se
mostraron indecisos, para un 18,9%, y 21 no harian la denuncia, es decir, 19.8%.
Esto evidencia que a pesar de no sentir confianza en el sistema sancionatorio
interno, un grupo de funcionarios seria de la posicion de formular denuncia en
caso de ser victima de hostigamiento sexual laboral.

Al explorar las motivaciones de los funcionarios, ya sea para denunciar o para
abstenerse de hacerlo (ver Cuadro n° 16), se encontré6 que 49,5% (52)
denunciarian por deber; 29,24% (31) indican que no es prudente denunciar
cuando se encuentra en condicion de interino, porque se expone a no ser
nombrados nuevamente, consideran que se podrian dar represalias, pasar a una
‘lista negra” de todas las jefaturas, ya que persisten relaciones de poder donde
se protege a los acosadores que se encuentran en puestos de jerarquia.

No plantearon motivaciéon 11,32% (12) y 10,37% (11) senalaron que el sistema
sancionatorio no es eficiente, ya que las sanciones son de pocos dias y algunas
veces a los acosadores los reubican en ascenso, lo que se contrapone a un

supuesto castigo por una conducta indebida.

Cuadro n® 17
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Motivaciones de los funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José, para
realizar (o no) denuncias en caso de ser victima de acoso sexual laboral, en absolutos y

porcentajes
Frecuencia Porcentaje
Se debe | 52 49,5
denunciar el
acoso sexual
laboral por deber.
No se debe | 31 29,24
denunciar el
Validos acoso sexual
(funcionarios que | laboral por
respondieron) condicion de
interinato, temor a
represalias y
persistencia de
relaciones de
poder.
No se debe | 11 10,37
denunciar el
acoso sexual
laboral por falta de
efectividad del
sistema
sancionatorio.
Perdidos No consigno 12 11,32
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Explorando el grado de conocimiento, por parte de los funcionarios y las

funcionarias, de lo que establece el Reglamento Interno, en su Articulo n® 12,

donde se determina el deber de comparieros y superiores de denunciar, aun en

contra de la voluntad de la victima, al hostigador sexual, se determina, como lo

muestra el cuadro n°® 18, que 57 funcionarios denunciarian el acoso sexual hacia

otro servidor o servidora judicial; un 53,8%, 31 se manifestaron indecisos para un

29,2%, y 15 no harian denuncia para un 14,1%.

Cuadro n® 18

96




Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José, en absolutos y
porcentajes, que denunciarian algun caso de acoso sexual laboral, del que tuvieran
conocimiento.

Frecuencia Porcentaje
Completamente 29 208
verdadero
Validos Verdadero 35 33,0
(funcionarios que | Ni falso, ni
respondieron) verdadero 31 29,2
Falso 12 11,3
Completamente 3 28
falso
Total 103 97,2
Perdidos No consignoé 3 2,8
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Es necesario resaltar que aunque un porcentaje alto de funcionarios, afirma que
en caso de ser victima de acoso sexual laboral lo denunciaria, ésta es una
conducta que registra porcentualmente un bajo nivel de denuncia ante el

Tribunal de la Inspeccién Judicial.

Es importante al valorar la justificacion de su actuacion, detallar el cuadro n° 19,
en el que 43,3% (47 funcionarios) argumentaron “deber’, como la razén para
realizar las denuncias, lo que podria presumirse como algun grado de
conocimiento de la normativa, 20,75% (22) explican que al ser el hostigamiento
sexual laboral un problema de “percepcion” de parte de las presuntas victimas,
son ellas las llamadas a establecer la queja, maxime si se puede dar la
circunstancia de que no ratifiquen la denuncia y se corra el riesgo de una
acusacion por difamacién, 17,92% (19) omitieron dar respuesta, 12,26% (13 no
denunciarian por temor a represalias, y por la persistencia de relaciones de
poder donde se favorece a jefaturas, y 5 no denunciarian por falta de confianza

en el sistema sancionatorio.

Cuadro n® 19
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Motivaciones de los funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José, para
realizar (o no) denuncias en caso de conocer una situaciéon de acoso sexual laboral, en
absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje

Se debe denunciar | 47 43,3
Por
Deber.

No se debe 13 12,26
Denunciar

Por riesgo

De represalias y
Persistencia

De relaciones de

Vaélidos poder.

(funcionarios que

respondieron) No se debe 5 4,71
Denunciar por
falta de efectividad
Del sistema
Sancionatorio.

Sélo la victima 22 20,75
debe denunciar
por ser un
problema de
percepcion.

Perdidos No consignaron 19 17,92

Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Se verifica en estos datos lo que la teoria ha establecido, y es que el
hostigamiento sexual laboral es un problema de poder, donde como lo indica la
muestra, las relaciones de poder se configuran como un factor de importancia,
que inhibe las denuncias tanto de la propia victima, como de los testigos de
estas conductas.

Se percibe el sistema sancionatorio como débil, por la magnitud de las sanciones

y por el manejo posterior que se da para con los acosadores.

Una circunstancia que se debe valorar es si en la actualidad el hostigamiento

sexual laboral representa un problema para los funcionarios y las funcionarias
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judiciales, como queda documentado en el cuadro n° 20, donde se aprecia que
59,5% (63 funcionarios) asi lo consideran; 29,2% (31) no estaban definidos con

respecto a la situacion y 7 funcionarios no lo estiman grave para un 6,6 %.

Cuadro n° 20

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial de San José, en absolutos y
porcentaje, que considera que el acoso sexual laboral es un problema grave.

Frecuencia Porcentaje
Completamente 18 17.0
verdadero
Validos Verdadero 45 42,5
(funcionarios que | Ni falso, ni
respondieron) verdadero 31 29,2
Falso 6 5,7
Completamente
1 9
falso
Total 101 95,3
Perdidos No consignaron 5 4,7
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

La opinién que tienen los funcionarios y las funcionarias judiciales, en un alto
porcentaje (59,5%) es que el hostigamiento sexual laboral es un problema grave
para los mismos, sin embargo, a nivel institucional ese criterio no pareciera ser
compartido, por la falta de compromiso que quedé verificado.

Resulta importante determinar cual es el comportamiento de esta conducta
indebida actualmente en el medio judicial, para lo cual se analizaron tres

expresiones de hostigamiento sexual laboral.

En lo relativo al acoso sexual medio-ambiental, se encuentra que 35
funcionarios exteriorizaron que en su medio de trabajo, ocasionalmente, se
hacen chistes, comentarios o piropos con contenido sexual, 19 casi siempre, 18
casi nunca, 17 siempre y 16 nunca. En cuanto a la tendencia de la conducta, se
encuentra que siempre y casi siempre reunen a un 33.9%, ocasionalmente a un
33,0% y casi nunca y nunca a un 32.1%, lo anterior indica que esta conducta

esta presente con diferente grado de intensidad en mas de dos tercios de los
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funcionarios consultados (ver Grafico n° 1).

Cuadro n° 21

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial, que consignan que en su
medio de trabajo se hacen chistes, comentarios o piropos con contenido sexual, en

absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 17 16,0
(funcionarios que | Casi siempre 19 17,9
respondieron) | Ocasionalmente 35 33,0
Casi nunca 18 17,0
Nunca 16 15,1
Total 105 99,1
Perdidos No consignoé 1 9
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Grafico n° 1

Porcentaje en que se encuentra presente el acoso sexual medio-ambiental en la muestra
de 106 funcionarios y funcionarias judiciales analizada en abril y mayo 2008.
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Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Este acoso medio-ambiental tiene la particularidad, como indica la teoria, de

tener como finalidad perpetuar la condicion de subordinacion de las mujeres y se

constituye en una forma de violencia genérica.

Para observar el detalle de esta conducta de acuerdo con el sexo, el Cuadro n°

22, muestra como 39,42% (41) de los hombres responden que estas conductas

siempre, casi siempre y ocasionalmente, se dan en su medio de trabajo y

27,88% (29) mujeres describen estas conductas en su ambito laboral. Es

visiblemente mas alto el nivel de ocurrencia de este tipo de conducta, segun la

opinion de las funcionarias.

Cuadro n® 22

Numero de funcionarios y funcionarias, en numeros absolutos y de acuerdo con el sexo
que consignan que en su medio de trabajo se hacen chistes, comentarios o piropos con
contenido sexual.

SEXO

Respuesta de los

Femenino

Masculino
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funcionarios Total
Siempre 10 7 17
Casi siempre 9 9 18
Ocasionalmente 10 25 35
Casi nunca 9 9 18
Nunca 11 4 15
Total 49 54 103

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

En cuanto al detalle de la incidencia de esta conducta en los distintos ambitos
laborales, en el Cuadro n° 23 se muestra como es mas frecuente en el area
técnica con un 28,84% (30) de los participantes, en el administrativa con un
21,15% (22) y por ultimo, la jurisdiccional con 17,30% (18), donde se puede
verificar que en los ambitos donde las relaciones interpersonales son mas

informales, se produce con mas frecuencia la conducta.

Cuadro n° 23

Nudmero de funcionarios y funcionarias, en numeros absolutos y de acuerdo con el ambito
laboral, que consignan que en su medio de trabajo se hacen chistes, comentarios o
piropos con contenido sexual.

AREA

Respuesta  de |\ inistracion Area

los funcionarios de Justicia Area Técnica | Administrativa
siempre 2 12 3
casi siempre 5 8 5
ocasionalmente 11 10 14
casi nunca 6 3 9
nunca 9 3 4
Total 33 36 35

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.
El acoso sexual horizontal, que se produce entre compafieros de trabajo, en 85

de las personas evaluadas no se presenta, para un 80,2%, en tanto que 10
personas indicaron que casi nunca se producia, 7 que ocasionalmente, 2
siempre y 1 casi siempre. Si el parametro a considerar como ideal, es que esta
conducta no se produzca, se encuentra que 18,9% de los funcionarios y
funcionarias enfrentan algun grado de acoso sexual laboral por parte de sus

compainieros de trabajo (ver Grafico n°® 2).
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Cuadro n°® 24

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial, que consignan que en su
medio de trabajo han recibido presiones por parte de compaieros(as) para mantener

relaciones sexuales, en absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje
Validos Siempre 2 1,9
(funcionarios que | Casi siempre 1 9
respondieron) Ocasionalmente 7 6,6
Casi nunca 10 9,4
Nunca 85 80,2
Total 105 99,1
Perdidos No consigno 1 9
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Graficon® 2

Porcentaje en que se encuentra presente el acoso sexual horizontal en la muestra de 106
funcionarios y funcionarias judiciales analizados en abril y mayo del 2008.
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Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Cuadro n°® 25

Numero de funcionarios y funcionarias, en numeros absolutos y de acuerdo con el sexo

que consignan que en su medio de trabajo han recibido presiones por parte de
companeros(as) para mantener relaciones sexuales.

SEXO

Respuesta de los

funcionarios Femenino Masculino Total
Siempre 2 0 2
Casi siempre 1 0 1
Ocasionalmente 3 4 7
Casi nunca 5 4 9
Nunca 38 46 84
Total 49 54 103

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Para observar la presentacion de esta conducta, segun el sexo y el medio de

trabajo, la evidencia del cuadro n° 24 indica que es mas frecuente el acoso

sexual horizontal hacia las mujeres con un 10,67% (11), que a los hombres

7,76% (8) y en lo relativo al ambito laboral, se presenta mas esta conducta, el
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cuadro n° 25 muestra que se da en un 8,65% (9) en el area de los
investigadores, un 7,69% (8) en los y las administrativas y en un 1,92% (2) en el

area jurisdiccional.

Cuadro n° 26

Numero de funcionarios y funcionarias, en nimeros absolutos y de acuerdo con el ambito
laboral, que consignan que en su medio de trabajo han recibido presiones por parte de
companeros(as) para mantener relaciones sexuales.

AREA

Respuesta de| , j inistracion Area

los funcionarios de Justicia Area Técnica | Administrativa
Siempre 1 0 1
Casi siempre 0 0 1
Ocasionalmente 0 3 4
Casi nunca 1 6 2
Nunca 31 27 27
Total 33 36 35

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

El acoso sexual vertical, que es el proveniente de las jefaturas, se encuentra con
menor intensidad en la muestra analizada, que las otras formas exploradas.

Se debe destacar que nunca han recibido presiones por parte de sus jefaturas
para mantener relaciones sexuales 95 funcionarios, 4 casi nunca, 3
ocasionalmente, 2 casi siempre y 1 siempre. Si se considera que la situacion
ideal es que la conducta no se produzca se tiene que un 9,4% de los
funcionarios experimentan acoso sexual laboral por parte de sus jefaturas (ver
Grafico n° 3).

Graficon® 3

Porcentaje en que se encuentra presente el acoso sexual vertical en la muestra de 106
funcionarios y funcionarias judiciales analizados en abril y mayo del 2008.
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Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Cuadro n°® 27

Numero de funcionarios judiciales del Primer Circuito Judicial, que consignan que en su
medio de trabajo han recibido presiones por parte de jefes (as) para mantener relaciones
sexuales, en absolutos y porcentajes.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 9
Validos Casi siempre 2 1,9
(funcionarios que | Ocasionalmente 3 2,8
respondieron) | Casi nunca 4 3,8
Nunca 95 89,6
Total 105 99,1
Perdidos No consigno 1 9
Total 106 100,0

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Al apreciar el detalle del comportamiento de esta conducta por sexo y por

ambito,

se encuentra que 6,73% (7) de las mujeres lo han experimentado y

2,88% (3) de los hombres, se presenta con mas frecuencia en la muestra

analizada en el area administrativa con un 3,84% (4), y en la misma frecuencia,

en el area técnica y jurisdiccional con un 2,88% (3).

Cuadro n°® 28
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Numero de funcionarios y funcionarias, en nimeros absolutos y de acuerdo con el sexo
que consignan que en su medio de trabajo han recibido presiones por parte de jefes (as)
para mantener relaciones sexuales.

SEXO

Respuesta de los

funcionarios Femenino Masculino Total
Siempre 1 0 1
Casi siempre 2 0 2
Ocasionalmente 2 1 3
Casi nunca 2 2 4
Nunca 42 51 93
Total 49 54 103

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

Cuadro n°® 29

Numero de funcionarios y funcionarias, en numeros absolutos y de acuerdo con el ambito
laboral, que consignan que en su medio de trabajo han recibido presiones por parte de
jefes (as) para mantener relaciones sexuales.

AREA

Respuesta  de| \yinistracion Area

los funcionarios de Justicia Area Técnica | Administrativa

Siempre 0 0 1
Casi siempre 1 0 1
Ocasionalmente 1 2 0
Casi nunca 1 1 2
Nunca 30 33 31
Total 33 36 35

Fuente: Cuestionario B aplicado a funcionarios judiciales durante los meses de abril y mayo del 2008.

La informacion anterior confirma que en la poblacién estudiada esta presente la
figura del hostigamiento sexual laboral, y que las politicas preventivas no han

sido eficientes en su erradicacion.
3.- Acatamiento de la aplicacion de las Convenciones Internacionales en las
resoluciones de las denuncias por acoso sexual laboral, por parte del Tribunal de

la Inspeccidn Judicial.

Para determinar si ha existido el debido acatamiento a las Convenciones
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Internacionales que ha ratificado nuestro pais, y que garantizan la no
discriminacion por género y el derecho a un medio ambiente laboral libre de
violencia, por parte de la estructura interna del Poder Judicial encargada de la
aplicacién del Régimen Disciplinario, que es el Tribunal de la Inspeccién Judicial,
se cuenta con la informacion obtenida a través de la revision de 10 expedientes
concluidos entre el aiio 2000 a 2005, en los que no se cita por parte de este
organo, en ningun caso, esos instrumentos juridicos, sehalamiento que le ha
formulado la Defensoria de los Habitantes, en sus observaciones a los mismos.

Es importante retomar lo indicado en el tabla n° 1, cuando los Miembros
Integrantes del Tribunal de la Inspeccion Judicial sefalaron haber recibido
capacitacién en temas de género y de Derechos Humanos, lo que remite a lo
explicado en el marco tedrico, de que no basta la formulacién de leyes o el
conocimiento tedrico, sino que se requiere un proceso mas profundo de
sensibilizacidn hacia los temas de las mujeres para producir un cambio de las

desigualdades genéricas que se operan en la realidad.

4.- Verificacion del cumplimiento de lo estipulado en la Ley contra el
hostigamiento sexual en el empleo y la docencia y el Reglamento Interno en lo
referente al plazo del proceso de las denuncias, a cargo del Tribunal de la
Inspeccién Judicial y la presencia de la Secretaria Técnica de Género como

coadyuvante.
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En el Reglamento Interno del Poder Judicial a la Ley 7476, en su articulo 15, se
reconoce a la Secretaria Técnica de Género como coadyuvante en todos los
procesos por hostigamiento sexual (Adicionado por acuerdo de Corte Plena,
articulo XXI, sesion n° 13-04 del 19 de abril del 2004).

Afortunadamente, los casos que fueron facilitados por el Tribunal de la
Inspeccién Judicial son posteriores a la toma de este acuerdo, lo que permite
una vision acertada del rol de coadyuvante de la Secretaria Técnica de Género y
que se puede apreciar en la tabla n° 3.

Tablan®3

Numero de casos en los que se presenta como coadyuvante la Secretaria Técnica de
Género del Poder Judicial, en expedientes por hostigamiento sexual ante el Tribunal de la
Inspeccion Judicial del aiho 2000 al 2005.

Expediente Si No
04-x1 X

04-x2 X
04-x3 X
05-x4 X

05-x5 X
05-x6 X

05-x7 X

05-x8 X
05-x9 X

05-x10 X

Total 6 4

Fuente: Primaria. Expedientes del Tribunal de la Inspeccién Judicial concluidos, por denuncia de acoso
sexual laboral, en los afios 2000 a 2005.

Como se puede apreciar de 10 casos revisados, la Secretaria Técnica de
Género estuvo presente en 6, esto es congruente con lo manifestado por la
Coordinadora de este despacho quien expresé la imposibilidad de asistir en
estos procesos por falta de personal (ver Tabla n° 1).

En el articulo 18 del Reglamento Interno a la Ley contra el hostigamiento sexual
en el empleo y la docencia, se determina que el término de duracion de la
investigaciéon no podra exceder de tres meses, sin embargo, en la muestra de

expedientes analizada, se encontré que el plazo promedio es de 8 meses (ver
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Tabla n° 4).

Tablan®4

Numero de dias que requiere la investigacion de una denuncia por acoso sexual laboral
por parte del Tribunal de la Inspeccién Judicial.

Expediente segun afio Plazo en afios, meses y dias
04-x1 8 meses, 14 dias
04-x2 No se consignoé
04-x3 1 ano, 2 meses
05-x4 3 meses, 27 dias
05-x5 9 meses, 13 dias
05-x6 1 ano, 1 mes, 4 dias
05-x7 1 ano, 24 dias
05-x8 28 dias

05-x9 5 meses, 15 dias
05-x10 5 meses 10 dias
Total en numero de dias 243 dias

Fuente: Primaria. Expedientes del Tribunal de la Inspeccion Judicial concluidos, por denuncia de acoso
sexual laboral, en los afios 2000 a 2005.

Queda claro que el Poder Judicial no cumple con los plazos establecidos por la
Ley para la investigacion en estas causas, lo que ha sido motivo de reiteradas
recomendaciones por parte de la Defensoria de los Habitantes (ver Anexo 3).

En este ultimo punto se determina que el Poder Judicial no cumple con lo relativo
a la presencia de la coadyuvancia por parte de la Secretaria Técnica de Género,

ni el plazo estipulado por Ley para estas causas.
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Andlisis desde el enfoque género- sensitivo de la problematica del
hostigamiento sexual laboral dentro del Poder Judicial.

Retomando los fundamentos tedricos del presente trabajo investigativo, la
politica, histéricamente, ha estado dirigida hacia la resolucion de los conflictos
sociales que se le han presentado al grupo modelo de lo humano, que han sido
los hombres.

Las necesidades de las mujeres han sido sistematicamente invisibilizadas,
utilizando diversos argumentos y estrategias, y se ha enfatizado la necesidad de
que las mismas se mantengan a lo interno del hogar, cumpliendo una serie de
funciones, conocidas como el trabajo reproductivo, que han tenido mucho menor
reconocimiento social, que el llevado a cabo por los hombres, conocido como el

trabajo productivo o generador de recursos*.

*# Lagarde, Marcela. Identidad de género. Antologia La construccién social de la cultura de la
violencia. UNED. 2006.
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Las mujeres, a través del tiempo y por la construccién social, han tenido una
posicion subordinada a los hombres, han sido educadas para servir y satisfacer
los requerimientos de los otros, siendo su espacio el privado y el de los hombres
el publico, pero teniendo ellos el poder en ambos.

Por ello, en un sistema desigual, se han desarrollado una serie de estrategias a
través de distintas estructuras para perpetuar esa desigualdad y mantener un
status quo de dominacién-subordinacion, las mujeres impulsadas primariamente
por la necesidad econdémica, se desplazan (porque no es correcto decir que
“abandonan” como cita la autora, el ambito de lo doméstico, ya que es
ampliamente conocida la realidad de la “doble jornada” laboral que muchas
deben afrontar) al espacio de lo publico para realizar trabajo remunerado®.

Este salto, que para algunas pudo representar un mundo de nuevas
oportunidades, se dio a un espacio monopolizado por los hombres, con sus
patrones de interaccion caracteristicos, donde casi de manera sistematica, parte
del contrato laboral de las mujeres habia sido el hostigamiento sexual por parte
de sus patrones y companieros, y al ser la sexualidad parte de la vida “privada”,
no era objeto de cuestionamiento, por supuesto, por parte del grupo dominante.
Con el surgimiento de los grupos feministas, uno de los temas que emergio fue
el acoso sexual laboral, caracterizado por ser una combinacion de “poder sobre”
las mujeres (mezcla de poder genérico y poder jerarquico), discriminacién por
razon de sexo, donde las mujeres son el extremo débil, devaluado, invisibilizado;
en el que hombres, quienes exhiben una masculinidad hegemonica y abusiva,
utilizan los estereotipos de la sexualidad femenina como una forma de perpetuar
a las mujeres en un rol inferior.

El tema del hostigamiento sexual laboral, a pesar de estar mas de cuatro
décadas en la mesa de discusion, los expertos coinciden en que no hay
sensibilizacion de las autoridades, ni de los operadores judiciales ante esta
problematica, lo cual es esperable, ya que siendo este un problema que afecta

de forma mayoritaria a las mujeres, los grupos que poseen el poder jerarquico y

¥ Lagarde, Marcela. Identidad de género. Antologia La construccién social de la cultura de la
violencia. UNED. 2006.
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el poder genérico en nuestra sociedad (hombres), no lo perciben como
importante.

Nuestro pais y el Poder Judicial no escapan a esta circunstancia. Costa Rica ha
ratificado Convenciones Internacionales que protegen los derechos de las
mujeres y que sancionan la violencia, estas Convenciones son de acatamiento
obligatorio para nuestras autoridades y condicionan una serie de ayudas
econdmicas.

Pareciera ser éste el motor mas fuerte y no el desarrollo de conciencia de la
problematica, lo que llevd a nuestro pais a desarrollar una serie de instrumentos
legales que tienen por fin el mejorar la condicion de las mujeres, entre estas la
Ley 7476 contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, pero al fallar
la motivacion, este cuerpo normativo ha caido en lo que se indica en el
desarrollo tedrico de este trabajo investigativo, una ley de “segunda categoria™®,
por lo que su aplicacion esta subordinada juridicamente a la Ley Organica del
Poder Judicial y al enfoque que tengan a bien aplicar los operadores judiciales.
Se dio un proceso de cumplimiento de requisitos, en torno a la implementacion
de la Ley, que viene impuesta por la necesidad de cumplir con ordenamientos
juridicos y econdmicos internacionales, no por un proceso de concientizacion.
Ayuno de un diagnostico de la realidad, de acuerdo con la informacion recabada,
se estructura un plan de trabajo, entiéndase, politicas internas, para cambiar una
realidad, que no se documento.

A nivel del Poder Judicial esta situacion quedo verificada con los resultados del
analisis del cumplimiento de desarrollo de politicas preventivas en el presente
documento, donde se aprecia que se dio una reaccion en un primer momento de
parte de la Institucion, donde se capacité al 19,04% de los funcionarios y las
funcionarias, sin establecer primero la situacién real, no se hizo un estudio del

impacto del trabajo desplegado, ni se le dio continuidad de manera sistematica.

* Facio, Alda. El principio de igualdad ante la Ley. Pag. 92. Antologia teoria y practica de la
Proteccion de los Derechos Humanos. UNED. 2007.
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Si bien es cierto, la tematica de género es reciente en nuestro medio, los
ejecutores de politicas indicaron incorporarla en el trabajo de campo con el tema
del hostigamiento sexual laboral, pero no ha habido este tipo de trabajo, ya que
la evidencia indica que en los ultimos cuatro afos no se han dado
capacitaciones, por lo que no es cierto que esta perspectiva se haya
incorporado.

Es claro que el Poder Judicial, como institucion, no considera el acoso sexual
laboral un problema de magnitud tal que requiera especial interés, como queda
evidenciado en la falta de compromiso politico, lo que no es sorpresivo, ya que
es una situacion que afecta mayoritariamente a las mujeres. Esta postura no es
compartida por los funcionarios y las funcionarias judiciales, quienes en un
59,5% consideran que es un problema grave a lo interno de la Institucion.

La informacién y el conocimiento son poder, lo contrario, perpetua la
dependencia, la inseguridad y la indefension. Los funcionarios y las funcionarias
judiciales, como queda expuesto en los resultados del segundo objetivo
especifico, en un 76,4% no han recibido informacion sobre la figura del
hostigamiento sexual laboral, y en un 87,7% no conocen los medios de
denuncia, no hay interés institucional, en que quienes trabajan conozcan sus
derechos en este campo, y si es patente la opinion que mantienen los mismos
de que el sistema sancionatorio no es eficiente (un 72,7% de la muestra
analizada considera que nunca, casi hunca y ocasionalmente, se sanciona a los
acosadores dentro del Poder Judicial) y de que las relaciones de poder
jerarquico, especificamente, obstaculizan su cumplimiento (29,24%) .

Se verifica lo que indica la teoria, si los y las usuarias de una norma consideran
que no se gana nada interponiendo la queja judicial, no lo hacen, con el
agravante de que se invisibiliza la situacion. No se puede afirmar que el bajo
indice de denuncia del hostigamiento sexual laboral dentro del Poder Judicial
obedezca a que el fendmeno no se presenta, ya que las cifras nos indican que
33,9% de los funcionarios experimentan acoso medio-ambiental importante,

18,9% acoso horizontal y 9,4% acoso vertical.
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El silencio obviamente tiene otras raices, tales como el temor a las figuras de
poder y sus alianzas, y a las eventuales “represalias” (sic).

Se plantea la interrogante de por qué no funciona el sistema sancionatorio, en
opinion de los seleccionados en la muestra, cuando se verifica que la norma es
clara y que los operadores judiciales han recibido vasta capacitacién, y vuelve a
emerge lo que se ha planteado en la teoria, cuando la abogada laborista Jane
Aeberheard afirma que “legislacion nacional e internacional existe, asi como
Jurisprudencia, por lo que el impedimento para lograr un trabajo exitoso en este
tema pareciera ser la construccion social, donde el primer y mas grande cambio
debe proceder del interior de las y los individuos”.

Persiste la gran interrogante, ¢ quién va a asumir el rol de formador o formadora
de conciencia de este tema a nivel interno del Poder Judicial? puesto que, como
quedd evidenciado la estructura designada por ordenamiento administrativo para
tranversar el tema de género a través de todas las estructuras y todas las areas
tematicas dentro del Poder Judicial, estima que no cuenta con recursos para
destinar al hostigamiento sexual laboral.

El presente trabajo investigativo queda como una primera aproximacion al tema,
una llamada de atencion y una oportunidad para dar voz a los funcionarios y a
las funcionarias que hayan sufrido acoso sexual laboral dentro del Poder

Judicial.
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CONCLUSIONES

Como conclusion integral del presente trabajo investigativo, se encuentra que el
Poder Judicial no evidencia tener compromiso politico, ni interés en el tema del
hostigamiento sexual laboral, de manera tal que no ha cumplido el mandato del
Articulo 5 de la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia,
no ha desarrollado una politica interna consistente para prevenir y sancionar el

acoso sexual laboral y la perspectiva de género ha estado ausente.

Esta conclusion se sustenta de manera numérica a través de las evidencias

recolectadas.
- Conclusiones a los resultados del primer objetivo especifico:

Acerca del cumplimiento de las actividades que indica el Reglamento Interno a la
Ley 7476, se establecié que a lo largo de los nueve afios que fueron objeto de
revision documental en el presente estudio, las capacitaciones han estado muy
por debajo de lo ordenado, inclusive en los ultimos cuatro afios de lo analizado

(2004 a 2008), no se ha dado ninguna por parte de la Escuela Judicial.
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El material impreso, a pesar de ser numéricamente suficiente (6300 copias del
2002 al 2008) no ha llegado a los funcionarios, ni a las funcionarias, lo que

traduce negligencia o desinterés de las autoridades encargadas de distribuirlos.

El tema del hostigamiento sexual ha estado ausente en los planes de trabajo de
las estructuras internas designadas para desarrollar las politicas preventivas, y
en los ultimos tres anos, solo el Departamento de Personal pudo precisar haber
invertido de 75 a 100 horas laborales en la confeccién del programa virtual que
contempla la capacitacion sobre esta problematica que esta dirigido a nuevos

funcionarios y funcionarias.

La transversalizacion de género no se ha logrado en el tema, a pesar de tener
personal altamente entrenado en puestos de jerarquia, la perspectiva de género
y Derechos Humanos no se incorpora a nivel practico, porque no hay
capacitaciones y falta un verdadero proceso de sensibilizacién de los operadores

del régimen disciplinario.
- Conclusiones a los resultados del segundo objetivo especifico:

Los datos que indican la falta de compromiso politico de la Institucién con el
tema, se fortalecen con los resultados del segundo objetivo, al evidenciar la falta
de informacién de los funcionarios y de las funcionarias judiciales en torno al
tema del acoso sexual laboral, donde 76,04% nunca han tenido capacitaciones
al respecto y 87,7% desconocen la manera de interponer una denuncia si se es

victima.

Se concluye que hay un gran nivel de ignorancia en el tema del acoso sexual
laboral, que produce a la vez indefensién, lo cual se verifica en el sefialamiento
que aporté un Miembro del Tribunal de la Inspeccion Judicial al indicar que no se
formulan adecuadamente las denuncias, por lo que se establece un nexo causal
entre la falta de capacitacion y los defectos en el tramite de las denuncias que
entorpecen el proceso de estudio de los casos por la instancia que aplica el

Régimen Disciplinario.
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Los funcionarios y las funcionarias judiciales consideran poco confiable el
sistema sancionatorio, el 72,7% indican que nunca, casi nunca Yy

ocasionalmente, se sanciona a los acosadores en el Poder Judicial.

Habiendo comprobado estadisticamente que por una parte el nivel de denuncia
de esta conducta es muy bajo (menos del 1%) y por otro lado, que los y las
funcionarias sefalan la persistencia del acoso sexual laboral en sus trabajos
(66,9% acoso medio-ambiental, 18,9% acoso horizontal y 9,4% acoso vertical),

se puede afirmar que existe una invisibilizacion de la problematica.

Un 59,5% de los y las funcionarias judiciales consideran que el acoso sexual
laboral es un problema grave a lo interno de la Institucion, lo que segun las
evidencias recolectadas a través del analisis del primer objetivo, no es

compartido por las autoridades administrativas del Poder Judicial.

Como cierre de los resultados obtenidos a través del estudio de este objetivo, se
concluye que para los funcionarios y las funcionarias judiciales, el acoso sexual
laboral es un problema grave, ante el cual no han recibido informacion, ni

capacitacién y consideran que el sistema sancionatorio no genera confianza.
- Conclusiones del resultado del tercer objetivo especifico:

Al analizar los resultados del tercer objetivo especifico, se concluye que no hay
incorporacion de las Convenciones Internacionales en las resoluciones de las
denuncias planteadas ante el Tribunal de la Inspeccion Judicial, instrumentos
juridicos que son de acatamiento obligatorio por parte de las autoridades
judiciales y que en el caso especifico del acoso sexual laboral, protegen a las

mujeres de la violencia en su manifestacion de hostigamiento sexual laboral.

Llama la atencion el hecho de que los tres integrantes del Tribunal de la
Inspeccién Judicial (dos varones y una mujer) tienen formacion en el tema de
género y Derechos Humanos, por lo que se llega a concluir que en efecto el
proceso de sensibilizacion ante los temas de la mujer no es solamente un

proceso cognitivo.

- Conclusiones de los resultados del cuarto objetivo especifico:
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En el resultado obtenido al analizar el cuarto objetivo especifico, se encontré que
un 40% (4 casos de 10 revisados) no contaron con la presencia de la
coadyuvancia por parte de la Secretaria Técnica de Género, lo que produce una
evidente desigualdad, ya que los supuestos acosadores sexuales, contaron de

oficio con el auxilio de un Defensor Publico en esos procesos.

Se concluye que la victima no cuenta con la informacion y capacitacion sobre la
figura del hostigamiento sexual, ni la forma de interponer una denuncia, debe
afrontar sola (o so6lo en los pocos casos que asi sucediera), el proceso

administrativo.
Se causa una evidente desigualdad en perjuicio de las victimas.

En lo referente con los plazos de estudio de estos casos, es mas extenso de lo
que la norma indica, por lo cual, se concluye que no hay acatamiento de lo
estipulado en la Ley 7476, ni el Reglamento Interno del Poder Judicial a la
misma, el perjuicio que esto pueda ocasionar a las victimas o al proceso excede

los alcances del presente estudio.
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RECOMENDACIONES

- Recomendaciones a los resultados del primer objetivo especifico analizado:

Al haberse documentado la ausencia de compromiso e interés politico en el tema
del hostigamiento sexual laboral, por parte de las autoridades administrativas del
Poder Judicial, el trabajo en este campo debe iniciar con la sensibilizacion en el
tema del acoso sexual laboral (incorporando la perspectiva de género), a las mas
altas estructuras organizativas de la Institucion, quienes en definitiva son los y
las responsables de las directrices en torno a la politica interna general de esta

Institucion.

Esta labor de sensibilizacién debe estar a cargo de la Secretaria Técnica de

Género, 6rgano encargado de transversar el tema en toda la institucion.

Como segundo paso, debe darse una revision de como las diferentes estructuras
internas designadas para el trabajo preventivo (Departamento de Personal,
Departamento de Prensa y Comunicacion Organizacional, Escuela Judicial,
Secretaria Técnica de Género) han estado manejando el tema, con el fin de

desarrollar un programa unificado donde se definan competencias y estrategias
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de trabajo de campo, dado que ya se cuenta con un diagnostico de la situaciéon

actual en cuanto al nivel de informacién de los y las funcionarias.
- Recomendaciones a los resultados del segundo objetivo especifico:

Con el fin de educar a los funcionarios y a las funcionarias judiciales sobre la
figura del hostigamiento sexual laboral y sus derechos como trabajadores y
trabajadoras para una Institucibn comprometida en la erradicacion de esta
conducta, se sugiere una estrategia escalonada que instruya a las jefaturas tanto
técnicas, jurisdiccionales, como administrativas, ya sea por medio presencial,
impreso o informatico, donde la informacion se reproduzca hacia ellos y ellas, a
través de reuniones informativas breves, con responsabilidad de parte de los

jefes y las jefas para cumplir con esta labor.

Se recomienda valorar los resultados de forma periddica y al azar en diferentes
oficinas a lo largo del pais, a través de un instrumento simplificado (cuestionario

breve) que identifique el nuevo nivel de informacion alcanzado.
- Recomendacion al resultado del tercer objetivo especifico:

Debe solicitarsele a la instancia encargada de la aplicacion del Régimen
Disciplinario que acate las Convenciones Internacionales, CEDAW y Belem do

Para, como corresponde.
- Recomendaciones al resultado del cuarto objetivo especifico:

En vista de la falta de auxilio letrado a las victimas de acoso sexual laboral, se
sugiere que la Secretaria Técnica de Género reciba el apoyo institucional

logistico, para cumplir con el rol que le designa el Reglamento Interno.

En cuanto a la prolongacion del proceso de estudio de los casos por
hostigamiento sexual laboral, se recomienda que se realice un estudio que

dilucide cuales factores susceptibles de correccion estan incidiendo en el retraso.
Recomendaciones académicas que surgen del presente estudio:

Se considera necesario profundizar en un estudio del régimen interno

sancionatorio que aclare la posicion de la victima de estos procesos como
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extremo débil (no sélo jerarquicamente, sino en especial genéricamente) de la

dinamica de los casos de acoso sexual laboral.

Es de enorme importancia realizar el analisis juridico que proporcione sustento al
planteamiento de la inconstitucionalidad del articulo 209 de la Ley Organica del
Poder Judicial, que niega el derecho de la victima a apelar las resoluciones
emitidas por el Tribunal de la Inspeccion Judicial en los casos del hostigamiento

sexual laboral.
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LEY CONTRA EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO Y LA
DOCENCIA

CAPITULO |
FUNDAMENTO
ARTICULO 1.- Principios regentes

Esta Ley se basa en los principios constitucionales del respeto por la libertad y la
vida humana, el derecho al trabajo y el principio de igualdad ante la ley, los
cuales obligan al Estado a condenar la discriminacién por razén del sexo y a
establecer politicas para eliminar la discriminacion contra la mujer, segun la
Convencion de las Naciones Unidas sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer y la Convencion interamericana para prevenir,

sancionar y erradicar la violencia contra la mujer.
CAPITULO I

OBJETIVO Y DEFINICIONES
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ARTICULO 2.- Objetivo

El objetivo de la presente Ley es prohibir y sancionar el acoso u hostigamiento
sexual como practica discriminatoria por razon del sexo, contra la dignidad de la

mujer y del hombre en las relaciones laborales y de docencia.
ARTICULO 3.- Definiciones

Se entiende por acoso u hostigamiento sexual toda conducta sexual indeseada
por quien la recibe, reiterada y que provoque efectos perjudiciales en los

siguientes casos:
a) Condiciones materiales de empleo o de docencia.
b) Desempefio y cumplimiento laboral o educativo.
c¢) Estado general de bienestar personal.

También se considera acoso sexual la conducta grave que, habiendo
ocurrido una sola vez, perjudique a la victima en cualquiera de los

aspectos indicados.
ARTICULO 4.- Manifestaciones del acoso sexual

El acoso sexual puede manifestarse por medio de los siguientes

comportamientos:
1.- Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

a) Promesa, implicita o expresa, de un trato preferencial, respecto
de la situacién, actual o futura, de empleo o de estudio de quien la

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

estudio de quien las reciba.

c) Exigencia de una conducta cuya sujecion o rechazo sea, en

forma implicita o explicita, condicién para el empleo o el estudio.

2.- Uso de palabras de naturaleza sexual, escritas u orales, que resulten

hostiles, humillantes u ofensivas para quien las reciba.

3.- Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturaleza

sexual, indeseados y ofensivos para quien los reciba.
CAPITULO IlI
PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL
ARTICULO 5.- Responsabilidades de prevencién

Todo patrono o jerarca tendra la responsabilidad de mantener, en el lugar de
trabajo, condiciones de respeto para quienes laboran ahi, por medio de una
politica interna que prevenga, desaliente, evite y sancione las conductas de
hostigamiento sexual. Con ese fin, deberan tomar medidas expresas en los
reglamentos internos, los convenios colectivos, los arreglos directos o de otro

tipo. Sin limitarse solo a ellas, incluiran las siguientes:

1.- Comunicar, en forma escrita y oral, a los supervisores, los
representantes, las empleadas, los empleados y los clientes la existencia

de una politica contra el hostigamiento sexual.

2.- Establecer un procedimiento interno, adecuado y efectivo, para permitir

las denuncias de hostigamiento sexual, garantizar la confidencialidad de
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las denuncias y sancionar a las personas hostigadoras cuando exista

causa.

El procedimiento mencionado en el inciso anterior, en ningun caso, podra
exceder el plazo de tres meses, contados a partir de la interposicion de la

denuncia por hostigamiento sexual.
ARTICULO 6.- Divulgacién de la Ley

Todo patrono o jerarca tendra la responsabilidad de divulgar el contenido de la
presente Ley. La Defensoria de los Habitantes podra coadyuvar en este

proceso.
ARTICULO 7.- Informacion sobre denuncias

Todo patrono estara obligado a informar sobre las denuncias de hostigamiento
sexual que se reciban en su lugar de trabajo, asi como el resultado del
procedimiento que se realice, a la Defensoria de los Habitantes, si se trata de
instituciones publicas, o a la Direccion Nacional e Inspeccion General de Trabajo

del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, si se trata de patronos privados.

Para efectos del sector publico, se entiende por patrono al superior jerarquico de

cada institucion.
ARTICULO 8.- Deber del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

La Direccion Nacional e Inspeccion de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, debera velar por el cumplimiento de lo dispuesto en el articulo

5 de esta Ley.

ARTICULO 9.- Deber de los centros educativos
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En todos los centros educativos, se debera cumplir con lo establecido en los

articulos 5, 6 y 8 de la presente Ley.

ARTICULO 10.- Sancién por incumplimiento

El incumplimiento de lo dispuesto en los articulos anteriores constituye una falta
gue se sancionara segun su gravedad, de acuerdo con lo establecido en los

articulos 608 y siguientes del Cddigo de Trabajo.

ARTICULO 11.- Deber de los colegios profesionales

Los colegios profesionales deberan establecer politicas preventivas y
procedimientos de sancion para los agremiados que incurran en conductas de

acoso u hostigamiento sexual.

CAPITULO IV

RESPONSABILIDADES Y GARANTIAS

ARTICULO 12.- Responsabilidad del patrono

Todo patrono o jerarca que incurra en hostigamiento sexual sera responsable,
personalmente, por sus actuaciones. Asimismo, tendra responsabilidad si, pese
a haber recibido las quejas de la persona ofendida, no cumple con lo establecido

en el articulo 5 de la presente Ley.

ARTICULO 13.- Garantias en la docencia _

En una relacion de docencia, el estudiante o la estudiante que haya demostrado
ser objeto de hostigamiento tendra derecho a reclamar, al patrono o jerarca del

profesor, la aplicacién de las sanciones laborales previstas en esta Ley. De
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comprobarse un perjuicio en su situacion educativa, como resultado del acoso,

tendra derecho a ser restituido en el estado anterior al hostigamiento.

ARTICULO 14.- Garantia para el denunciante y los testigos

Ninguna persona que haya denunciado ser victima de hostigamiento sexual o
haya comparecido como testigo de las partes, podra sufrir, por ello, perjuicio

personal alguno en su empleo ni en sus estudios.

ARTICULO 15.- Causales de despido del denunciante

Quien haya formulado una denuncia de hostigamiento sexual, sélo podra ser
despedido por causa justificada, originada en falta grave a los deberes derivados
del contrato laboral, conforme a las causales establecidas en el articulo 81 del
Cddigo de Trabajo. De presentarse una de estas causales, el patrono tramitara
el despido ante la Direccion Nacional e Inspecciéon General de Trabajo, donde
debera demostrar la existencia de causa justa para el despido. Esta Direccion
podra autorizar, excepcionalmente, la suspensién de la persona trabajadora,

mientras se resuelve el despido.

El incumplimiento de estas disposiciones constituira, por parte de la trabajadora
o el trabajador, causa justa para terminar, con responsabilidad patronal, el

contrato laboral.

ARTICULO 16.- Denuncias falsas

Quien denuncie hostigamiento sexual falso podra incurrir, cuando asi se tipifique,
en cualquiera de las conductas propias de la difamacién, la injuria o la calumnia,

segun el Codigo Penal.

ARTICULO 17.- Cese del contrato laboral
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Si ocurre el hostigamiento sexual, pero en el lugar de trabajo no se ha
establecido el procedimiento indicado en el articulo 5 de la presente Ley, o si se
incumple, la persona trabajadora podra dar por terminado el contrato de trabajo,

con responsabilidad patronal.
CAPITULO V
PROCEDIMIENTO JUDICIAL PARA SANCIONAR
EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL
ARTICULO 18.- Competencia de los tribunales de jurisdiccién laboral

Agotados los procedimientos establecidos en el centro del trabajo o si no se
cumplen por motivos que no se le pueden imputar a la persona ofendida, las
denuncias por hostigamiento sexual se podran presentar ante los tribunales de la

jurisdiccion laboral, los cuales seran competentes para conocerlas.

En las relaciones de docencia, una vez agotados los procedimientos
establecidos en el centro educativo o si no se cumplen por motivos que no se le
pueden imputar a la persona ofendida, el estudiante o la estudiante podra
presentar la denuncia ante los tribunales laborales para que se apliquen las
sanciones establecidas en la presente Ley contra la persona acusada de

hostigamiento y su patrono, segun corresponda.

ARTICULO 19.- Presentacion de la demanda

Las personas ofendidas por hostigamiento sexual podran demandar a quien las
hostiga o al patrono o jerarca de éste, en los casos previstos en esta Ley, ante el

juez correspondiente, de acuerdo con lo estipulado en el Cédigo de Trabajo.
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ARTICULO 20.- Demanda por hostigar a menores

Cuando la persona ofendida sea menor de edad, podran interponer la demanda
sus padres, sus representantes legales o el Patronato Nacional de la Infancia.
No obstante, si se trata de una persona mayor de quince anos pero menor de

dieciocho, estara legitimada para presentar directamente la demanda.
ARTICULO 21.- Marco legal de la demanda

Presentada la demanda, se procedera conforme a lo estipulado en los articulos
464 y 468 del Codigo de Trabajo, salvo en lo referente al plazo de la audiencia

que el juez conferira a la parte demandada, el cual sera de tres a ocho dias.
ARTICULO 22.- Comparecencia de las partes

Cumplido el plazo para contestar la demanda, el juez convocara a las partes a
una comparecencia de conciliacion y de pruebas, segun se establece en los
articulos 474 a 489 del Cédigo de Trabajo.

ARTICULO 23.- Privacidad del juicio

El juez podra resolver que el juicio se realice en forma privada, total o
parcialmente, cuando estime que se pueda afectar la moral o el orden publico o

cuando perjudique irreparablemente la dignidad de las partes.
ARTICULO 24.- Actuacién del juez

Para apreciar la prueba y determinar si la conducta denunciada constituye
hostigamiento sexual, el juez debera considerar, de conformidad con las reglas
de la sana critica, todas las circunstancias en que ocurrieron los hechos, sin
incluir consideraciones relativas a los antecedentes del comportamiento sexual

de la persona ofendida.
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CAPITULO VI
SANCIONES
ARTICULO 25.- Tipos de sanciones

Las sanciones por hostigamiento sexual se aplicaran segun la gravedad del
hecho y seran las siguientes: la amonestacion escrita, la suspensién y el

despido, sin perjuicio de que se acuda a la via correspondiente, cuando las
conductas también constituyan hechos punibles, segun lo establecido en el

Cddigo Penal.

ARTICULO 26.- Derechos de la persona cesante

Cuando la persona hostigada haya terminado el contrato de trabajo con
responsabilidad patronal o haya sido despedida por esa causa, tendra derecho

a:
a) Que se le cancelen las prestaciones correspondientes.
b) Pago de salarios caidos y demas extremos que el juez determine.

c) Regresar a su puesto, si expresamente lo solicita. Si se trata de un

empleado publico, podra optar por la permuta.
ARTICULO 27.- Despido del hostigador

Toda persona a quien se le compruebe haber incurrido en acoso sexual, podra

ser despedida sin responsabilidad patronal.

ARTICULO 28.- Indemnizacién por dafio moral
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Cuando, mediante sentencia, se compruebe el hostigamiento, la persona
ofendida tendra derecho a una indemnizacién por dafo moral, si ha sido

acreditado, lo cual también sera de conocimiento del Juez de Trabajo.
CAPITULO VII
DISPOSICIONES FINALES
ARTICULO 29.- Prescripcién

El computo, la suspension, la interrupcion y los demas extremos relativos a la
prescripcion se regiran por lo que se estipula en el Titulo X del Cédigo de

Trabajo.
ARTICULO 30.- Normas supletorias

Para todo lo que no se regula en la presente Ley, si no existe incompatibilidad
con este texto, se aplicaran, supletoriamente, el Codigo de Trabajo y las leyes
laborales conexas. Se aplicara el Cédigo Civil cuando no existan normas

reguladoras.
ARTICULO 31.- Ambitos de aplicacion de esta Ley.

La presente Ley se aplicara a las relaciones obrero-patronales de los sectores

publico y privado.
ARTICULO 32.- Vigencia
Rige a partir de su publicacion.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS
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TRANSITORIO UNICO.- Lo dispuesto en los articulos 5 y 7 anteriores debera
cumplirse en un plazo de tres meses, contado a partir de la vigencia de la

presente Ley.

COMISION LEGISLATIVA PLENA SEGUNDA.- Aprobado el anterior proyecto el

dia catorce de diciembre de mil novecientos noventa y cuatro.

Antonio Alvarez Desanti Gerardo Humberto Fuentes
Gonzalez
PRESIDENTE SECRETARIO

ASAMBLEA LEGISLATIVA.- San José, a los treinta dias del mes de enero de mil

novecientos noventa y cinco.
Comuniquese al Poder Ejecutivo
Alberto F. Canas

PRESIDENTE
Juan Luis Jiménez Succar Mario A.

Alvarez G.

PRIMER SECRETARIO SEGUNDO
SECRETARIO

Dado en la Presidencia de la Republica.- San José, a los tres dias del mes de
febrero de mil novecientos noventa y cinco.

. Eieczi,tese y publiqguese
JOSE MARIA FIGUERES OLSEN

Los Ministros de Justicia y Gracia Enrique Castillo Barrantes y de Trabajo y Seguridad
Social, Dr. Farid Ayales Esna.
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AVISO No. 05-2004

ASUNTO: Adicién al reglamento “Para prevenir, Investigar y Sancionar el
Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial”.-

A TODOS LOS FUNCIONARIOS Y SERVIDORES JUDICIALES DEL PAIiS
SE LES HACE SABER QUE:

La Corte Plena en sesion N° 13-04 celebrada el 19 de abril del presente
afo, articulo XXI, dispuso adicionar los articulos N° 14 “La Victima como Parte
en el Proceso”, 15 “Secretaria Técnica de Género como Coadyuvante”, 19
“Solicitud de Valoracion Médica u Psicologica” y 33 “De la Conciliacion-", al
reglamento “Para Prevenir, Investigar y Sancionar el Hostigamiento Sexual en el
Poder Judicial”, publicado mediante circular N° 17-96, en el Boletin Judicial N° 80
del 26 de abril de 1996, por lo que en adelante debe leerse asi:

“REGLAMENTO PARA PREVENIR, INVESTIGAR Y SANCIONAR EL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL PODER JUDICIAL.-
CAPITULO |
DISPOSICIONES GENERALES
ARTICULO 1° OBJETIVOS DE LA POLITICA
Los objetivos de la Politica contra el Hostigamiento Sexual en el PODER
JUDICIAL son:
1) Mantener condiciones que garanticen el respeto entre servidores y servidoras
judiciales, de cualesquiera jerarquias, asi como en relacion con los usuarios y
usuarias de los servicios, y en particular, un ambiente de trabajo libre de
hostigamiento sexual.
2) Evitar cualquier forma de manifestacion de hostigamiento sexual, que
perjudique las condiciones laborales, el desempefio y el cumplimiento en el
trabajo, y el estado general del bienestar personal.
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3) Dar a conocer que el hostigamiento sexual constituye una conducta
indeseable por quien la recibe y que es una practica discriminatoria por razén del
sexo, contra la dignidad de la mujer y del hombre en las relaciones laborales y
que en el Poder Judicial existe una politica dirigida a prevenirlo, investigarlo y
sancionarlo.

4) Establecer dentro de los parametros legales existentes, un procedimiento
interno, adecuado y efectivo, amén de confidencial, que permita las denuncias
de hostigamiento, su investigacion y, en caso de determinarse la
responsabilidad, imponer las sanciones pertinentes al hostigador u hostigadora,
sin perjuicio de otras acciones que tome la victima.

ARTICULOQO 2° DEFINICIONES
1) Hostigamiento sexual: Se entiende por acoso u hostigamiento sexual, toda
conducta sexual escrita, verbal, no verbal o fisica, indeseable por quien la recibe,
reiterada o aislada, que provoca una interferencia sustancial con el desempefo
del trabajo de un individuo o cree un ambiente de trabajo intimidante, hostil u
ofensivo.
2) Victima: Es la persona que sufre el hostigamiento.
3) Denunciada: La persona a la que se le atribuye una presunta conducta
constitutiva de hostigamiento sexual.
4) Organo Instructor: En primer término, es el Jefe de Oficina, el encargado de
recibir las denuncias por hostigamiento sexual y tramitarlas de acuerdo con la
normativa legal y reglamentaria vigentes -articulo 185 de la Ley Organica del
Poder Judicial-. De estimar que, por la naturaleza de la falta, la misma ameritara
una sancion de suspension mayor de quince dias, trasladara la denuncia al
Tribunal de la Inspeccion Judicial, a fin de que se siga el tramite ordenado en los
numerales 197 y siguientes de la Ley Organica del Poder Judicial.
Cuando la denuncia fuese planteada contra un Magistrado o Magistrada o,
contra los Integrantes del Consejo Superior del Poder Judicial, los Integrantes
del Tribunal de la Inspeccion Judicial, el Fiscal General, el Fiscal General
Adjunto, el Director y el Subdirector del Organismo de Investigacion Judicial, se
procedera conforme lo dispone los articulo 182 y 183 de la L.O.P.J., actuando
como Organo Instructor, segun el caso la Corte Plena, a través de uno de sus
miembros, o la Inspeccién Judicial.
ARTICULO 3° AMBITO DE COBERTURA
El presente reglamento regira para todos los funcionarios y empleados judiciales,
tanto propietarios como interinos, con excepcién de los Magistrados y
Magistradas de la Corte Suprema de Justicia y aquellos funcionarios sobre lo
que la Corte Plena tiene competencia para ejercer el régimen disciplinario, de
conformidad con los articulos 182 y 183 de la Ley Organica del Poder Judicial.
CAPITULO Il

POLITICA DE DIVULGACION
ARTICULO 4° ENCARGADO DE LA POLITICA
La labor de divulgacion del Reglamento asi como la politica de seguimiento de la
Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia sera
responsabilidad del Departamento de Personal. Para cumplir con esta labor
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coordinara con el Departamento de Informacion y Relaciones Publicas, y se le
suministraran todos los recursos humanos y materiales que resulten necesarios.
Podra requerirse de la colaboracion de todos aquellos funcionarios, que por su
puesto o condicion, puedan facilitar el proceso de difusién.

ARTICULO 5° MECANISMOS DE DIVULGACION

Los mecanismos de divulgacion de la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el
Empleo y la Docencia de la Politica Interna para prevenir, desalentar, evitar y
eventualmente sancionar las conductas de hostigamiento sexual, seran:

1) Colocacion, en lugares visibles de cada oficina o centro de trabajo, de un
ejemplar de ambos instrumentos normativos.

2) Incorporacién al Programa de Induccion de la Escuela Judicial, de una charla
mensual sobre la Politica Interna de prevencion, investigacion y eventual sancion
del Hostigamiento Sexual.

3) Elaboracién de Boletines Informativos que, por medio de combinaciones de
palabras y de ilustraciones, identifiquen ejemplos de hostigamiento sexual,
fomenten el respeto entre el personal y con los usuarios y usuarias, e informen
del procedimiento para denunciar conductas constitutivas de acoso sexual.

4) Cualquier otro que se considere pertinente.

CAPITULO 1l
POLITICA DE PREVENCION

ARTICULO 6° MECANISMOS DE PREVENCION
Sin perjuicios de otros mecanismos que se implementen en el futuro, la
prevencion de las conductas constitutivas de hostigamiento sexual, estara a
cargo de la Jefatura del Departamento de Personal, en coordinacién con la
Escuela Judicial, a través de la realizacion de 1) Colocacion, en lugares visibles
de cada oficina o centro de trabajo, de un ejemplar de ambos instrumentos
normativos.
2) Incorporacién al Programa de Induccion de la Escuela Judicial, de una charla
mensual sobre la Politica Interna de prevencion, investigacion y eventual sancion
del Hostigamiento Sexual.
3) Elaboracién de Boletines Informativos que, por medio de combinaciones de
palabras y de ilustraciones, identifiquen ejemplos de hostigamiento sexual,
fomenten el respeto entre el personal y con los usuarios y usuarias, e informen
del procedimiento para denunciar conductas constitutivas de acoso sexual.

CAPITULO IV

PROCEDIMIENTO PARA INVESTIGAR LAS DENUNCIAS

ARTICULO 7° ORGANO FACULTADO PARA RECIBIR LAS DENUNCIAS E

INVESTIGARLAS

Los Jefes de Oficina, el Tribunal de la Inspeccién Judicial y la Corte Suprema de
Justicia, seran los encargados, segun el caso, de recibir y de tramitar las
denuncias por hostigamiento sexual. Para determinar a cual organo le
corresponde la competencia para instruir la investigacion, se estara a lo
dispuesto en los preceptos 182, 183 y 185 de la Ley Organica del Poder Judicial.
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ARTICULO 8° COMPETENCIA DEL ORGANO., ATRIBUCIONES Y

POTESTADES.

El Organo Instructor tendré las siguientes atribuciones y potestades:

1) Recibir las denuncias por hostigamiento sexual.

2) Tramitar las denuncias por hostigamiento sexual, conforme el procedimiento
previsto en los articulos 197 y siguientes de la Ley Organica del Poder Judicial.
3) Recibir las pruebas testimoniales y recabar las demas probanzas ofrecidas
por las partes, que fueron admitidas.

4) Solicitar a las oficinas y al cualesquier servidor o servidoras de la Institucion,
la colaboracion necesarias para concluir la investigacion.

5) Verificar que en proceso no existan errores u omisiones capaces de producir
nulidad o indefension.

6) Ordenar, restrictivamente, la suspension temporal del denunciado o
denunciada, con goce de salario o, el traslado del denunciante.

7) Elaborar la resolucién de fondo de conformidad con las previsiones del
articulo 208 de la Ley Organica del Poder Judicial; verificando, previamente, que
no haya errores de procedimiento o vicios causantes de indefension o comunicar
lo resuelto, una vez firme, a los 6rganos correspondientes del Poder Judicial y a
la Defensoria de los Habitantes.

8) Imponer la sancion que corresponda, de acuerdo con la gravedad de la
omisién, conforme a los articulos 191 a 194 de la Ley Organica del Poder
Judicial y previo el ejercicio del derecho de defensa, contra aquellos servidores o
servidoras que se nieguen a colaborar, que entorpezcan la investigaciéon o que
conociendo de casos de hostigamiento, omitan denunciarlos.

ARTICULO 9° CAUSAS DE IMPEDIMENTO. RECUSACION O EXCUSA DEL
ORGANO

Respecto a las causas de impedimento, recusaciéon o excusa del Organo
Instructor, se estara a las reglas del articulo 31 de la Ley Organica del Poder
Judicial -salvedad hecha de lo dispuesto en el precepto 212 idem-.

ARTICULO 10° PROCEDIMIENTO PARA _SUSTITUIR AL _ORGANO

INSTRUCTOR

Al concurrir alguna de las causas de impedimento, recusacidbn o excusa,
enumeradas en la normativa vigente, la suplencia se tramitara conforme a las
reglas del numeral 29 de la Ley Organica del Poder Judicial.

La validez y la eficacia de los actos y de las resoluciones, dictadas por el Organo
Instructor que no se haya abstenido de intervenir, a pesar de concurrir algunas
de las causas de impedimento o de recusacion, previstas en la Ley, asi como la
responsabilidad disciplinaria de aquél, sera sancionada, conforme a las normas
legales respectivas.

ARTICULO 11° DEBER DE COLABORACION DE LAS OFICINAS Y DE LOS.
SERVIDORES Y SERVIDORAS DEL PODER JUDICIAL.

Toda oficina y todo servidor o servidora de la Institucién, cuya colaboracion sea
solicitada por el Organo Instructor, para la investigacién de una denuncia por
hostigamiento sexual, esta en la obligacion de prestarla. La negativa injustificada
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del jefe de oficina o del servidor o servidora, sera considerada como una falta,
que da margen para la aplicacion del régimen disciplinario, de conformidad con
el articulo 194 de la Ley Organica del Poder Judicial.

ARTICULO 12° DEBER DE DENUNCIAR DE COMPANEROS Y DE_
SUPERIORES.

Todo compariero y todo superior de un servidor que resulte presunta victima de
hostigamiento sexual -en cualquiera de sus manifestaciones-, se encuentra en la
obligacién de denunciar ante el Organo correspondiente, al hostigador, ain en
contra de la voluntad de la presunta victima -articulo 176 de la Ley Organica del
Poder Judicial.

En estos casos, la investigacidn unicamente se iniciara en el momento en que la
presunta victima ratifique la denuncia; caso contrario, se desestimara la misma;
salvo que, el acoso sexual, resulte publico y notorio.

ARTICULO 13° RECEPCION DE LA DENUNCIA.

La denuncia sera recibida por el Organo Instructor, en forma privada y se
consignara por escrito. Necesariamente contendra:

1) Nombre y calidades completas de la presunta victima y del denunciado o
denunciada.

2) ldentificacion precisa de la relacidn laboral e interpersonal entre la presunta
victima y el denunciado o denunciada.

3) Descripcidn objetiva de todas aquellas situaciones que se pudieran constituir
manifestaciones de acoso sexual, con mencion aproximada de fecha y testigos.

4) Determinar si se tratd de una conducta con connotaciéon sexual indeseada;
esto es, no querida o no aceptada por la presunta victima.

5) Enumeracion de los medios de prueba que sirvan de apoyo a la denuncia.

6) Sefialamiento de lugar para atender notificaciones.

7) Lugar y fecha de la denuncia.
8)

Firma de denunciante.

ARTICULO 14°. LA VICTIMA COMO PARTE EN EL PROCESO.

La victima sera expresamente reconocida como parte en el proceso, con todos
los derechos inherentes a esta condicion, incluyendo la posibilidad de ser
asistida por un(a) profesional en derecho. (Adicionado por acuerdo de Corte
Plena, articulo XXI, sesion N°13-04 del 19 de abril de 2004).

ARTICULO _ 15°. SECRETARIA __TECNICA DE _GENERO __COMO

COADYUVANTE

Que la Secretaria Técnica de Geénero del Poder Judicial, sera reconocida
expresamente como coadyuvante en todos los procesos por hostigamiento
sexual. (Adicionado por acuerdo de Corte Plena, articulo XXI, sesion N°13-04 del
19 de abril de 2004).

ARTICULO 16° MEDIDAS CAUTELARES.

El Organo Instructor podra gestionar ante el Consejo Superior que se ordene, en
forma provisional y en cualquier momento, a partir de la presentacion de la
denuncia, las siguientes medidas cautelares:

146



1) LA SUSPENSION TEMPORAL CON GOCE DE SALARIO:

Se dispondra en relacion con el denunciado, en los siguientes casos:

a) Cuando su presencia pueda causar un mayor agravio a la presunta victima;

b) Cuando pueda entorpecer la investigacion;

¢) Cuando pueda influenciar a los eventuales testigos.

Dicha suspension no podra extenderse mas alla de un mes calendario, pero
podra disponerse en forma fraccionada y no acarreara la perdida de ningun
derecho o beneficio.

2) EL TRASLADO DEL DENUNCIANTE:

Se dispondra, en relacion con el denunciante, en los siguientes casos:

a) Cuando exista subordinacién con el denunciado;

b) Cuando exista clara presuncion de que el hostigamiento continuara;

c) Cuando el vejamen sufrido por la presunta victima sea de tal gravedad
hacerse a un puesto de igual categoria, respetando todos los derechos y los
beneficios del denunciante.

En cualquier momento y sin necesidad de justificacion concreta, ambas medidas
podran ser discrecionalmente revocadas por el Organo Instructor.

ARTICULO 17° CONFIDENCIALIDAD DE LA INVESTIGACION

Salvo los informes finales, que se deberan remitir a la Defensoria de los
Habitantes, se prohibe divulgar informacion sobre las denuncias presentadas, el
proceso de investigacién y los resultados del mismo. Esta prohibicion afecta a
las oficinas y a los servidores o servidoras cuya colaboracion sea requerida para
los efectos de la investigacion, a los testigos ofrecidos que tengan la condicion
de empleados, al Organo Instructor y sus servidores directos, a quienes ostenten
la condicion de denunciantes y a las partes involucradas en la investigacion.

El quebranto de dicha prohibicidén sera considerada como falta, a los efectos de
la aplicacién del régimen disciplinario, de conformidad con lo dispuesto por el
articulo 194 de la Ley Organica del Poder Judicial.

ARTICULO 18° TRASLADO DE IA DENUNCIA Y DETERMINACION DEL

PLAZO DE INVESTIGAR.

Una vez que el Organo Instructor ha recibido la denuncia, dara traslado al
denunciado; notificandolo, en forma personal y privada, mediante acta que
debera firmar como constancia de recibido. En este acto se le dara audiencia por
el término de cinco dias laborales, sobre el contenido de la denuncia y sobre las
pruebas ofrecidas por el denunciante, a los efectos de que manifieste, por
escrito, su descargo y ofrezca su prueba y, se le prevendra de sefialar lugar para
atender términos establecidos por el articulo 201 de la Ley Organica del Poder
Judicial.

En la misma regulacion en que se ordena el traslado de la denuncia, el Organo
Instructor, prevendra a las partes que el término de duracién de la investigacion,
no podra exceder de tres meses y que, para efectos laborales, suspende el plazo
de prescripcion para el ejercicio de la potestad disciplinaria.

Ademas el Organo Instructor podra citar a ambas partes a una comparecencia
voluntaria, oral y privada dentro del término de los siguientes cinco dias habiles,
después de la notificacion de la demanda, de conformidad con lo que establece
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el articulo 8, inciso 4, la cual podra efectuarse incluso en el momento de la
recepcion de la prueba. ) ] )
ARTICULO 19°. SOLICITUD DE VALORACION MEDICA U PSICOLOGICA

Que en todos los casos en los que se solicite la valoracidn médica u psicologica
de una de las partes, la otra parte sea también valorada, con el fin de que se
cuente con un informe completo sobre las condiciones personales meédico y
psicosociales de las partes involucradas. (Adicionado por acuerdo de Corte
Plena, articulo XXI, sesion N°13-04 del 19 de abril de 2004).

ARTICULO 20° AUDIENCIA SOBRE LA CONTESTACION DE LA DENUNCIA.
Una vez contestada la denuncia, en tiempo y forma, el Organo Instructor dara
audiencia por tres dias habiles, de ella y de las pruebas ofrecidas, al
denunciante. Cumplida esa audiencia, procedera a las excepciones previas y
propuestas por las partes.

ARTICULO 21° AUDIENCIA DE RECEPCION DE PRUEBAS.

El Organo Instructor sefialara hora y fecha, para recibir en una sola audiencia, la
prueba testimonial ofrecida por ambas partes, con mencion expresa de los
nombres de los testigos admitidos, cuya citacion correra a cargo de los
proponentes.

Cada testigo sera recibido en forma separada, con la sola presencia del Organo
Instructor, de ambas partes y de sus abogados. Los testigos seran interrogados
por el Organo Instructor, Unicamente en relacion con los hechos sobre los que
versa la denuncia. Los testigos podran ser representados por las partes y sus
abogados, debiendo velar dicho Organo porque todo se haga con el mayor
respeto y mesura. De sus manifestaciones se levantara u acta que sera firmada,
al final, por todos los presentes. Si alguno de los testigos propuestos no se
hiciere presente a dicha audiencia, se prescindira de su declaracién; salvo que,
el Organo Instructor, lo considere esencial, en cuyo caso se hara un nuevo
sefialamiento, para dentro de los cinco dias laborales siguientes.

ARTICULO 22° EVACUACION DE OTRAS PRUEBAS

Entre el momento de la comparencia y aquél en que se lleve a cabo la audiencia
de recepcion de las pruebas, el Organo Instructor, debera evacuar o hacer llegar
todo tipo de probanzas, excluida la testimonial, admitidas a las partes y las que
por iniciativa propia considere fundamentales, para el resultado de la
investigacion, de conformidad con las facultades que le concede el articulo 203
de la Ley Organica del Poder Judicial.

ARTICULO 23° TERMINO PARA DICTAR LA RESOLUCION DE FONDO.

Una vez concluida la audiencia de recepcion de pruebas, el Organo Instructor,
gozara del término previsto en el articulo 206 de la Ley Organica del Poder
Judicial, para dictar la resolucion de fondo.

ARTICULO 24° EVALUACION DE LA PRUEBAS Y EILABORACION DE LA

RESOLUCION DE FONDO.
El Organo Instructor, evaluara las pruebas de manera objetiva, con amplitud de
criterio, siguiendo al efecto las pautas previstas en el articulo 207 de la Ley
Organica del Poder Judicial.
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La resolucion de fondo, amén de ajustarse a los requisitos sefalados en el
numeral 208 idem, contendra:

1) La identificacion plena de las partes involucradas.

2) La descripcion de la relacion laboral e interpersonal existente entre las partes
involucradas.

3) La descripcion objetiva de la conducta denunciada y de lo que resultd
efectivamente probado.

4) La descripcion objetiva de la conducta como una manifestacion de contenido
sexual que resulta discriminatoria.

Esta resolucién se notificara a las partes involucradas, en el lugar sefialado para
tales efectos, procurando siempre la confidencialidad del caso.

ARTICULO 25° RECURSOS CONTRA LA RESOLUCION DE FONDO.

La resolucién de fondo, dictada por el Organo Instructor, tendra los recursos que
la Ley Organica del Poder Judicial admite, los que se ejerceran dentro de los
correspondientes términos legales.

ARTICULO 26° COMUNICACION DE L O RESUELTO.

Una vez firme lo resuelto, se comunicara a las respectivas oficinas del Poder
Judicial, asi como a la Defensoria de los Habitantes, para lo que corresponda.
CAPITULO V

DE LAS SANCIONES

ARTICULOQO 27° SANCIONES PARA LOS ACOSADORES.

El hostigador, cuya falta sea comprobada y atendiendo a la gravedad de la
misma, sera sancionado de conformidad con las previsiones de los articulos 25y
27 de la Ley N° 74765, de 3 de febrero de 1995, en relacion con el 81 del Codigo
de Trabajo y las disposiciones pertinentes de la Ley Organica del Poder Judicial.
ARTICULO 28° SANCIONES PARA QUIENES ENTORPEZCAN O ATRASEN
INJUSTIFICADAMENTE LA INVESTIGACION.

Incurrira en falta de naturaleza laboral, que dara mérito para la aplicacion del
régimen disciplinario, de conformidad con el articulo 194 de la Ley Organica del
Poder Judicial, aquel servidor judicial que entorpezca o que atrase,
injustificadamente, la investigacién, negandose a declarar o brindar informacion
sobre los hechos investigados.

ARTICULO 29° SANCIONES PARA QUIENES NO DEN TRAMITE A LAS_
DENUNCIAS.

Incurrir en falta de naturaleza laboral, que dara mérito para la aplicacién del
régimen disciplinario, de conformidad con el articulo 194 de la Ley Organica del
Poder Judicial, aquel servidor judicial que, conociendo de una denuncia por
hostigamiento sexual, en su condicién de Organo Instructor, no le de el tramite
previsto en esta normativa.

ARTICULO 30° SANCIONES PARA QUIENES DENUNCIEN __SIN

FUNDAMENTO.

Incurrira en falta de naturaleza laboral, que dara mérito para aplicacién del
régimen disciplinario, de conformidad con el articulo 194 de la Ley Organica del
Poder Judicial; sin perjuicio de otras acciones que personalmente intente el
propio denunciado, el servidor judicial que haya denunciado o que haya
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ratificado una denuncia interpuesta por un compafnero o por un superior, cuya
falsedad se compruebe en forma evidente y manifiesta.

CAPITULO VI

DE LAS MODIFICACIONES Y VIGENCIAS DE LA POLITICA

ARTICULO 31° DE LAS MODIFICACIONES A LA POLITICA INTERNA

Las modificaciones seran dispuestas por la Corte Plena, previa consulta al
Tribunal de la Inspeccion Judicial y al Consejo de Personal, y deberan ser objeto
de publicidad, a través de los medios pertinentes, para lograr un conocimiento
general.

ARTICULO 32° DE LA VIGENCIA DE LA POLITICA INTERNA.

La presente normativa entrara a regir a partir de su publicacion, en el Boletin
Judicial, y se hara del conocimiento de todos los servidores judiciales a través de
una publicacion que estara a cargo del Departamento de Informacion y
Relaciones Publicas.”_

ARTICULO 33° DE LA CONCILIACION

No procede la conciliacibn en los procesos por hostigamiento sexual.
(Adicionado por acuerdo de Corte Plena, articulo XXI, sesion N°13-04 del 19 de
abril de 2004).

San José, 01 de julio de 2004.-

Silvia Navarro Romanini
Secretaria General de la Corte

Publicado en el Boletin Judicial N° 136 del 13 de julio de 2004

CC: - Diligencias- Marco.-/asisjur/circulares/2004
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Anexo 2

Instrumentos de recoleccién y ordenamiento de la informacion.
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Entrevistas guiadas.

Realizadas durante el proceso investigativo, ordenadas cronolégicamente.
Durante estas entrevistas se plantearon las siguientes preguntas:

qué se hizo?, como se hizo?, a cuantas personas llegé?, como se ha
mantenido?, se incorpord la perspectiva de género?.

Mba Francisco Arroyo, Jefe Departamento de Personal Poder Judicial.

Msc Flory Campos, Psicologa de la Seccidn de Seleccion y Reclutamiento del
Departamento de Personal del Poder Judicial.

Licenciada Mariana Arand, Oficina de la Mujer de la Defensoria de los
Habitantes de Costa Rica.

Msc Mauricio Quirds, encargado de disefio de programas de induccién a nuevos
empleados del Poder Judicial.

Licdo Parris Quesada, encargado del programa de induccién virtual para nuevos
empleados del Poder Judicial.

Licda Gabriela Carro, periodista del Departamento de Relaciones Publicas y
Protocolo del Poder Judicial.

Magistrada Zarela Villanueva, Magistrada de la Sala Segunda y Coordinadora
de la Comision de Género del Poder Judicial.
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Licda Jeannette Arias Meza, Coordinadora de la Secretaria Técnica de Género
del Poder Judicial.

Licdo José Apuy Alfaro, jefe de la Oficina de Asuntos Internos del OlJ del Poder
Judicial.

Licdo Elias Mufioz, jefe de la Seccion de Control y Evaluacion, Departamento de
Planificacion, Poder Judicial.

Licdo José Rubén Dimas Portillo, jefe del Departamento de Artes Graficas, Poder
Judicial.

Licdo José Vicente Martinez Oporto, Escuela Judicial, Poder Judicial.

Licdo José Luis Bermudez Obando, subjefe Departamento de Personal, Poder
Judicial.

Dr Marvin Carvajal Pérez, Director Escuela Judicial, Poder Judicial.

Cuestionario A dirigido a ejecutores de politicas preventivas y sancionatorias

en torno a la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia.

Buenos dias.

El presente cuestionario es parte de una investigacion que se esta llevando a
cabo para optar por el Grado Académico de Master de la Maestria en el Estudio
de la Violencia Social y Familiar que imparte el Sistema de Estudios de Posgrado
de la Universidad Estatal a Distancia (UNED), y tiene como propdsito analizar la
aplicacion de la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia
a lo interno del Poder Judicial.

La informacién que usted nos pueda brindar sera de una enorme ayuda y por
supuesto de uso estrictamente confidencial. Por favor responda con naturalidad.
Dra Mayra Rodriguez Calvo
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Instrucciones:
Marque con X las respuestas que considere correctas.

Primera parte: datos generales.

1) Departamento en que labora:

1.  Personal () 4. Escuela Judicial ()
2. Relaciones Publicas () 5. Tribunal de la Inspeccién Judicial ()
3.Secretaria Técnica de Género ()
L1
2) Sexo: 1. Femenino () 2. Masculino () [/
1

3) Desde qué ano se encuentra usted laborando en el Poder
Judicial:
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Segunda parte.

4) En Costa Rica existe la "Ley contra el Hostigamiento sexual en
el empleo y la docencia". Usted conoce y ha leido el texto de esta ley:

1. Completamente ( ) 2. Parcialmente ( ) 3. Nolo heleido ( ) [/
5) Con respecto al Reglamento Interno del Poder Judicial a
la Ley Contra el Hostigamiento sexual en el empleo y la docencia:

Usted conoce y ha leido el texto de este Reglamento:

1. Completamente ( ) 2. Parcialmente ( ) 3. Nolo he leido ( ) [/

6)Dentro de su labor institucional tiene usted alguna relacién con el cumplimiento
del Reglamento Interno a esa Ley?

1. Si () 2. No ()
7) En caso afirmativo, indique cual es su funcién:

1. Divulgacién, educacién () 1

2. Participacioén en la
Aplicacion de Régimen disciplinario ()

3. Ambas ()

9) El registro de las actividades que usted ha llevado a cabo, en el tema de
Hostigamiento sexual laboral, se podria ubicar en :

1. Informes anuales. ()
2. Planes anuales operativos. ()
3. Otro:
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10) Ha enfrentado usted alguna dificultad al realizar esas actividades?
1.Si () 2. No () 1

11) En caso afirmativo, podria mencionar cuales han sido?

12)Cual seria su recomendacion para corregir esas dificultades.

Tercera parte.

13) Ha recibido usted capacitaciéon en el tema de Perspectiva de género y
Derechos Humanos?

1.Si() 2. No () I_1

14) Podria indicar, en caso afirmativo, qué Institucion le brindo la capacitacion?

15) Quién o quienes fueron las personas que impartieron la capacitacion
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16) Aplica estos conceptos en su trabajo institucional con la Ley Contra el
Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia?
1.Si() 2. No () /1

17) Podria ilustrar, en caso afirmativo, en qué manera los ha aplicado?

18) Cree usted que es importante o necesario el conocimiento sobre el tema de
Perspectiva de género o de Derechos Humanos para el desarrollo de su trabajo
en relacion con la aplicacion de la Ley Contra el Hostigamiento Sexual en el
Empleo y la Docencia?

1. Si() 2.No () /1

Cuarta parte.

19) Existe de manera establecida una cantidad o un porcentaje de
presupuesto dentro de su despacho u oficina, destinado a trabajar en
el tema del hostigamiento sexual laboral dentro del Poder Judicial?

1. Si() 2.No () /1

20) Cuanto presupuesto, aproximadamente, ha sido invertido en el tema
del hostigamiento sexual laboral, por parte de su despacho en los
afios 2005, 2006 y 2007.
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21)  Cuantas horas-personal estima usted que se han invertido en el
trabajo con el tema del hostigamiento sexual laboral, por parte de su
oficina o despacho, durante los afios 2005, 2006 y 2007 .

22) Ha estado el tema del combate contra el hostigamiento sexual laboral
presente dentro de los Programas Anuales Operativos de su oficina o
despacho durante los ultimos tres anos.

De nuevo agradecemos mucho su cooperacién al responder al presente
cuestionario.

Cuestionario B: dirigido a funcionarios y funcionarias judiciales usuarios del
Reglamento Interno del Poder Judicial y la Ley Contra el Hostigamiento Sexual
en el Empleo y la Docencia.

Buenos dias.

El presente cuestionario es parte de una investigacion que se esta llevando a
cabo para optar por el Grado Académico de Master de la Maestria en el Estudio
de la Violencia Social y Familiar que imparte el Sistema de Estudios de Posgrado
de la Universidad Estatal a Distancia (UNED), y tiene como propdsito analizar la
aplicaciéon de la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia
a lo interno del Poder Judicial.

La informacién que usted nos pueda brindar sera de una enorme ayuda y por
supuesto de uso estrictamente confidencial. Por favor responda con naturalidad.
Dra Mayra Rodriguez Calvo
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Cuestionario #: [ 11

Instrucciones:
Por favor, sirvase marcar con “X” la respuesta que considere correcta
o escriba el dato que se le solicita en el espacio correspondiente.

Primera parte: datos generales.

1.Area del Poder Judicial en que se encuentra usted destacado (a):

1.____ Administracion de Justicia (Jueces y Juezas, Fiscales y Fiscalas,
Defensores y Defensoras).

2. Area Técnica (Investigadores e Investigadoras, Instructores e 1
Instructoras, Peritos, Policia Judicial).
3. Area administrativa (asistentes administrativos, auxiliares

judiciales, secretarios y secretarias, etc)
4. Tiene usted personal a su cargo:
1.Si () 2. No() /1
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2.Sexo: 1. Femenino ( ) 2. Masculino ( ) [_1

3.Edad en afios cumplidos: 11
4. Estado civil: 1. soltero ()
2. casado ()
3. divorciado () 1
4. viudo ()

5. unién libre ()

5. Afos de trabajar en el Poder Judicial: 11

6. Usted tiene un nombramiento: en 1. Propiedad ( ) 2. Interino ( ) [/ _/

Segunda parte: informacion general.

7. En Costa Rica existe la "Ley contra el Hostigamiento sexual en
el empleo y la docencia". Usted conoce y ha leido el texto de esta ley:

1. Completamente ( ) 2. Parcialmente ( ) 3. Nolo heleido ( ) [/

8. Con respecto al Reglamento Interno del Poder Judicial a
la Ley Contra el Hostigamiento sexual en el empleo y la docencia:
Usted conoce y ha leido el texto de este Reglamento:

1. Completamente ( ) 2. Parcialmente ( ) 3. Nolo heleido ( ) [_1

9. En el Poder Judicial usted ha participado en capacitaciones, cursos,
talleres o charlas donde le han explicado en qué consiste el acoso
sexual laboral.

. Muchas veces ( )
. Algunas veces ( )
.Pocas veces ( )

()

A OWON -

. Una sola vez
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5. Nunca ()

10. En el Poder Judicial usted ha participado en capacitaciones, cursos,
talleres o charlas donde le han explicado la manera de interponer
una denuncia en caso de ser victima de acoso sexual laboral.

1. Muchas veces ( )

2. Algunas veces ( )

3. Pocasveces ( )

4. Unasolavez ( ) 1

5. Nunca ()

Pase a la pregunta 12

11. Si usted ha recibido alguna capacitacion, ;cuando recibié la ultima
capacitacién o curso? I,

12. En su oficina o despacho existe una copia de la Ley Contra el
Hostigamiento sexual en el empleo y la docencia y del Reglamento
Interno del Poder Judicial a esa Ley:

1. Verdadero ( )
2. Falso () I_1
3. Nosabe ()

Tercera parte: Informacién especifica.

Por favor indique si es cierto o no que las siguientes dos conductas
(preguntas 13 y 14) estan contempladas como manifestaciones de
acoso sexual laboral en la "Ley contra el Hostigamiento sexual en
el empleo y la docencia":

13. Chistes, piropos, o conversaciones de contenido sexual:

1. Completamente verdadero ()
2. Verdadero (
3. Ni falso ni verdadero (
4. Falso (

N— N N
~
~
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5. Completamente falso ()
14. Miradas, gestos o muecas obscenas:

1. Completamente verdadero ()
2. Verdadero (
3. Ni falso ni verdadero (
4. Falso (
5. Completamente falso (

N— N N N

Cuarta parte: acerca del medio ambiente laboral.

15. Considera usted que en el Poder judicial el acoso laboral sexual
es un problema grave para los funcionarios y las funcionarias
judiciales:

1. Completamente verdadero ( )
2. Verdadero ()
3. Ni falso ni verdadero ()
4. Falso ()

()

5. Completamente falso

16. En el Poder Judicial a los o las funcionarias que son acosadores
sexuales laborales los sancionan:

1. Siempre ()
2. Casi siempre ()
3. Ocasionalmente ( )

4. Casi nunca ()
5. Nunca ()

17. Si se es victima de acoso sexual laboral dentro del Poder Judicial,
es mejor quedarse callado (a):

1. Completamente verdadero ( )
2. Verdadero

3. Ni falso ni verdadero
4. Falso

5. Completamente falso

AN AN N N
N— N N N

¢ Porqué?
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18. Usted ha conocido casos de acoso sexual laboral dentro del
Poder Judicial.

1. Muchos ( )
2. Algunos ( )
3.Pocos () I/
4, Uno ()
()

19. Si usted conoce o presencia algun caso de acoso sexual laboral
dentro del Poder Judicial, lo denunciaria:

1. Completamente verdadero ( )
2. Verdadero

()
3. Ni falso ni verdadero () 1
4. Falso ()
5. Completamente falso ()
¢ Porqué?
11

20. Si usted es objeto de acoso sexual en el trabajo lo denunciaria:
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1. Completamente verdadero ( )
2. Verdadero ()
3. Ni falso ni verdadero ()
4. Falso ()

()

5. Completamente falso

21. Considera usted que cuando un funcionario (a) del Poder Judicial
quiere obtener un ascenso, una beca para estudiar, o algun beneficio
(como permisos) tiene que aceptar invitaciones a salir con interés

sexual:

1. Completamente verdadero ( )
2. Verdadero (
3. Ni falso ni verdadero (
4. Falso (
5.Completamente falso (

N— N N N

22. En su lugar de trabajo se hacen chistes, comentarios o piropos

con contenido sexual:

1. Siempre ()
2. Casi siempre ()
3. Ocasionalmente ( )

4. Casi nunca ()
5. Nunca ()

23. En su trabajo ha recibido presiones por parte de comparieros (as)
para mantener relaciones sexuales

1. Siempre ()
2. Casi siempre ()
3. Ocasionalmente ( )

4. Casi nunca ()
5. Nunca ()
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24. En su trabajo ha recibido presiones por parte de jefes (as)

para mantener relaciones sexuales

1. Siempre ()
2. Casi siempre ()
3. Ocasionalmente ()
4. Casi nunca ()
5.Nunca ()

Matriz de datos donde se vacio la informacion del analisis documental

Actividad a registrar : material impreso/capacitacion/funcionarios capacitados

Ano [ 1996

©

1999

©

2003

i

2007

Despacho

Depto de
Personal

Secretaria
Técnica de
Género

Escuela
Judicial

Depto de
Prensay
Comunicacion
Organizacional
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ANEXO 3

Reguerimiento de la Defensoria de los Habitantes.
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Acta Consejo Superior N° 033-05 del 03-05-2005.
ARTICULO XXXVIII

ARTICULO XXXVIII

El licenciado José Manuel Echandi Meza, Defensor de los Habitantes de la
Republica, en oficio N° 03831-2005-DHR (exp.15402-21-2003-QJ) de 26 de abril
ultimo, comunicé:

"Esta Defensoria, en ejercicio de las potestades previstas en la Ley de la
Defensoria de los Habitantes de la Republica, N° 73 1 9 del 1 7 de noviembre de
1992, y la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia, le ha
brindado seguimiento a las denuncias que sobre hostigamiento sexual se
tramitan ante las distintas dependencias del Sector Publico.

De conformidad con la informacion remitida por la Licda. Silvia Navarro
Romanini, Secretaria General de la Corte Suprema de Justicia, en relacion con el
proceso tramitado por hostigamiento sexual incoado por las Licenciadas Mauren

Sancho Gonzalez y Carmen Madriz Vargas contra el Licenciado Hernan
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Martinez Acevedo, Fiscal Coordinador de la Unidad de Fraudes del Ministerio
Publico, se emitio el acto final mediante sesién N°98 celebrada el 21 de
diciembre de 2004, articulo LXVI, en la que se indica:

"En el expediente disciplinario numero 03-000675, seguido a instancia de las
licenciadas Mauren Sancho Gonzalez y Carmen Madriz Vargas, fiscal auxiliar y
auxiliar judicial de la Unidad de Fraudes del Ministerio Publico, contra el
licenciado Hernan Martinez Acevedo, a la sazon (SIC) fiscal coordinador de ese
mismo Despacho, el Tribunal de la Inspeccion Judicial mediante resolucion
numero 513-2004 de las catorce horas cincuenta y cinco minutos del diez de
mayo de 2004, le impuso la sancion de quince dias de suspension sin goce de
salario, al declarar con lugar la queja y tener como acreditada la existencia de
actos considerados como hostigamiento sexual constitutivos de una falta grave.
1.- Las ofendidas Sancho Gonzalez y Madriz Vargas interpusieron, con base en
los articulos 14 y 25 del Reglamento para Prevenir, Investigar y Sancionar el
Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial, recurso de apelacion contra el acto
administrativo final, por estimar que la falta debio cadficarse como gravisima y,
ameritaba la revocatoria de nombramiento y no una suspension, por cuanto si
bien él dejo de laborar para el Poder Judicial al renunciar antes de que se
resolviera el caso, esto por si mismo no impide, a futuro, su ingreso al Ministerio
Publico, o a cualquier otra area de la administracion de justicia y organos
auxiliares. La Secretaria Técnica de Género en su condicion de coadyuvante, se
apersono a los autos para apoyar formalmente la alzada. El recurso fue admitido
por el Tribunal de la Inspeccion Judicial, en resolucion de 14 horas 5 minutos del
21 de octubre pasado, con base en la circular numero 60-2004, que transcribe el
articulo X1V de la sesion numero 07-04 de 1 de marzo del 2004, que modifica y
adicional el Manual de "Reglas practicas para orientar el ejercicio de la potestad
disciplinaria y el funcionamiento del Tribunal de Inspeccion Judicial "

I.- En primer lugar procede analizar si las recurrentes tienen la legitimacion para

apelar la resolucion final. La Corte Plena en sesion numero 13-2004 de 19 de
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abril ultimo, articulo XXI, adiciono entre otros, los numerales 14 y 15 del citado
Reglamento para que dispongan, por orden:

"La victima sera expresamente reconocida como parte en el proceso, con todos
los derechos inherentes a esta condicion, incluyendo la posibilidad de ser
asistida por una (a) profesional en derecho”

Y.

"Que la Secretaria Técnica de Género del Poder Judicial, sera reconocida
expresamente como coadyuvante en todos los procesos (sic) por hostigamiento
sexual.”

Segun lo estipulado en el ordinal 32 del Reglamento citado, estas
modlficaciones "rigen a partir de su publicacion, en el Boletin Judicial, y se haran
del conocimiento de todos los servidores judiciales a través de una publicacion
que estara a cargo del Departamento de Informacion y Relaciones Publicas. " La

publicacion se efectud el 1° de julio pasado, segun circular 05-2004.

Ill.- Por otra parte, el ordinal 25 del Reglamento - que no fue modificado -,
estipula.

"RECURSOS CONTRA LA RESOLUCION DE FONDO.

La resolucion de fondo, dictada por el Organo Instructor, tendra los recursos que
la Ley Organica del Poder Judicial admite, los que se ejerceran dentro de los
correspondientes términos legales. (el Reglamento original se publico mediante
circular numero 1 7-96 en el Boletin Judicial de 26 de abril de 1996) y la Ley
Organica como se vera adelante solo otorga ese derecho al denunciado, por lo
que pareciera existir una contradiccion entre lo dispuesto en este articulo 25 y el
antes trascrito 14 ibidem

Iv.- También la Corte Plena en la sesion numero 7-04 de 1 de marzo de este
ano, articulo XVI, modifico el Reglamento de "Reglas practicas para orientar el
gjercicio de la potestad disciplinaria y el funcionamiento del Tribunal de la

Inspeccion Judicial " en cuanto a la norma 3, en el sentido de que:

169



"Para todos los efectos juridicos, el denunciante sea parte interesada (circular
numero 60-2004). La publicacion se realizo el 6 de octubre ultimo en el Boletin
Judicial. Finalmente, asi quedo el ordinal 25 de ese cuerpo reglamentario.

V.- No obstante esas modificaciones, es conveniente recordar que en materia
disciplinaria, la apelacion es el recurso planteado ante una instancia superior
para obtener la revocacion total o parcial de una decision del a quo por quien se
siente agraviado con la medida o sancion acordada en su contra. Al respecto, el
articulo 209 de la Ley Organica del Poder Judicial dispone:

"Siempre que se le imponga una suspension o la revocatoria del nombramiento,
el denunciado podra apelar de la resolucion final del Tribunal de la Inspeccion,
dentro de los tres dias siguientes al de la nofificacién. Su recurso sera conocido
por el Consejo Superior.” (el destacado no es del texto). Esta norma legal solo
confiere el derecho de recurrir al afectado contra la sancion impuesta. Por ofra
parte, la Sala Constitucional en el voto 7950-2000, de 9 horas de 8 de setiembre
de 2000 razond: "tanto los instrumentos internacionales como nuestra
Constitucion Politica, el derecho de defensa y de doble instancia estan
reconocidos a favor de quienes podrian resultar sancionados con las
actuaciones que se les imputan, situacion en la que no se encuentran las
personas denunciadas". Estas personas tienen derecho no solo a interponer la
queja, sino a ofrecer las pruebas que estimen pertinentes, se les debe conferir
audiencia para que formulen las alegaciones de acuerdo a sus intereses y
notificarles la resolucion de fondo e incluso se les ha permitido estar presentes
en la evacuacion de las pruebas. Sin embargo, no podria por via de una norma
reglamentaria o de un manual instructivo concederles el derecho a apelar si una
disposicion legal no lo faculta a ejercer tal recurso, porque contraviene sus
alcances.

VI.- En estas circunstancias, con fundamento en lo estipulado en el articulo 8
inciso 2 de la Ley Organica del Poder Judicial, lo que procede es declarar
inadmitido el recurso de apelacion interpuesto, contra el acto final, por las

licenciadas Sancho y Madriz, y no porque este Organo desconozca la principios
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constitucionales del derecho al trabajo y la igualdad ante la ley que obligan al
Estado a condenar la discriminacion contra la mujer, lo cual ha realizado con
diligencia este Poder Judicial de la Republica, tampoco porque ignore la
gravedad de los hechos imputados y debidamente comprobados, sino porque la
ley no confiere esa facultad en materia a quien ostente la condicion de acusador
o denunciante.”

La Defensoria de los Habitantes, en seguimiento del tramite, realizé las
siguientes acciones:

- Que mediante oficio n° 08372-2003-DHR del 7 de agosto de 2003 se notifica el
inciso del seguimiento al caso de Hostigamiento sexual.

- Que el 25 de enero de 2005 con el oficio N° 00729-2005 se realiza un
recordatorio para concluir el acto final.

Del seguimiento brindado al proceso, esta Defensoria tiene las siguientes
observaciones:

- SOBRE EL HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL EN EL PODER JUDICIAL..
1.- Se entiende por acoso u hostigamiento sexual toda conducta sexual
indeseada por quien la recibe, reiterada y que provoque efectos perjudiciales en
los siguientes casos: condiciones materiales de empleo o docencia; desempeno
y cumplimiento laboral o educativo; estado general de bienestar personal.
También se considera acoso sexual la conducta grave que, habiendo ocurrido
una sola vez, perjudique a la victima en cualquiera de los aspectos indicados.

La necesidad de denunciar por parte de las mujeres es actualmente una realidad
multifactorial: por la exposicidén al acoso de los jefes, compaferos y profesores,
derivado del poder que emana de los puestos que ellos ocupan; por los
estereotipos derivados de la socializacion patriarcal, que se han traspasado al
ambito laboral, y que por ende ha ocasionado la intranquilidad laboral de las
mujeres, ya que pretenden que las mujeres accedan a las pretensiones sexuales
de los hombres a través de un errado uso del poder. Precisamente lo anterior
sigue provocando las constantes denuncias, que en los ultimos meses han

aumentado, especificamente en el Poder Judicial.
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2.- Considera esta Defensoria que el aumento de las denuncias en el Poder
Judicial se debe a la paulatina apertura de Capacitacion sobre el Hostigamiento
Sexual y al acompafamiento de la Secretaria de Género del Poder Judicial que
ha llevado a las victimas a denunciar. Aunado lo anterior, a que las mujeres han
vencido los miedos y al profesionalismo de las victimas. Esta lucha incesante de
las mujeres ha logrado reformas importantes y muy significativas para el resto
del sector publico como lo es la Adicion al Reglamento "Para prevenir, Investigar
y Sancionar el Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial", dispuesto por la Corte
Plena en sesion N° 1 3-04 celebrada el 1 9 de abril de 2004, que adicionan "La
Victima como parte en el Proceso", "La Secretaria Técnica de Género como
Coadyuvante”, "Solicitud de Valoracion Médica u Psicologica"y la improcedencia
de la "Conciliacion"en los Procesos de Hostigamiento Sexual.

Dichas reformas, pioneras en la materia, logran un cambio significativo sobre la
vision en el tratamiento del tema de Hostigamiento Sexual; sin embargo,
considera esta Defensoria que la Corte Plena realizé un retroceso al declarar
inadmisible un recurso que legalmente esta reconocido por derivacion del
reconocimiento de la victima como parte en el proceso.

Segun la Corte Plena el rechazo se debe basicamente a que las victimas no
tienen reconocido el derecho a la apelacién; sin embargo, el Tribunal de la
Inspeccién Judicial admitio el recurso a las 14 horas del 2 1 de octubre de 2004,
en contradiccidn con la Ley Organica del Poder Judicial que no acepta a las
denunciantes como parte activa del proceso (aplicando correctamente las
reformas del Reglamento para Prevenir, Investigar y Sancionar el Hostigamiento
Sexual en el Poder Judicial).

La Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia es una ley
especial y actualmente en el Reglamento "Para prevenir, Investigar y Sancionar
el Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial", establece en su articulo 14 que la
denunciante es parte en el proceso, y como tal, deberia reconocérseles todos los
derechos derivados de ser "parte en el proceso”, entre ellos, el derecho a apelar,

y todos los derechos que conlleve tal figura. Considera la Defensoria que si bien
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el articulo 25 Reglamento de Rito establece que los recursos son los mismos
que en la Ley Organica del Poder Judicial, esto es, el recurso de revocatoria,
nulidad, apelacién y cualquier otro que establezca.

Considera esta Defensoria que no hay contradiccion entre el articulo 25 del
Reglamento "Para prevenir, Investigar y Sancionar el Hostigamiento Sexual en
el Poder Judicial"y la Ley Organica del Poder Judicial, teniendo en cuenta que
un ordinario disciplinario busca resarcir los derechos subjetivos e intereses
legitimos del o la administrado para casos especificos en materia disciplinaria,
mientras que el procedimiento de hostigamiento sexual busca sancionar la
conducta sexual ante una lesion de los derechos de libertad, de la vida, el trabajo
y la igualdad ante ley, de la victima. No obstante, reconoce esta Defensoria que
la Ley Organica del Poder Judicial suple los vacios en cuanto a procedimientos
que no estan contemplados en el Reglamento de Rito o cuando estan
explicitamente referidos a dicha norma, no cuando claramente éstos estan
normados. Considerandose entonces que las victimas (del sistema judicial) de
Hostigamiento Sexual si tienen legitimacién para apelar y en aplicacion de los
principios del Derecho Laboral de que se aplica la norma mas favorable al
trabajador/a., que en este caso es la Adicién al reglamento "Para prevenir,
Investigar y Sancionar el Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial", dispuesto
por la Corte Plena en sesion N° 1 3-04 celebrada el 1 9 de abril de 2004, deberia
examinarse el presente caso.

Asimismo, esta Defensoria sostiene que en el presente caso se contradice el
principio de inderogabilidad particular de los reglamentos, que esta establecido
en el articulo 1 3 de la Ley General de la Administracion Publica que establece:
"1. La Administracion estara sujeta, en general, a todas las normas escritas y no
escritas del ordenamiento administrativo, y al derecho privado supletorio del
mismo, sin poder derogarlos ni desaplicarlos para casos concretos.

2. La regla anterior se aplicara también en relacion con los reglamentos, sea que
éstos provengan de la misma autoridad, sea que provengan de otra superior o

inferior competente."
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De lo anterior se deduce que si existe una norma que declare derechos, éstos no
podran ser suprimidos en un caso especifico, como se realizo en el caso de las
Licdas. Sancho y Madriz.

El procedimiento ordinario disciplinario se realiza para buscar la verdad real de
los hechos para restituir los derecho e intereses del administrado, en el
Hostigamiento Sexual no se puede restituir la pérdida del bienestar personal
como lo es sufrir y padecer temor, inseguridad, desmotivacion, bajo rendimiento
laboral o educativo, trastornos fisicos y emocionales en general; lo unico que se
pretende es que aquella persona que ha hostigado y ha generado este tipo de
conductas, tengan una sancion como corresponde, con el fin ultimo que no
vuelva a transgredir la vida, libertad, el derecho a realizar su trabajo en
condiciones de equidad, no solamente a quienes fueron o son victimas, sino
aquellas personas que pueden llegar a serlo.

Ahora bien, no es tarea de la Defensoria de los Habitantes pronunciarse sobre el
fondo del asunto sometido a conocimiento ante el Tribunal de la Inspeccién
Judicial, aun cuando puede pronunciarse acerca de valoracion de la prueba, o a
la proporcionalidad de la sancion, o si se debié o no continuar con el
procedimiento una vez puesta la renuncia del Hostigador.

Concluyéndose entonces que independientemente de la pretension realizada por
las denunciantes fuese o no viable, considera esta Defensoria que al estar una
norma que contempla el derecho a la denunciante a ser parte en el proceso, esto
es de apelar las resoluciones finales y ésta es denegada por falta de
legitimacion, constituye una discriminacion en razon de sexo, al trabajoy a la
igualdad ante la ley.

Estos procedimientos comunes de derechos administrativo es lo que hace
referencia el voto de la Sala Constitucional en el numero 7950-2000, de 9 horas
de 8 de setiembre de 2000 en cuanto a lo previsto en la Ley Organica del Poder
Judicial exclusivamente, mas no hace referencia a procedimientos especiales

como lo son los procesos de Hostigamiento Sexual.
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3. Por otra parte en sesion N°98-04, celebrada el 21 de diciembre de 2004, se
establece:

“La Secretaria Técnica de Géenero en su condicion de coadyuvante, se apersono
a los autos para apoyar formalmente la alzada ".

En cuanto a la figura de la "Secretaria Técnica de Género como Coadyuvante”,
al ser llamada al procedimiento, tenia la potestad de realizar las alegaciones de
hecho y derecho y de usar otros los recursos e instrumentos procedimentales
para hacer valer los intereses de una de las partes del proceso, maxime aquellos
relativos a solicitar la revision de una resolucién que considere disconforme con
el ordenamiento. Tal facultad esta conferida en el articulo 278 de la Ley General
de la Administracion Publica que establece:

"El Coadyuvante no podra ser nada para si ni podra cambiar la pretension a la
que coadyuva, pero podra hacer todas las alegaciones de hecho y derecho y
usar todos los recursos y medios procedimentales para hacer valer su interes,
excepto en lo que perjudique al coadyuvado.”

Finalmente considera esta Defensoria que bajo las conclusiones por las cuales
se denego la admision apelacion a la resolucion numero 51 3-2004 de las
catorce horas cincuenta y cinco minutos del diez de mayo del 2004, en donde se
impuso la sancion de quince dias de suspension sin goce de salarios al
licenciado Hernan Martinez Acevedo, dicho recurso no se debid rechazar. Por
ello es importante recomendar al Poder Judicial que en materia de
Hostigamiento Sexual se sigan los preceptos de legalidad con coherencia y
consecuencia.

- SOBRE EL CUMPLIMIENTO DEL ARTICULO 5 DE LA LEY CONTRA EL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL.

Consta en la causa disciplinaria n® 03-000675 incoada por las Licdas. Sancho y
Madriz Villanueva contra Lic. Heman Martinez Acevedo, que se emitié el auto de
traslado de cargos a las diez horas del 7 de marzo del 2003, y que se emitio el
acto final mediante sesion N° 98-04 del 21 de diciembre del 2004. Un afio y

nueve meses demoré la instruccion de un procedimiento disciplinario que por ley
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debe tramitarse en tres meses. Superando también, el plazo establecido en el
articulo 206 de la Ley Organica del Poder Judicial en cuanto al plazo para la
resolucién de fondo por parte del Organo Instructor.

La Defensoria considera importante llamar la atencién sobre el cumplimiento del
plazo establecido en el articulo 5, parrafo ultimo de la Ley contra el
Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia, en el cual se establece que:
"El procedimiento mencionado en el inciso anterior, en ningun caso, podra
exceder el plazo de tres meses, contados a partir de la interposicion de la
denuncia por hostigamiento sexual".

Cabe mencionar que el Reglamento "Para prevenir, Investigar y Sancionar el
Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial", no establece un plazo para finalizar
el procedimiento; sin embargo, el Poder Judicial no puede tomar como plazo el
establecido en el articulo 21 1 de la Ley Organica del Poder Judicial ya que éste
excede el plazo de tres meses establecidos en la Ley contra el Hostigamiento
Sexual en la Docencia y el Empleo.

- UNIFICACION DE PROCEDIMIENTOS EN LA CORTE SUPREMA DE
JUSTICIA EN LOS CASOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL:

Resulta inquietante para esta Defensoria el hecho que las denuncias de
Hostigamiento Sexual en algunos casos sean conocidos por el Tribunal de
Inspeccién Judicial y otros en la Inspeccién Fiscal, aunque las denuncias
procedan de una misma dependencia, asi por ejemplo el Tribunal de Inspeccion
y la Inspeccidn Fiscal reciben denuncias por hostigamiento sexual cuando
alguna de las partes pertenece al Ministerio Publico. Por otro lado, también
preocupa que la instruccion del proceso se lleve a cabo en una dependencia
judicial y otra sea quien resuelva, aunado lo anterior a que al tramitarlo dos
dependencias se amplian los plazos para culminar el proceso.

Por lo anterior, esta Defensoria solicita se unifiquen los procedimientos y se le
instruya al funcionario/a que es victima de Hostigamiento Sexual el lugar que
corresponde para interponer las denuncias relacionadas con los hechos de

Hostigamiento Sexual.
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En virtud de lo anterior se sugiere se emita una Circular en la cual se informe a
las personas funcionarias judiciales cual es el érgano encargado del tramite de
las denuncias. para que sea la Inspeccién Judicial el ente encargada de tramitar
los procedimientos de Hostigamiento Sexual.
Con base en lo anterior y con fundamento en el articulo 1 4 de laLey N° 7319
del 1 7 de noviembre de 1 992 y en el articulo 32 del Decreto Ejecutivo N°
22266-J,
EL DEFENSOR DE LOS HABITANTES DE LA REPUBLICA
RECOMIENDA:
Al Dr. Luis Paulino Mora Mora,
Presidente de Corte Plena
1 .- Resolver los casos de Hostigamiento Sexual de conformidad con los
preceptos de legalidad ya establecidos en el Reglamento de Rito.
2.- Cumplir con lo establecido en el articulo 5, parrafo ultimo de la Ley contra el
Hostigamiento Sexual en la Docencia y el Empleo en concordancia con el
articulo 206 de la Ley Organica del Poder Judicial.
3.- Unificar procedimientos de manera tal que todos/as los funcionarios/as
Judiciales/ sean sometidos a un solo procedimiento llevado a cabo por el
Tribunal de Inspeccion Judicial y orientar a los y las denunciantes del
procedimiento de conformidad con el articulo 7 del Reglamento "Para prevenir,
Investigar y Sancionar el Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial.
Se previene que por disposicion del articulo 1 4 parrafo tercero de la Ley N° 73 1
9, el no acatamiento injustificado de las recomendaciones de la Defensoria de
los Habitantes puede ser objeto de una recomendacion de amonestacion para el
o la funcionaria que las incumpla o, en caso de incumplimiento reiterado, de una
recomendacion de suspension o despido.
En virtud de lo anterior, y con fundamento en el articulo 32 del Reglamento a la
Ley de la Defensoria de los Habitantes, los érganos publicos deben, en el plazo
de QUINCE DIAS HABILES a partir del dia siguiente a la notificacién de este

informe final, remitir a la Defensoria de los Habitantes un informe de

177



cumplimiento de las recomendaciones formuladas, en el cual debera incluirse la
siguiente informacion:
a.- Medidas que se adoptaran para hacer efectivas las recomendaciones.
b.- Plazo en el que se ejecutaran dichas medidas.
c.- Funcionario/a encargada de su ejecucion.
En relacion con este informe final cabe el recurso de reconsideracion, que
debera ser interpuesto dentro de los OCHO DIAS HABILES posteriores a la
notificacion."

-0-
Manifiesta el sefior Presidente, Magistrado Mora, que en virtud de que dentro de
las atribuciones que le confiere el articulo 60 de la Ley Organica del Poder
Judicial, no le corresponde resolver sobre los temas a que se refiere el anterior
pronunciamiento y las recomendaciones de la Defensoria de los Habitantes,
somete a conocimiento del Consejo lo anterior, para que se resuelva lo que en
derecho corresponda.
Analizado ampliamente el asunto, se acordé: 1) Solicitar a la Defensoria de los
Habitantes, reconsideracion de las recomendaciones uno, dos y tres emitidas en
su informe, por las siguientes razones: a.) En cuanto a la primera, por cuanto
todas las actuaciones de los servidores judiciales se deben regir, no solo por las
leyes y reglamentos especiales, sino fundamentalmente por la Ley Organica del
Poder Judicial, dada la especialidad del servicio de justicia, por lo que los casos
de hostigamiento sexual deben conocerse integrando la normativa existente. b.)
En cuanto al punto dos, porque la Ley Organica del Poder Judicial determina
claramente un procedimiento interno, que garantiza el debido proceso para
sancionar las faltas cometidas por sus servidores. ¢.) Respecto de la
competencia para sancionar las conductas de acoso sexual el Reglamento para
Prevenir, Investigar y Sancionar el Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial,
establece en su articulo 4, que "...es el Jefe de Oficina, el encargado de recibir
las denuncias por hostigamiento sexual y tramitarlas de acuerdo con la

normativa legal y reglamentaria vigentes -articulo 185 de la Ley Organica del
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Poder Judicial. De estimar que, por la naturaleza de la falta, la misma ameritara
una sancion de suspension mayor de quince dias, trasladara la denuncia al
Tribunal de la Inspeccion Judicial, a fin de que se siga el tramite ordenado en los
numerales 197 y siguientes de la Ley Organica del Poder Judicial.", y con él se
mantiene el procedimiento utilizado para la aplicacién del régimen disciplinario
en el Poder Judicial, por ende también, los plazos de resolucion. d.) En cuanto al
punto tres y en virtud de lo anterior, no resulta posible tramitar los casos de
hostigamiento sexual, segun recomienda la Defensoria de los Habitantes de la
Republica, porque las normas aprobadas en el Poder Judicial establecen los
despachos autorizados y el procedimiento a seguir. De estimarse procedente
una modificacidn a esa normativa, el 6rgano competente para reformar lo
dispuesto en el Reglamento para Prevenir, Investigar y Sancionar el
Hostigamiento Sexual en el Poder Judicial, es la Corte Plena. 2) Se trasladan las
presentes diligencias a la Corte Plena, para su estudio y posterior resolucién. Se

declara firme este acuerdo.
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