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» La violencia laboral afecta al 70% de las personas encuestadas y, en mayor medida, a
las mujeres. La violencia psicologica, la simbdlica y la econdmica son las mas frecuentes,
aungue la violencia sexual también es relevante.

»  Lasituacion laboral se caracteriza por niveles medios, pero crecientes, de informalidad
y una tasa de sindicalizacion dispar (baja, en el sector privado, y media, en el publico).

» El marco legislativo cuenta con un Cédigo del Trabajo que establece como causa justa
de despido los actos de coaccion o de violencia sobre las personas o las cosas y con una
Ley contra el Hostigamiento o Acoso Sexual en el Empleo y la Docencia, que se restringe
a abordar solo este tipo de violencia laboral contra la dignidad de las mujeres y de los
hombres, lo que lleva a las organizaciones a crear diversas herramientas para brindar una
respuesta integral a esta problematica.




RESUMEN EJECUTIVO

En un contexto internacional en que se promueven cambios
en las relaciones laborales, la investigacion realizada tiene
como obijetivos principales conocer cudl es la situacion de la
violencia laboral en Costa Rica e identificar oportunidades
de incidencia para lograr la ratificacion del Convenio 190
de la OIT.

Para llevar adelante el estudio, se ha utilizado una estrategia
metodoldgica que incluyd un andlisis legislativo comparado
entre el Convenio 190 de la OIT, las normativas nacionales
y otros convenios internacionales ratificados por el pais que
son considerados estratégicos, una encuesta online acerca
de violencia laboral destinada a trabajadores/as, entrevistas
en profundidad a referentes de distintos sectores (publico,
sindical y social), y un focus group con la Mesa Sindical de
Mujeres.

A partir de la investigacién realizada, se aprecia que el
marco legislativo de Costa Rica cuenta con un Cdédigo del
Trabajo que establece como causa justa de despido los actos
de coaccion o de violencia sobre las personas o las cosas.
Asimismo, cuenta con una Ley contra el Hostigamiento o
Acoso Sexual en el Empleo y la Docencia, que se restringe a
abordar solo este tipo de violencia laboral contra la dignidad
de las mujeres y de los hombres.

Dado que el marco legislativo costarricense no cuenta con una
ley que aborde la violencia laboral en términos de proteccién
ante todos los tipos de violencia, tal como lo plantea el
Convenio 190, las organizaciones se ven forzadas a idear todo
tipo de herramientas para dar respuesta a la violencia laboral,
como el Protocolo de acoso laboral de la Asamblea Legislativa
(2014), o el Reglamento para la prevencién y atencion del
acoso laboral del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2019). Sin embargo,
ambos instrumentos poseen una mirada de género binaria,
gue necesita de actos reiterativos e intencionales, alejandose
de lo propuesto por el Convenio 190.

En cuanto al mercado de trabajo, se caracteriza por niveles
medios, aungue crecientes, de informalidad, y por una muy
baja tasa de sindicalizacion en el sector privado —donde,
por cierto, se desempefia la inmensa mayoria de los/as
trabajadores/as—, y una tasa media en el sector publico. Esta
situacion expone a los/as trabajadores/as a una situacion de
mayor vulnerabilidad y desproteccion frente a la violencia
laboral.

Respecto a los datos de incidencia de la violencia laboral que
arroja la encuesta, se ha observado que afecta a un gran
porcentaje (70%), de las personas respondientes y, en mayor
medida, a las mujeres (77%). La violencia laboral, ademas,
ha sido identificada como un problema relevante para las y
los referentes de todos los sectores entrevistados. La violencia
psicolégica, la econémica y la simbdlica han sido mencionadas
como las més frecuentes, pese a que también se han recogido
testimonios de situaciones de violencia sexual, que afecta
desproporcionadamente a las mujeres.

Entre las personas que ejercen la violencia, se destacan los/las
compafieros/as de trabajo y quienes tienen personas a cargo
(jefaturas/liderazgos), en su mayoria, hombres. Las lideres de
la organizacién y las jefas directas mujeres ejercen levemente
mayor violencia sobre otras mujeres que sobre hombres. Las
situaciones suelen producirse en el lugar de trabajo y ocurren
mayoritariamente en el desarrollo de sus tareas diarias.

A propésito de las reacciones, es importante indicar que, en
general, las personas que atraviesan situaciones de violencia
laboral recurren principalmente a amigos/as ajenos a la
institucion y compafieros/as de trabajo vy, luego, en menor
medida, a la institucion o a sus lideres. Esto puede deberse
a la baja confianza en los canales de las organizaciones
empleadoras, como también a la falta de protocolos o
criterios unificados para abordar estos casos en los sindicatos,
ya que acercarse a la institucion o al sindicato se encuentran
entre las Ultimas opciones. Lamentablemente, la mayoria de
las personas que ha reaccionado a este tipo de situaciones
percibe que sus acciones no han tenido impacto.

En relacién a la violencia doméstica, se identificd que la
mayoria de las personas que sufre este tipo de situaciones lo
comunica a su organizacion empleadora.

Al consultar por el conocimiento sobre espacios y/o canales
de denuncia en el pais, detectamos que la mayoria de las
personas encuestadas manifiesta saber a dénde recurrir para
realizar una denuncia de violencia laboral. Sin embargo,
al preguntar por las opciones para hacerlo dentro de sus
espacios de trabajo, casi la mitad no cuenta con ellas o
desconoce su existencia (especialmente, las mujeres). Entre
quienes si tienen conocimiento, los niveles de confianza en
estos mecanismos son muy bajos.

En lo que respecta a los desafios para la ratificacion e
implementacion del Convenio 190 de la OIT, los tres sectores
entrevistados —publico, sindical y social-, coinciden en la
resistencia de los/as empleadores/as. La referente social
subraya la complejidad de lograr un trabajo tripartito mientras
que las autoridades publicas acusaron la debilidad del sector
sindical y, por lo tanto, sus bajas posibilidades de ejercer
presion. Por su parte, las referentes sindicales manifestaron
que la inclusién de la violencia doméstica dentro de los
protocolos de atencién a la violencia laboral también se
presenta como un desafio para la ratificacion.

Ante este contexto, se propone una serie de recomendaciones
para la ratificacién del Convenio 190, disponibles en la
seccion 9.







1. INTRODUCCION

La presente investigacion se enmarca en el Convenio
190, sobre la violencia y el acoso, de la Organizacién
Internacional del Trabajo, OIT, emitido en 2019, lo que
constituye un hito histérico, dado que es la primera vez
gue los paises involucrados han llegado a un acuerdo
acerca de la importancia de crear espacios de trabajo libres
de violencia. Se trata de un esquema de trabajo tripartito,
ya que incluye al Estado, las organizaciones empleadoras y
las organizaciones sindicales, con el objetivo de prevenir y
erradicar la violencia laboral, basado en la corresponsabilidad
de las partes. Ademas, propone una perspectiva orientada
al aprendizaje y a la transformacién cultural.

Sumado al hecho de que proclama la nocién de trabajo
digno o trabajo decente como un derecho humano, se
declara por primera vez que este debe producirse en un
entorno libre de violencia. En contraposicion a la anterior
nocion del “deber de no dafar”, este cambio de paradigma
pone el énfasis en la proteccién de la dignidad humana.

A su vez, se reconoce que existen personas y grupos
mas expuestos a situaciones de violencia laboral, ya sea
por razones de género, como las mujeres, como otras
comunidades consideradas vulnerables. Esta perspectiva
permite entender cdmo se profundizan las desigualdades
desde un enfoque interseccional, reconociendo que una
persona o grupo puede verse afectado por mas de una
categoria social, limitando sus posibilidades de desarrollo."
En particular, en la Recomendacion 206 se incluye a las
personas de otras identidades (colectivo LGBTIQ+).

El Convenio también define a la violencia laboral en términos
mas amplios que las conceptualizaciones previas con el fin
de proteger a todas las personas en el mundo del trabajo y
en todos los &mbitos relacionados con este, incluyendo el
impacto que la violencia doméstica provoca en el mundo
del trabajo e instando a las organizaciones empleadoras a
desarrollar acciones y brindar respuestas y acompafamiento
a quienes atraviesan este tipo de situaciones.

Otro punto clave de este convenio internacional es la
propuesta de utilizar un enfoque integrado e inclusivo
para prevenir y erradicar la violencia laboral, con base en la
temprana identificacién y répido tratamiento y reparacién de
todas las situaciones. A tal efecto, se propone un abordaje
gue incluya diversas esferas de accion: la prohibicién
legislativa de la violencia laboral, la elaboracién de politicas,
planes y mecanismos para su prevencién, comunicacion
y rapido tratamiento y, por ultimo, el desarrollo de
sensibilizaciones y de mecanismos para garantizar que el
derecho al "trabajo digno’ se cumpla.

En el caso de Costa Rica, el Convenio 190 aun no ha sido
ratificado. Cabe sefalar que, en la votacion final por su

1 El concepto de la interseccionalidad resulta esencial para analizar los diversos tipos de
desigualdad a los que cualquier persona se enfrenta, no solo seguin su sexo/género, sino también
segun otras razones (raza y/o etnia, clase social, lengua, nacionalidad, cultura, identidad de
género, orientacion sexual, procedencia, edad, discapacidad, carga de tareas de cuidado,
etc.).

adopcion en Ginebra (2019), tanto el gobierno como el
sector sindical se manifestaron a favor, mientras que el sector
empresarial lo hizo en contra (Conferencia Internacional del
Trabajo, 2019).

Huelga mencionar que, si se ratifica el Convenio, el pais
debera adecuar su legislacién sobre violencia laboral a
los nuevos parametros y enviar informes de seguimiento
del estado de situacién. En cuanto a las organizaciones
empleadoras, tendran la obligacién de realizar evaluaciones
y diagnésticos institucionales para entender el punto
de partida de su cultura organizacional; la obligacion de
desarrollar medidas que aseguren espacios de trabajo
libres de violencias (principalmente, la elaboracién e
implementacién de un protocolo), y capacitaciones para
prevenir y erradicar la violencia laboral, como también de dar
difusion a las medidas existentes, para que todas las personas
las conozcan. En base a lo analizado, la implementacion
del Convenio permitiria impulsar importantes avances en la
mejora del sistema laboral costarricense.

En este marco, situado en un contexto internacional en
gue se promueven cambios en las relaciones laborales,
esta investigacion se propone, por un lado, conocer cual
es la situacion de la violencia laboral en Costa Rica y, por el
otro, identificar oportunidades de incidencia para lograr la
ratificacion del Convenio.?

El informe se estructura de la siguiente manera: en primer
lugar, se explican las metodologias de trabajo y el marco
conceptual utilizado; luego, se analiza el marco legislativo
existente en el pais, en funcién de los principios del
Convenio 190, y el contexto sociopolitico y laboral en que se
insertan las relaciones laborales; la incidencia de la violencia
laboral en Costa Rica y las percepciones relacionadas con
el proceso de implementacién del Convenio. Finalmente,
se presentan las conclusiones, que retoman los ejes
centrales de la investigacion y los principales desafios para
la implementacion del Convenio, y se propone una serie de
recomendaciones, segun la informacién analizada.

2 Este documento forma parte de un proyecto regional en que se analiza la situacion de 14
paises respecto a la violencia laboral y a las posibilidades de ratificacion y/o implementacion del
Convenio 190 de la OIT.
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2. METODOLOGIA DE TRABAJO

Para llevar adelante el estudio, se ha utilizado una
estrategia metodoldgica que combina técnicas cualitativas
y cuantitativas. A su vez, se ha desarrollado un andlisis
legislativo comparado entre el Convenio 190 de la OIT, las
normativas nacionales y otros convenios internacionales
ratificados por el pais, considerados estratégicos. Dicho
analisis pretende dar a conocer cudl es el punto de partida
legal del pais, y qué modificaciones deberian realizarse para
adecuarse a las exigencias del Convenio.

Con relacién a la metodologia cualitativa, se han desarrollado
cuatro entrevistas en profundidad y un grupo focal para
identificar el nivel de conocimiento de los/as referentes/as
del sector sindical, la sociedad civil y el sector publico sobre
la problematica, como también sus percepciones respecto
de la violencia laboral en el pafs y los desafios para la
implementacion del Convenio 190.

Entre los perfiles entrevistados se encuentran:

SINDICAL (1): referente de la Asociacién de
Trabajadoras Domésticas (Astradomes) y de la
Confederacién Latinoamericana de Trabajadoras
Domeésticas (Conlactraho).

AUTORIDADES PUBLICAS (2): entrevista conjunta a
coordinadora de la Unidad de Equidad de Género del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, representante
de la institucion ante la Secretaria Técnica en materia
de violencia contra las mujeres y abogada que brinda
asesorfa a empresas; y diputada nacional.

SOCIEDAD CIVIL (1): representante de la Alianza
Empresarial para el Desarrollo.

El focus group se desarrollé junto a la Mesa Sindical de
Mujeres y contd con representantes de los sindicatos de
telecomunicaciones, educacion, comedores escolares y de
la Confederacién de Trabajadores Rerum Novarum (CTRN).

Con respecto a la metodologia cuantitativa, se ha
implementado una encuesta online, basada en una pauta
elaborada por GROW: Género y Trabajo, en conjunto con
Nodos Consultora, Equipo Latinoamericano de Justicia y
Género (ELA) y Fundacion AVON.? La encuesta presenta un
disefio descriptivo-exploratorio con el objetivo de conocer
la situacion del pais respecto de la incidencia de la violencia
laboral, el conocimiento de los principales instrumentos de
denuncia y la percepcién sobre la tematica.

Teniendo en cuenta que la encuesta utilizada releva
percepciones, al momento de consultarle a los/as
trabajadores/as sobre si han experimentado o no violencia
laboral, esto se efectia de dos maneras diferentes: la
primera, de forma genérica y, la segunda, describiendo
distintas situaciones. En el primer caso, se ha buscado
obtener los valores generales de violencia (totales vividos)

3 Esta pauta fue disefiada en 2020 con el objetivo de realizar una encuesta en América Latina
sobre violencia laboral desagregada por género, que permitiera visibilizar el impacto especifico
de los diferentes tipos de violencia en hombres cis, mujeres cis y personas del colectivo LGBTIQ+,
mediante la plataforma Bumeran. Sus resultados para Argentina fueron publicados en abril de
2021 (Bumeran et al., 2021).
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y, en el segundo, los niveles de incidencia de los tipos de
violencia.

La encuesta fue respondida por un total de 99 personas: 75
se autoperciben como mujeres y 24, como hombres. En esta
oportunidad, no se han registrado respuestas de personas
de otras identidades. Dado que el disefio muestral fue no
probabilistico, de tipo intencional, los resultados no pueden
ser generalizados a toda la poblacion, sino que arrojan pistas
preliminares acerca de la situacion de violencia laboral en
el pafs. Del mismo modo, las diferencias entre hombres y
mujeres presentadas son indicativas.*

La encuesta estuvo disponible desde el 9 de junio hasta el
13 de octubre de 2021 y su difusién fue realizada a través
de los siguientes canales:

» envio de correo masivo a los contactos sindicales de la
base de la oficina de FES Costa Rica en tres oportunidades
y correo a egresados/as del programa Agentes de Cambio
en dos oportunidades;

» publicaciones en redes sociales (Facebook); y

»  publicacién en la pagina web de FES América Central.

4 Véase la caracterizacion de la muestra en el Anexo A.



3. MARCO CONCEPTUAL

Para referirnos a la violencia laboral, en el presente informe,
se utilizara la definicién presentada por el Convenio 190
de la OIT:
Conjunto de comportamientos y practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y practicas,
ya sea gue se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dafno fisico, psicoldgico, sexual
0 econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén
de género (art. 1).

Esta definicion introduce un nuevo paradigma en torno
a la identificacién de situaciones de violencia laboral. En
primer lugar, sitta en un rol protagdnico a la subjetividad
de la persona que la experimenta, relegando a un plano
secundario a la intencionalidad de quien ejerce violencia.

En segundo lugar, comprende a todas las situaciones sin
necesidad de la repeticion® o de que se haya generado un
dafno. Al hablar de un conjunto o, en la traduccion literal
del inglés, rango, introduce el entramado de violencias de
diferentes niveles de gravedad que pueden desarrollarse.
Todas estas novedades responden al enfoque de prevencién
y de reparacién hacia quien experimenta violencia laboral,
ya que para ello es clave la rapida identificacién y el
temprano tratamiento de todas las situaciones. Este punto
es fundamental para evitar que los comportamientos
violentos se legitimen o naturalicen e incrementen en nivel
de gravedad.

En tercer lugar, la definicion en cuestion contempla la
violencia por razones de género, reconociendo la existencia
de desigualdades estructurales y de relaciones de poder que
dejan en una situacion de desventaja y de mayor exposicion
a ciertas personas o grupos. Un enfoque de género binario
permite visibilizar que las mujeres, en comparacién con los
hombres, son quienes se encuentran mas expuestas a este tipo
de situaciones. Un enfoque de género diverso extiende aquella
mirada a personas de otras identidades dentro del colectivo
LGBTIQ+, que también sufren violencia desproporcionada
respecto de las mujeres y, mas aun, de los hombres.

Por ultimo, un enfoque interseccional permite analizar
como las desigualdades se profundizan cuando en las
personas y/o en distintos grupos poblacionales confluyen
diversas categorias sociales, tales como raza y/o etnia, clase
social, lengua, nacionalidad, cultura, identidad de género,
orientacién sexual, procedencia, edad, discapacidad, carga
de tareas de cuidado, etc., que son menos valoradas en un
determinado contexto politico, social, econdmico y cultural.

Ademas, el Convenio precisa el &mbito de aplicaciéon de
esta definicion a los siguientes espacios relacionados con
el mundo laboral: el espacio fisico y digital de trabajo, el
trayecto desde y hacia el trabajo, eventos organizados por la
institucion, los lugares de descanso y los viajes organizados

5 Cabe mencionar que este ha sido un punto central de debate al momento de la elaboracién
y adopcion del Convenio en Ginebra en 2019.

por la instituciéon. También incluye las entrevistas y procesos
de seleccién, ingreso y egreso de personal.

Por lo que se refiere a quienes comprende esta definicion
de violencia, el Convenio entiende que la relacion de
trabajo surge desde el momento de la busqueda laboral.
Por ello, ordena que se incluya a todo el personal,
cualquiera sea su situacion contractual, es decir, las
personas en formacién, pasantes y aprendices, postulantes
a busquedas, trabajadores/as despedidos/as y a quienes
ejercen la autoridad, las funciones o las responsabilidades
de un/a empleador/a. Sumado a ello, por primera vez, se
propone el desafio de incluir a las personas en situacién de
informalidad.

3.1 Tipos de violencia

En cuanto a los tipos de violencia, tal como introduce la
definicion del Convenio, existen diferentes tipos, segun la
naturaleza del comportamiento, que no son excluyentes,
sino que, por el contrario, convergentes, ya que una situacion
puede involucrar varios tipos de manera simultanea.

Como el documento no elabora las definiciones, se
presenta a continuacién la categorizacién utilizada para
esta investigacion:

VIOLENCIA FISICA: toda conducta directa o
indirectamente dirigida a ocasionar o amenazar
con provocar un dafo o sufrimiento fisico sobre las
personas que trabajan en la organizacion.

VIOLENCIA PSICOLOGICA: la que causa dano
emocional y disminuciéon de la autoestima y puede
incluir: amenazas, acoso, humillacién, deshonra,
descrédito, manipulacion y aislamiento, entre otros.

VIOLENCIA ECONOMICA Y PATRIMONIAL: la
que busca ocasionar un menoscabo en los recursos
econdmicos y/o en los bienes, objetos y/o instrumentos
de trabajo; incluyendo también la inequidad salarial.

VIOLENCIA SIMBOLICA: la que, a través de patrones
estereotipados, reproduce la dominacién, desigualdad
y discriminacion existente en las relaciones sociales,
naturalizando la subordinacion de las mujeres y de
otras comunidades vulnerables en la sociedad.

VIOLENCIA SEXUAL: toda conducta o comentario
con connotacion sexual no consentido por quien lo
recibe.

En el caso de que estos comportamientos se desarrollen
de manera persistente y reiterada, se transforman en
hostigamiento y/o acoso laboral.

En este contexto, es importante destacar que, a pesar de
que en el presente trabajo se abordara la violencia en el
ambito laboral, estos tipos de violencia pueden desarrollarse
en diferentes dmbitos: publico, privado, en el hogar, en los
medios y en la via publica, entre otros.




4. MARCO LEGISLATIVO

Tal como se ha indicado en la introduccién, Costa Rica aun
no ha ratificado el Convenio 190 de la OIT, sin embargo,
en términos generales, el pais cuenta con algunas politicas
y medidas compatibles con el Convenio y sus objetivos,
si bien es cierto las leyes laborales contra la violencia y el
acoso no incluyen las distintas manifestaciones y situaciones
gue contempla el acuerdo desde un enfoque inclusivo,
integrado, de género e interseccional.

Sobre violencia laboral, la legislacion costarricense no incluye
una definicion formal, sino que en su Cddigo del Trabajo
(actualizado con la Reforma Procesal Laboral de 2016),
establece como causa justa de despido los actos de coaccion
o de violencia, sobre las personas o las cosas, agregando
que, en los casos de huelgas cuyos motivos sean maltrato o
violencia contra los trabajadores o las trabajadoras (habiendo
sido declaradas legales por los tribunales), se condenara a
los empleadores al pago de los salarios correspondientes a
los dias en que estos permanezcan en huelga, estimando
que procede la huelga legal, dado que existe un conflicto
colectivo, lo que justifica una accién colectiva.

El Proyecto de Ley 20.873, para Prevenir y Sancionar el
Acoso Laboral en el Sector Publico y Privado, podria incluir
una descripcion del acoso laboral entendiéndolo como:

un comportamiento negativo, continuo, sistematico
y deliberado de una o diversas personas a otra u otras,
durante la relacién laboral o en el lugar de trabajo
sin considerar el puesto que ocupe, sea mediante
comportamientos, acciones agresivas, U omisiones con
la finalidad de degradar sus condiciones de trabajo, el
prestigio laboral, familiar, la salud fisica y/o psicolégica

(art. 3.a).

Donde sf se cuenta con una definicién acerca de la violencia
laboral es en el Protocolo de Acoso Laboral de la Asamblea
Legislativa (2014), como también en el Reglamento para
la prevencion y atencion del acoso laboral del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social (Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, 2019), ya que, al no contar con una ley
oficial, las organizaciones se ven en la necesidad de crear
protocolos y reglamentos. Tanto el Protocolo como el
Reglamento cuentan con una mirada de género binaria, que
necesita de actos reiterativos e intencionalidad, pudiendo
ser ejercida por superiores jerarquicos o no. A su vez, se
define modalidades de violencia como maltrato laboral,
persecucion laboral, discriminacion laboral, entorpecimiento
laboral y otras conductas estipuladas.

Al no definirse ni prohibirse la violencia laboral en una
ley nacional, los/as trabajadores/as carecen de un marco
de institucionalizacion de la problematica de la violencia,
guedando su abordaje en un contexto de arbitrariedad
por parte de quienes intervienen en estas situaciones,
dificultando, por lo tanto, la implementacién de los objetivos
de erradicacion y eliminacién de la violencia del Convenio
190.
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Respecto a las cuestiones de género, se analizé el lenguaje
utilizado en las legislaciones, como también el abordaje de
las violencias que afectan de manera desproporcionada a
las mujeres y otras identidades.

Costa Rica es un pais que carece de legislacion sobre
identidad de género, lo que explica el binarismo que aun
persiste en sus leyes, pese a contar con avances significativos
a partir de las Directrices surgidas a partir de la Opinion
Consultiva OC 24/17. Por otro lado, cuenta con una Ley de
Penalizacion de la violencia contra las mujeres, la Ley 8.589
(2007), que es mas bien acotada, dado que Unicamente
contempla las violencias que se desarrollan “en el contexto
0 con ocasion de una relacién o vinculo de pareja, sea
matrimonial, uniéon de hecho, noviazgo, convivencia, de
no convivencia, casual u otra analoga” (art. 2). Por otra
parte, cuenta con una Politica nacional para la atenciéon y
la prevencion de la violencia contra las mujeres de todas las
edades (Instituto Nacional de la Mujer, 2017), definida y
abordada como “cualquier accién o conducta, basada en su
género, que cause muerte, dafo o sufrimiento fisico, sexual
o psicolégico a la mujer, tanto en el dmbito publico como en
el privado”, de acuerdo con la Convencién Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer, Convencién de Belém do Para (Organizacién de los
Estados Americanos, 1994, art. 1).” Ademas, incluye la
violencia fisica, sexual y psicoldgica:

a. que tenga lugar dentro de la familia o unidad
domeéstica o en cualquier otra relaciéon interpersonal,
ya sea que el agresor comparta o haya compartido el
mismo domicilio que la mujer, y que comprende, entre
otros, violacion, maltrato y abuso sexual;

b. que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada
por cualquier persona y que comprende, entre otros,
violacion, abuso sexual, tortura, trata de personas,
prostitucion forzada, secuestro y acoso sexual en el
lugar de trabajo, asi como en instituciones educativas,
establecimientos de salud o cualquier otro lugar, y

C. que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus
agentes, dondequiera gue ocurra (Organizacion de los
Estados Americanos, 1994, art. 2).

Por lo que se refiere al acoso sexual, es definido en la Ley
7.476 (Contra Hostigamiento o Acoso Sexual en el Empleo y
la Docencia, 1995), como “toda conducta sexual indeseada
por quien la recibe, reiterada y que provoque efectos
perjudiciales” (art. 3), explicando los casos en que ocurre,
estipulando tipologias de acoso.®

En lo que respecta a la comunidad LGTBQ+, existe el
Decreto Ejecutivo 38.999, que declar6 a las instituciones
publicas como espacios libres de discriminacién hacia
dicha comunidad. Existen importantes avances, como la

6 Basandose 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 discriminacion por razon del sexo y a establecer politicas para eliminar la discriminacién contra
la mujer, seguin la Convencion de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer y la Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar
la violencia contra la mujer (art. 1).


http://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_texto_completo.aspx?nValor1=1&nValor2=22803
http://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_texto_completo.aspx?nValor1=1&nValor2=22803

anulacion del inciso 6 del articulo 14 del Cédigo de Familia
(1973), que contenia la indicacion de que es “legalmente
imposible” el matrimonio entre personas del mismo sexo.
A esto se suma, de manera bastante reciente, que, a partir
de la Opinién Consultiva OC 24/17, “sobre identidad de
género, e igualdad u no discriminacién a parejas del mismo
sexo” (Corte Interamericana de Derechos Humanos, 2017),
de 2018, (solicitada a la CIDH por Costa Rica) se hayan
logrado reconocer algunos derechos, como el matrimonio
entre personas del mismo sexo y la identidad de género
en la identificacién nacional (Directriz 015-P) y, mas
recientemente, la incorporacion de una tercera opcién de
“género no binario”, para los pasaportes.

Sobre otras comunidades vulnerables, la Constitucion Politica
de la Republica de Costa Rica (1949), declara la igualdad de
“todo hombre” ante la ley, prohibiendo la discriminacién
como contraria a la dignidad humana. La Ley 2.694, Sobre
la Prohibicion de Discriminacion del Trabajo (1960), prohibe
la discriminacién determinada por distinciones, exclusiones
o preferencias fundadas en consideraciones de “raza,
color, sexo, edad, religion, estado civil, opiniéon politica,
ascendencia nacional, origen social, filiacion o situacion
econémica, que limite la igualdad de oportunidades
o de trato en materia de empleo u ocupacion” (art. 1).
Adicionalmente, a partir de la Reforma Procesal Laboral
(2016), el Codigo de Trabajo incluye en el articulo 404 la
prohibicion de discriminar, prohibiendo el despido por esta
razon, y en el articulo 410, el deber de los empleadores o
empleadoras de reinstalar en su trabajo a quienes se les
compruebe haber cesado a personas trabajadoras, por
cualquiera de los motivos de discriminacion.

En esta linea, también la Ley 7.142 (1990), promueve y
garantiza la igualdad de derechos entre hombres y mujeres,
al tiempo que vela por la no discriminacién de las mujeres
por razones de género.

Finalmente, la Ley 8.765 (Cédigo Electoral, 2009), instaura el
principio de paridad, que implica que todas las delegaciones,
néminas y demas érganos pares deben estar integrados por
un 50% de hombres y 50% de mujeres, en tanto la Ley
9.677 (de Reforma de la Ley de Promocién de la Igualdad
Social de la Mujer, 2019), establece el derecho a la igualdad
salarial entre hombres y mujeres “por un trabajo de igual
valor realizado bajo un mismo patrono” (art. 14), tanto en
el sector privado como en el publico.

En lo que concierne al trabajo informal, punto introducido
por el Convenio al ampliar el alcance de la violencia laboral,
se cuenta con la Guia técnica para la gestion de los factores
de riesgo psicosocial (Area de Salud Ocupacional, 2020), la
cual define el riesgo psicosocial como resultado de estos
factores de riesgo de manera repetida, frecuente e intensa,
cuyas consecuencias suelen ser importantes. Dentro de
los riesgos psicosociales, se encuentra el estrés laboral, el
sindrome de estar quemado por el trabajo (burnout), el
acoso laboral, el acoso sexual, la discriminacion, la violencia
laboral y la inseguridad contractual.

Con relacion a la abolicion del trabajo infantil, cabe destacar
gue en Costa Rica esta prohibido durante mas de siete horas
diarias y cuarenta y dos semanaQles, para los mayores de
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quince afios y menores de dieciocho; durante mas de cinco
horas diarias y treinta semanales para los menores de quince
afos y mayores de doce; y el trabajo, bajo cualquiera de
sus formas, para los menores de doce, segun su Codigo del
Trabajo (actualizado con la Reforma Procesal Laboral, 2016).

En cuanto al grado de conocimiento de la legislacién que
aborda la violencia y el acoso laboral en el pais, teniendo
en cuenta las respuestas de la encuesta, una amplia
mayoria de las personas respondientes (85%), refiere tener
conocimiento de la legislacion sobre violencia laboral, con
una diferencia a favor de las mujeres (88% vs. 77% de los
hombres). En particular, las leyes sobre las cuales existe un
mayor grado de conocimiento son el Cédigo del Trabajo y
laLey 7.476.

Acerca de las politicas de prevencién y sancion, la Ley
8.805 (2010), decreta la responsabilidad de “todo patrono
o jerarca” de mantener condiciones de respeto en el lugar
de trabajo por medio de una politica interna que prevenga,
desaliente, evite y sancione las conductas de hostigamiento
sexual. Asi mismo, incorpora la obligatoriedad de informar
a la Defensoria de los Habitantes de la Republica, que, a su
vez, debe velar por el cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo 5 de la Ley 7.476 (1995).

Dentro de las politicas de prevencién y sancién que protegen
a todas las personas, podemos encontrar una Guia técnica
para la gestion de los factores de riesgo psicosocial en los
tres niveles de atencion de la Caja Costarricense de Seguro
Social (CCSS) ante la emergencia sanitaria por covid-19
(Area de Salud Ocupacional, 2020).

Finalmente, con respecto al reconocimiento del impacto de
la violencia doméstica en el ambito laboral, en la Ley 7.586
contra la Violencia Doméstica (1996), se otorga la obligacion
de insercion laboral de las personas agredidas al Centro
Nacional para el Desarrollo de la Mujer y la Familia, que
lamentablemente desconoce los espacios laborales como
lugares donde impacta la violencia.

A continuacién, se presenta en la Tabla 1 un analisis
comparativo entre el Convenio 190 de la OIT, la legislacion
costarricense y una selecciéon de convenios internacionales
sobre condiciones de trabajo, igualdad de género en el
ambito laboral y libertad sindical, en base a los principales
ejes tematicos que aborda el Convenio.”

La Tabla 1, ademads, incluye una semaforizacién con el
objetivo de ilustrar el estado de situacion relativo del
pais en cada eje de analisis: rojo, en caso de que no haya
ninguna legislacion, antecedente o documento; naranja,
cuando existe algun antecedente pero no es ley: puede ser
un proyecto de ley o documento o guifa; amarillo, en caso
de que exista legislacién pero resulte insuficiente; verde,
cuando existen leyes/decretos comprensivos de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo; y azul, cuando esas
legislaciones incluyen a todas las personas, considerando las
razones de género y las comunidades vulnerables).

7  Para profundizar sobre esta tematica, véase el Anexo B.



https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/WEBTEXT/31596/64866/S60CRI01.htm
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Tabla 1 Andlisis legislativo comparado con el Convenio 190 OIT

Tematica y articulos del

Eje de analisis Convenio 190

Definicién de violencia laboral
(Introduccion y art. 1)

Definiciones

Definicién de violencia de
género
(Introduccion, art. 1)

Ambito de
aplicacion

Ambito de aplicacion y alcance
(art. 2y 3)

Enfoque inclusivo, integrado y
de género (art. 4)

Libertad de asociacion sindical,

negociacién colectiva, trabajo

forzoso y abolicion del trabajo
infantil (art. 5)

Principios

Derecho a laigualdad y a la
no discriminacién y grupos
en situacion de vulnerabilidad
(art. 6)

Estado de situacion del marco legislativo de Costa Rica

Cuenta con: un Cédigo de Trabajo actualizado, con una Reforma Procesal Laboral (2016), que faculta al empleador a dar por
terminado el contrato laboral en caso de violencia sobre las personas, que condena, en caso de huelga legal por maltrato o violencia,
a que el empleador pague los salarios correspondientes a los dias en que estos permanezcan en huelga; estimando que existe un
conflicto colectivo, lo que por lo tanto justifica una accion colectiva.

Una Ley contra el Hostigamiento o Acoso Sexual en el Empleo y la Docencia (Ley 7.476, 1995).

Un Proyecto de ley 20.873, para Prevenir y Sancionar el Acoso Laboral en el Sector Pablico y Privado, que define el acoso laboral
como continuo y sistematico, pero no necesariamente con intencionalidad y sin tener en cuenta la jerarquia laboral.

Un Protocolo de la Asamblea Legislativa (Protocolo de Atencion del Acoso Laboral en la Asamblea Legislativa, 2014), que define el
acoso laboral, y un Reglamento del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2019), que
también define el acoso laboral con una mirada de género binaria, que necesita de actos reiterativos e intencionalidad, puede ser
ejercida por superiores jerarquicos o no. En el articulo 3, define algunas modalidades de violencia: maltrato laboral, persecucion
laboral, discriminacién laboral, entorpecimiento laboral, y otras conductas estipuladas.

No cuenta con: legislacion que incluya una definicién mas amplia de la violencia laboral aparte de la violencia sexual, que contemple
todos los tipos de violencia y no aluda a la intencionalidad y la reiteracion. Por lo demas, deberia referenciar el impacto o potencial
impacto en quien vive la violencia.

Cuenta con: una Ley de Penalizacion de la Violencia contra las Mujeres (Ley 8.589, 2007), una Ley contra la Violencia Doméstica
(Ley 7.586, 1996), y una Politica nacional para la atencion y la prevencion de la violencia contra las mujeres de todas las edades
(Instituto Nacional de la Mujer, 2017), que define la violencia contra las mujeres y el hostigamiento sexual en el empleo, con
una mirada de género binaria. A su vez, cuenta con normativa emanada de la resolucién de la Sala Constitucional a partir de las
interpretaciones de la Opinion Consultiva sobre Identidad de Género y no Discriminacién a parejas del mismo sexo, OC-24/17
de la Corte Interamericana de Derechos Humanos (2017), y una Directriz que regula la adecuacion de tramites y documentos al
reconocimiento del Derecho a la Identidad Sexual y de Género (Directriz 015-P).

No cuenta con: una ley de violencia contra las mujeres que defina tipologias e incluya el &mbito y legislaciones laborales que
reconozcan todas las formas de violencia, mas alla de la violencia de tipo sexual. No posee legislacion que reconozca otras identidades
de género y orientaciones sexuales distintas a la heteronormativa, que son las que sufren violencia de manera desproporcionada.

Cuenta con: un Cédigo de Trabajo (actualizado con la Reforma Procesal Laboral, 2016), que alude a las relaciones entre trabajadores/
as y empleadores/as; una ley contra Hostigamiento o Acoso Sexual en el Empleo y la Docencia, que se aplica con relacion a jerarquia
o autoridad (Ley 7.476, 1995; y Ley 8.805, 2010).

No cuenta con: legislacion que aborde explicitamente la violencia y el acoso en todo el espacio del trabajo, es decir, durante
el trabajo, vinculado con el trabajo o como resultado del mismo (por ejemplo, momentos de descanso, traslados, trayectos, o
comunicaciones del trabajo). Tampoco se alude a las diferentes situaciones contractuales en las que se pueden encontrar las
personas, ni a la economia informal, los trabajos voluntarios y los trabajos en zonas rurales.

Cuenta con: una ley contra el hostigamiento o acoso sexual con enfoque integrado (Ley 7.476, 1995; y Ley 8.805, 2010): busca
prevenirlo, responsabiliza, divulga, sanciona y ofrece garantias en el proceso de acusacion. Si bien esta legislacion impacta en todos
los trabajadores, no se refiere al impacto desmedido en las mujeres y otras identidades.

No cuenta con: un marco de referencia que aborde la violencia laboral (fuera de la violencia de tipo sexual) de manera inclusiva
(para todas las personas) e integrada (apuntando a la prevencion, atencion y seguimiento), sensible a las cuestiones de género,
incluyendo a otras identidades, para prevenir y eliminar la violencia en el mundo de trabajo.

Cuenta con: un Codigo de Trabajo (actualizado con la Reforma Procesal Laboral, 2016), que asegura la libertad de asociacion,
prohibe el trabajo forzoso y regula el trabajo de mayores de quince anos, aparte de la Constitucién de la Republica (1949), que
asegura un trabajo digno y la libertad de sindicalizacion.

Convenios de la OIT ratificados por Costa Rica: sobre la libertad sindical (nim. 87, 1948) y la proteccion del derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva (nim. 98, 1949); sobre trabajo forzoso (num. 29, 1930) y su abolicion (nam. 105, 1957);
sobre la edad minima de trabajo (num. 138, 1973), las peores formas de trabajo infantil (num. 182, 1999), y sobre las consultas
tripartitas (num. 144, 1976).

No cuenta con: una legislacion que afirme la importancia de trabajar entre las empresas, el Estado y los sindicatos para erradicar
la violencia laboral.

Cuenta con: a partir de la Reforma Procesal Laboral (2016), el Cédigo de Trabajo incorpora la prohibicién de la discriminacion en el
articulo 404, prohibiendo el despido por esta razén, y en el articulo 410, el deber de los empleadores/as de reinstalar en su trabajo
a quienes se les compruebe haber cesado a personas trabajadoras, por cualquiera de los motivos de discriminacion.

Costa Rica cuenta también con una ley sobre la prohibicion de la discriminacién en el trabajo (Ley 2.694, 1960), que define las
razones por las cuales no se debe discriminar; una Constitucion Politica (1949), que prohibe la discriminacion; ley de igualdad social
de la mujer e igualdad salarial (Ley 7.142, 1990; y su reforma, la Ley 9.677, 2019).

En cuanto a las comunidades vulnerables, el pais cuenta con algunos avances, como la anulacién del inciso 6 del articulo 14 del
Cadigo de Familia (1973), que impedia el matrimonio entre personas del mismo sexo, y un decreto para la erradicacion de la
discriminacion hacia la poblacion sexualmente diversa (Decreto Ejecutivo 38.999, 2015), declarando a las instituciones publicas
como espacios libres de discriminacion.

Ademéds, cuenta con una Directriz (015-P, 2018), que regula la adecuacion de tramites y documentos al reconocimiento del Derecho
a la ldentidad Sexual y de Género.

Costa Rica también cuenta con una ley de principio de paridad que implica que todas las delegaciones, néminas y demas 6rganos
pares deben estar integrados por un 50% de hombres y 50% de mujeres, sin que la mayoria entre ambos sea mayor a uno (Ley
8.765 Codigo Electoral, 2009).

Convenios de la OIT ratificados por Costa Rica: sobre igualdad de remuneracion (nim. 100, 1951); sobre las trabajadoras y los
trabajadores domésticos (nim. 189, 2011); y sobre la discriminacion (ndm. 111, 1958). También ratifico la Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, Cedaw® (ONU, 1979).

No cuenta con: leyes que aborden la proteccion de los/as trabajadores/as del sector informal o sectores mas expuestos a la violencia
y el acoso, ni con medidas y politicas concretas de proteccién, inclusién y ampliacion de derechos de la comunidad LGBTIQ+ (carece
de ley de matrimonio igualitario), y de otras comunidades vulnerables.

8 Abreviatura de Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women.
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Proteccion y
prevencion

Control de la
aplicacion y vias
de recurso y
reparacion

Orientacion,
formacion y
sensibilizacion

Trabajadores de la economia
informal; trabajos mas
expuestos a la violencia y el
acoso; medidas de proteccion,
politicas del lugar de trabajo,
riesgos psicosociales asociados.
(art. 7,8y 9)

Medidas de seguimiento
y control, vias de recurso y
reparacién apropiadas, medidas
de proteccién, sanciones.
(art. 10)

Reconocer y mitigar el impacto
de la violencia doméstica en el
ambito laboral (art. 10)

Politicas, campanas y
herramientas
(art. 11)

Cuenta con: una ley que establece responsabilidades a empleadores para generar politicas internas que prevengan, desalienten,
eviten y sancionen las conductas de hostigamiento sexual, ordenando asimismo la obligatoriedad de dar a conocer a los casos de
hostigamiento a la Defensoria de los Habitantes y al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (Ley 7.476, 1995; y Ley 8.805, 2010).

Se cuenta con una gufa de factores de riesgo psicosociales (Area de Salud Ocupacional, 2020), que incluye el estrés laboral, el
sindrome de estar quemado por el trabajo, el acoso laboral, acoso sexual, discriminacion, violencia laboral e inseguridad contractual
dentro de estos riesgos.

No cuenta con: leyes de regulacion o proteccion de los/as trabajadores/as del sector informal y de canales de denuncia o programas
de asistencia a victimas para todos los casos de violencia laboral y no solo el hostigamiento sexual, y tampoco hace referencia a
las desigualdades por género.

Cuenta con: una ley contra el hostigamiento o acoso sexual que determina la responsabilidad de comisiones investigadoras para
tramitar y conocer las denuncias, asegura el asesoramiento y apoyo emocional, e instaura medidas cautelares para el denunciado,
junto con el respeto de los derechos laborales y seguridad de la victima (Ley 8.805, 2010).

No cuenta con: legislaciones con instrumentos de control, sancion, reparacion y proteccién que aborden a personas de otras
identidades de género y otras comunidades vulnerables. Tampoco cuenta con un Observatorio de Violencia Laboral.

Cuenta con: una Ley contra la violencia doméstica (ley 7.586, 1996), que adopta ciertas medidas de proteccion al trabajo, otorgando
la obligacién de insertar laboralmente a las personas agredidas al Centro Nacional para el desarrollo de la mujer y la familia, pero
sin reconocer los espacios laborales como espacios donde impacta la violencia.

No cuenta con: leyes integrales que reconozcan los efectos de la violencia doméstica dentro de los espacios de trabajo.

Cuenta con: una Ley con politicas de orientacién, formacion y sensibilizacion con respecto a la violencia contra las mujeres (Politica
nacional para la atencién y la prevencion de la violencia contra las mujeres de todas las edades; Instituto Nacional de la Mujer,
2017), solo con relacion a la violencia doméstica.

Una linea de asesoramiento, apoyo y denuncia por situaciones de violencia (Linea 911), a la que pueden recurrir mujeres mayores
de edad afectadas por situaciones de hostigamiento o acoso sexual en el empleo y la docencia.

No cuenta con: estrategias integrales y sistematicas de orientacion, formacion y sensibilizacién de la violencia laboral que incluya
otros tipos de violencia, fuera del hostigamiento o acoso sexual, y a otras identidades de género y no solo a las mujeres, junto con
tematicas como seguridad y salud en el trabajo, igualdad, no discriminacion y migracion. Tampoco cuenta con programas y politicas
que aborden la violencia laboral y la formacion del sector sindical.

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.




5. SITUACION LABORAL

5.1 Contexto sociopolitico y laboral de
Costa Rica

En lo que concierne al contexto general del pals, es
importante recordar que Costa Rica celebro elecciones
presidenciales en febrero de 2022, entre el partido de
centroizquierda que goberno el pais durante los Ultimos dos
periodos consecutivos entre 2014 y 2022: el Partido Accion
Ciudadana (PAC); el Partido Progreso Social Democratico
(PPSD); el Partido de Liberacion Nacional (PLN) —histéricos
formadores del bipartidismo costarricense del siglo XX-,
de orientacion socialdemocrata, y el Partido Unidad Social
Cristiana (PUSC), de ideas socialcristianas (Murillo, 2022).
Tras una refida contienda, el economista Rodrigo Chaves,
del PPSD, resultod finalmente electo presidente en segunda
vuelta (Gonzélez Diaz, 2022).

La eleccién de Rodrigo Chaves, no obstante, no estuvo
exenta de polémica, ya que, entre otras circunstancias, fue
sancionado por el Banco Mundial por efectuar ‘insinuaciones
sexuales’ y llevar ‘un patron de comportamiento
inapropiado’ lo que termind con su salida del organismo en
2019 (Palomino, 2022). A esto se deben sumar denuncias
—no judicializadas—, por comentarios en los que se refiere a
las mujeres con desprecio y en los que sostiene un discurso
con "elementos populistas y machistas muy latentes,
incluso chistes de connotacion sexual”, segun el politélogo
costarricense Daniel Calvo (Redaccion BBC News Mundo,
2022, parr. 39). Estas son algunas de las razones por las
gue su candidatura fuera rechazada por grupos de derechos
humanos, colectivos feministas e, incluso, exdiputadas.

Por otra parte, es importante advertir que la pandemia de
covid-19 empujé a Costa Rica a un estado de emergencia
poco comun para la considerada tercera democracia mas
solida de América Latina (Garza, 2021), y la mas antigua de
la regién. Sin ir mas lejos, el virus fue la principal causa de
muerte en 2020, causando uno de cada 11 fallecimientos.
La pobreza llegé a superar el 26% y en 2021 casi uno/a
de cada cinco trabajadores/as se encontraba sin empleo
(Murillo, 2021).

En cuanto a la situacién del mercado laboral, se observan
niveles medios de informalidad, que se han vuelto
continuamente crecientes desde 2010. Segun el informe
preparado por José Carlos Mora Guerrero para la Friedrich-
Ebert-Stiftung (Mora Guerrero, 2020), la informalidad paso
de un 40%, en 2010, a un 46% en 2019. No obstante,
este valor es menor que la tasa promedio latinoamericana
(50%) (QOIT, s. f.). Segun datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC, 2021), el 85% de los nuevos
empleos netos creados en este periodo fueron informales.
El sector privado confirma los nimeros oficiales asegurando
gue la informalidad es cercana al 50%. El sector sindical
representante de las trabajadoras domésticas también
afirma enfrentarse a grandes niveles de informalidad.
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Desde el sector publico, se manifiesta que el alto porcentaje
de desempleo e informalidad comenz6 a finales del siglo
XXy se agudizd durante la pandemia. Segun el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, la participaciéon econdmica
se encuentra en el 60% (72% de hombres y 49% de las
mujeres); la ocupacion, en el 49% (solo 36% de las mujeres,
en contraste con el 62,4% de los hombres); y el desempleo,
en 18,7%, afectando al 13% de los hombres, y al 26,1%
de las mujeres (INEC, 2021).

En linea con lo sefalado, también se registran bajos niveles
de sindicalizacion. La Confederacion Sindical de Trabajadores
de las Américas estima en un 13,08% la densidad sindical
de la poblaciéon econédmicamente activa, de la cual, a su
vez, el 80% representa al sector publico. En este sentido, en
Costa Rica, el 92% de la poblacién econdmicamente activa
(PEA), se desempefia en el sector privado, pero la tasa de
sindicalizacion no alcanza el 2%, una de las mas bajas de
toda Ameérica Latina (Confederacion Sindical de Trabajadores
y Trabajadoras de las Américas, CSA, y Confederacion
Sindical Internacional, CSI, 2018). Una de las personas
entrevistadas del sector publico asequré que todavia ocurren
despidos por afiliaciéon sindical. Asi mismo, se detecta, en
lineas generales, una baja participacién de mujeres en los
sindicatos, principalmente, en puestos de toma de decision,
sin posibilidades de contrastarlo con datos oficiales.

Cabe mencionar que, si bien los sindicatos suelen estar
mayoritariamente ocupados por hombres, hay excepciones
vinculadas a actividades feminizadas. Es el caso del Colegio
Profesional de Enfermeras, con una mayor representacion
femenina. No obstante, en el sector sindical los cargos
directivos suelen ser ocupados en mayor medida por
los hombres (Confederacién Sindical de Trabajadores y
Trabajadoras de las Américas y Confederacion Sindical
Internacional, 2018), lo que constituye un claro ejemplo
de ‘techo de cristal’, es decir, de cémo la participacion de
las mujeres disminuye mientras se asciende en la escalera
jerarquica .

Naturalmente, la baja presencia de los sindicatos en el
sector privado representa otro factor de desproteccion para
quienes trabajan, ya que reduce alin mas sus recursos para
hacer frente a la violencia laboral. De modo similar, la baja
representacion de mujeres en sindicatos y, sobre todo, en
los puestos de toma de decision, puede constituir un factor
mas para que no se aborden estas problematicas, ya que
es una agenda generalmente impulsada por ellas a partir
de sus experiencias de lucha contra la violencia de género.

5.2 Caracterizacion de la situacion laboral
de las personas encuestadas

Con relacién a la muestra obtenida a partir de la
encuesta online respondida por 99 personas (75 mujeres
y 24 hombres), el 88% tiene actualmente un trabajo



remunerado, ya sea formal o informal. Dicho valor es
un numero alto, seguramente relacionado con el disefio
muestral no probabilistico (difusion a modo de bola de
nieve, con respuestas voluntarias), a través de organizaciones
sindicales. En particular, son mas las mujeres empleadas que
los hombres (91% vs. 82%).

En cuanto al empleo informal, se registran niveles
relativamente similares entre los géneros (7%, entre mujeres
vs. 4%, entre hombres), tal como se observa en el Grafico
1. Estos datos son mas bajos que los presentados a nivel
nacional en la seccion anterior, lo que podria relacionarse
con el mismo método de difusién de la encuesta, como lo
indicdbamos anteriormente.

Grafico 1 Distribucién por modalidad de trabajo y género de las
personas encuestadas
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Dentro del universo de las personas sin empleo remunerado,
la situacion mas frecuente es haber sido despedido/a
durante la pandemia o en otro momento. Luego, se ubican:
estar en formacién, en busqueda de empleo o en ninguna
de estas situaciones.

En cuanto a la categoria ocupacional, la gran mayoria de
las personas encuestadas, sin mayores distinciones por
género, tienen o han tenido un empleo asalariado (84%). En
segundo lugar, se encuentran quienes trabajan por cuenta
propia (13%).

Respecto al sector econdmico, tal como podemos apreciar en
la Tabla 2, aproximadamente la mitad corresponde al sector
publico (51%), y poco menos de la otra mitad, al sector
privado (36%). También se registra una menor respuesta
de personas cuya actividad se desarrolla en organizaciones
de la sociedad civil (14%), con una mayor participaciéon por
parte de hombres que de mujeres (+11 pp).

Tabla 2 Distribucién por sector econéomico y género de las personas

encuestadas

Sector publico 51% 48%

Sector privado 38% 30%

Sociedad civil 1% 22%

Total 100% 100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Por ultimo, se observa un porcentaje de sindicalizacién de
la muestra analizada mas alto de lo esperado, ya que el
44% de las mujeres y el 39% de los hombres se encuentra
afiliada/o a este tipo de organizaciones. Los porcentajes
mencionados superan la situacién presentada a nivel
nacional, lo que probablemente también se deba al modo
de difusion de la encuesta.




6. VIOLENCIA EN EL AMBITO LABORAL

6.1 Violencias experimentadas

Segun lo hallado en la encuesta, el 70% de las personas
respondientes afirma sufrir o haber sufrido situaciones
violentas en sus espacios de trabajo, siendo las mujeres
quienes mas identifican vivir o haber vivido violencia en el
ambito de trabajo (77% vs. 50%, entre los hombres).

Entre las actividades econémicas identificadas por las personas
entrevistadas como aquellas donde maés violencia se ejerce,
se produce una diferenciacion segun el drea. Tanto el sector
publico como el sindical manifiestan que existe una situacion
problematica con las trabajadoras domésticas, en su mayoria,
migrantes, con altos niveles de informalidad. Segun datos de la
Organizacion Internacional de Trabajo y del Instituto Nacional
de la Muijer, para el 2019, el pais contaba con mas de 170.000
trabajadoras domésticas: un 94% de ellas tenia como Unica
fuente de ingreso el trabajo doméstico y un 45% de ellas era
jefa de hogar (Instituto Nacional de la Muijer, 2020).

De acuerdo con el sector sindical entrevistado, tanto en
los trabajos rurales, como en las actividades ganaderas y
cafetaleras, se presentan situaciones de violencia patrimonial.
El sector publico suma también a los hombres que desarrollan
actividades en seguridad. En el caso de la sociedad civil, se
considera que las personas que trabajan en call centers o en
“cobros” reciben mucha violencia a modo “de gritos”, y que
las empresas no estan abordando estas situaciones.

Finalmente, segun datos del Instituto Nacional de Seguros
Mecanizado de Riesgos del Trabajo, en el afio 2018 hubo
un total de 574 denuncias por riesgos psicosociales, de los
cuales 304 (53%) corresponden a acoso laboral y 137 (24%),
a reaccion laboral, un conjunto de reacciones psicofisioldgicas
desarrolladas por las personas trabajadoras como mecanismos
de defensa a situaciones laborales adversas (CSO, 2018)

En torno a las comunidades vulnerables, todas las personas
entrevistadas refuerzan los resultados de la encuesta al
afirmar que las mujeres se encuentran mas expuestas a sufrir
violencia, especialmente, violencia sexual. Segun estadisticas
de la Defensoria de los Habitantes (2016), de los casos de
acoso sexual en el trabajo que se tramitan en sede, el 97%
corresponde a mujeres frente a un 3% de hombres. Este
ultimo porcentaje, por cierto, incluye a hombres hostigados
por otros hombres (Instituto Nacional de la Mujer, 2016).

Desde el sector publico entrevistado, también se alude a la
poblacion LGBTIQ+ (referida como “diversidad sexual”),® a
las personas migrantes'® y con discapacidad' como grupos

9  “Los discursos de odio, la exclusion social y econdmica, el estigma y los obstaculos en el
acceso a la atencion médica, la educacion, el empleo y los servicios basicos, el bullying [sic] en el
4ambito educativo, el desempleo, la violencia intrafamiliar y un mayor desamparo y desproteccién
si [sic] se es migrante o se esta en condicion de refugio, son algunas de las expresiones de
discriminacion que contintan viviendo las personas LGBTIQ+" (Mora Diaz, 2021, parr. 3).

10 “Lamigracion forzada de personas nicaragiienses ha alcanzado mas de 70,000 personas; de
las cuales, 55.000 se han desplazada [sic] a Costa Rica (Organizacion de los Estados Americanos,
2019).

11 "En el tema de la violencia, las evidencias estadisticas las formas de violencia econémica

[sic] indican que las mujeres con discapacidad las viven en un 11,1 %, quienes sufren coacciones
en la administracion de sus activos” (Swissinfo, 2021, pérr. 7).
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vulnerables. Tanto este sector como la sociedad civil califican
a las personas de ciertas edades como vulnerables al estimar
gue las de mayor edad no son incorporadas a los procesos de
cambio y las mas jovenes se ven afectadas por el desempleo,
especialmente, en el caso de las mujeres. Desde el sector de
la sociedad civil, por su parte, se sefiala a trabajadores/as en
situacion irregular.

Es importante destacar que las personas pueden pertenecer
a mas de un grupo vulnerable a la vez, lo que las posiciona
en una situacion de mayor desigualdad debido a que pueden
enfrentar multiples discriminaciones de modo simultaneo
(por su sexo, género, nacionalidad, etnia, discapacidad, nivel
socioecondmico, entre otras). Como ya vimos, dicha situacion
es ilustrada por el concepto de interseccionalidad.

Al revisar el nivel de reconocimiento de las violencias, se ha
indagado en la diferencia entre quienes afirman haberla vivido
y quienes indican presenciarla en otras personas. Mientras que
las mujeres registran la misma tendencia de reconocimiento
(72% de violencia atestiguada vs. 77 %, vivida), los hombres
afirman que son testigos de violencia en mayor medida de lo
gue la experimentan (68%, atestiguada vs. 50%, vivida). Esta
diferencia puede deberse a que el mandato de masculinidad
tradicional incapacita a los hombres a mostrar vulnerabilidad
(que se asocia a la debilidad), impidiéndoles reconocer que
también sufren violencia (Segato, 2020).

En este contexto, la encuesta se propuso indagar sobre los
tipos de violencia vividas. Tal como puede observarse en el
Gréfico 2, las principales violencias identificadas son, en orden
de frecuencia, la psicolégica (70%), la econdmica (65%) v la
simbolica (60%). Tanto en la violencia psicolégica como en
la simbdlica se registra un nivel de incidencia similar entre
mujeres y hombres, mientras que en el caso de la violencia
econémica la incidencia es mayor entre mujeres (9 pp).

La violencia sexual ha sido registrada por el 44% de las
personas respondientes, advirtiéndose que es mucho mas
frecuente en mujeres que en hombres, con una brecha de
26 pp en su perjuicio. Es asi como la violencia sexual alcanza
a la mitad de las mujeres, lo que es consistente con los
testimonios de las personas entrevistadas del sector sindical
y la sociedad civil, que coinciden en que es la mas frecuente
en mujeres.

Esto resulta preocupante porque tanto la violencia sexual
como la fisica suelen ser de las menos frecuentes, dado
que, al constituir las violencias mas graves, comparadas con
los otros tipos, suele existir un mayor consenso respecto a
que son inadmisibles. Al respecto, también es importante
constatar gue ningun hombre registra haber vivido violencia
fisica, mientras que esta afecta al 7% de las mujeres.


https://www.swissinfo.ch/spa/costa-rica-discapacidad_mujeres-con-discapacidad-en-costa-rica-enfrentan-violencia-sexual-y-econ%C3%B3mica/46971152
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Grafico 2 Tipos de violencia laboral experimentados, segin género
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido algun tipo de violencia laboral.

A partir de lo hallado en la encuesta y en las entrevistas,
es posible complejizar la trama de la violencia al identificar
qgue los distintos tipos de violencia se encuentran
interrelacionados. Es decir, que las violencias suelen
presentarse en conjunto, potencidndose y reforzéandose
mutuamente. Por esta razon, los testimonios que se utilizan
para ejemplificar han sido categorizados segun el principal
tipo de violencia al que remiten, aunque puedan contener
mas de una de modo simultaneo.

#1. VIOLENCIA PSICOLOGICA

La violencia psicolégica ha sido especialmente mencionada
por el sector sindical en las entrevistas.

Tal como se puede observar en la Tabla 3, la situacion mas
reportada por los/as trabajadores/as es que han denigrado
o ignorado sus opiniones profesionales y laborales (48%),
en similar medida entre hombres y mujeres. En segundo
lugar, se registra que han sufrido maltrato psicologico,
como insultos, agresiones verbales, dafio a su reputacion,
aislamiento, humillaciones, etc., con mayor prevalencia en
las mujeres (6 pp), seguido por la exclusion de reuniones
de trabajo o sociales (35%), nuevamente afectando més a
las mujeres (8 pp).

Tabla 3 Violencia psicoldgica: situaciones vividas, segin género

Mujeres Hombres

Han denigrado o ignorado mis opiniones profesionales 48%

50%
y laborales

He sufrido maltrato psicolégico

(insultos, agresiones verbales, dafo a mi reputacion,
aislamiento, humillaciones, descalificaciones, etc., en
ocasiones o de manera aislada).

48% 42%

Me han excluido de reuniones de trabajo o sociales 37% 29%

He sufrido acoso psicologico

(insultos, agresiones verbales, dafio a mi reputacion,
aislamiento, humillaciones, descalificaciones, etc., de
manera sistematica o reiterada).

28% 21%

He recibido amenazas 24% 25%

He sufrido ciberacoso™ 19% 17%

Otra (especifique) 4% 0%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia psicolégica.

Entre las mujeres, se registran testimonios de violencia
psicolégica que relatan situaciones de maltrato y acoso
psicolégico involucrando “apodos”, “burlas”, y palabras
“hirientes, ofensivas, y discriminatorias”, asociadas a
la maternidad y a la apariencia fisica, lo que implica
interrelaciones con violencia simbdlica. También se describen
aislamientos, invisibilizacién, culpabilizacién, descalificacién
publica, gritos y malos tratos.

12 El ciberacoso incluye maltrato y persecucion por correo electrénico, redes sociales, blogs,
WhatsApp, websites, teléfono, etc.
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“Cuando estuve embarazada de mi seqgundo hijo,
una companera me ‘informaba’ que mi jefa directa
se referfa mal de mi por estar embarazada. Llegé un
momento en que ir al trabajo era simplemente un
martirio, pensaba y creia a diario que ese dia seria
despedida.”

Testimonio de mujer encuestada.

“El jefe me llamé a la oficina y me pregunté si yo
tenia algun problema con su autoridad. Me dijo que
yo tenia que tener claro que el jefe era él. Y, por lo
tanto, él tomaba las decisiones y eso era lo que se
hacia, y si tenia algun problema con eso ahi estaba
la puerta y me podia ir.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Se debian nombrar las personas de la institucién
que iban a participar en un comité cientifico
internacional. Como contraparte, el jefe eligié
Unicamente a los directores hombres y dijo que
eran los representantes indicados: yo soy la Unica
muijer directora. Un par de horas después, me dijo
que habia cometido un error de omision, que se le
paso incluirme y que me iba a nombrar. Le dije a mi
Jefe del dano a mi imagen vy la del laboratorio que
representé desde su actuar, y me contestd que eso
no tenia importancia y que era cuestion de que él
diera la orden.”

Testimonio de mujer encuestada.

En el caso de los hombres, se han detectado testimonios
de ‘chantajes’ sobre las condiciones laborales y/o cobro de
salario, lo que se interrelaciona con la violencia econémica al
ser amenazas de tipo econdmicas y descalificaciones. Dentro
de los testimonios de hombres se destaca el caso de un
dirigente sindical que fue perseguido por ello.

“Me han vociferado y descalificado publicamente
y en reuniones generales”

Testimonio de hombre encuestado.

“Cuando era interino, siempre se indicaba que, si
no hacia tal o cual labor, se podria atrasar el salario
o comprometer el nombramiento.”

Testimonio de hombre encuestado.

“Fui perseguido e investigado por ser dirigente
sindical hasta por otro sindicato, con los que
tengo diferencias de criterio y forma de actuar,
tratando ese sindicato de que me despidieran de la
institucion.”

Testimonio de hombre encuestado.

#2. VIOLENCIA ECONOMICA

El segundo tipo de violencia mas experimentado es la
violencia econémica. A pesar de que no existen datos
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oficiales, segun el Instituto Nacional de la Mujer (2016),
es una realidad que afecta mas a las mujeres, con una
brecha salarial de 11,7 puntos (Inamu, 2019). Una persona
referente sindical comenta que el “abuso econémico” es
una de las violencias mas frecuentes. También se critica la
busqueda de metas y aumento de produccién sin importar
el costo para los/as trabajadores, ya que estas practicas
suelen derivar en violencia econémica.

“Les dan menos dinero del que les corresponde.
Se aprovechan que, en su necesidad de tener
dinero, agarran cualquier cosa.”

Testimonio de entrevista con referente sindical.

Como lo muestra la Tabla 4, la situacion mas reportada
entre las mujeres es un trato desigual en comparacién con
sus pares hombres que incluye, por ejemplo, salarios mas
bajos, menos beneficios y posibilidades de ascensos (con
una brecha de 12 pp respecto a los hombres).

En segundo lugar, se registra una disminucién o sobrecarga
dréastica de tareas o cambios de funciones y/o de objetivos
laborales constantes (34%), lo que ocurre, en mayor medida,
en los hombres que en las mujeres (con una brecha de 5 pp).

De acuerdo con la Tabla 4, la situacion mas reportada
entre las mujeres es un trato desigual en comparacion
con sus pares hombres que incluye, por ejemplo, salarios
mas bajos, menos beneficios y posibilidades de ascensos.
Por el contrario, entre los hombres, lo més frecuente es la
disminucién o sobrecarga drastica de tareas o cambios de
funciones y/o de objetivos laborales constantes, con una leve
diferencia de 5 pp respecto de las mujeres.

Tabla 4 Violencia econdmica: situaciones vividas, segin género

He percibido un trato desigual en comparacién con mis 45%

9
pares hombres'™ 33%

He sufrido una disminucién o sobrecarga drastica
de tareas y/o cambios de funciones y/o de objetivos
laborales constantes

33% 38%

He percibido un trato desigual, en comparacién con

; untra 25%
mis pares mujeres

17%

He recibido un trato desigual en comparacién a mis
companeros/as de trabajo por permanecer al cuidado
de personas

(beneficios, premios, salario)

21% 17%

Otra (especifique) 8% 13%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia econdémica.

Entre las mujeres, sobresalen los testimonios que describen
limitaciones en las funciones, ya sea por género, por
problemas de salud, por no contar con movilidad, por no
ceder a los pedidos de una autoridad o por su participacion

13 El trato diferencial incluye, por ejemplo, menos beneficios y posibilidades de ascensos y
salarios.

14 [dem anterior.
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sindical, que han repercutido en el salario o la actividad. A
su vez, se registran amenazas de traslado y trato desigual
en comparacion con sus companeros a nivel de beneficios,
promociones y salario. Muchas de estas practicas también se
presentan interrelacionadas con violencia psicoldgica.

“Me han limitado en mis funciones; han
manifestado coercién y recurren al miedo.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Por no ceder a los propésitos de un jefe, me
despidieron y antes de eso me invisibilizaron,
llegando al punto de no hacer nada en el dia. Es
muy triste, porque una debe llevar eso sola.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Llevo muchos anos participando en politica
sindical y he tenido una violencia tremenda. Nunca
ha habido un reconocimiento real a mi trabajo
y formacién politica sindical ni a mi recorrido y
experiencia sindical.”

Testimonio de mujer encuestada.

Asi mismo, se destacan testimonios de hombres que
sefalan violencias ejercidas con relacion a las funciones y el
reconocimiento, por ejemplo, por la edad.

“Se me ignora, se me desconoce el nivel
jerarquico, no se me atiende, no se me responde,
se imponen metas de desempefio inalcanzables y se
exigen resultados sin verdadera retroalimentacion.”

Testimonio de hombre encuestado.

“Discriminacion por edad. Siendo compensado
diferente a personas con mas edad realizando
tareas iguales.”

Testimonio de hombre encuestado.

#3. VIOLENCIA SIMBOLICA

En tercer lugar, se encuentra la violencia simbdlica que, si
bien es una de las mas comunes, también es una de las
mas dificiles de identificar. De hecho, en las entrevistas
realizadas, Unicamente una autoridad publica la nombré
expresamente. Tampoco se han encontrado datos sobre este
tipo de violencia en el ambito laboral.

Como podemos apreciar en la Tabla 5, para las mujeres
la situacion mas recurrente es recibir bromas por la edad,
seguida por las bromas o comentarios inadecuados sobre
sus opiniones politicas. Entre los hombres, lo mas frecuente
son los comentarios por sus opiniones politicas y luego las
bromas por la edad.

En el caso de las mujeres, el peso de la asignacion de tareas
o roles que las inferiorizan o no se corresponden con sus
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responsabilidades es mucho mayor que entre los hombres,
con una diferencia de 17 pp respecto de los hombres.

Tabla 5 Violencia simbdlica: situaciones vividas, segin género

He recibido bromas o comentarios inadecuados por 329%

9
mi edad 29%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por

¥ 9 . 27%
mi opinién politica

50%

Me han sido asignadas tareas o roles que

me inferiorizan o no forman parte de mis 25% 8%
responsabilidades

He recibido bromas o comentarios inadecuados por 21% 21%
mi participacion en organizaciones gremiales ° °
Hg re;|b|do bromas o comentarios inadecuados por 1% 8%
mi religion

He recibido bromas o comentarios inadecuados por 8% 21%
mi situacion socioeconémica

He_ recibido comentarios inadecuados acerca de mi 8% 13%
orientacion sexual

He recibido comentarios inadecuados acerca de mi 7% 4%
identidad de género

Otra (especifique) 7% 0%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por 4% 8%
mi nacionalidad

He recibido bromas o comentarios inadecuados por 59 4%

mi discapacidad

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia simbdlica.

Entre los testimonios obtenidos, se ha identificado
principalmente seis razones por las que hombres y mujeres
han experimentado discriminacién o incluso violencia a
través de chistes, comentarios misdéginos y burlas: por ser
migrante, por razones de género, por la religién, por la
orientacion sexual, por el nivel de estudios alcanzados y por
incapacidad o enfermedad.
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“Escucho opiniones degradantes por venir de otro
pais. Hacen mofa del hablado o la forma de vestir.”

Testimonio de mujer encuestada.

“En mi puesto de trabajo, por ser migrantes
Creen gue uno no tiene una educacién y por ser
nicaraglense nos tachan de que no tuvimos un
estudio.”

Testimonio de hombre encuestado.

“Como no terminé mis estudios profesionales, me
lo restregaron en algunas oportunidades en la cara,
sin embargo, nunca me dejé, he sido contestatario
y hago valer mis derechos laborales y como
ciudadano.”

Testimonio de hombre encuestado.

“He visto violencia contra las mujeres, en razon
de sus capacidades y/o por no aceptar roles de
sumision machista.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Tenia un director de departamento que era
realmente machista. Me exclufa de las actividades
de ‘equipo’ e inclusive actividades sociales que se
coordinaban en horas laborales. Asi mismo, tenia
otro compafero de departamento machista que,
en lugar de impulsar el trabajo en equipo, hacia
lo contrario afectando de manera directa a las
mujeres”

Testimonio de mujer encuestada.

A su vez, se han obtenido testimonios donde se advierte
la interrelacién de la violencia simbdlica con la psicolégica,
derivando incluso en violencia econémica.

“En uno de mis trabajos, tuve problemas con la
coordinadora porgue no me gusta usar maquillaje y
me exigian maquillarme sin ser este necesario para
realizar mis labores. No me gusta el maquillaje y
me despidieron porque ella hizo lo imposible, y me
acuso de desacato a la autoridad.”

Testimonio de mujer encuestada.

#4. VIOLENCIA SEXUAL

La siguiente violencia en nivel de frecuencia es la violencia
sexual. Este es uno de los tipos de violencia mas graves y, tal
como lo demuestra la encuesta realizada y los testimonios
de las personas entrevistadas, suele manifestarse en mayor
medida contra las mujeres (51% de las mujeres vs. 25%
de los hombres). En este caso, cabe mencionar que, segun
datos del afio 2018 del Instituto Nacional de Seguros, la
violencia sexual es una de las menos denunciadas (Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social, 2018).

Como puede observarse en la Tabla 6, las principales formas
en que se presenta son mediante comentarios inadecuados

sobre el cuerpo o la vestimenta y, en segundo lugar, a través
de los acercamientos fisicos inapropiados, que pueden incluir
desde avances sobre el espacio personal hasta contacto
fisico no consentido (abrazos, besos, etc.). En ambos casos,
con grandes brechas en perjuicio de las mujeres: 14 ppy 19
pp, respectivamente.

Mas grave aun, dos personas encuestadas (una mujer y un
hombre) han experimentado contacto fisico con violencia y
sin consentimiento.

Tabla 6 Violencia sexual: situaciones vividas, segun género

He recibido comentarios inadecuados acerca de mi cuerpo 259%
o

0
y/o vestimenta 39%

He sufrido acercamientos fisicos inapropiados'® 32% 13%

Me han solicitado favores sexuales a cambio de beneficios
y/o promociones laborales, o como forma de amenaza para 9% 4%
no perder mi trabajo

Me han hostigado laboralmente por no acceder a un

. . . o 40

intercambio sexual o sentimental 8% %
He sufrido contacto fisico con o sin acceso carnal, con 1% 29%
violencia y sin consentimiento ° °
Otra (especifique) 3% 0%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia sexual.

En los testimonios recogidos, han sido mencionadas
desde “miradas lascivas”, “insinuaciones” y comentarios
con connotacién sexual no consentidos, hasta contactos
fisicos no consentidos, lo que implica diferentes niveles de
gravedad.

"“El jefe me metié su pierna entre las mias por
atras, mientras yo contaba el dinero de la caja del
negocio.”

Testimonio de mujer encuestada.

"Mi jefe superior inmediato se jactaba que
todas las directoras y docentes se acostaban con
él para un ascenso. Comenzé a acosarme y me
decia 'solo buena’, pero yo no necesitaba de él
para un ascenso porque me habia preparado
profesionalmente. Entonces, un dia intentd
besarme a la fuerza y yo lo abofeteé y lo golpeé y le
indiqué que nunca mas lo volviera a intentar porque
lo denunciaba.”

Testimonio de mujer encuestada.

#5. VIOLENCIA FiSICA

Finalmente, la violencia fisica es la menos frecuente, tal
como se ha comprobado en entrevistas. Segun la encuesta
realizada para esta investigacion, el 4% de las mujeres

15 Dichos acercamientos fisicos inapropiados pueden incluir desde avances sobre el espacio
personal hasta contacto fisico no consentido (abrazos, besos, etc.).
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han seleccionado la opcién ‘Otra’, mientras que el 3% ha
recibido golpes, empujones o cachetadas. Ningn hombre
encuestado ha mencionado haber sufrido este tipo de
violencia.

En los siguientes testimonios, podemos apreciar cémo
la violencia psicolégica en muchos casos antecede a la
violencia fisica o hasta la acompafa, como parte de una
escalada de la violencia.

“Otra jefa una vez tomé a una compariera del
cabello y la zarandeo, indicando al resto del grupo
que igual nos ocurriria, si la ‘irrespetdbamos’. La
companera, por error, habia tomado doble material
de trabajo. Con frecuencia, gritaba y decfa que a
quien no le agradaba la situacion podia irse, que ella
le ayudara.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Una vez, estando en mi oficina, mi jefe inmediato
se molestd por un asunto personal y descargo su
frustracién en mi persona, gritdndome y golpeando
de forma abrupta mi escritorio, situacion que me llevo
a buscar atencion médica por una crisis nerviosa.”

Testimonio de mujer encuestada.

6.2 Quién, cuando y donde se ejerce
violencia laboral

Respecto a quienes suelen ejercer violencia en el &mbito
laboral,' en términos generales, es clave destacar que la
violencia proviene de integrantes de la propia organizacién,
mayoritariamente.

Tal como se expone en el Grafico 3, mas de la mitad de
las mujeres encuestadas experimenta violencia por parte
de superiores masculinos (jefes directos y lideres) de la
organizacion (88% de las respuestas). También es importante
denunciar la violencia que ellas reciben por parte de sus
compaferos/as (87 %), principalmente, sus compaferos
hombres (54%).

En el caso de los hombres, de un total de 16 que han
experimentado violencia laboral y que han respondido la
pregunta, la mayorfa ha padecido violencia por parte de sus
companeros y compafieras; seguido por la perpetrada por
una lider de la organizacion y/o un jefe directo. Luego, se
registra la violencia ejercida por parte de jefas directas; vy,
por ultimo, por un lider de la organizacién y/o un grupo
de personas. Entre los actores externos, se registran
principalmente los clientes y/o las clientas.

Grafico 3 Quién ejerce violencia en el dmbito laboral entre las mujeres
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

16 En esta seccion, se muestra unicamente respuestas de mujeres en los graficos, dado que
solo 16 hombres han respondido la pregunta.




E EN EL MARCO DEL CON

FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG - LA VIOLENCIA LABORAL EN COSTA RICA

Al hacer foco en los lugares en donde se suele perpetrar
las violencias, como lo presenta el Grafico 4, el 80% de
las mujeres encuestadas sostiene que estas ocurren o
han ocurrido en el lugar de trabajo (esto incluye espacios
publicos y privados). En segundo lugar, se registran los
medios digitales (chats, WhatsApp, y/u otra red social) y,
en tercero, las comunicaciones relacionadas con el trabajo
(Ilamadas telefénicas, videollamadas, entre otras).

De los 16 hombres que han respondido la pregunta,
la mayoria también ha experimentado violencia,
principalmente, en el lugar de trabajo; sequido por las
menciones en torno a las comunicaciones relacionadas con
el trabajo.

Por ultimo, se han sefalado los desplazamientos, viajes,
eventos o actividades sociales o de formacioén relacionadas
con el trabajo.
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Finalmente, al revisar cuando suceden estas violencias,
tal como exhibe el Grafico 5, en términos generales, se
detecta que ocurren principalmente en el dia a dia, no
asi en los momentos de ingreso o egreso de los trabajos
(contratacion, despido o renuncia). La mitad de las mujeres
encuestadas padece violencia en una reunién o con ocasion
del desempefio de su trabajo, asi como 11 hombres, de un
total de 16, que han respondido la pregunta.

Los hombres mencionan como la segunda opciéon mas
recurrente la negociacién salarial y/o de ascenso laboral
mientras que, entre las mujeres, destaca como tercera
opcion las primeras semanas de trabajo en una nueva
organizacion.

Grafico 4 Ddnde se ejerce violencia en el dmbito laboral entre las mujeres
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

Grafico 5 Cuando se ejerce violencia en el &mbito laboral entre las mujeres
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.
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6.3 Reacciones frente a la situacion de
violencia

En términos generales, se aprecia que el 74% de las
personas encuestadas que ha experimentado situaciones
de violencia laboral ha hecho algo al respecto.

En este universo, tal como se puede observar en la Tabla
7, la actitud mas frecuente entre las mujeres es comentar
la situacion con amistades ajenas a la institucion, seguido
por quienes han comentado lo sucedido con companeros/
as de trabajo.

De un total de 16 hombres que han respondido la pregunta,
las dos opciones mas frecuentes son haberlo comentado
con amistades ajenas a la institucién y/o con un/a lider de la
organizacion. Luego, se sefiala comentarlo con companeros/
as de la institucion y hablarlo con quien ha ejercido la
violencia.

Es importante recalcar que las mujeres se acercan en
menor medida a la institucion o a sus lideres para abordar
la problematica, lo que puede deberse a que, en un gran
porcentaje, son los/as lideres quienes consuman la violencia
y/0 a que no tienen confianza en la institucion.

Por otra parte, se acercan aun en menor medida a denunciar
por fuera de la organizacién o a los sindicatos, lo que
alcanza a dos de los 16 hombres que han respondido la
pregunta, respectivamente. Esto podria deberse a la baja
tasa de sindicalizaciéon identificada a nivel nacional en la
seccion 5.1.

Tabla 7 Reacciones frente a situaciones de violencia entre las mujeres'’

Lo comenté con amigos/as ajenos/as a la institucion 54%

Lo comenté con mis comparieros/as 49%

Hablé con quien ejerci6 la violencia sobre mi 43%

Se lo comenté a un/a lider de la institucion 27%

Me acerqué a la institucion 16%

Utilicé el canal de compliance de la organizacion 16%

Denuncié fuera de la institucion 13%

Me acerqué al sindicato 8%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han hecho algo al
respecto.

Como se observa en el Gréfico 6, la mayoria de las mujeres
que reaccionaron a la situacion de violencia percibe que
sus acciones no han tenido impacto alguno. Por otro lado,

17  Se muestra Unicamente respuestas de mujeres, dado que solo 16 hombres han respondido
la pregunta.

entre las mujeres que si hicieron algo al respecto, el impacto
positivo pareciera ser mayor que el negativo (diferencia de

6 pp).

En el caso de los hombres, de un total de diez que han
respondido la pregunta, se advierte que han percibido un
impacto negativo o positivo en la misma medida; seqguido
por dos de ellos, quienes mencionan que su reacciéon no ha
tenido ninguin impacto.

Grafico 6 Impacto de las reacciones frente a situaciones de violencia
entre las mujeres'®
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han hecho algo al
respecto.

En el caso del efecto negativo, de un total de nueve mujeres
gue han respondido la pregunta, el mas frecuente es haber
sido despedidas, seguido por haber visto su trabajo afectado
negativamente. Entre los hombres, de un total de cuatro que
han respondido la pregunta, los impactos observados son
variados: haber sido despedidos, haber recibido amenazas
de despido y haber experimentado represalias. Cada opcion
presenta el mismo nivel de frecuencia.

Entre quienes experimentan efectos positivos, de un total
de 11 mujeres, la opcidon mas repetida es ‘Otros’. Dentro de
dicha categoria, se aprecia un cambio de actitud positivo
por parte de las personas que han ejercido violencia.
Luego, entre ellas, se sefiala haber vivido un mayor clima
de companierismo o que se haya empezado a tratar el tema
internamente. En el caso de los hombres, de un total de
cuatro que han respondido la pregunta, haber recibido
el apoyo por parte de companeros/as es la situaciéon mas
frecuente.

Con respecto a las razones para no haber tomado accion,
de un total de 13 mujeres, principalmente, ellas no lo han
hecho por temor a denunciar a su jefe/a o compafero/a,
con mayor poder en la organizacion. Inmediatamente
después, se registra el miedo a perder el trabajo, el temor a
las represalias vy, luego, el miedo al qué diran y el creer que
no tendra efecto. Por ultimo, se advierte el temor a que
no les crean y saber de casos en los que la organizacién

18  Se muestra Unicamente respuestas de mujeres, dado que solo diez hombres han respondido
la pregunta.

£ E B




no ha tomado medidas. Para los hombres, de un total de
cuatro que han respondido la pregunta, principalmente, se
ha debido al miedo a perder el trabajo.

Cabe mencionar que, en el desarrollo de la investigacion,
se ha identificado algun aspecto cultural que puede ejercer
alguna influencia en quienes deciden no actuar ante una
situacion de violencia laboral. En este sentido, se han
recibido comentarios referidos a que en Costa Rica “no se
suelen hablar las cosas de manera directa” y que “hay miedo
o verglienza a expresar algo que estd mal”. Asi mismo, se
ahade que el trabajo es percibido como sagrado y que, si
una persona cuestiona situaciones que se producen en esos
espacios, puede ser calificada como una desagradecida.

6.4 Implementacion de medidas preventivas
y respuestas hacia la violencia laboral

Con relacion al conocimiento de espacios y/o canales para
realizar denuncias sobre situaciones de violencia en el &ambito
laboral, el 25% de las personas encuestadas desconoce a
donde puede recurrir.

Entre quienes si conocen estos recursos, el 36% recibio
asesoramiento por parte de la institucion empleadora,
seguido por el 19%, que lo sabe por la experiencia de otros/
as companeros/as; en ambos casos, sin mayores diferencias
entre mujeres y hombres.

Al revisar el rol de los sindicatos en la tematica, se han
encontrado respuestas divididas entre las personas
encuestadas. Por una parte, la mitad no registra su presencia
0 actuacién. En particular, el 53% de las menciones indica
gue no saben si hay sindicatos o bien, que no los hay, con
una brecha de 22 pp en perjuicio de los hombres. Esto
se encuentra en linea con la baja tasa de sindicalizacion
registrada a nivel nacional (13%), en la secciéon 5.1. Por
otra parte, un 30% sostiene que estas organizaciones se
preocupan por estos temas, sin mayores diferencias entre
mujeres y hombres.

Al revisar el conocimiento y la existencia de los mecanismos
para tratar, prevenir y erradicar la violencia laboral ofrecidos
en sus trabajos, tal como lo muestra la Tabla 8, se observa
que casi la mitad de las mujeres (47 %), desconoce si hay
opciones en su organizacién, o bien, cree que no se han
implementado (con una brecha de 20 pp respecto de
los hombres). Por el contrario, para mas de la mitad de
los hombres (59%), sus organizaciones efectivamente
implementan politicas y/o programas de prevencién y
erradicacion.

Los hombres superan a las mujeres a la hora de reconocer
la existencia de politicas, protocolos y canales de denuncia
en sus organizaciones (11 pp).

Tabla 8 Mecanismos para abordar violencia en lugares de trabajo, segun
género

Mujeres = Hombres

No sabe o no se implementan estas medidas'® 47% 27%
Hay una politica y/o programa de prevencion y erradicacion

: 38%
del acoso y violencia laboral

59%

Hay un protocolo contra la violencia laboral 31% 42%
Existen canales de denuncia
(linea telefonica, buzén, casilla de correo electronico,

plataforma)

28% 32%

Hay un protocolo de acompafnamiento de situaciones de

9 9
violencia doméstica y/o de género 7% 2%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

En consonancia con la encuesta realizada, el sector sindical
ha identificado como problemética, a la hora de prevenir la
violencia laboral, la falta general de protocolos, al menos
en cuanto al hostigamiento laboral se refiere, ya que si se
cuenta con estipulaciones sobre acoso sexual. También se
afiade que no hay herramientas de este tipo dentro de
los sindicatos, si bien existe la necesidad. En esta linea y
en sintonfa con la encuesta realizada, la representante de
la sociedad civil asegura que las empresas suelen tener
procedimientos en los casos de acoso (estan obligadas por
la ley de acoso sexual).

Al respecto, es importante destacar que entre las personas
encuestadas que conocen mecanismos de prevencion y
erradicacién de la violencia en su espacio de trabajo, se
manifiesta un nivel de confianza muy bajo: solo el 38%
confia en estos (sin mayores diferencias entre hombres
y mujeres). Sobre su efectividad, las perspectivas se
encuentran polarizadas: el 48% cree que los canales son
poco o nada efectivos, con mayor frecuencia entre mujeres
(18 pp).

Puede que el bajo nivel de confianza general se retroalimente
con el hecho de que, segun las entrevistas realizadas, no
existen recursos judiciales para afrontar la violencia laboral,
ya que no existe una legislacién que proteja a las personas
de todas las situaciones de violencia en el &mbito laboral
(véase la seccién 4). Incluso, una autoridad publica aseguréd
que los organismos destinados a la prevencion de riesgos
laborales no se ocupan del tema porque no esta tipificado
como un riesgo laboral.

Con respecto al nivel de sensibilizacion social acerca de
las tematicas de violencia y acoso laboral, desde el sector
publico se asegura que la poblacién no esta tan sensibilizada
frente a las situaciones de violencia como pudiera esperarse.
La representante de la sociedad civil incluso advierte que, a
pesar de gue hay situaciones que se identifican y denuncian,
en muchos casos algunas acciones o comportamientos
pueden estar normalizados en tanto hay mujeres que
pueden no darse cuenta de que estan experimentando
violencias.

19  Con el objetivo de diferenciar las respuestas en torno a que hay mecanismos existentes,
respecto de esta que da cuenta de que no los hay, o bien, no se los conoce, se ha diferenciado
la fila “No sabe o no se implementan estas medidas” con color de fondo gris.
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6.5 Reacciones de las instituciones
empleadoras ante experiencias de violencia
domeéstica

A proposito de la violencia doméstica, el 22% de las
personas respondientes afirma que sufre o ha sufrido alguna
situacion de violencia doméstica en los Ultimos cinco afios
(el 25% de las mujeres y el 14% de los hombres).

En este universo, de un total de 14 mujeres que han
experimentado violencia doméstica, la mitad lo ha informado
a la institucién empleadora, lo que también se aplica a los
tres hombres que se encuentran en esta situacion. En ambos
casos, la principal reaccién de las organizaciones ha sido
indicar opciones y posibilidades de actuacion.

Sin embargo, el hecho de que la mitad de las mujeres no
haya informado a la institucién empleadora podria constituir
un sintoma de que la violencia doméstica es una tematica
gue aun esta lejos de resolverse.

Segun testimonios del sector publico, es poco probable
que exista interés en incluir la violencia doméstica dentro
de los protocolos, ya que aun se considera un tema
privado, resultando dificil determinar si el rendimiento
laboral esta siendo afectado por una situacion de violencia
familiar. En este sentido, el Instituto Nacional de la Mujer
atiende los casos de violencia familiar, pero las autoridades
publicas entrevistadas creen que podrian generar mas
acompafnamiento a partir de planes educativos y preventivos,
ya que las denuncias “quedan ahi"”.

Desde el sector publico, también se afirma que el sector
empresarial no estima que el tema sea su responsabilidad,
y tampoco cuenta con licencias por violencia doméstica. El
sector sindical concuerda, ya que asegura que para los/as
empresarios/as hay “demasiadas leyes”, que implican costos
e infraestructura.

Para la representante civil, el sector empresarial si
implementa protocolos de casos de violencia doméstica:
formas de detectarlo, dénde referir, como abordarlo, etc.,
porque esta violencia ha sido un gran motivo de renuncia.
Sin embargo, Unicamente apoyan a los/as trabajadores/as
cuando la persona que esta atravesando esa situacion esta
“decidida a denunciar”.
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7. PERCEPCIONES ACERCA DEL PROCESO DE
IMPLEMENTACION DEL CONVENIO 190 DE LA OIT

En lo que refiere a la violencia laboral, tanto las autoridades
publicas como las referentes de la Mesa Sindical de
Mujeres y la representante del sector social manifestaron
preocupacion. No obstante, esta Ultima destaco que, pese
a existir mucha conciencia respecto del tema, todavia en el
mundo del trabajo persisten comportamientos o conductas
naturalizadas, y, por lo tanto, en muchos casos, las mujeres
no denuncian porque no las identifican como violencia.

Por lo que se refiere al Convenio 190, la persona
representante del sector publico juzga que es un “convenio
amplisimo”, que debe ser ratificado en forma prioritaria
porgue conceptualiza de forma adecuada la violencia contra
las mujeres, brindando pautas para modificar las normativas
nacionales y para que las organizaciones empleadoras se
hagan cargo de la problematica. Desde el sector social,
se observa que este puede resultar Util para adoptar un
enfoque y procedimientos de manera unificada.

Sobre las percepciones respecto al abordaje de la tematica en
el pafs, casi tres cuartas partes de las personas encuestadas
(72%), aprecia cambios en el ultimo tiempo frente al
tratamiento de estas situaciones; especialmente, las mujeres.
El mayor cambio percibido es que la gente se ha vuelto
mas cuidadosa frente a estas situaciones (46%); en segundo
lugar, que las organizaciones cuentan con protocolos de
actuacion gue antes no tenian (32%) vy, por ultimo, que
actualmente se presta mas atencion a las denuncias (32 %).

En relacion a los desafios para la ratificacion del Convenio
190, los tres sectores entrevistados coinciden en la resistencia
del sector privado, enfatizando en que votd en contra de
la aprobacién del Convenio en Ginebra (2019), con el
argumento de que Costa Rica no necesita mas normativas
internacionales. Desde el sector sindical y social, acusaron
gue las organizaciones empleadoras “hacen célculos
econémicos sobre la atencién a la violencia”, y reconocen
que “al clarificarse los tipos de violencia, se ponen a temblar
porque quedan muy expuestos, especialmente en sectores
gue trabajan en condiciones terribles”.

La referente del sector social cree que el trabajo tripartito
representa un desafio ya que, si bien lo impulsa el Ministerio
de Trabajo, el sector privado se resiste y, al tener injerencia
en los asuntos publicos, puede posicionarse como un
obstaculizador para lograr la ratificacion del Convenio.
Sumado a ello, se han registrado conductas por parte del
presidente recientemente electo, Chaves, que podrian ser
calificadas como machistas, dificultando las posibilidades de
acuerdo, ya que aproximan al sector publico a la postura de
rechazo al Convenio 190 que presenta el sector privado.

Por su parte, el sector publico hace referencia a la debilidad
del sector sindical, que impacta en sus posibilidades de
ejercer presién para la ratificacion, relacionandolo, por un
lado, con la falta de sindicatos en el sector privado y con
la represién antisindical existente en el pais y, por el otro,

con el debilitamiento en los Ultimos afios de los sindicatos
del sector publico y la imagen negativa de algunos/as
representantes sindicales, que no dudan en aferrarse a sus
puestos durante mucho tiempo.

Finalmente, el sector sindical menciona como desafio la
inclusion de la violencia doméstica dentro de los protocolos
de violencia laboral que propone el Convenio. Sostiene que
los/as empleadores/as se resisten a este punto porgue no
se responsabilizan de lo que sucede fuera de los espacios
laborales.
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8. CONCLUSIONES

A partir de la informacién recopilada y el analisis realizado,
es posible concluir que el marco legislativo de Costa Rica
cuenta con ciertos antecedentes que se asemejan en algunos
ejes al Convenio 190, tales como: la existencia de un marco
legal que establece como causa justa de despido los actos de
coacciéon o de violencia, prohibe el hostigamiento o acoso
sexual en el ambito laboral, con politicas de abordaje de la
violencia hacia las mujeres y legislaciones. Estas regulan el
ambito laboral frente a los derechos y las obligaciones de
trabajadores/as y empleadores/as, prohiben cualquier tipo
de discriminacion y exclusion, y estipulan la igualdad tanto
de salario, como de acceso y de oportunidades en el dmbito
del trabajo. No obstante, también se evidencian otros ejes
en los que se hace necesaria la adecuacion para lograr una
implementacion efectiva de dicho Convenio.

Para ello, la legislacién costarricense deberia incluir: una
definicién de violencia y acoso en el mundo del trabajo,
contemplando tanto las situaciones reiteradas como las
gue ocurren por Unica vez, asi como los comportamientos
susceptibles de causar dafio y amenazas; los actos
intencionales y los que no lo son, especificando tipos de
violencia e incorporando un enfoque inclusivo, integrado,
de género e interseccional, que incluya a personas de
otras identidades. Sobre su ambito de aplicacion y alcance,
deberian ser ampliados a fin de garantizar la proteccion
de todo el universo de personas que se desempefian en el
mundo del trabajo.

Por otro lado, los niveles medios pero dispares de
sindicalizacion representan un problema con miras a la
implementacion efectiva del Convenio y el resguardo de
los derechos humanos. Principalmente, en el sector privado
—que concentra al 92% de la poblacién econémicamente
activa—, la tasa de sindicalizacion es muy baja. A estos
datos, se suman los testimonios del sector publico y social
gue coinciden con esta informacién y hacen referencia a la
falta de libertad sindical. Por lo tanto, los/as trabajadores/
as se encuentran en una situacion de mayor vulnerabilidad
respecto de la violencia laboral, al no estar protegidos/as
por convenios colectivos, ya que esta circunstancia los priva
de posibilidades para acceder a informacién clave y que
puedan ejercer su derecho a un ambiente de trabajo libre
de violencia.

Aungue las personas encuestadas tienen un elevado nivel de
conocimiento de espacios y/o canales para realizar denuncias
a nivel general, las mujeres presentan menores niveles de
conocimiento respecto de la existencia de mecanismos para
tratar, prevenir y erradicar la violencia laboral en sus trabajos.

Respecto a la percepcion sobre la violencia laboral, casi
tres cuartas partes de las personas encuestadas notaron
un cambio en su abordaje. Sin embargo, se evidencia que
todavia queda mucho camino por recorrer, dado que su
incidencia en el pais es muy elevada. Tanto las personas
representantes del sector publico como del social destacan

que, pese a que es cada vez menor el nivel de tolerancia
frente a las situaciones de violencia, todavia se encuentran
naturalizadas muchas de ellas. Ademas, todos los sectores
entrevistados insistieron en la alta incidencia de la violencia
sexual, principalmente, hacia las mujeres.

En este sentido, a los niveles medios de sensibilizacion
social sobre la temética, que dificultan el reconocimiento
del problema, se suma que quienes sufren situaciones de
violencia laboral no suelen denunciar, ya sea por falta de
canales de denuncia y protocolos, por problemas en su
implementacion, por desconocimiento de los pocos recursos
existentes o por temor a perder el empleo o a denunciar a
la persona que ejercié la conducta. Asi mismo, se advierte
que los niveles de confianza en los canales de denuncia son
muy bajos.

Por lo tanto, no solo es importante que las personas
identifiquen el problema, existan recursos para poder
denunciar y las personas los conozcan sino, también, que
estas se sientan lo suficientemente seguras para poder
afrontar un proceso que brinde respuestas en un plazo
de tiempo oportuno. En él, mientras tanto, la persona
sigue sufriendo violencia. Aquello no solo genera un
impacto directo en su persona, sino que también evita que
se continlen perpetuando generaciones que legitiman
violencia como parte del vinculo laboral.

En esta linea, podemos afirmar que el impacto de la violencia
domeéstica en el ambito laboral atin no ocupa un lugar
central. A pesar de que mas de la mitad de las personas
gue la experimenta lo comenta al interior de instituciones,
desde el sector publico y sindical la consideran como un
punto problematico ya que aln se entiende como un
problema privado y no existe mucho interés real de abordar
sus efectos en el &mbito laboral, principalmente, por parte
del sector empresarial.

Finalmente, respecto a las posibilidades de trabajo tripartito,
los tres sectores reconocieron su importancia. La referente
social, por otra parte, afiadié que desde el Ministerio de
Trabajo se abordan todas las problematicas de manera
tripartita. Sin embargo, tanto este sector como el publico,
hicieron hincapié en las dificultades de conciliacién y
mencionaron como obstaculo el rol irrelevante de los
sindicatos.
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9. RECOMENDACIONES PARA LA RATIFICACION E IMPLEMENTACION EFECTIVA DEL CONVENIO 190

oIT

Ante el escenario identificado en la investigacion, se enumera una serie de recomendaciones, en funcién de distintos
publicos, que pueden contribuir a desnaturalizar la violencia laboral y a promocionar los principios del Convenio, con el

fin de facilitar e impulsar su ratificacién e implementacion.

DESDE EL ESTADO

» Promover espacios de didlogo dentro de las
organizaciones, para que todas las partes involucradas
lleguen a acuerdos previos sobre como abordar las
situaciones de violencia.

» Elaborar una guia de preguntas clave para el armado
de protocolos que se adecuen al funcionamiento de cada
institucion con el fin de que puedan implementar planes
integrales que incluyan coordinar de modo conjunto la
reparacion y respuesta rapida ante las situaciones de
violencia y, en segunda instancia, medidas de prevencion.

» Desarrollar acciones de sensibilizacién y/o formaciones
para empleadores/as y sindicatos sobre liderazgos
inclusivos y relaciones de poder desde un enfoque de
género e interseccional, resaltando la importancia y los
beneficios de construir espacios de trabajo inclusivos y
libres de violencia.

» Generar observatorios de violencia laboral.

»  Ampliar el alcance del espacio de asesoramiento para
que quienes no confian en los canales propuestos por sus
empleadores/as puedan contar con informacion sobre
cdmo proseguir.

» Implementar medidas que garanticen la libertad
sindical con el fin de incrementar los niveles de
sindicalizacion —principalmente, en el sector privado-, y
de propiciar un mayor protagonismo del sector sindical
en las negociaciones y discusiones tripartitas.

DESDE LA SOCIEDAD CIVIL

» Teniendo en cuenta el nivel de desencuentro entre el
Estado, el sector sindical y las organizaciones empleadoras,
resulta muy dificil lograr acuerdos tripartitos, por lo que se
considera fundamental el rol de la sociedad civil para unir
a estos sectores y elaborar una agenda comun en relacion
a la violencia laboral.

» Dar a conocer los principales puntos del Convenio 190,
haciendo hincapié en la prevencién de la violencia laboral.

DESDE LA SOCIEDAD CIVIL Y EL ESTADO

» Promover la sancién de legislaciones que brinden
derechos a comunidades todavia no reconocidas, como
la comunidad LGBTIQ+, y proteccion a otras comunidades
vulnerables, como personas migrantes o con discapacidad.

» Promover la sancién de legislacion que garantice
derechos y brinde proteccion al sector informal.

» Promover una legislacién de violencia de género
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integral, que proteja a las mujeres en todos los ambitos
en que se desarrollan.

» Promover legislaciones que permitan alinear lo
existente al Convenio 190.

» Sensibilizar en cuanto al concepto de trabajo digno o
trabajo decente introducido por el Convenio 190 como
un derecho humano.

DESDE LOS SINDICATOS

» Garantizar el cumplimiento de mecanismos
democraticos y transparentes de eleccidon de
representantes dentro de este sector, con el fin de
aumentar la tasa de sindicalizacion, fortalecer su rol en
las negociaciones y discusiones tripartitas y favorecer el
didlogo real con los/as trabajadores/as para representar
sus intereses y acompanar sus reclamos.

» Entre los sindicatos, generar una agenda comun,
articulaciones y definir buenas practicas, para mostrar
coherencia y alineacion al Convenio 190.

» Rechazar todo tipo de violencia laboral, sobre
todo la que se realiza en los vinculos con sus propias
organizaciones y en su interior.

DESDE EL ESTADO, LA SOCIEDAD CIVIL Y LOS
SINDICATOS

» Sensibilizar sobre las desigualdades estructurales y el
rol que estas desempenan en el desproporcionado nivel
de violencia que padecen las mujeres.

» Desarrollar acciones de incidencia para visibilizar el
problema:

() Contar con cifras oficiales de forma periodica y
desagregadas por género, que permitan dar cuenta de la
situacion de la violencia laboral en el pais y de cémo esta
afecta desproporcionadamente a mujeres y personas de
otras identidades.

() Comunicar publicamente las estadisticas.

() Generar campafas de comunicacion para visibilizar
cual es el impacto de la violencia en el desarrollo
profesional y personal de los/as trabajadores/as, y el
impacto en las organizaciones.

» Sensibilizar a la sociedad sobre la violencia laboral en
el marco del Convenio 190 de la OIT:

() Generar campanas de comunicacién dirigidas a los/as
trabajadores/as para difundir:

- qué es la violencia laboral;
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- cudles son sus tipologias;

- cual es el alcance propuesto (proteger a todas las
personas en el mundo laboral), y sus beneficios;

- cual es el ambito de aplicacion (abarcar a todas las
esferas relacionadas con el trabajo) y sus beneficios;

- cual es el enfoque que se propone (integral,
inclusivo, de género e interseccional);

- cual es la perspectiva introducida por el Convenio
(prevencion de las violencias);

- cuales son los beneficios para las organizaciones
sobre esta perspectiva y, por ultimo;

- como se puede proceder ante situaciones de
violencia laboral.

() Concientizar sobre las situaciones de violencia laboral
mas naturalizadas, como la violencia psicolégica,
econdémica y simbolica.

» Realizar acciones de sensibilizacion sobre la importancia
de deconstruir las masculinidades hegemodnicas que
sostienen la violencia como vinculo. Para ello, se propone
desarrollar campanas de comunicacién para:

() repensar y deconstruir los mandatos de la
masculinidad hegemonica (como se supone que deben
ser los hombres de verdad);

() prevenir violencias, invitando a generar nuevos tipos
de vinculos y,

() promover la visién de que los hombres también
experimentan violencia laboral, con el objetivo de que
se sientan habilitados para denunciar o consultar, sin
miedo a mostrarse vulnerables.

» Comunicar y sensibilizar sobre la importancia de que
se incluya el abordaje de la violencia doméstica desde el
ambito laboral, haciendo énfasis en cdmo se deberia tratar
y en su impacto en los espacios laborales.

DESDE LAS ORGANIZACIONES EMPLEADORAS

» Realizar diagndsticos acerca de la percepcion de la
violencia en los lugares de trabajo, con el fin de conocer
la gravedad de la situacion.

» Institucionalizar, a través de politicas y protocolos, el
tratamiento de la violencia laboral.

»  Promover espacios de didlogo para que todas las areas
involucradas (por ejemplo, RRHH, legales, compliance,
salud) lleguen a acuerdos previos sobre como abordar las
situaciones de violencia.

» Incluir un abordaje integral, que tome en cuenta la
reparacion y respuesta rapida y medidas de prevencion.

» Institucionalizar a través de politicas y protocolos
buenas practicas con relacion al acompanamiento en casos
de violencia doméstica.
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ANEXO A
CARACTERIZACION DE LA MUESTRA DE LA ENCUESTA

Tal como se expresa en el informe, la encuesta online desarrollada presenta un disefio descriptivo-exploratorio con el
objetivo de conocer la situacién de Costa Rica respecto a la incidencia de la violencia laboral, el conocimiento de los
principales instrumentos de denuncia y la percepcién sobre la tematica.

Dicha encuesta ha sido destinada a todas las personas que residen en Costa Rica y que tienen o han tenido un trabajo
remunerado, y fue respondida por un total de 99 personas: 75 se autoperciben mujeres y 24, hombres. No se han registrado
respuestas de personas de otras identidades.

Dado que el disefio muestral fue no probabilistico, de tipo intencional, los resultados no pueden ser generalizados a toda
la poblacién, sino que arrojan pistas preliminares acerca de la situacién de violencia laboral en el pafs. Asi mismo, las
diferencias entre hombres y mujeres presentadas son indicativas.

Con relacion a la edad, como puede apreciarse en el Grafico 1, las mujeres se concentran en los rangos comprendidos
entre los 26 y 35 afos y 36 a 45, sequidas por quienes tienen entre 56 y 65 afios. Los hombres, si bien presentan una
distribucion similar, se concentran en mayor en medida en los primeros dos rangos de edad mencionados (de 26 a 45 afios).

Grafico 1 Distribucién por género y edad de las personas encuestadas
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, las mujeres ejercen la jefatura de hogar en mayor medida que los hombres (60%
vs. 43%).

Sumado a ello, la mayoria de las personas encuestadas no tienen personas a cargo (72 %). En este sentido, como se observa
en la Tabla 1, no hay grandes diferencias entre ambos géneros al respecto. Tanto para las mujeres, como para los hombres,
la respuesta que sigue en frecuencia es tener una persona a cargo (14% y 19%, respectivamente).

Tabla 1 Distribucién por cantidad de personas a cargo y género de las personas encuestadas

Ninguna persona 72% 71%
Una persona 14% 19%
Dos personas 9% 0%

Tres 0 mas personas 5% 10%
Total 100% 100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Por ultimo, entre quienes tienen personas a cargo, el 31% de las mujeres y uno de los seis hombres que han respondido
la pregunta tienen personas a cargo menores de 12 afios.
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ANEXO B

ANALISIS LEGISLATIVO DE COSTA RICA COMPARADO CON EL CONVENIO 190 DE LA OIT

Introduccion

El presente informe realiza un analisis comparativo entre el Convenio 190 de la OIT y la legislacién sobre el &mbito laboral,
la igualdad de oportunidades y/o la violencia laboral en Costa Rica.

Tal como se ha presentado en la introducciéon, Costa Rica hasta el momento no ha ratificado el Convenio 190 ni la
Recomendacién 206 de la OIT. En este contexto, es importante destacar que el pais cuenta con algunas leyes, politicas y
medidas cercanas a lo propuesto por el Convenio, lo que facilita su ratificacion. Sin embargo, en términos generales, el
abordaje de las leyes laborales contra la violencia y el acoso no incluye las distintas manifestaciones y situaciones tal como
las contempla el Convenio, es decir, desde un enfoque inclusivo, integrado, de género e interseccional.

Definiciones

SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL

El Convenio 190 en su articulo 1 incorpora las definiciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo e incluye la
violencia y el acoso por razén de género, decretando la necesidad de la adopcion de una legislacion que defina y prohiba
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo en estos términos.

En el caso de Costa Rica, no se incluye el término violencia laboral en la legislacién nacional. Sin embargo, su Cédigo de
Trabajo (Ley 2 de 1943), actualizado con la Reforma Procesal Laboral (2016), establece como causa justa, que “faculta
al empleador a dar por terminado el contrato de trabajo de los trabajadores” los actos de coaccién o de violencia, sobre
las personas o las cosas (art. 369). De acuerdo con esto, en casos de huelgas en las que los motivos sean maltrato o
violencia contra los trabajadores o las trabajadoras (habiendo sido declaradas legales por los tribunales), se condenara
a los empleadores al pago de los salarios correspondientes a los dias en que estos/as permanezcan en huelga (art. 386).

El marco legal costarricense Unicamente referencia el acoso sexual en el empleo. La Ley 7.476 Contra Hostigamiento o
Acoso Sexual en el Empleo y la Docencia (1995), reformada por la Ley 8.805 (2010), entiende el acoso sexual como “toda
conducta sexual indeseada por quien la recibe, reiterada y que provoque efectos perjudiciales”, definiendo los casos en
los cuales ocurre?® (art. 3).

Ademads, define la manifestacion del acoso en funcién de los siguientes comportamientos:
» 1. Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

a. Promesa, implicita o expresa, de un trato preferencial, respecto de la situacion, actual o futura, de empleo o de
estudio de quien la reciba.

b Amenazas, implicitas o expresas, fisicas 0 morales, de danos o castigos referidos a la situacion, actual o futura, de
empleo o de estudio de quien las reciba.

¢. Exigencia de una conducta cuya sujecion o rechazo sea, en forma implicita o explicita, condicion 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, indeseadas y ofensivas para quien los
reciba (art. 4).

A pesar de que no se cuenta con una ley que defina la violencia laboral, el Proyecto de Ley 20.873 para Prevenir y Sancionar
el Acoso Laboral en el Sector Publico y Privado define el acoso laboral como:

un comportamiento negativo, continuo, sistematico y deliberado de una o diversas personas a otra u otras, durante la
relacion laboral o en el lugar de trabajo sin considerar el puesto que ocupe, sea mediante comportamientos, acciones
agresivas, u omisiones con la finalidad de degradar sus condiciones de trabajo, el prestigio laboral, familiar, la salud fisica
y/o psicologica (art. 3.a).

20 "a) Condiciones materiales de empleo o de docencia. b) Desempeiio y cumplimiento laboral o educativo. c) Estado general de bienestar personal” (art. 3).
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También se cuenta con una definicién de acoso laboral desarrollada en el Protocolo de Atencién del Acoso Laboral en la
Asamblea Legislativa (2014), el cual lo entiende como:

aquellos comportamientos, palabras, actitudes que de forma sistemética y recurrente, durante un tiempo prolongado,
ejerzan una o varias personas, sean superiores jerarquicos o no, sobre uno o varios funcionarios/as con el fin de degradar
sus condiciones de trabajo, destruir u obstaculizar sus redes de comunicacién, poner en duda su buen nombre o reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores, desvalorizar su capacidad laboral, procurar su desmotivacion laboral o un deficiente
ej%rciﬁio ﬁe sus labores. Incluye el proceso de atormentar, hostigar, aterrorizar psicolégicamente y amenazar de palabra
o de hecho.

Para efectos de la presente definicién, se entendera por “tiempo prolongado” aquellas acciones recurrentes que sucedan
al menos durante seis meses (art. 2).

Igualmente, en su articulo 3 define las “manifestaciones” o modalidades del acoso laboral, en tanto mantengan “las
condiciones de recurrencia y periodicidad”, como: maltrato laboral,?' persecucion laboral,?? discriminacién laboral,??
entorpecimiento laboral,?* y “otras conductas que pueden constituir acoso laboral”.

Por lo demas, el Reglamento para la prevencion y atencién del acoso laboral en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(2019), define el acoso laboral como:

acciones, conductas u omisiones sistematicamente realizadas de manera demostrable sobre un trabajador o grupo de
trabajadores, de parte de un individuo o grupo de individuos, sean estos empleadores, jefes, compafieros o subalternos;
con la manifiesta intencion de afectar su bienestar, ocasionar molestias e inclusive provocar su despido o renuncia del
trabajo (art. 3).

En conclusién, si bien la legislacion costarricense no tipifica la violencia laboral, si se pueden encontrar definiciones de
acoso laboral en algunos protocolos y reglamentos dentro del sector publico.

VIOLENCIA POR RAZON DE GENERO

La violencia y el acoso por razén de género?® va dirigido contra las personas por razén de su sexo o género, afectando de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

Aungue no cuenta con una definicién de violencia por razén de género, la Politica nacional para la atencién y la prevencién
de la violencia contra las mujeres de todas las edades (Instituto Nacional de la Mujer, 2017), aborda la violencia contra las
muijeres. En la misma se la define como: “Cualquier acciéon o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el &mbito publico como en el privado”, siguiendo la definicion
de la OEA en la Convencién interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer, de Belém do
Pard. De modo adicional, incluye la violencia fisica, sexual y psicoldgica:

a. que tenga lugar dentro de la familia o unidad doméstica o en cualquier otra relacion interpersonal, ya sea que
el agresor comparta o haya compartido el mismo domicilio que la mujer, y que comprende, entre otros, violacion,
maltrato y abuso sexual;

b. que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualquier persona y que comprende, entre otros, violacién,
abuso sexual, tortura, trata de personas, prostituciéon forzada, secuestro y acoso sexual en el lugar de trabajo, asi
como en instituciones educativas, establecimientos de salud o cualquier otro lugar, y

C. que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes, donde quiera que ocurra (Organizacion de los Estados
Americanos, 1994, art. 2)

En definitiva, la legislacién costarricense no aborda explicitamente la violencia de género, pero si hace referencia a la
violencia contra la mujer. Ademas, en la Ley 7.476 aparece el término acoso sexual y su definicion.

21 “Cualquier acto de violencia contra la moral, la libertad fisica y los bienes de quien se desempefie como servidor/a, cualquier expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral
o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de tipo laboral o cualquier comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad del servidor/a”

22 "Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente arbitrariedad permitan inferir el propoésito de inducir la permuta, traslado o renuncia del servidor/a, mediante cualquier accion
que tenga la intencion de producir desmotivacién laboral.”

23 “Todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica, orientacion sexual, situacion de discapacidad o condicién social.”

24 "Toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de las labores o hacerlas mas gravosas o retardarlas con perjuicio para el servidor/a. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral,
entre otras, la privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacién, el ocultamiento de correspondencia o mensajes
electronicos y la exclusion de las reuniones en las que se requiere su participacion, sin justificacion razonable.”

25 “Laconducta persecutoria estd encaminada a danar psicologicamente, entorpecer, impedir o desprestigiar el trabajo de la victima, infundirle miedo, intimidacién, terror y angustia, o causar
perjuicio laboral, dafar el nombre e imagen profesional, destruir o desvalorizar sus obras y logros profesionales, generar desmotivacion en las labores, o producirle recargos de tareas insostenibles,
hechos que inducen a enfermedad fisica y/o mental, a la renuncia o separacién del trabajador, por pensién o jubilacion prematuras o no deseadas, abandono del trabajo o muerte” (art. 3).

26 Cuando se hace referencia a la violencia por razén de género, incluimos dentro de este universo a mujeres y otras identidades de género, excluyendo Gnicamente a los varones hegemaonicos.
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COMUNIDADES VULNERABLES

Con relacién a las comunidades mas vulnerables, Costa Rica no cuenta con legislacion que promueva su proteccién e
inclusion. En el caso particular de la comunidad LGBTIQ+, pese a que no cuenta con una ley de identidad de género, cabe
destacar ciertos avances en esta area, como lo fue la anulacion del inciso 6 del articulo 14 del Cédigo de Familia (1973),
gue contenia la indicacién de que es “legalmente imposible” el matrimonio entre personas del mismo sexo.

En este sentido, se crearon algunas directrices a partir de la Opiniéon Consultiva OC 24/17, tales como el derecho al
reconocimiento de la personalidad juridica, al nombre y a la identidad de género, instaurando procedimientos de cambio
de nombre y datos de identidad por razones de género, y protegiendo el vinculo entre parejas del mismo sexo, aparte de
crear mecanismos de proteccion para estas. Por ejemplo, la Directriz 015-P, que regula el reconocimiento a la identidad
sexual y de género, ordenando el principio de igualdad y no discriminacién.

Igualmente se han dado pasos para asegurar la proteccion de los derechos humanos de los ciudadanos “sexualmente
diversos”, como el Decreto Ejecutivo 38.999, para erradicar de sus Instituciones la discriminacion hacia la poblacion LGBTI
(2015), que declaré a las instituciones publicas como espacios libres de discriminaciéon hacia la comunidad LGTBQ+ (art. 1),
elaborando un Plan Institucional en contra de la Discriminacion hacia la Poblacion Sexualmente Diversa, para cada érgano
del Poder Ejecutivo (art. 3). El Proyecto de Ley de Reconocimiento de los Derechos a la Identidad de Género e Igualdad
ante la Ley (2016), también implicaria un avance en la tematica, en caso de ser aprobado.

En resumen, en Costa Rica no existe legislacion especifica que tenga por objeto la proteccion e inclusion de comunidades
vulnerables. Sin embargo, cuenta con avances en el area de proteccion a la poblacion LGBTIQ+, como la anulacion del
inciso 6 del articulo 14 del Cédigo Familiar, o el Decreto Ejecutivo para erradicar la discriminacion hacia la poblacion
“sexualmente diversa”.

AMBITO DE APLICACION

Los articulos 2 y 3 del Convenio 190 protegen a los/as trabajadores/as y a otras personas en el mundo del trabajo, cualquiera
sea su situaciéon contractual, con inclusion de los/as trabajadores/as asalariados/as, y aplica a todos los sectores, publico o
privado, de la economia tanto formal como informal, en zonas urbanas o rurales.

El Codigo de Trabajo de Costa Rica (Ley 2 de 1943), tiene por objeto regular los derechos y obligaciones de “patronos
y trabajadores” (art. 1). Define al “Patrono” como toda persona fisica o juridica, que emplea los servicios de otra u
otras personas, en virtud de un contrato de trabajo expreso o implicito, verbal o escrito, individual o colectivo (art. 2). El
“Intermediario” es toda persona que contrata los servicios de otra u otras para gue ejecuten algun trabajo en beneficio de
un patrono. Son considerados como patronos de quienes “les trabajen” los que se encarguen, por contrato, de trabajos
gue ejecuten con capitales propios (art. 3). Finalmente, el “Trabajador” es toda persona fisica que presta a otra u otras
sus servicios materiales, intelectuales, o ambos, en virtud de un contrato de trabajo expreso o implicito, verbal o escrito,
individual o colectivo.

Sumado a ello, se sostiene que cometer actos de coaccion o de violencia, “sobre las personas o las cosas”, o cualquier
otro acto que tenga como objetivo el desorden o quitar a la huelga su caracter pacifico, constituye una causa justa que
faculta la terminacién del contrato de trabajo (art. 369). El maltrato o violencia contra los trabajadores y las trabajadoras,
a su vez, condenara al pago de los salarios correspondientes a los dias en que estos permanezcan en huelga (art. 386).
Finalmente, el articulo 540 concede protecciéon en fueros especiales y tutela del debido proceso a las denunciantes y los
denunciantes de hostigamiento sexual.

Por su parte, la Ley 8.805 (2010) regula las:

_relaciones de jerarquia o autoridad; relaciones entre personas del mismo nivel jerarquico, entre personas de un nivel
jerarquico inferior a uno superior, y relaciones entre personas servidoras y usuarias en el ambito de trabajo y educativo, del
sector publico y el sector privado (art. 31).

Cabe resaltar como dificultad la falta de abordaje en la legislacién costarricense de los diferentes dmbitos de aplicaciéon
que propone el Convenio 190 en su articulo 3.

En conclusién, la legislacion costarricense regula el ambito laboral, aludiendo a las relaciones entre trabajadores/as y
empleadores/as, sus derechos y obligaciones, pero no menciona las diferentes situaciones contractuales, a la economia
informal ni a trabajos particulares en zonas rurales. Tampoco hace referencia explicita a los espacios de descanso, los
traslados, las comunicaciones relacionadas con el trabajo, ni otras situaciones especificadas en el Convenio.
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Principios fundamentales

UN MUNDO DEL TRABAJO LIBRE DE VIOLENCIA Y ACOSO

Este principio del Convenio 190, que se desarrolla en el articulo 4, sienta las bases para su mayor desafio que es el desarrollo
de una politica con un “enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir
y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo”.

Cabe resaltar que la Ley 7.476 (1995), decreta la “responsabilidad de prevencion”, en tanto responsabilidad del patrono
o jerarca de mantener condiciones de respeto en el lugar del trabajo, por medio de una politica interna que “prevenga,
desaliente, evite y sancione las conductas de hostigamiento sexual” (art. 5), disponiendo la responsabilidad de divulgar
el contenido de la ley (art. 6).

De esta manera, la legislacion laboral costarricense prohibe el acoso sexual; sin embargo, no lo hace desde una perspectiva
inclusiva, integrada, sensible a las cuestiones de género. No obstante, existen ciertos aspectos relevantes en la legislacion
de Costa Rica, relacionados con el articulo 4 del Convenio, como la promociéon de mecanismos de control interno de la
Ley 7.476.

RESPETO Y PROMOCION DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJO

El articulo 5 desarrolla este principio, centrado en el respeto y en la promocién de los derechos fundamentales del trabajo,
la libertad de asociacién y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacién colectiva, la eliminacién de todas las
formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abolicién efectiva del trabajo infantil y la eliminacién de la discriminaciéon en
materia de empleo y ocupacion, asi como en fomentar el trabajo decente y seguro.

En relacién a este principio, el Cédigo de Trabajo de Costa Rica (Ley 2 de 1943), prohibe la obligacién a formar parte de
un sindicato o no formar parte de él (art. 341), ademas de establecer la prohibicién de coartar la libertad de trabajo a
cualquier individuo, o de dedicarse a la profesion, industria o comercio que le plazca, siempre que cumpla las prescripciones
de las leyes y reglamentos respectivos (art. 8).

En este mismo instrumento legal, también se prohibe el trabajo durante mas de siete horas diarias y cuarenta y dos
semanales para los mayores de quince afios y menores de dieciocho; durante mas de cinco horas diarias y treinta semanales
para los menores de quince afos y mayores de doce; y el trabajo bajo cualquiera de sus formas para los menores de doce
(art. 89).

Finalmente, declara de interés publico todo lo referente a la salud ocupacional,?” estipulando la capacitacion de “patronos
y trabajadores” en la tematica (art. 274).

Por su parte, la Constitucion Politica de la Republica de Costa Rica (1949), determina el derecho a un salario minimo
que “procure bienestar y existencia digna” y que debe ser idéntico para todas las personas en las mismas condiciones
de eficiencia (art. 57). Asi mismo, garantiza la libre sindicalizacién tanto de “los patronos” como de “los trabajadores”,
con el fin exclusivo de obtener y conservar beneficios econdmicos, sociales o profesionales (art. 60). También prohibe la
discriminacion en los salarios, “ventajas o condiciones de trabajo”, entre costarricenses y extranjeros, o con relacién a
algun grupo de trabajadores (art. 68).

En la misma linea, Costa Rica ratificé en 1960 el Convenio 29, sobre el trabajo forzoso (1930);% el Convenio 87, sobre la
libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién (1948), otorgando a “los trabajadores y empleadores” el derecho
a constituir organizaciones y afiliarse a ellas; y el Convenio 98, sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva
(1949), que busca proteger a “los trabajadores” de actos de discriminacién que tiendan a menoscabar la libertad sindical.
El Convenio 105, sobre la abolicién del trabajo forzoso (1957); el Convenio 144, sobre la consulta tripartita (1976); y el
Convenio 182, sobre las peores formas de trabajo infantil (1999), fueron ratificados en 1959 y en 2001, respectivamente.

Por consiguiente, la legislacién laboral costarricense se encuentra alineada con el Convenio 190 con respecto a estas
cuestiones, por cuanto decreta la libertad de trabajo sin que nadie lo impida ni obligue a otras personas a trabajar contra
su voluntad y el derecho a un salario justo, a la capacitacion profesional, al respeto de los derechos fundamentales y a la
libertad sindical. Por lo demas, prohibe el trabajo infantil, aunque bajo ciertas condiciones.

27 "Que tiene como finalidad promover y mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social del trabajador en general; prevenir todo dafio causado a la salud de éste por las condiciones
del trabajo; protegerlo en su empleo contra los riesgos resultantes de la existencia de agentes nocivos a la salud; colocar y mantener al trabajador en un empleo con sus aptitudes fisiolégicas y
sicolégicas y, en sintesis, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su tarea” (CT, art. 273).

28 El Protocolo de 2014 relativo al Convenio sobre el trabajo forzoso fue ratificado el 16 de noviembre de 2020.
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DERECHO A LA IGUALDAD Y A LA NO DISCRIMINACION

El articulo 6 aborda el principio del derecho a la igualdad y a la no discriminacion, incluyendo politicas de derecho a la
igualdad y a la no discriminacién en el empleo y la ocupacion, y comprende a las trabajadoras, trabajadores y otras personas
0 grupos en situaciéon de vulnerabilidad.

Sobre este articulo, la Constitucion Politica de la Republica de Costa Rica (1949), declara la igualdad de “todo hombre”
ante la ley, prohibiendo la discriminacién, como contraria a la dignidad humana (art. 33).

Se refuerza esta prohibicién con la Reforma Procesal Laboral del Cédigo de Trabajo mediante la Ley 9.343 (2016), la cual
prohibe en su articulo 404 toda discriminacion en el trabajo por “edad, etnia, sexo, religiéon, raza, orientacién sexual,
estado civil, opinién politica, ascendencia nacional, origen social, filiacién, condiciéon de salud, discapacidad, afiliacion
sindical, situacion econémica o cualquier otra forma analoga de discriminacion”. El articulo 406 prohibe el despido por
estas mismas razones, mientras se establecen los mismos derechos en cuanto a jornada laboral y remuneracién por
igualdad de condiciones, en su articulo 405. En tanto, el articulo 410 impone el deber de los empleadores o empleadoras
de reinstalar en su trabajo a quienes se les compruebe haber cesado a personas trabajadoras, por cualquiera de los motivos
de discriminacion.

Por su parte, la Ley 2.694 Sobre la Prohibicién de Discriminacion del Trabajo (1960), prohibe la discriminacion determinada
por distinciones, exclusiones o preferencias, fundadas en consideraciones de “raza, color, sexo, edad, religion, estado
civil, opinién politica, ascendencia nacional, origen social, filiacién o situaciéon econémica, que limite la igualdad de
oportunidades o de trato en materia de empleo u ocupaciéon” (art. 1).

De enorme relevancia es la Ley 7.142, de Promocién de la Igualdad Social de la Mujer (1990), que obliga al Estado a
promover y garantizar la igualdad de derechos entre hombres y mujeres “en los campos politico, econémico, social y
cultural” (art. 1); a velar por la no discriminacion de “la mujer” por razones de género; y por la igualdad de derechos con
relacion a “los hombres”, sin importar su estado civil, sea la esfera politica, econémica, social y cultural (art. 2).

En este sentido, se cuenta con la Ley 8.765, Cédigo Electoral (2009), que instaura el principio de paridad de acuerdo con
el cual todas las delegaciones, ndminas y demas érganos pares deben estar integrados por 50% de hombres y 50% de
muijeres, sin que la mayoria entre ambos sea mayor a uno (art. 2).

A su vez, la Ley 9.677, que reforma la Ley 7.142 (1990), de Promocién de la Igualdad Social de la Mujer, agregando los
articulos 14, 15y 16, instaura el derecho a la igualdad salarial entre hombres y mujeres por un trabajo realizado bajo un
mismo “patrono”, tanto en el sector privado como en el publico, ya sea que se trate de “un mismo puesto o de puestos
diferentes de igual valor, o en funciones similares o razonablemente equivalentes” (art. 14). No considera arbitrarias
las diferencias fundadas en criterios objetivos “debidamente demostrados y justificados, por razones de capacidades,
calificaciones, idoneidad, responsabilidad, productividad o antigliedad, entre otras” (art. 14). No otorga validez a las
diferencias que implican una menor remuneracion para la mujer por “el solo hecho de serlo, por condiciones de maternidad
0 que carezcan de una justificacién objetiva y razonable” (art. 14). El disefio, la ejecucién y la evaluacion de politicas y
acciones que promueven la igualdad salarial entre mujeres y hombres "y permiten detectar y corregir oportunamente las
situaciones de discriminacién salarial” son coordinadas por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, MTSS, junto al
Instituto Nacional de la Mujer, Inamu (art. 16).

En materia de convenios internacionales, Costa Rica también ratificé el Convenio 100 sobre igualdad de remuneracion
(1951), en 1960, garantizando la aplicacién a “los trabajadores” del principio de igualdad de remuneracién entre la
mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor. El Convenio 111 sobre discriminacion
en el empleo y ocupacién (1958), fue ratificado en 1962, y el Convenio 189, sobre las trabajadoras y los trabajadores
domeésticos (2011), en 2014. Por otra parte, en 1986 ratificd la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacién contra la mujer (ONU, 1979).

En resumen, la legislacion laboral de Costa Rica es coherente con el Convenio 190 en términos de igualdad y no
discriminacion, ya que prohibe cualquier tipo de discriminacion, exclusion o preferencia, aparte de decretar la igualdad
salarial.

PROTECCION Y PREVENCION

Los principios de proteccién y prevencién, que se desarrollan en los articulos 7, 8 y 9 prevén que los paises deberan
adoptar una legislacién que defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusién de la violencia
y el acoso por razén de género, incluyendo a los/as trabajadores/as de la economia informal, sectores u ocupaciones mas
expuestos a la violencia y el acoso.
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En lo que respecta a Costa Rica en cuanto a mecanismos especificos de protecciéon y prevencion, la Ley 8.805 (2010),
impone la responsabilidad de “todo patrono o jerarca” de mantener condiciones de respeto en el lugar de trabajo por
medio de una politica interna que prevenga, desaliente, evite y sancione las conductas de hostigamiento sexual, incluyendo:

La comunicacion a “las personas supervisoras, representantes, funcionarias y trabajadoras en general sobre la
existencia de una politica institucional o empresarial contra el hostigamiento sexual” (art. 5.1).

El establecimiento de procedimientos internos que permitan las denuncias de hostigamiento, garantizando
confidencialidad y sanciones cuando exista causa (art. 5.2).

El mantenimiento de personal con experiencia en materia de prevencion del hostigamiento sexual (art. 5.3).

El mantenimiento de registros actualizados de las sanciones en firme, impuestas en el centro de trabajo o institucion
por conductas de hostigamiento sexual. Este registro debe ser publico, resguardando la identidad, los datos personales
y cualquier otra informacion sensible de las victimas.

Adicionalmente, la Ley 8.805 (2010), incorpora la obligatoriedad de informar a la Defensorfa de los Habitantes de la
Republica que, por su parte, debe velar por el cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 5 de la Ley 7.476 (1995).

La autoridad o instancia competente, para recibir la denuncia de hostigamiento sexual en el lugar de trabajo o en la

institucion educativa, del sector publico, estara obligada a informar a la Defensoria de los Habitantes de la presentacion de

la denuncia, con el objeto de que tenga conocimiento formal de esta, acceso al expediente e intervencion facultativa en el

procedimiento, para efectos de que pueda ejercer la funcion asesora y contralora de legalidad. Asimismo, esa autoridad
debera remitirle a la Defensoria la resolucién final del caso (art. 7).

También establece la obligatoriedad de informar al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, que igualmente debe velar
por el cumplimiento del articulo 5. En toda instancia del sector privado, la autoridad superior o la instancia competente
para recibir la denuncia de hostigamiento sexual en el lugar de trabajo, se encuentra obligada a informar de ella a la
Direccion Nacional e Inspeccion de Trabajo, con el objetivo de que esta instancia ejerza sus competencias y vele por el
cumplimiento de lo dispuesto en la Ley. En caso de que la persona hostigadora sea “el patrono o patrona”, la victima
informara a la Direccién Nacional e Inspeccién de Trabajo para que aplique el procedimiento interno de conformidad con
los instrumentos legales (art. 8).

Por lo que se refiere a la proteccién de los/as trabajadores/as del sector informal, se cuenta con la Gufa técnica para
la gestion de los factores de riesgo psicosocial en los tres niveles de atencion de la CCSS ante la emergencia sanitaria
por COVID-19 (Area de Salud Ocupacional, 2020), la cual define el riesgo psicosocial como resultado de estos factores
de riesgo de manera repetida, frecuente e intensa, cuyas consecuencias suelen ser importantes. Dentro de los riesgos
psicosociales, se encuentra el estrés laboral, el sindrome de estar quemado por el trabajo, el acoso laboral, el acoso sexual,
la discriminacion, la violencia laboral y la inseguridad contractual.

En conclusién, la legislatura costarricense prohibe el acoso sexual y cuenta con medidas de proteccién y prevencién
especificas sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo. Sin embargo, no existe legislacion o regulacion laboral que
aborde la proteccion de los/as trabajadores/as del sector informal, méas alla de la guia del Area de Salud Ocupacional.

CONTROL DE LA APLICACION Y VIAS DE RECURSO Y REPARACION

El Convenio 190 indica en su articulo 10 que el Estado debe realizar un seguimiento y controlar la aplicacién de la legislacion
nacional relativa a la violencia y el acoso; debiendo asumir esta obligacion, ademas de reconocer particularmente los
efectos de la violencia doméstica en el mundo del trabajo.

Con relacion al articulo 10 del Convenio 190, la Ley 8.805 (2010), impone la responsabilidad de las comisiones investigadoras
de tramitar y conocer las denuncias. Las mismas deben estar integradas por tres personas con conocimientos en materia
de hostigamiento sexual y régimen disciplinario. En caso de que un lugar de trabajo no cuente con las condiciones para
realizar la investigacion, ya sea por la reducida cantidad de personal o porque la persona denunciada ostenta el estatus
de superior jerarquico, la persona denunciante puede recurrir al Ministerio de Trabajo o directamente a la via judicial. Si se
trata de un ente publico y la persona denunciada es “un funcionario o empleado publico”, se debe seguir el procedimiento
establecido en esta Ley, su reglamento y, supletoriamente, por la Ley General de la Administracion Publica y sus reformas.
Ante cualquier caso, la persona denunciante puede recurrir al Ministerio de Trabajo o directamente a la via judicial (art.
20). En las diversas fases del procedimiento, “las partes”? pueden hacerse representar por asesoramiento juridico, como
también pueden hacerse acompafar por apoyo emocional o psicolégico de su confianza (art. 23).

29 “Lapersona denunciante y la persona denunciada se consideran partes del procedimiento” (art. 21).
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Se incluye las siguientes medidas cautelares de la Comisién Investigadora:*°

a) Que el presunto hostigador, se abstenga de perturbar al denunciante.

b) Que el presunto hostigador se abstenga de interferir en el uso y disfrute de los instrumentos de trabajo de la
persona hostigada.

¢) La reubicacion laboral.
d) La permuta del cargo.
e) Excepcionalmente la separacion temporal del cargo con goce de salario (Ley 8.805, art. 24).

En la aplicacion de estas medidas, se deben respetar los derechos laborales de “los obligados a la disposiciéon preventiva”,
entendiendo a ambas partes, pero procurando fundamentalmente la seguridad de la victima (art. 24).

Cabe destacar la existencia de una linea 911 para denunciar situaciones de violencia, dentro de las cuales se encuentran
“mujeres mayores de edad afectadas por situaciones de hostigamiento sexual en empleo y docencia” (Instituto Nacional
de la Mujer, s. f.).

Por ultimo, se reconocen los efectos de la violencia doméstica mediante la Ley 8.589 de Penalizacion de la Violencia contra
las Mujeres (2007), al tiempo que la Ley 7.586, contra la Violencia Doméstica (1996), aplica medidas de protecciéon para
garantizar “la vida, integridad y dignidad de las victimas de la violencia doméstica” (art. 1). El objetivo de la Ley 7.586 es
proteger particularmente a las victimas de violencia en las relaciones de pareja o de abuso sexual intrafamiliar, otorgandole
la obligacion de insertar laboralmente a las personas agredidas al Centro Nacional para el Desarrollo de la Mujer y la
Familia, pese a desconocer los espacios laborales como lugares impactados la violencia doméstica.

Por lo tanto, dentro del marco legislativo costarricense podemos encontrar vias de recurso, denuncia, y controles de
aplicaciéon establecidos en torno al acoso en el ambito laboral, aunque su ley de violencia doméstica no contempla el
entorno laboral como un espacio donde impacte la violencia.

ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

El Convenio 190, en su articulo 11, afirma que en las politicas nacionales se debe abordar la violencia y el acoso a través
de la orientacion, formacion y sensibilizacion.

A propoésito de este punto, la Politica nacional para la atencion y la prevencién de la violencia contra las mujeres de todas

las edades, llevada a cabo por el Instituto Nacional de las Mujeres (2017), cuenta dentro de las recomendaciones de la

Convencién de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer®' la de:
llevar a cabo camparias de sensibilizacion dirigidas en particular a las mujeres trabajadoras para echar abajo la cultura del

silencio que rodea el hostigamiento sexual, y proporcionar a las autoridades competentes la informacién especifica para
identificar y encararlos [sic] casos de hostigamiento sexual (Inamu, 2017, p. 43).

Adicionalmente, dentro de las acciones estratégicas para eliminar la violencia contra las mujeres que desarrolla Costa Rica,
se encuentra la ejecucion de campaias de comunicacion social y de formacion, especialmente con “personas menores de
edad”, para potenciar factores protectores frente a la violencia contra las mujeres mediante el desarrollo de competencias
como:

» mirada critica de la realidad respecto a las relaciones de poder entre hombres y mujeres y las desigualdades:
» mirada critica frente a prejuicios y estereotipos basados en el género (...)

» compromiso activo con el cambio personal y social para prevenir la violencia contra las mujeres.

» reconocimiento, respeto y valoracion de las diferencias (Inamu, 2017, p. 87).

De la misma forma, se busca impulsar en “nifios, hombres adolescentes y hombres jovenes”, el desarrollo de competencias
para el ejercicio de masculinidades que promuevan la igualdad y la no violencia hacia las mujeres. Para ello, la formacion
de competencias se basa en la:

30 “Previa solicitud de parte y mediante resolucion fundada podra solicitar al jerarca o patrono competente” (art. 24).

31 La Politica nacional para la atencién y prevencién contra la violencia hacia las mujeres de todas las edades fue planificada teniendo en cuenta informes de la Convencién de las Naciones
Unidas sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer, Cedaw (ONU, 1979); informes del Mecanismo de Seguimiento de la Convencién de Belém do Para (OEA, 1994);
informes de rendicién de cuentas elaborados por el Area de Violencia del Inamu, entre otros.
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» erradicacién del poder de dominio y del control machista;

» el ejercicio de paternidades afectivas, involucradas en el cuido [sic] y en la co-responsabilidad, brindando modelos
de masculinidad no machista y libre de violencia.

» el ejercicio de una sexualidad integral, informada, placentera y en corresponsabilidad como factor protector frente
a la violencia contra las mujeres (Inamu, 2017, pp. 98-9).

Por lo que se refiere a politicas de orientacién, formacion y sensibilizacion, Costa Rica cuenta con la Politica nacional para
la atencién y la prevencion de la violencia contra las mujeres de todas las edades (Inamu, 2017), dirigida a lograr cambios
en la sociedad para erradicar la violencia y lograr importantes avances en la estrategia de prevenir, sensibilizar y educar
contra cualquier forma de violencia contra las mujeres.

Conclusion general

Teniendo en cuenta el marco legal vigente de Costa Rica, existen algunas normativas y politicas publicas que allanan la
posibilidad de ratificacién y alineamiento al Convenio 190. Por ejemplo, la legislacion prohibe el acoso u hostigamiento
sexual dentro del ambito laboral. Asi mismo, la violencia contra la mujer es abordada en diferentes leyes. Sin embargo, las
mismas no contemplan otras identidades de género, pese a que existen otras leyes con la finalidad de proteger e incluir
a la comunidad LGBTIQ+,

Por otro lado, el marco legislativo costarricense regula el ambito laboral aludiendo a los derechos y obligaciones de
trabajadores/as y empleadores/as. A la vez, prohibe cualquier tipo de discriminacion y exclusion, y establece la igualdad
tanto de salario, como de acceso y oportunidades en el &mbito del trabajo.

Con respecto a las politicas publicas, no solo existen leyes que tipifican y condenan el acoso, con sanciones a los victimarios
y recursos, ademas de reparaciones y ayudas a las victimas, sino que también cabe destacar la existencia de un programa
gue tiene por objetivo la eliminacién de la violencia hacia las mujeres mediante acciones de orientacion, formacién y
sensibilizacion, como lo es la Politica nacional para la atencién y la prevencion de la violencia contra las mujeres de todas
las edades (Inamu, 2017).

Sin embargo, se identifican como dificultades para el alineamiento con el Convenio 190:

» La falta de una definicion legislativa de violencia y acoso en el mundo laboral.

» La escasez de abordaje de la violencia y el acoso laboral en distintas manifestaciones, situaciones y ambitos, tal como
se plantea en el Convenio, con inclusién de la violencia y el acoso por razén de género.

» La carencia de un marco juridico laboral con un enfoque inclusivo, integral, sensible a las consideraciones de género
para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

» La ausencia de legislacion que incluya a trabajadores/as de la economia informal, sectores u ocupaciones mas
expuestos a la violencia y el acoso.
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. Quienes mas ejercen violencia laboral son los compaferos y
los superiores, en su mayoria, hombres. Las mujeres lideres
ejercen levemente mayor violencia sobre otras mujeres que
sobre hombres.

En cuanto a las reacciones, las personas que atraviesan Seu
situaciones de violencia laboral recurren a compaferos/as
de trabajo y amigos/as ajenos a la institucion. La mayoria de

las personas que ha reaccionado a este tipo de situaciones
percibe que sus acciones no han tenido impacto. \ /

Si bien, en general, existe un elevado conocimiento sobre
espacios y/o canales de denuncia, casi la mitad de las
personas encuestadas indicé que dentro de sus espacios de
trabajo no cuenta con esta informacién o que desconoce su
existencia. Entre quienes tienen conocimiento, los niveles de
confianza en estos mecanismos son muy bajos.
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