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CAPITULO |

Generalidades
ARTICULO 1. - Objeto.

La presente ley tiene por objeto la identificacion, prevencion, sancién, prohibicion y
erradicacion del acoso laboral, que atente contra la integridad, el derecho de

igualdad ante la ley y no discriminacion, y el derecho que tiene toda persona
trabajadora a un trato digno.
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ARTICULO 2. - Ambito de aplicacion.

La presente ley se aplicard en relaciones y ambitos laborales de jerarquia o
autoridad; relaciones entre personas del mismo nivel jerarquico, entre personas de
un nivel jerarquico inferior a uno superior, del sector publico y del sector privado.

Las situaciones de acoso laboral a que se refiere esta ley, podran realizarse:
a) En el lugar de trabajo; incluyendo la modalidad de teletrabajo;
b) En los espacios publicos y privados cuando éstos sean un lugar de trabajo;
c¢) En los lugares donde la persona trabajadora toma su descanso;
d) En las instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

e) Durante los desplazamientos, viajes o eventos de formacién relacionados
con el trabajo;

f) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacion;

g) En el alojamiento proporcionado por el patrono o jerarca,

h) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

CAPITULO Il

Del acoso laboral

ARTICULO 3.- Definicion.

Para efectos de la presente ley, se entenderd por acoso laboral el proceso de
agresion psicoldgica que se desarrolla en el marco de una relacién laboral o ambito
laboral, contra una o mas personas trabajadoras, en forma reiterada y prolongada
en el tiempo, por parte de otra u otras, que actuan frente aquella, desde una posicion
de poder que no necesariamente es jerarquica.

ARTICULO 4.- Tipos de acoso laboral.

Para efectos de la presente ley, el acoso laboral puede clasificarse en los siguientes
tipos:



1. Descendente: El acoso lo ejerce una persona que ostenta poder contra una
persona subordinada. La persona acosadora se aprovecha de su cargo y de su
autoridad para mantener sus estrategias abusivas.

2. Horizontal: Cuando una persona trabajadora es acosada por un compariero
o compafera del mismo nivel jerarquico. También puede ser un grupo de colegas
en contra de una persona compariera, pero usualmente hay un lider en el grupo
apoyado de alguna forma por su superior jerarquico.

3. Ascendente: Se da cuando una persona con un rango jerarquico superior es
acosada por una o varias de sus personas subordinadas.

4. Total o mixto: Cuando la persona se ve asediada por su superior jerarquico,
aislada por sus compafieros o compaferas y boicoteada por sus subalternos.

ARTICULO 5. — Conductas que constituyen acoso laboral.

Se configura el acoso laboral cuando concurran reiteradamente en el tiempo una o
varias de las siguientes conductas:

Acoso mediante medidas organizativas:

a) Realizar un cambio de espacio fisico, injustificado y desproporcionado, en
condiciones inferiores a las que se encontraba la persona trabajadora.

b) Limitar el acceso a informacién, herramientas y materiales necesarios para llevar
a cabo la labor.

c) Propiciar acciones dolosas que induzcan al error.

d) Asignacion de tareas incongruentes con las funciones para las que fue
contratada.

e) Asignar cargas de trabajo tanto altas como bajas de forma injustificada o
diferenciada. También se incluye la no asignacion de trabajo.

f) Hacer constantes amenazas de despido, traslado o sanciones.

g) Realizar multiples y reiteradas denuncias disciplinarias por motivos no justificados
y evidentemente diferenciados con respecto a conductas similares del grupo de
trabajo.

h) Criticar sin fundamento; ignorar o descalificar el trabajo, ideas o propuestas.

i) Ejercer represalias contra la persona que realiza alguna denuncia o demanda por
acoso laboral u otros presuntos delitos, relacionados con el centro de trabajo.



Acoso para afectar las relaciones sociales y comunicacion:

a) Propiciar el aislamiento social, restringiendo el contacto y la participacion.
b) Limitar la comunicacion de la persona trabajadora en el lugar de trabajo.
c) Invisibilizar o ignorar a la persona.

d) Excluir de actividades propias del trabajo como reuniones, correos electronicos e
instrucciones, entre otros.

Acoso personal:

a) Realizar, fomentar o difundir, expresiones de burla, comentarios denigrantes,
rumores o calumnias, en relacién con la vida personal o laboral de la persona
trabajadora.

b) Golpear o dafar instrumentos, herramientas, equipos, mobiliario e infraestructura
de trabajo u objetos personales.

c) Enviar mensajes, llamadas telefonicas y mensajes virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o intimidatorio hacia la persona trabajadora y su familia,
claramente identificable quien los hace.

d) Empujar, golpear objetos, tirar puertas, amenazar, gritar o cualquier otro acto
violento.

ARTICULO 6. - De las conductas que no constituyen acoso laboral

No constituiran acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades, en si mismas, las
siguientes conductas en una relacién laboral o ambito laboral:

a) Los actos dirigidos a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente
corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus subalternos;

b) La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad
empresarial e institucional,

C) La formulacion de circulares, memorandos de servicio u 6rdenes de la
autoridad superior, encaminados a solicitar exigencias técnicas o mejorar la
eficiencia laboral y la evaluacién laboral de subalternos conforme a indicadores
objetivos y generales de rendimiento;



d) La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracién con la empresa o la
institucion, cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para
solucionar situaciones dificiles en la operaciéon de la empresa o la institucion;

e) Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por
terminado el contrato de trabajo, con base en una causa legal o una causa justa,
prevista en el Codigo de Trabajo o en la legislacion sobre la funcién publica;

f) Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los
reglamentos y clausulas de los contratos de trabajo;

s)] La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que
trata la legislacion disciplinaria aplicable a las personas trabajadoras.

ARTICULO 7. - Principios generales.

Conforman el procedimiento para determinar si se configura acoso laboral, los
principios generales del debido proceso, el de defensa, la proporcionalidad, la
libertad probatoria, el de confidencialidad y de celeridad en el procedimiento de
investigacion de la denuncia.

Queda prohibida la conciliacién en materia de acoso laboral.

ARTICULO 8. - Partes.

Se consideraran partes de todo procedimiento para determinar si se configura acoso
laboral, la persona denunciante y la persona denunciada.

CAPITULO Il

Responsabilidades y garantias en materia de acoso laboral

ARTICULO 9. - Responsabilidad del patrono y el jerarca.

Toda persona empleadora, en el sector publico y privado, tendra las siguientes
responsabilidades con respecto a la prevencion, atencion y sancion del acoso
laboral:

a. Emitir y divulgar un procedimiento interno de prevencion y sancion del acoso
laboral. Mediante dicho procedimiento, se deberan tramitar las denuncias por acoso
laboral.

b. Incorporar la prevencion y atencién del acoso laboral en las practicas
organizacionales, en los planes de salud ocupacional, cédigos de ética,



convenciones colectivas, reglamentos internos, arreglos directos y demas normas
de convivencia que existan en el lugar de trabajo. Ello deberéa ir en concordancia
con el procedimiento interno de prevencion y sancion del acoso laboral, indicado en
el inciso a).

C. Promover una cultura de prevencion y erradicacion del acoso laboral a través
de educar para la debida identificacion del acoso laboral y cualquiera otra accion
dirigida a prevenir la presencia de riesgos psicosociales en el trabajo.

d. En el lugar de trabajo se debe expresar en forma visible el rechazo explicito
a toda conducta de acoso laboral.

e. Realizar, de acuerdo con las caracteristicas de la organizacion, evaluaciones
periodicas del ambiente laboral y de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

f. Incorporar la informacion sobre identificacion, prevencion, sancion,
prohibicion y erradicacion del acoso laboral en los procesos de induccion de
personal, de acuerdo con las caracteristicas de la organizacion.

g. Realizar campafias de sensibilizacion e informacibn en materia de
prevencion, atencion y sancién del acoso laboral.

h. Prevenir en el centro de trabajo, mediante acciones educativas e
informativas, practicas lesivas para la organizacion, tales como el acoso laboral, la
discriminacion, la no resolucion pacifica de los conflictos, las practicas laborales
abusivas, entre otras.

I Capacitar debidamente al personal que conformard un Organo de
Investigacion para atender e investigar las denuncias por acoso laboral, en temas
sobre legislacién, procedimientos, garantias y otras disposiciones atinentes, todo
ello de acuerdo con las caracteristicas de la organizacion.

J- Implementar acciones tendientes a proteger los derechos de la persona
denunciante mientras se realiza el proceso de investigacion.

K. Facultativamente, suscribir convenios con instituciones publicas u
organizaciones privadas para la capacitacion del personal sobre el acoso laboral;

l. Informar a las empresas externas contratadas sobre la existencia de un
procedimiento interno frente al acoso laboral,

m. Gestionar acciones para impulsar el bienestar fisico, mental y social de las
personas trabajadoras, para lo cual deberan prestar especial atencion e interés en
lo relacionado con la salud ocupacional, la cual, de conformidad con el articulo 273
del Cédigo de Trabajo, se tiene por declarada de interés publico.

ARTICULO 10.- Responsabilidades de la persona trabajadora.



La persona trabajadora tiene la responsabilidad de acatar todas las normas que se
propongan en el lugar de trabajo, en relacion con la prevencion, denuncia y atencion
del acoso laboral, que al menos contempla las siguientes:

a) Acatar las medidas preventivas, de investigacion y de sancion del acoso laboral,
tal como lo dispongan los superiores jerarquicos, las oficinas de Recursos Humanos
y las oficinas o departamentos de Salud Ocupacional.

b) Denunciar el acoso laboral sustentado con pruebas.

c) Las personas trabajadoras deberan denunciar la omision de la atencién patronal
respecto a la denuncia por acoso laboral, ante la Direccion Nacional de Inspeccion
del Trabajo o en las instancias judiciales correspondientes.

d) Colaborar con la investigacion de los presuntos casos de acoso laboral.

e) Participar en las actividades de informacion y capacitacion sobre la prevencion y
atencion del acoso laboral.

ARTICULO 11. - Fuero de proteccion.

Queda prohibido despedir a la persona denunciante por acoso laboral, salvo por
causa justificada segun lo dispuesto en el articulo 81 del Cédigo de Trabajo, causar
perjuicio personal o laboral en su lugar de trabajo. La parte empleadora debera
gestionar el despido ante la Direccion Nacional de Inspeccion del Trabajo, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 541 inciso b) del Cédigo de Trabajo.

En caso de que la denuncia se hubiera planteado en la via judicial, el despido se
tramitara por medio de un incidente ante dicha autoridad jurisdiccional.

El plazo de duracion de dicho fuero se mantendra desde la interposicion de la
denuncia, hasta el momento en que sea resuelta de forma definitiva.

Queda prohibido tomar represalias contra la persona que rinda testimonio, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 12 del Cédigo de Trabajo.

En el caso de trabajadores del sector publico, la persona denunciante si puede ser
cesada, por el vencimiento del cargo que ocupe.

ARTICULO 12. - Indemnizacion por dafio moral.

Cuando mediante resolucion administrativa o sentencia judicial, se compruebe el
acoso laboral, la persona ofendida tendra derecho a una indemnizacién por dafio
moral. Si la conducta se comprob6 en sede administrativa, sera el Juez de Trabajo
competente quien emita procedencia en cuanto a este extremo.



ARTICULO 13. - Denuncias falsas.

En caso de que se acredite que la denuncia se ha hecho de mala fe o que los datos
o testimonios aportados son falsos, se realizaran las gestiones disciplinarias o
penales para sancionar a las personas responsables.

ARTICULO 14. — Plazo de prescripcion para interponer la denuncia

El plazo de prescripcion para interponer la denuncia serd de dos afios y se
computara a partir del altimo hecho consecuencia del acoso laboral o a partir de que
ceso la causa justificada que le impidié denunciar a la persona afectada.

CAPITULO IV

Del procedimiento interno de denuncia, investigacion y sancion del acoso
laboral

ARTICULO 15.- Procedimiento de atencién de denuncia

La denuncia por acoso laboral, debe ser presentada al Area o Departamento de
Recursos Humanos o en su ausencia, ante el patrono o jerarca. Si este Ultimo es
contra quien se interpone la denuncia por acoso laboral, la Direccion Nacional de
Inspeccién del Trabajo seré la competente para recibir la denuncia y darle el tramite
correspondiente.

Dicho procedimiento en ningun caso, podra exceder el plazo de tres meses,
contados a partir de la interposicion de la denuncia.

ARTICULO 16. - Contenido de la denuncia.
La denuncia debera contener, al menos:

a) Nombre y calidades completas de la persona denunciante y de la persona
denunciada.

b) Identificacion precisa de la relacion laboral o el ambito laboral entre la
persona denunciante y la persona denunciada.



C) Descripcién detallada de los hechos por acoso laboral denunciados
precisando claramente tiempo, modo y lugar.

d) Enumeracion de los medios de prueba que sirvan de apoyo a la denuncia.
e) Sefialamiento de lugar para atender notificaciones.

f) Firma de la persona denunciante.

ARTICULO 17. - Constitucion del 6rgano de investigacion.

Presentada la denuncia, verificada que contenga los elementos del articulo anterior,
ésta se remitira, en un plazo maximo de tres dias habiles, a la instancia
correspondiente para que se proceda a conformar el 6rgano de investigacion, el
cual debera constituirse para conocer de la denuncia o incluso estar en disposicion
permanente para la atencion de procesos disciplinarios, y que debera estar
constituido por tres 0 mas personas trabajadoras, preferiblemente capacitadas en
materia de acoso laboral.

ARTICULO 18.- Funciones del Organo de Investigacion.
El 6rgano de investigacion tendra las siguientes funciones:

a) Realizar el traslado de cargos, dirigir la audiencia y emitir el informe final con
recomendaciones ante la jefatura superior o jerarca,

b) Impulsar de oficio el procedimiento procurando ordenar la prueba pertinente,
con el fin de averiguar la verdad real de los hechos;

C) Solicitar las medidas cautelares;

d) Dictar todas las resoluciones, observando las formalidades sustanciales del
procedimiento;

e) Levantar, foliar, custodiar y remitir el expediente al 6rgano decisor.

f) Las demas gue sean asignadas mediante reglamento a la presente ley.

ARTICULO 19. - Auto inicial.

Una vez recibida la denuncia por acoso laboral y constituido el 6rgano de
investigacion, se debe dictar una resolucién con el traslado de los cargos. El traslado
debe ser notificado de manera personal a la parte denunciada y debera contener:



g)

h)

Nombre de la persona denunciante;

Hechos denunciados y a quien se le atribuyen;
Faltas que se le atribuyen;

Posibles sanciones;

Fundamentacion legal,

Las pruebas existentes;

La citacidn a la audiencia oral para la recepcion de pruebas, que se hara con
15 dias de anticipacion; y

Sefialamiento de lugar para atender notificaciones.

ARTICULO 20. - Medidas cautelares.

El 6érgano de investigacion, previa solicitud de la parte denunciante y mediante
resolucién fundada, podra solicitar al patrono o jerarca, que ordene las siguientes
medidas cautelares:

a)

Que la persona denunciada se abstenga de perturbar a la persona

denunciante;

b)

c)

d)

f)

Que la persona denunciada se abstenga de interferir en el uso y disfrute de
los instrumentos de trabajo de la persona denunciante;

La reubicacion laboral de la persona denunciada, o en su defecto, de la
persona denunciante en caso de que ésta sea la mejor medida para
garantizar su integridad personal;

La permuta del cargo, de la persona denunciada;

Excepcionalmente, la separacion temporal del cargo con goce de salario, de
la persona denunciada, por un plazo definido en la resolucion, con el fin de
garantizar los elementos probatorios del procedimiento.

Cualquier otra medida cautelar que se considere idonea u oportuna para
proteger los derechos de la persona denunciante y en caso de ser funcionario
publico, que no afecte el servicio publico.

En la aplicacion de las medidas cautelares, debera respetarse los derechos
laborales de las partes en el proceso, pudiendo ser aplicadas a ambas partes de la
relacion procesal, debiendo priorizarse la seguridad personal de la presunta victima
y estableciendo un plazo de vigencia razonable de acuerdo a las circunstancias.



ARTICULO 21. — Audiencia oral.

En la audiencia oral de recepcidon de pruebas, las partes podran comparecer con
sus representantes legales y proceder a aportar sus pruebas.

Las personas que rindan testimonio deberan ser juramentadas previo a rendir su
declaracion.

ARTICULO 22. - Las pruebas.

Los medios de prueba serdn aquellos contemplados en la legislacion comdn. La
prueba se valorara segun los criterios de la logica y la experiencia y bajo los
principios de sana critica, inmediatez y objetividad. Ante la ausencia de prueba
directa, se otorgara valor probatorio a los indicios graves, precisos y concordantes
gue se constatan en el expediente y que conduzcan racionalmente a tener por
configurado el acoso laboral denunciado.

ARTICULO 23. - Resolucién final.

El Organo de investigacion remitira la resolucion final debidamente fundamentada
al patrono o jerarca, de conformidad con las pruebas que hayan sido evacuadas,
indicando si se han comprobado los hechos denunciados junto con la
recomendacion final.

Tanto la resolucion del traslado de cargos como la resolucion final que dicta el
patrono o jerarca, debe indicar expresamente los recursos que proceden contra la
resolucién, el 6rgano que los resolvera y el plazo para interponerlos.

ARTICULO 24.- Terminacion anticipada del proceso.

Existe terminacion anticipada del proceso cuando la parte denunciante desista
expresamente de continuar con la denuncia.

CAPITULO V

De los Deberes del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

ARTICULO 25.- Deberes del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social tendra competencias en materia de
acoso laboral y debera:



a) Facilitar la informacion, sensibilizacion, formacion y asesoramiento, asi como
de promover guias de gestidn en estas materias e instrumentos de identificacion y
valoracion en los centros de trabajo publicos y privados;

b) Recibir, a través de la Direccion Nacional de Inspeccién del Trabajo, las
denuncias por acoso laboral, cuando corresponda de conformidad con el articulo 16
de la presente ley.

ARTICULO 26. - De la denuncia ante la Direccion Nacional de Inspeccién del
Trabajo.

Recibida una denuncia por acoso laboral, el Inspector de Trabajo debe iniciar la
investigacion del caso con la realizacion de la visita respectiva al lugar de trabajo.

A partir de los resultados de la investigacion, su actuacion se define por lo siguiente:

a) En caso de constatar que la persona empleadora, en el sector publico o privado,
cuenta con un procedimiento interno de prevencion y sancion del acoso laboral,
el inspector le previene mediante un Acta de Inspeccion y Prevencion para que
aplique dicho procedimiento. Ello de conformidad con lo establecido en la
normativa especial de la Direccion Nacional de Inspeccién del Trabajo.

b) De no existir dicho procedimiento interno, se procedera a realizar el ciclo
inspectivo y de constatarse el incumplimiento de la persona empleadora, de lo
dispuesto en la presente ley; se interpondra la acusacion correspondiente en
sede judicial, segun lo establecido en los articulos 396 y 669 del Cédigo de
Trabajo. También se asesorara a la persona acosada para que interponga la
denuncia en la sede judicial competente.

c) En caso de que sea el patrono o el jerarca quien ejerce el acoso laboral, la
Direccién Nacional de Inspeccion del Trabajo, tramitara la denuncia.

CAPITULO VI

De las sanciones y medidas complementarias

ARTICULO 27. - Tipos de sanciones.

Las sanciones por acoso laboral se aplicaran segun la gravedad del hecho y seran
las siguientes:

a) Amonestacién escrita con copia en el expediente;

b) Suspension sin goce de salario, y



c)

Despido sin responsabilidad patronal.

Estas sanciones son de caracter laboral, sin perjuicio de que la persona trabajadora
presuntamente acosada acuda a la via judicial, cuando las conductas constituyan
hechos punibles segun lo establecido en el Cédigo Penal.

ARTICULO 28. — Sanciones para personas electas popularmente.

Las sanciones por acoso laboral aplicable a las personas electas popularmente

seran:

a)

b)

d)

A los diputados y diputadas: cuando asi lo acordare el Plenario Legislativo de
conformidad con el inciso 23) del articulo 121 de la Constitucién Politica y al
tenor de lo establecido en esta Ley, se demuestre que el hecho fue cometido
por un diputado o una diputada, la sancién sera la de una amonestacion ética
publica.

A los alcaldes o alcaldesas, vicealcaldes y vicealcaldesas, intendentes y vice
intendentes: cuando, a partir de la investigaciéon que realice la Comisién
investigadora al tenor de lo establecido en esta Ley, se demuestre que el
hecho fue cometido por alcaldes o alcaldesas, vicealcaldes y vicealcaldesas,
intendentes y vice intendentes, la sancion serd la amonestacion escrita, la
suspensién o remision del caso por parte del Concejo Municipal al Tribunal
Supremo de Elecciones para la eventual pérdida de credencial.

A los regidores propietarios y suplentes cuando a partir de la investigacion
gue realice la comision investigadora, al tenor de lo establecido en esta Ley,
se demuestre que el hecho fue cometido por un regidor o una regidora, la
sancion sera la amonestacion escrita, la suspension o remitir el caso al
Tribunal Supremo de Elecciones para la eventual pérdida de credencial.

A los sindicos municipales propietarios y suplentes y a las demas personas
elegidas popularmente en el nivel de gobierno local, cuando, a partir de la
investigacion que realice la comision investigadora, al tenor de lo establecido
en esta Ley, se demuestre que el hecho fue cometido por un sindico o una
sindica, u otra sancién sera la amonestacion escrita, la suspension o remitir
el caso al Tribunal Supremo de Elecciones para la eventual pérdida de
credencial.

ARTICULO 29. - De las recomendaciones finales

El 6rgano de investigacion podra sugerirle al patrono o jerarca en su recomendacion
final, que adopte medidas complementarias de caracter preventivo, debidamente



fundamentadas, con la finalidad de garantizar un clima laboral de respeto a las
personas que laboran en el centro de trabajo.

ARTICULO 30. - Reincidencia.

En caso de que la persona trabajadora fuera sancionada por acoso laboral con una
suspension sin goce de salario, reincida en una nueva conducta de acoso laboral,
debidamente comprobada a través del procedimiento correspondiente, dentro el
periodo de tres afos siguientes a la firmeza de la primera sancion, se aplicaréa el
despido sin responsabilidad patronal.

CAPITULO VII
Procedimiento judicial
ARTICULO 31. -Jurisdiccion.

La demanda por acoso laboral se tramitara en la jurisdiccion laboral, mediante el
procedimiento ordinario segun lo establecido en el Capitulo Sexto del Cddigo de
Trabajo. No requiere como requisito de admisibilidad, el agotamiento del tramite de
investigacion y sancion llevado a cabo por la persona empleadora del sector publico
o privado.

ARTICULO 32. - Incumplimiento.

La parte patronal que no cumpliere con el deber de investigacion que mediante esta
ley se crea, o no garantice a las personas trabajadoras el respeto del contenido
minimo de prevencién de acoso laboral establecido en la presente ley, y quedando
acreditado ello en un proceso judicial, serd acreedor de una sancién por infraccién
a esta ley, la cual se fijara en la misma sentencia dictada dentro del proceso
ordinario laboral instaurado por acoso laboral, en un monto econémico que se
ubicara en un rango de uno a diez salarios base mensual, segun el articulo 2 de Ley
N° 7337, de 5 mayo de 1993, dependiendo de la proporcion que de su inercia, quede
acreditada en el expediente.

CAPITULO VIII
DISPOSICIONES FINALES

ARTICULO 33. - Normas supletorias.



Para todo lo que no se regula en la presente ley, si no existe incompatibilidad con
este texto, se aplicaran supletoriamente la Ley General de la Administracion Publica,
No. 6227 del 2 de mayo de 1978; la Ley de Notificaciones Judiciales, No. 8687 del
04 de diciembre de 2008; el Codigo de Trabajo, No. 2 del 27 de agosto de 1943 y
las leyes laborales conexas.

CAPITULO IX
REFORMAS

ARTICULO 34. Reformese el articulo 540 del Cédigo de Trabajo, Ley No. 2 de 27
de agosto de 1943 para que se incluya un nuevo inciso 9, para que se lea de la
siguiente manera:

“Articulo 540.-
(...)

9) Las personas denunciantes, de conformidad con lo establecido en el
articulo 11 de la Ley para Prevenir y Sancionar el Acoso Laboral en el
Sector Publico y Privado.

.

ARTICULO 35. Reférmese el articulo 541 inciso b) del Codigo de Trabajo, Ley No.
2 del 27 de agosto de 1943, para que se incluya el nuevo inciso 9) del articulo 540
del Cédigo de Trabajo; y que se lea de la siguiente manera:

“Articulo 541, inciso b).

El debido proceso para el despido de las personas indicadas en los incisos 3), 4),
5), 6) y 9) del articulo anterior, debera gestionarse ante la Direccion Nacional de
Inspeccién del Trabajo.”



Transitorio Unico. - En un plazo no mayor a tres meses contado a partir de la
entrada en vigencia de la presente ley, las empresas privadas y las instituciones
publicas deberan ajustar sus procedimientos para la investigacion, prevencion y
sancion del acoso laboral, de conformidad con lo dispuesto en la presente ley.

Rige a partir de su publicacién.



