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Presentacién

Este trabajo, elaborado por la Unidad de Investigacién del Depar-
tamento de Estudios, corresponde al segundo informe de actua-
lidad laboral y trata el tema del acoso laboral o mobbing, figura
para la cual nuestra legislacién atin no contempla una regulacién
especifica, pero que es igualmente reconocida en normas de cardc-

ter general, tanto legales como constitucionales.

Cada vez es mds comtn escuchar hablar de esta compleja situa-
cién, que puede afectar en forma considerable el buen desarrollo
de la relacién laboral lo que, unido a la existencia de un proyecto
de ley —en trdmite desde hace afios en el Parlamento—, motivé
a la Direccién del Trabajo a exponer los diversos tratamientos a
que han sido sometidas las conductas que pueden constituir acoso

laboral, debido a la falta de tipicidad de esta figura.

Desde una mirada principalmente juridica, el presente documen-
to intenta dar un enfoque al mobbing, atendiendo a su proble-
matizacién como fenémeno laboral y a las distintas aristas desde
las cuales es posible de abordar. Serdn expuestas su conceptua-
lizacién, requisitos para poder configurarlo y modalidades que
asume, su tratamiento en algunas legislaciones extranjeras y en el
ordenamiento juridico nacional, y las ideas centrales del proyecto
de ley en tramitacién. Luego, son sefialados los medios con que
cuentan los trabajadores victimas de acoso laboral para obtener
su proteccién y, finalmente la sistematizacion de algunas de las
ultimas sentencias que los Tribunales de Justicia han pronunciado

sobre el tema.

Para lo anterior, hemos procedido a revisar la legislacién en
torno a dicho problema vy, luego, algunas sentencias, a modo
de casos ejemplificadores, que reflejan -de cierto modo- las
diversas situaciones en las cuales aparece configurado el acoso

laboral o mobbing.



1.- Concepto, condiciones y modalidades del
acoso laboral o mobbing

Conceptualizacién

Etimolégicamente, el término mobbing deriva del vocablo inglés

mob, que signiﬁca, entre otras acepciones, acosar, asediar o atacar
1 7 . « .

en grupo', y del latin mobile vulgus, que se traduce como “multi-

tud, turba, muchedumbre”.?

Los primeros estudios del tema no provienen del drea de las cien-
cias juridicas o sociales, sino que fueron realizados, en la década
del 60 del siglo pasado, por Konrad Lorenz -etélogo de nacionali-
dad austriaca- quien constaté que, en ciertas especies de animales,
los individuos débiles de un grupo podian formar alianzas para

atacar a los mds fuertes.

Veinte afios después, el psic6logo alemdn Heinz Leymann utilizé
el término para denominar un tipo de violencia que surge en los
lugares de trabajo, al que define sefialando que el “Psicoterror o
Mobbing en la vida laboral conlleva una comunicacién hostil y des-
provista de ética que es administrada de forma sistemdtica por uno
0 unos pocos individuos, principalmente contra un sinico individuo,
quien, a consecuencia de ello, es arrojado a una situacion de soledad e
indefension prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuen-
tes y persistentes (definicion estadistica: al menos una vez por semana)
y a lo largo de un prolongado periodo (definicion estadistica: al menos

durante seis meses). Como consecuencia de la alta frecuencia y larga

1 WordReference, English-Spanish Dictionary, disponible en http://www.
wordreference.com/es/

2 Riquelme, A. Mobbing, un tipo de violencia en el lugar de trabajo. Ciencias
Sociales Online, julio 2006, Vol. III, N° 2. Universidad de Vina del Mar,
Chile, p. 42.



duracion de estas conductas hostiles, tal maltrato se traduce en un

enorme suplicio psicoldgico, psicosomdtico y social”?
g y

Marie France Hirigoyen®, experta en el tema, lo explica como
« . . .

toda conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud...)
que atenta, por su repeticion o sistematizacion, contra la dignidad
0 la integridad psiquica o fisica de unas persona, poniendo en peli-
gro su empleo o degradando su ambiente de trabajo”. Agrega que
“sea cual fuere la definicion que se adopte, se trata de una violencia
en pequenas dosis, que no se advierte y que, sin embargo, es muy

destructiva’™.

En la doctrina nacional, el acoso entendido como el “proceso con-
formado por un conjunto de acciones u omisiones, en el dmbito de
las relaciones laborales piiblicas y privadas, en virtud de las cuales
uno o mds sujetos acosadores crean un ambiente laboral hostil e inti-
midatorio respecto de uno o mds acosados, afectando gravemente su
dignidad personal y danando la salud del o los afecrados con miras

6

a lograr distintos fines de tipo persecutorio™, es indicado por los

abogados Sergio Gamonal y Pamela Prado.

Hasta la fecha, han sido elaborados multiples conceptos que
buscan definir el mobbing, también llamado, acoso laboral, psi-
coterror laboral, violencia psicoldgica o acoso moral, entre otras
denominaciones. Sin embargo, su conceptualizacién resulta di-
ficil, ya que las conductas que lo constituyen pueden revestir

variadas formas.

3 Leymann, H., The Content and Development of Mobbing at Work. Euro-
pean Journal of Work and Organizational Psychology, 1996, 5(2), citado en
Gamonal, S. y Prado, P. (2006). El mobbing o acoso moral laboral. LexisNexis,
Santiago, Chile. p. 12.

4 Francesa, médico psiquiatra, psicoanalista y psicoterapeuta de familia.

5  Hirigoyen, M., El acoso moral en el trabajo. Distinguir lo verdadero de lo falso,
Barcelona, Paidés, 2001, p. 19, citado en Gamonal, S. y Prado, P, (2006). Op.
cit. Pag. 12.

6 Gamonal, S. y Prado, P., (2006) Op. Cit. pp. 22-23



El acoso laboral busca, en definitiva, afectar a una victima por
medio de actos reiterados, pero atin esta finalidad tltima es posi-
ble que atienda a distintas causas. Por ejemplo, deshacerse de un
trabajador de la empresa, ya sea por una modificacién estructural
de la misma o para evitar el costo que implica su despido; evitar
que los trabajadores ejerzan ciertos derechos, como el de sindica-
lizacién, e incluso lograr que una jefatura renuncie, debido a estas

conductas reiteradas de sus subalternos, entre otras.

Pese a la dificultad que conlleva tratar de determinar qué actos
puede calificarse como mobbing, los diversos estudios realizados
han podido distinguir una serie de conductas o comportamientos
tipicos, que pueden catalogarse como constitutivos de acoso labo-

ral, los que sefialamos a modo de ejemplo:

* Atentados en las condiciones de trabajo: por ejemplo, cam-
biar las funciones del trabajador o trabajadora por otras que
requieren menores competencias; retirarle trabajos que hacia
en forma habitual; criticar constantemente las labores realiza-
das; negarle las herramientas o la informacién necesaria para

realizar sus tareas.

* Atentados a la dignidad personal: por medio de ridiculi-
zar alguna de sus caracteristicas fisicas, étnicas, religiosas,
familiares, entre otras, o comentando rumores sobre el tra-

bajador afectado.

* Aislamiento: puede darse al no dirigir la palabra a la victima,
no mantener reuniones de trabajo con el trabajador afectado,
ignorar su presencia, o destinarlo a oficinas aisladas del resto

del equipo de trabajo.

* Actos de violencia verbal o psicolégica: como el uso de vio-
lencia menor en contra de un dependiente, insultos o gritos,

entre otros.



Cualquiera sea la férmula que decida utilizar el acosador, o los
fines que persiga, segiin el ya mencionado psicélogo Leymann,
“el mobbing es un proceso de destruccion; se compone de una serie
de actuaciones hostiles que, tomadas de manera aislada, podrian
parecer anodinas o sin importancia, pero cuya repeticion constante
tiene efectos perniciosos con el fin de destruir las redes de comunica-
cidn o reputacion de la victima o victimas y de perturbar el ejercicio
de sus labores hasta que finalmente acaben por abandonar el lugar

de trabajo™.

Dependiendo de su duracién, intensidad y de las caracteristicas
propias del trabajador hostigado, el acoso puede producir en él
distintos grados de perturbacién animica o de trastornos psicoso-
miticos, generando un dafio en su salud. Estas conductas atentan,
ademds, contra su dignidad, sin perjuicio que también pueden
llegar a afectar sus derechos fundamentales, todos bienes juridicos

protegidos por nuestro ordenamiento.

Condiciones para la existencia del acoso laboral

Existe consenso en que para definir un caso como de acoso laboral

deben darse, a lo menos, tres situaciones:

- Debe tratarse de situaciones sistemdticas y continuas en
el tiempo, excluyéndose las agresiones aisladas que pue-
den darse al interior de una empresa entre los miembros

de una organizacién.

- Las acciones deben generar efectos evidentes a nivel si-

colégico y fisico de la victima. De acuerdo a la Organi-

7 Cita extraida de Mazzo, R. (2009) Mobbing o acoso laboral en Chile, Bibliote-
ca del Congreso Nacional, p. 1. Disponible en: http://www.bcn.cl/de-que-se-
habla/mobbing-acoso-chile.
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zacién Internacional de Trabajo (OIT), los sintomas si-
quicos que pueden presentar las victimas son depresién,
ansiedad, ataques de pdnico, irritabilidad, reacciones
paranoicas, disminucién de la autoestima, entre otros.
A nivel psico-fisioldgico, estdn los disturbios gastroin-
testinales, alteracién del suefio, disminucién del deseo
sexual, taquicardias, vértigo, sudoracidn, trastornos der-

matolégicos®.

- Esnecesario que exista una diferencia de poder entre el/la
agredido/a y su/s agresor/es, ya sea este de cardcter formal

o informal®.

Con estas condiciones a la vista podemos distinguir el acoso labo-
ral de otras figuras con las que es posible confundirlo. Entre ellas
podemos mencionar el estrés laboral, que es “un estado bioldgico, lo
que supone la existencia de un agente estresante y de una reaccion del
organismo sometido a la accion de ese agente. En el dmbito laboral el
agente estresante estard constituido, por ejemplo, por las malas con-
diciones de trabajo, caso en el cual no necesariamente estamos frente

’310
a un acoso moral”*°.

No hay que confundir el mobbing, tampoco, con los conflictos
temporales que pueden darse al interior de la empresa entre sus
distintos miembros. Esos casos, no implican una actuacién reite-
rada en el tiempo, con el objetivo de dafar a la victima, sino que
responden principalmente a los trances normales generados entre

personas que interactian periédicamente.

8  Mazzo, R. (2009) Op. Cit. p. 2.

9  El poder formal se relaciona con la posicién jerdrquica que una persona posee
en una organizacién, a diferencia del poder informal que emana de las fuentes
propias de un individuo.

10 Gamonal, S. y Prado, P., (2006) Op. Cit. p. 31.



Finalmente, no podemos confundir esta figura con el ejercicio
abusivo de la potestad de direccion del empleador. El empleador
cuenta con la facultad de determinar el funcionamiento interno
de su empresa, por lo que podria ordenar la extensién de las
jornadas o someter a sus dependientes a condiciones precarias
de trabajo, buscando obtener una mayor utilidad para su em-
presa. Si bien estas conductas constituyen incumplimientos a la
legislacién, lo son por otros motivos, pero no constituyen casos
de acoso laboral, puesto que son medidas aplicadas de modo
general a todos los trabajadores de las faenas y su objetivo es

principalmente econémico.

Clases de acoso laboral

Atendiendo a la posicién que ocupan tanto la victima como el

acosador dentro de la empresa, el mobbing puede clasificarse en:

1.- Descendente, también conocido como bossing'': el agresor es
un superior jerdrquico del trabajador afectado, como por ejem-

plo, su jefe.

2.- Ascendente, la victima es acosada por sus subalternos. Esta
modalidad, poco comin, puede darse cuando una persona se
incorpora a una empresa y sus dependientes no aceptan su me-
todologifa de trabajo; o cuando una persona es promovida y sus

antiguos colegas no reconocen su nueva jerarqul’a.

3.- Horizontal, se da entre trabajadores que tienen el mismo ni-
vel jerdrquico, y puede obedecer a multiples razones como celos
profesionales, envidia, sentimiento de inferioridad del autor de las

conductas, etc.

11 Término derivado del vocablo inglés “boss”, que significa jefe.

11
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2.- Regulacién del mobbing

Pese a que la figura del mobbing se conoce desde hace ya varias dé-
cadas, y a que su ocurrencia no puede entenderse limitada exclusi-
vamente al dltimo tiempo, las legislaciones de los distintos paises
no siempre regulan este fenémeno. En algunos paises, como ve-
remos a continuacion, se ha regulado expresamente esta materia.
Sin embargo otros, y entre ellos debemos incluir a Chile, ain no

incorporan especiﬁcamente esta ﬁgura a su normativa.

2.1.- En el 4ambito internacional'?

Existe legislacién respecto del acoso laboral en numerosos paises,
entre otros Suecia, Francia, Bélgica, Brasil y Argentina. Sin em-
bargo en Espana, Alemania, Italia y Uruguay, por ejemplo, no

existe una le contra este acoso.

En 1993, Suecia fue el primer pais en incluir el acoso laboral a
su legislacién nacional, mediante la Ley Bdsica de Prevencién de
Riesgos. De acuerdo con ella, el empleador debe organizar el tra-
bajo previniéndolo, adoptando medidas explicitas en contra, ac-

tuando en caso que se produzca y dando apoyo a la victima.

La legislacion francesa, de 2002, senala que “los casos repetitivos
de acoso moral tienen por objeto la degradacion de las condiciones de
trabajo, afectando los derechos del empleado asalariado y su digni-
dad, afectando su salud fisica o mental o su capacidad profesional”.
Ademis, introdujo al Cédigo Penal el delito de acoso moral, san-

cionado con multas y penas privativas de libertad.

12 Informacién obtenida del Informe de la Comisién de Trabajo y Seguridad So-
cial de la Cdmara de Diputados, sobre el proyecto de ley que modifica el Cédi-
go del Trabajo sancionando las practicas de acoso laboral. Boletin N° 3198-13,
disponible en www.bcn.cl. También de Gamonal, S. y Prado, P. (2006), Op.
cit. pp. 51-78.



Por su parte, Bélgica posee una figura penal que sanciona el mo-
bbing, entendiendo por tal una conducta que afecte gravemente
el comportamiento y la tranquilidad de otra persona. En materia
laboral, impone al empleador la obligacién de adoptar medidas

para prevenir este tipo de acoso.

En el caso de Brasil, Rio de Janeiro regulé el mobbing descen-
dente, prohibiendo por parte del superior jerdrquico el ejercicio
de cualquier acto en contra de un empleado que sea posible de
caracterizar como asedio moral en el trabajo, y que pueda violar la
dignidad del dependiente. Ello consiste en exponer al trabajador
a una situacién humillante, o cualquier accién, palabra o gesto
practicados de modo repetitivo y prolongado por el agente, dele-
gado, jefe o supervisor, en el ejercicio de sus funciones y abusando
de la autoridad que le fue conferida, que busque afectar la autoes-
tima y autodeterminacién del subordinado, provocando danos en
el ambiente laboral, a los servicios prestados u obstaculizar la ca-

rrera o estabilidad del trabajador.

En Argentina, la ciudad de Buenos Aires también sanciona el aco-
so laboral descendente, comprendiendo en esta figura toda accién
contra un trabajador, ya sea mediante amenazas, intimidacién,
abuso de poder, acoso, maltrato fisico o sicolégico, que atente

contra su dignidad, integridad fisica, sexual, psicolégica o social.

Espana no cuenta con legislaciéon sobre el tema, pero sus Tribu-
nales de Justicia han vinculado la figura del acoso laboral con la
vulneracién de derechos establecidos en la Constitucién Espanola
y en el Estatuto de Trabajadores, como la dignidad de la persona,
integridad fisica y moral, honor, promocién profesional y ocupa-
cién profesional efectiva, entre otros, ademds de reconocer que

produce consecuencias en la salud de los trabajadores.

Igualmente, la jurisprudencia alemana ha sancionado el mob-

bing sobre la base de los principios constitucionales de dignidad,

13
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derecho a la vida, integridad fisica, libertad personal, igualdad,
no discriminacién; asi como en la obligacién legal del emplea-
dor de adoptar medidas que protejan la salud y la vida de sus
trabajadores. Los incumplimientos se traducen en el pago de

indemnizaciones.

El acoso laboral es sancionado en Italia, por la jurisprudencia,
sobre la base de la responsabilidad contractual del empleador;
especificamente por el deber de seguridad que supone resguar-
dar la integridad psicofisica de sus empleados. Y aunque Uru-
guay tampoco tiene normativa especifica que regule el mobbing,
su doctrina ha senalado que pueden ser aplicadas las normas
generales sobre dignidad de las personas, higiene moral y fisica
en el lugar de trabajo y el derecho del trabajador de ser respetado

en su dignidad personal.

En los ordenamientos juridicos extranjeros no existe una forma
Gnica para regular esta figura: el centro en algunos paises estd
en el énfasis en su prevencién; en otros, ha sido tipificado como
delito sancionado con penas privativas de libertad, mientras en al-
gunos se ha limitado exclusivamente al mobbing descendente. Por
otra parte, la falta de tipificacién legal de esta figura en algunos
paises no ha sido obstdculo para que sus tribunales, por la via de
la interpretacién de la legislacion existente, conozcan y resuelvan

los casos que les presentan.

2.2.- En el 4mbito nacional

La legislacién vigente

En Chile no existe una regulacién especifica sobre esta mate-
ria. Sin embargo, hay normas constitucionales y legales me-
diante las cuales el trabajador o trabajadora afectado/a puede
obtener resguardo frente a los actos de acoso laboral de los que

puede ser victima.



A nivel constitucional, podemos sefalar el inciso segundo de su
articulo 5°, que dispone que “e/ ejercicio de la soberania reconoce
como limitacion el respeto a los derechos esenciales que emanan de
la naturaleza humana. Es deber de los érganos del Estado respetar
y promover tales derechos, garantizados por esta Constitucion, asi
como por los tratados internacionales ratificados por Chile y que se

. b2l
encuentren vzgmtes .

A su vez, el articulo 19 de la Carta Fundamental asegura a todas
las personas una serie de derechos, entre los que podemos destacar
el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de la perso-
na (N° 1); la igualdad ante la ley (N° 2); el respeto y protecciéon
a la vida privada y a la honra de la persona y su familia (N° 4),
y la prohibicién de cualquier discriminacién en materia laboral
que no esté basada en la capacidad o idoneidad personal (N° 16).
Ademds, debemos tener presente que las conductas constitutivas
de mobbing son tan variadas, que pueden afectar otros derechos

también reconocidos constitucionalmente.

A nivel legal, el articulo 20 del Cédigo del Trabajo dispone que
las relaciones laborales deberdn siempre estar fundadas en un
trato compatible con la dignidad de las personas. Luego agrega
que son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos
de discriminacién, definiéndolos como las distinciones, exclu-
siones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo,
edad, estado civil, sindicacién, religién, opinién politica, nacio-
nalidad, ascendencia nacional u origen social, que tengan por
objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo y la ocupacién.

Por su parte, el articulo 5° del Cédigo del Trabajo establece que
“el ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene
como limite el respeto a las garantias constitucionales de los traba-
Jjadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida
privada o la honra de éstos”.

15
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Atendido que el mobbing constituye una situacion de riesgo para
la salud del trabajador y la trabajadora, el acoso laboral podria
configurar un incumplimiento a la normativa que exige al em-
pleador la proteccién eficaz de sus dependientes. Especificamente,
el articulo 184 del Cédigo del Trabajo dispone -en su inciso pri-
mero- que “e/ empleador estard obligado a tomar rodas las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajado-
res, informando de los posibles riesgos y manteniendo las condiciones
adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los
implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades pro-

fesionales”.
Proyecto de ley*?

Desde 2003 estd en tramite en el Parlamento un proyecto de ley
que busca modificar el Cédigo del Trabajo, sancionando las prac-
ticas de acoso laboral, iniciativa aprobada en su primer trimite
constitucional ante la Cdmara de Diputados. En el Senado se en-
cuentra aprobado el proyecto en general, y se han formulado las

indicaciones respectivas.

La idea matriz del proyecto, segtn se desprende del primer infor-
me de la Comisién de Trabajo y Seguridad Social, es incorporar
a la legislacién laboral y al Estatuto Administrativo un sistema de

proteccién y sancién frente a las pricticas de acoso laboral.

El proyecto contempla, principalmente, agregar un nuevo titulo
—el VI-al libro II del Cédigo del Trabajo, denominado “Del acoso
laboral y de su sancion”, en el que el acoso laboral es entendido
como una prictica que importa una violacién a los derechos esen-
ciales que emanan de la persona humana y es incompatible con el

principio de respeto a su dignidad.

13 Boletin N° 3198-13, disponible en www.ben.cl.



Analizaremos principalmente el articulo del proyecto de ley re-
ferido al concepto de acoso laboral, atendida la importancia que

tiene su delimitacién para su tratamiento'“.

El inciso segundo del articulo 211 bis A define esta figura, seha-
lando que “se entenderd por acoso laboral, toda accién u omision
grave y reiterada del empleador, o de uno o mds trabajadores, ejerci-
das en contra de un trabajador en el lugar de trabajo comin, y que
implique alguna forma de violencia o coaccidn psicoldgica, teniendo
como objetivo o resultado provocar un menoscabo personal o material

en el afectado, o bien poner en riesgo su situacion laboral’.

Al analizar esta definicidn, destaca que el acoso laboral incluiria
tanto las acciones como las omisiones. Esta redaccién no corres-
ponde al proyecto original, que limitaba las conductas exclusi-
vamente a la realizacidn efectiva de acciones. Asi, esta enmienda

amplia las conductas que pueden constituir acoso laboral.

Senala también el proyecto que la accién u omisién, deberd ser
grave y reiterada. Este punto ha sido ampliamente discutido du-
rante la tramitacién de la iniciativa, ya que se ha argumentado
que podrian existir casos en que el acoso laboral sea configurado
mediante una interpelacién realizada por una tnica vez, pero de
tal gravedad, que sea suficiente para descalificar de modo severo a

una persona y afectarla emocionalmente.

Segtn la doctrina, uno de los requisitos para estar en presencia
de mobbing, es que se trate de situaciones sistemdticas y continuas
en el tiempo, lo que excluiria a aquellos conflictos aislados que

ocurren al interior de la empresa.

14 Su redaccidn no corresponde al proyecto original, sino que resulta de una indi-
cacién introducida durante su tramitacién

17
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El concepto propuesto agrega que las conductas descritas pueden
provenir “del empleador, o de uno o mds trabajadores”, y que deben
ser “ejercidas en contra de un trabajador en el lugar de trabajo co-
main...”. El informe de la Comisién de Trabajo y Prevision Social
del Senado deja en claro que este proyecto de ley concibe el acoso
como la violencia u hostigamiento sistemdtico, ejercido en el lugar
de trabajo, ya sea por parte del empleador respecto de un trabaja-

dor, o bien, por parte de los trabajadores respecto de sus pares.

Aunque esta afirmacion pareciera indicar que el proyecto contem-
pla solo el acoso laboral descendente y el horizontal, la propuesta
es sumamente amplia y contemplarfa también el mobbing ascen-
dente, en tanto sea ejercido respecto de aquellos dependientes que,
de acuerdo con el articulo 4° del Cédigo del Trabajo, representan
al empleador, puesto que ellos -pese a la presuncidn legal a la que

estdn sujetos- no pierden su calidad de trabajadores®.

Respecto del lugar en que deben ejercerse estas conductas, el con-
cepto las circunscribe exclusivamente al espacio de trabajo comtn,
por lo que no podrian ser incluidas situaciones acaecidas en las
cercanias de la empresa ni al ingreso de la misma, o aquellas pro-
ducidas fuera de su espacio, pero originadas en las relaciones labo-

rales. Cabe preguntarse, entonces, qué pasa con estos tltimos.

Continda la definicién indicando que las acciones u omisiones
deben implicar “alguna forma de violencia o coaccion psicoldgi-
ca...”. De la lectura de las actas queda clara la idea de excluir

de la normativa propuesta a la violencia fisica, ya que ella estaria

15  Durante la discusién en la comisién, el asesor legislativo del Ministro del Tra-
bajo de la época advirtié que, en el debate previo, no se habria revisado el caso
del hostigamiento realizado por un trabajador respecto de otro por encargo
del empleador, situacién que no estd comprendida dentro del proyecto de ley
en curso.



mds vinculada al dmbito del Derecho Penal. Bajo ese entendido,
los términos violencia y coaccién fueron utilizados como sindni-
mos para referirse, exclusivamente, al dmbito sicolégico, con la
finalidad de implicar desde la violencia verbal hasta la coaccién

sicoldgica mds fuerte.

El concepto de acoso laboral propuesto concluye senalando que
tendria “como objetivo o resultado provocar un menoscabo personal o
material en el afectado, o bien poner en riesgo su situacion laboral”,
aspecto del concepto que fue ampliamente debatido al interior de

la comisién.

Los términos objetivo y resultado utilizados responderian a que el
objetivo no siempre es evidente. Asi, pueden ser ejecutadas accio-
nes que, de ser efectivas, generan coaccién sicoldgica para conse-
guir un resultado determinado como, por ejemplo, la renuncia del
trabajador. Sin embargo, ese objetivo también puede mantenerse
oculto. Por ello, habrian sido incluidas las dos posibilidades, lo
que permitiria acreditar el objetivo, que puede revestir cierta difi-

cultad, o bien acreditar el resultado perjudicial.

En cuanto a si la conducta debe tener como consecuencia un re-
sultado de dano, hay quienes sostienen que deberia ser suficiente
con que se produzca la conducta, acreditando su ocurrencia, sin
exigir que se acredite una consecuencia determinada. En cambio,
la otra postura que es la que adopta el proyecto, sostiene que sin
dano no hay acoso, siendo necesario que este sea generado, por
cuanto hay personas que tienen un alto grado de tolerancia al
maltrato y que no se ven afectadas, mientras que otros individuos
son especialmente vulnerables y se afectan ante la menor expre-

sién de rechazo.

Incluso asi lo han entendido los tribunales de justicia, los cuales
aun no existiendo una regulacién especifica del acoso laboral, han

dado lugar a las acciones de indemnizacién cuando se ha acredi-
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tado que el afectado sufrié un perjuicio a consecuencia del acoso

laboral materia del juicio.
Otras modificaciones a la legislacién vigente

Hay que destacar que este proyecto, ademds de incorporar un
nuevo titulo al libro IT al Cédigo del Trabajo, modifica algunas
de sus disposiciones al agregar, en el articulo 160 N° 1 letra f), el
acoso laboral como causal de término del contrato de trabajo, la
que habilita al trabajador a hacer uso del despido indirecto, regu-
lado en el articulo 171 del Cédigo.

Asimismo, también busca regular esta figura para los funcionarios
del sector publico, al incorporar entre las prohibiciones a que es-
tan afectos los funcionarios publicos -regidos por el Estatuto Ad-
ministrativo y por el Estatuto Administrativo para Funcionarios
Municipales- el “realizar todo acto calificado como acoso laboral en

conformidad con lo dispuesto en el Cédigo del Trabajo”.



3.- Proteccion del trabajador afectado por
acoso laboral

Mientras no haya sido aprobada y entre en vigencia la ley respec-
tiva, los trabajadores afectados por situaciones de acoso pueden
utilizar las distintas acciones actualmente existentes en nuestro
ordenamiento juridico para obtener proteccién frente a las con-

ductas constitutivas de acoso laboral.

Denuncia en sede administrativa

El trabajador afectado por conductas de acoso laboral puede recu-
rrir ante la Inspeccidn del Trabajo y formular la denuncia respec-
tiva. Si la Inspeccién constata que el empleador no cumplié con su
deber de proteger eficazmente la vida y la salud de la victima del

acoso, podrd sancionarlo con multa.

Sin embargo, hay que destacar que esta es una medida punitiva y
no preventiva, por lo que no evita que se produzcan situaciones de
acoso laboral al interior de los lugares de trabajo, ya que la labor
del inspector estd limitada a constatar la infraccién y a aplicar las
sanciones previstas en la ley; pero no puede instruir al empleador

para que adopte medidas reparatorias en favor de la victima.

Recurso de Proteccién

La victima de mobbing también puede recurrir ante la Corte de
Apelaciones respectiva e interponer la accion especial de protec-
cién, establecida en el articulo 20 de la Constitucién Politica de la

Republica, si estima que el acoso laboral la ha privado, perturbado
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o amenazado en el legitimo ejercicio de los derechos protegidos

por esta via'’.

Esta accién puede iniciarse frente a actos de hostigamiento direc-
to efectivamente ocurridos, asi como también por omisiones, y
tampoco exige a un sujeto calificado como autor del acoso labo-
ral. En consecuencia, este recurso parece constituir una via idénea
para que sea ordenado el cese de las conductas constitutivas de
cualquiera de las modalidades del mobbing.

Debemos destacar que la finalidad perseguida por este especial
recurso es restablecer el imperio del derecho y asegurar la debida
proteccién del afectado: poner término a la conducta, pero no
busca que el dafio causado al trabajador sea reparado. Por ello, la
regulacién del recurso establece que su ejercicio es sin perjuicio de
los demds derechos que pueda hacer valer ante la autoridad o los
tribunales correspondientes, como por ejemplo, la indemnizacién

de perjuicios por los dafios causados.

Procedimiento de tutela laboral

Este procedimiento, incorporado al Cédigo del Trabajo por la
Ley N° 20.087 de 2006, es aplicado en aquellos casos en que el
ejercicio de las facultades del empleador vulnera los siguientes de-

rechos fundamentales de los trabajadores:

16  En lo que respecta a la materia en estudio, los derechos constitucionales esta-
blecidos en el articulo 19 de la Carta Fundamental y protegidos por la accién
de proteccién son: el derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de la
persona (N° 1); la igualdad ante la ley (N° 2); el respeto y proteccién a la vida
privada y a la honra de la persona y su familia (N° 4); La inviolabilidad del ho-
gar y de toda forma de comunicacién privada (N° 5); la libertad de conciencia
(N° 6); la libertad de emitir opinién y la de informar, sin censura previa (N°
12); el derecho a reunirse pacificamente sin permiso previo y sin armas (N°
13); la libertad de trabajo y el derecho a su libre eleccién y libre contratacién
(N° 16); el derecho de sindicarse en los casos y forma que senale la ley (N°
19); el derecho de propiedad en sus diversas especies sobre toda clase de bienes
corporales o incorporales (N° 24).



* El derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica de la
persona, siempre que su vulneracién sea consecuencia directa

de actos ocurridos en la relacién laboral.

* El respeto y proteccién a la vida privada y a la honra de la

persona y su familia.
* Lainviolabilidad de toda forma de comunicacién privada.
* Lalibertad de conciencia.
* Lalibertad de emitir opinién y de informar.

* Lalibertad de trabajo y su proteccién, en lo relativo al dere-

cho a su libre eleccién.

* La garantia de indemnidad".

También puede ser ejercida esta accién para que los tribunales co-
nozcan de denuncias por los actos de discriminacién establecidos
el articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que son “las distinciones,
exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo,
edad, estado civil, sindicacidn, religién, opinién politica, naciona-
lidad, ascendencia nacional u origen social, que tengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el
empleo y la ocupacién”. Se exceptiian de este procedimiento los
establecidos en el inciso sexto del articulo citado, que se refiere a

las ofertas de trabajo.

Se entiende que los derechos resultan lesionados cuando el ejerci-
cio de las facultades que la ley reconoce al empleador limita el ple-

no ejercicio de las garantias de los trabajadores, sin justificacién

17 La garantia de indemnidad consiste en el derecho de los trabajadores a no ser
objeto de represalias en el dmbito laboral, como consecuencia de la labor fisca-
lizadora de la Direccién del Trabajo o por el ejercicio de acciones judiciales.
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suficiente, en forma arbitraria o desproporcionada, o sin respeto a

su contenido esencial.

Este nuevo procedimiento busca, especificamente, el resguardo
de los derechos fundamentales de los trabajadores, y no cabe duda
que las conductas de acoso laboral lesionan los derechos protegi-
dos a través de este procedimiento. Asi, resulta una via idénea que
puede ser ejercida por las victimas de mobbing, limitada —en todo

caso— exclusivamente al acoso proveniente del empleador.

Despido indirecto o autodespido

La figura del autodespido estd regulada en el articulo 171 del Cé-
digo del Trabajo, para aquellos casos en que el empleador incurra
en conductas indebidas de cardcter grave, debidamente compro-
badas; actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la
seguridad o al funcionamiento del establecimiento, a la seguridad
o a la actividad de los trabajadores, o a la salud de éstos; o en in-

cumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

Frente a estos casos, el trabajador afectado puede poner término a
su contrato de trabajo y recurrir ante los tribunales para que con-
denen al empleador a pagar las indemnizaciones sustitutivas del
aviso previo y por afios de servicio, con los recargos que la misma

norma establece.

Si el autor de los hostigamientos es otro trabajador de la empre-
sa, el empleador habria incumplido su deber de proteccién, lo
que habilita a la victima a recurrir por esta via. Por su parte, si
el autor del mobbing es el propio empleador, éste habrd incurrido
en alguna de las conductas descritas en el numeral 1 del articulo
160 del Cédigo del Trabajo, que también hacen procedente el

despido indirecto.



Con esta accién, la victima del acoso tendrd derecho a las indem-
nizaciones por el término del contrato de trabajo; pero la indem-
nizacién por afos de servicio solo serd procedente en caso que la

relacién laboral hubiese estado vigente por un ano o mds.

Procedimiento del articulo 12 del Cédigo del Trabajo

Este articulo contempla lo que -en doctrina- es conocido como
ius variandi, esto es la facultad del empleador de alterar en forma
unilateral la naturaleza de los servicios prestados por sus depen-
dientes, el lugar o recinto en que son prestados y la distribucién
de la jornada de trabajo, cumpliéndose los requisitos que la misma
norma establece. A la vez, el articulo exige que ejercer esta facul-

tad no importe un menoscabo para el trabajador.

Por ello, si las conductas constitutivas de acoso se han traducido,
por ejemplo, en el cambio de funciones del trabajador a otras de
menor jerarquia, o a labores humillantes, en el cambio del lugar
en el que presta sus servicios, o bien en el cambio reiterado y sin
aviso ni antelacién de la distribucién de su jornada de trabajo, el
procedimiento establecido en este articulo puede ser efectivo para

pedir el cese de dichas conductas.

La norma permite al trabajador afectado reclamar ante la Inspec-
cién del Trabajo respectiva, para que se pronuncie sobre el cum-
plimiento de los requisitos necesarios para que el empleador haga
uso del ius variandi, pudiendo recurrirse de esta resolucién ante

los Tribunales de Justicia.
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Indemnizacién de perjuicios

Hablamos en este caso de una institucién de aplicacién general
en la legislacién chilena, si bien estd tratada, principalmente, en el
dmbito del derecho civil. Sin embargo, no existe obstdculo para su

inclusidén en el terreno de las relaciones laborales.

Esta institucién parte del principio de que todo dafno debe indem-
nizarse o, en los términos del inciso primero del articulo 2329 del
Cédigo Civil, “por regla general todo dano que pueda imputarse a

malicia o negligencia de otra persona, debe ser reparado por ésta’.

Los danos que puede sufrir la victima de acoso laboral pueden
ser, como hemos indicado, de distintos tipos. Pueden encontrarse
en la esfera material, como por ejemplo cuando el trabajador o
trabajadora requiere tratamiento psicoldgico, si a causa del mob-
bing queda incapacitado para trabajar o cuando no puede realizar
eficientemente sus labores y esto repercute en sus ingresos, como
bonificaciones de produccién u otros. También es posible divisar
dafos en el 4mbito moral, a causa del hostigamiento, por ejem-
plo, cuando se afecta la honra del trabajador. En consecuencia,
las indemnizaciones a que den lugar los actos de acoso laboral
pueden suponer la indemnizacién tanto de dafios materiales como

morales.

En definitiva, serd el vinculo existente entre el acosador y la vic-
tima lo que determine si el estatuto de responsabilidad aplicable
en uno u otro caso es contractual o extracontractual, del mismo
modo que determinard la judicatura competente para conocer de

las acciones, las que pueden ser intentadas en sede civil o laboral.

Por ejemplo, si el acoso es cometido directamente por el emplea-
dor, o si ha faltado a su deber de proteccidn, su responsabilidad

serd contractual y podrd ser perseguida ante los Tribunales del



Trabajo. Por otro lado, si una persona es victima de acoso hori-
zontal podrd hacer efectiva la responsabilidad extracontractual de
su colega hostigador, pues entre ellos no media contrato alguno, y
si ademds el empleador carece de responsabilidad en estos hechos,

el tribunal competente serd el civil.

En cualquier caso, para que el demandante obtenga la indemni-
zacién que persigue por esta via, deberd acreditar la concurrencia
de los requisitos que la hacen procedente, esto es, en términos ge-
nerales, un hecho antijuridico que causa el dano, la imputabilidad
del autor del mismo, el dafo efectivamente causado, y la relaciéon

de causalidad entre el hecho y el dafo.
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4.- El mobbing en los Tribunales de Justicia

Como hemos senalado, las victimas de acoso laboral han debido
recurrir a las diversas acciones que actualmente les concede el or-
denamiento juridico chileno para enfrentar estas conductas, no

existiendo un procedimiento especial y Ginico para estos casos.

Luego de revisar la jurisprudencia mds relevante y reciente de los
Tribunales de Justicia chilenos, encontramos que las acciones in-
tentadas son, entre otras, el despido indirecto, las denuncias en el
procedimiento de tutela de derechos fundamentales, recursos de
proteccién y procedimientos ordinarios laborales. Sin embargo,
mas interesante ain es analizar su contenido. Por ello, a conti-
nuacién exponemos algunas sentencias pronunciadas sobre esta
materia, a fin de ilustrar cudl ha sido el tratamiento dado por

tribunales a esta figura®.

La jurisprudencia ha conceptualizado esta figura como “/a accién
conducente a producir miedo o terror del afectado hacia su lugar de
trabajo, como el efecto o la enfermedad que produce en el trabajador,
recibiendo éste, una violencia psicoldgica injustificada a través de
actos negativos en el trabajo de sus superiores, de manera sistemiti-
ca y recurrente durante un tiempo prolongado, cuyo fin es hostigar,
intimidar o perturbar al trabajador, hasta que éste haga abandono
del trabajo” (Causa Rol N° 179-2009, seguida ante la Corte de
Apelaciones de Valparaiso).

Ademds, existen algunas sentencias en que los tribunales, aco-
giendo la figura del mobbing, han descrito algunas de las conduc-
tas que lo configuraron en esos casos particulares. En un primer

caso, el tribunal “ha llegado a la conviccion y certeza de que en la

18 Las sentencias citadas estdn disponibles en la pdgina web del Poder Judicial,
www.poderjudicial.cl.



actualidad, desconociendo el motivo de ello, a la seriora (...) se le
cambiaron sus funciones de manera unilateral, y en el dia de hoy don
(...) se encuentra cumpliendo sus funciones; a lo que principalmente
con la prueba documental de la demandante se acredité la existencia
de una rebaja en sus remuneraciones, que la actora no cuenta con
funciones claras a desempenar, y sin un lugar o espacio fisico donde
trabajar; y por lo demds, todo ello, de manera unilateral y sin la
correspondiente documentacion que asi lo avale, como en derecho
corresponde” (Causa RIT T-1-2009, seguida ante el Juzgado de
Letras del Trabajo de Puente Alto).

Otro caso analizado especifica que “/a recurrida cometid un acto
ilegal y arbitrario al designar a la recurrente en un cargo de profesora
de aula en circunstancias que su_funcion era de Inspectora General,
lo que constituye una alteracion evidente del articulo 12 inciso pri-
mero del Cédigo Penal® al no destinarla a labores similares a los
desempenados como Inspectora General” (Causa Rol N° 179-2009,

seguida ante la Corte de Apelaciones de Valparaiso).

Una causa de la Corte de Apelaciones de Concepcidn indica que
“la actora fue objeto de conflictos laborales y de hostigamiento sis-
temdtico y continuado que trajo consecuencias para la salud de la
trabajadora. Dichos comportamientos hacia ella emanaban del Su-
pervisor de (...), y combinaban la simpatia con el engano, el humor
con la amenaza, el silencio con gritos y garabatos, ofensas y despres-
tigio que terminaron enfermdndola, ocasiondndole un cuadro depre-
sivo...” (Causa Rol N° 113-2011, seguida ante la Corte de Apela-

ciones de Concepcidn).

La jurisprudencia judicial también ha excluido determinadas con-

19  Debe entenderse que esta referencia es al inciso primero del articulo 12 del

Cédigo del Trabajo, y no del Cédigo Penal.
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ductas: “La circunstancia de disparidad de criterios entre emplea-
dor y trabajador, los conflictos o discrepancias que pueden ocurrir en
una relacion laboral, no constituyen por si solo una manifestacion de
acoso laboral” (Causa Rol N° 228-2010, seguida ante la Corte de
Apelaciones Talca) .

En cuanto a la reiteracién que la doctrina sefiala como caracteris-
tica constituyente para configurar el acoso, la jurisprudencia ha
senalado que “ninguna norma establece el niimero de dias que debe
hostigarse a un trabajador para que se configure el acoso laboral”
(Causa Rol N° 65-2010, seguida ante la Corte de Apelaciones de
San Miguel).

En lo referido al hostigador, existe jurisprudencia que ha hecho
responsable a la empresa por los actos de uno de sus dependien-
tes, ya que actuaba como representante de ella y jefe de la perso-
na afectada: “e/ referido supervisor actiia por cuenta del empleador
e imparte drdenes en su nombre y es precisamente en este actuar
en que se han configurado las conductas que contemplan el acoso

denunciado.

Que, asi las cosas, se deduce que al concluir como lo hizo la senten-
ciadora, ha infringido, principalmente, las razones juridicas y légicas
que debieron haberse respetado, ya que no es razonable entender que,
dentro de la organizacion empresarial pueda permitirse el acoso de
un trabajador por quien forma parte de aquélla, sélo porque carece
de un vinculo contractual con la persona acosada.” (Causa Rol N

113-2011, seguida ante la Corte de Apelaciones de Concepcidn).

Existen algunos interesantes fallos acerca de las indemnizaciones
a que dan lugar las conductas de acoso, y la competencia de los tri-
bunales para conocer de ellas. En un caso, en que fue interpuesta
una demanda en procedimiento de tutela de derechos fundamen-
tales debido al acoso laboral, y cobro de prestaciones, la senten-



cia senalé que aunque “/a indemnizacion por dano moral no estd
establecida en nuestra legislacion como una pena o sancion para el
empleador negligente, sino que como una compensacion al trabajador
que ha sufrido un dano, y estando ésta acreditada por la prueba peri-
cial de autos, donde se acredita el nexo causal entre el hostigamiento
laboral y el cuadro depresivo de la demandante, no se tendrd mds
que acceder a dicha solicitud” (Causa RIT T-1-2009, seguida ante
el Juzgado de Letras del Trabajo de Puente Alto).

En cambio, otro fallo desecha la demanda de indemnizacién por
dafio moral, debido a que el acoso denunciado se produjo con
posterioridad al despido, es decir, una vez terminada la relacién
laboral. Asi, “carece de interés examinar si la prueba rendida en el
Juicio por la demandante permite llegar a una conclusion positiva,
porque tratindose de una responsabilidad en sede extracontractual,
como sucede en este caso, no son los Juzgados laborales los competentes
para conocer de una demanda de indemnizacion por dario moral, ya
que ella debe ventilarse ante la judicatura ordinaria y conforme a las
reglas del derecho comiin” (Causa Rol N° 12-2010, seguida ante la

Corte de Apelaciones de Concepcidn).

Finalmente, podemos destacar un fallo en que las conductas de
acoso son la causa del despido indirecto y en que el Tribunal del
Trabajo declara ser competente para conocer de la indemnizacién
por dafio moral intentada, y la compatibilidad entre las indemni-
zaciones por término de la relacién laboral y las que derivan de la

reparacion del dano causado.

“Que, respecto a la compatibilidad del danio moral con el resto de
las indemnizaciones propias del término de la relacion laboral, estas
ultimas, senaladas expresamente en la ley laboral, tienen un conte-
nido netamente patrimonial, pues se indemnizan los anios que una

persona trabajé para un determinado empleador, esto es, se premia
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una larga vinculacion contractual, que en el presente caso se exten-
did por 19 arios y también se indemniza por el término mismo de
esa vinculacion, al quedar el trabador sin el sustento regular que le
proporcionaba la remuneracion. Que lo anterior resulta plenamente
compatible con el darnio moral el que tiene por objeto reparar aspectos
que no tienen contenido patrimonial, esto es, se reﬁere a situaciones
espirituales, morales o éticas, y en el presente caso, dicha reparacion se
encuentra mds que justificada, atendido los términos en que la actora
hubo de poner fin a la relacion laboral, esto es, por las conductas de
acoso de que fue objeto, dano que ha sido establecido por las instan-
cias médicas pertinentes” (Causa Rol N° 141-2011, seguida ante la
Corte de Apelaciones de Valparaiso).



5.- A modo de cierre

El acoso laboral no es una figura de reciente aparicién en el dm-
bito de las relaciones humanas, siempre ha existido. Sin embargo,
debido a los estudios realizados, a partir de la década de los 80
del siglo XX, ha cobrado relevancia en el 4mbito de las relaciones
laborales, y ha permitido determinar cudndo ciertas conductas lo

configuran.

De acuerdo con la informacién presentada durante la tramitacion
del proyecto de ley que busca modificar el Cédigo del Trabajo,
sancionando las pricticas de psicoterror laboral, cifras de la OIT
senalan que los estudios que dan cuenta de este problema hasta el
afno 1999, hablan de un 3,5% de acoso detectado sobre el total de
la masa laboral que existia en los 80. Esta cifra ha sido incremen-

tada, llegando a un 5% en 1998, y a un 7% en 1999.

Este aumento significativo que fue detectado en su oportunidad
no indica necesariamente que los casos de acoso laboral han ido
en aumento, sino que bien pueden responder a un mejor conoci-
miento del fenémeno, por una parte, y a una mejor identificacion
de la vulneracién, por otra, lo que permite una medicién mds

precisa de su ocurrencia.

En este sentido, en el dmbito nacional, la falta de tipificacién del
acoso laboral impide realizar mediciones exactas. El diverso tra-
tamiento al que es sometido el mobbing supone que, cuando las
personas denuncian la ocurrencia de estas conductas, ellas son
tratadas de acuerdo a las diferentes situaciones que contempla la
legislacion nacional vigente como, por ejemplo, la vulneracién de
derechos fundamentales, contravenciones al ius variandi, despi-

dos indirectos u otras figuras, lo que impide, en definitiva, deter-
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minar en forma efectiva la incidencia del acoso en el 4mbito de las

relaciones laborales.

Es necesario destacar que, pese a la eventual tipificacidon de las
distintas formas que pueda adquirir el acoso laboral en la prictica,
este no aparece como un hecho aislado y fuera de contexto sino
que encuentra su origen en el seno de la relacién de trabajo pro-
piamente tal, y como hecho social. Por lo mismo, y desde el punto
de vista del derecho, puede ser tratado mediante una gama de
recursos, como los antes presentados y descritos, que no se agotan
en si mismos, sino que son complementarios, pudiendo en algu-
nos casos reforzarse a la luz del reconocimiento de los derechos

fundamentales en materias laborales.

Algo similar ocurre también ante los Tribunales de Justicia los
que, pese a la falta de legislacion especifica, han conocido de las
acciones interpuestas con motivo del acoso laboral, sin que esta
falencia haya sido un impedimento para que puedan, en aque-
llos casos en que han sido acreditados los supuestos que permiten
establecer su ocurrencia, sancionar este ilicito laboral; pero han
debido examinar cada una de las conductas denunciadas a la luz
de la accién que, en caso particular, interpuso la victima del hos-

tigamiento.

Esta situacién puede ser enmendada por medio de una legislacion
especifica que regule el tema, la cual estd actualmente en tramita-
cién. Sin perjuicio de que aun faltan etapas para la aprobacién del
proyecto de ley y de que este, sin duda, serd objeto de varias ade-
cuaciones en los trdmites venideros, su promulgacién permitird

claridad acerca de esta compleja figura y sus aspectos esenciales.



No obstante, es deber y misién de organismos como la Direccién
del Trabajo y el Ministerio del Trabajo y Previsién Social infor-
mar, prevenir y acercar la discusién en torno al acoso laboral o
mobbing -tanto a los empleadores como a los trabajadores- velando
por el cumplimiento de la normativa respectiva, asi como generar
cierta conciencia de los derechos laborales y fundamentales, que

van mds alld de las condiciones fisicas y materiales de trabajo.
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ANEXO. El acoso laboral en cifras administrativas

Con la puesta en marcha de la Reforma Procesal Laboral, la Di-
reccién del Trabajo comenzé a implementar un nuevo procedi-
miento para atender denuncias relacionadas con la vulneracién
de derechos fundamentales las que comprenden, entre otras ma-
terias, el acoso laboral o mobbing. La implementacion de manera
gradual de la reforma?®’, no permiten una comparacién anual de
las cifras, ni calcular tendencias. Por lo tanto, y para efectos de
este trabajo, se consideraron aquellos datos registrados a partir de
2010, primer afno en que la reforma se encontraba implementada

en todas las regiones del pais.

Desde el afio 2008, y a partir del nuevo procedimiento implemen-
tado por la Direccién del Trabajo, se consideran denuncias por
hostigamiento laboral a todas aquellas cuya materia denunciada
tiene relacién con alguna vulneracién del trabajador, tales como:
vulneracién al respeto y proteccién a la vida privada y a la honra
de la persona y su familia, vulneracién de la inviolabilidad de
toda forma de comunicacién privada, vulneracién de la libertad
de conciencia, la manifestacién de todas las creencias y el ejercicio
libre de todos los cultos que no se opongan a la moral, a las bue-
nas costumbres o al orden publico, vulneracién de la libertad de
emitir opinién y la de informar, sin censura previa, en cualquier
forma y por cualquier medio, sin perjuicio de responder de los
delitos y abusos que se cometan en el ejercicio de estas libertades,
vulneracion de la libertad de trabajo, vulneracién del derecho a

la no discriminacién de remuneracién por sexo, vulneracién del

20 Regiones I1I y XII, 31 de marzo de 2008
Regiones I, IV, V y XIV, 31 de octubre de 2008
Regiones I1, VI, VII y VIII, 30 de abril de 2009
Regién Metropolitana, 31 de agosto de 2009
Regiones IX, X, XI y XV, 30 de octubre de 2009



derecho a la no discriminacién por ascendencia nacional u origen
social, vulneracién del derecho a la no discriminacién por edad,
vulneracién del derecho a la no discriminacién por nacionalidad,
vulneracién del derecho a la no discriminacién por opinién poli-
tica, vulneracién del derecho a la no discriminacién por religién,
vulneracién del derecho a la no discriminacién por sindicacion,
vulneracién del derecho a la no discriminacién, vulneracién del
derecho a la vida, a la integridad fisica y siquica del trabajador,
vulneracién del derecho a no ser objeto de represalias en el dmbi-
to laboral por el ejercicio de acciones administrativas o judiciales

(garantia de indemnidad).

Es posible que estas categorias no comprendan la totalidad de las
conductas constitutivas de acoso laboral, atendiendo a la diver-
sidad de estas ultimas, por lo que el siguiente andlisis contiene
la limitacién de que las denuncias registradas no contemplan la

totalidad de las formas de mobbing.

El Cuadro 1 muestra que la mayor cantidad de denuncias presen-
tadas son por vulneracién del derecho a la vida y a la integridad
fisica y siquica del trabajador. Esto no sorprende, si se considera
que el hostigamiento laboral afecta a la victima del mobbing en su

integridad psiquica y emocional.

Asimismo, las cifras constatan que existirfan tres grandes cate-
gorias de derechos vulnerados con ocasién del acoso laboral: el
derecho a la vida y a la integridad fisica y siquica del trabajador; la
proteccion a la vida privada y a la honra de la persona y su familia;

y en términos genéricos, el derecho a la no discriminacién.
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Cuadro 1

Cantidad de denuncias interpuestas ante la Direccién del Trabajo
por acoso laboral, segiin materia denunciada (2010 y 2011)

Materia denunciada (derecho vulnerado) 2010 2011

Vu'lneracwn de'l derecho a la vida, a la integridad fisica y si- 1140 | 1.202
quica del trabajador

Respeto y proteccion a la vida privada y a la honra de la per-
sona y su familia

519 | 623

Inviolabilidad de toda forma de comunicacién privada 15 15

Libertad de conciencia, manifestacién de todas las creencias
y ejercicio libre de todos los cultos que no estén opuestos a la 5 4
moral, a las buenas costumbres o al orden publico

Libertad de emitir opinién e informar, sin censura previa,
en cualquier forma y por cualquier medio, sin perjuicio de
responder de los delitos y abusos que sean cometidos en el
ejercicio de estas libertades

15 8

La libertad de trabajo: ninguna clase de trabajo puede ser
prohibida, salvo que esté opuesta a la moral, la seguridad o
salubridad publica; o que lo exija el interés nacional y una ley
lo declare asi

30 15

No discriminacién de remuneracién por sexo 12

No discriminacién por ascendencia nacional u origen social

No discriminacién por edad

No discriminacién por nacionalidad 3

No discriminacién por opinién politica

[\S IRV, B e SRV, BN

No discriminacién por religién 1

No discriminacién por sindicacién 78 102

No discriminacién 189 166

Vulneracién del derecho a no ser objeto de represalias en el
dmbito laboral por el ¢jercicio de acciones administrativas o | 107 115
judiciales (garantia de indemnidad)

Total 2.112 | 2.287

Fuente: Direccién del Trabajo

Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios,
Direccién del Trabajo



Respecto de la rama de actividad, segtin muestra el Cuadro 2, es
el Comercio la actividad que presenta el nivel més alto de denun-
cias, con un 22,3% para 2010 y un 20,2% para 2011. Por su par-
te, considerando todo el periodo comprendido en el estudio, las
Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler, asi como
las de Ensefianza presentan los mds altos niveles de denuncia por
acoso laboral o mobbing. Por otro lado, aquellas menos denuncia-
das corresponden a las ramas de pesca y a la de organizaciones y

6rganos extraterritoriales.

Cuadro 2

Cantidad de denuncias interpuestas ante la Direccién del Trabajo
por acoso laboral, segiin rama de actividad econémica (2010 y 2011)

Rama de actividad econémica 2010 2011

Actividades inmobiliarias, empresariales y alquiler 228 253
Actividades no especificadas y otras 138 | 333
Administracién publica y defensa 30 28
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 65 73
Comercio 470 | 461
Construccién 106 92
Ensenanza 222 198
Explotacién de minas y canteras 28 17
Hogares privados con servicio doméstico 26 32
Hoteles y restaurantes 151 179
Industrias manufactureras 179 159
Intermediacién financiera 33 44
Organizaciones y 6rganos extraterritoriales 2

Ortras actividades de servicios comunitarios 198 163
Pesca 8 9
Servicios sociales y de salud 44 49
Suministro de electricidad, gas y agua 12 19
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 172 178
Total 2.112 | 2.287

Fuente: Direccién del Trabajo

Elaboracion: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios,
Direccién del Trabajo
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La gran cantidad de denuncias que presentan las Actividades no
Especificadas y Otras puede responder a un error en el registro
de la informacidn; por lo tanto, no son consideradas como parte
del andlisis de la informacién. Si tomamos los datos anteriores,
pareceria razonable sostener que las ramas de Comercio, Acti-
vidades inmobiliarias, empresariales y de alquiler, y Ensefianza
presentarian la mayor cantidad de denuncias por vulneracién del
derecho a la vida, a la integridad fisica y siquica del trabajador, la
no discriminacién y proteccién a la vida privada y la honra de la

persona y su familia.

De acuerdo a las cifras que indica el cuadro siguiente (Cuadro
3), referidas a las denuncias presentadas segln regién, es posible
afirmar que el incremento de denuncias de un afno a otro es de
aproximadamente un 8%, siendo las Regiones Metropolitana y
Valparaiso las que mds denuncias presentaron, en ambos afios.
Por su parte, la regién que registra una mayor baja de denuncias
fue la de O'Higgins, con un decrecimiento de un 35,4%; mien-
tras que la regién que presenté la mayor alza de denuncias fue la
Metropolitana, con un aumento de 16,9%.



Cuadro 3

Cantidad de denuncias interpuestas ante la Direccién del Trabajo
por acoso laboral segin regién (2010 y 2011)

Region 2010 2011
Arica-Parinacota 71 62
Tarapacd 83 90
Antofagasta 231 197
Atacama 28 43
Coquimbo 63 52
Valparaiso 452 414
Metropolitana 540 631
O’Higgins 113 73
Maule 120 191
Biobio 121 168
Araucania 83 82
Los Rios 73 82
Los Lagos 57 130
Aysén 36 18
Magallanes 41 54
Total 2.112 2.287

Fuente: Direccién del Trabajo

Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, De-
partamento de Estudios, Direccién del Trabajo

Cruzando estos datos con las cifras del INE sobre ocupados por
rama de actividad econémica, segin regién, podemos sefalar que
las regiones que presentan la mayor cantidad de denuncias tienen
—a la vez— una alta concentracién de fuerza de trabajo en Co-
mercio y Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler,

ramas de actividad econémica generadoras de un mayor nimero
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de denuncias. Por su parte, Organizaciones y Organos Extraterri-
toriales, rama con el menor nimero de denuncias, no tiene ocu-
pados en Aysén y Atacama, regiones que concentran el menor nu-
mero de denuncias; mientras que la Pesca no tiene una cantidad

significativa de ocupados en dichas regiones'.

Por su parte, también concentran una parte importante de de-
nuncias, actividades como Industria Manufacturera y Hoteles y
Restaurantes, que se desarrollan principalmente en las regiones
Metropolitana, Biobio y Valparaiso (la primera), y en Metropoli-

tana, Valparaiso y Biobio (la segunda)®.

Cuadro 4

Cantidad de denuncias directas individuales” interpuestas ante la
Direccién del Trabajo por acoso laboral, segiin sexo del denunciante

(2010 y 2011)
Sexo del 2010 2011
CIALLEELT Cantidad %  Cantidad %
Femenino 975 64,4% 1.148 69,4%
Masculino 539 35,6% 507 30,6%
Total 1.514 100% 1.655 100%

Fuente: Direccién del Trabajo

Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direc-
ci6én del Trabajo

(*): Solicitudes de fiscalizacion realizadas por los trabajadores.

1 Ver Nueva Encuesta Nacional de Empleo, INE, trimestre agosto-septiembre-
octubre 2011 (dltimo trimestre publicado).
2 Ibid.



El cuadro precedente muestra que la mayor cantidad de denuncias
individuales son efectuadas por mujeres, lo que guarda directa
relacién con la rama de actividad que presenta el mayor niimero
de denuncias. En efecto, de acuerdo a los datos entregados por la
ultima version publicada de la Encuesta Nacional de Condiciones
Laborales, realizada por la Direccién del Trabajo y correspon-
diente a 2008, los sectores de Comercio, Actividad Inmobiliaria,
Empresariales y de Alquiler, asi como Ensefianza concentran un
mayor porcentaje de trabajadoras respecto de los hombres que tra-

bajan en dichas actividades.
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