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e Introduccion

Podemos distinguir dos grandes ramas en el dereldrecho publico y
derecho privado, cada una de estas ramas detestitatadi y particulares

caracteristicas.

Las relaciones laborales ocurren en el ambito @eéatho privado; sin
embargo, como se ha sefialado en la doéfrima se trata aqui de una

relacion horizontal o entre iguales, sino que exista relacion vertical.

El derecho laboral presenta una serie de cardatasiarticulares, y una
serie de obligaciones provenientes de la espeathlide esta relacidon
juridica: “si bien el contrato de trabajo generéigaitiones reciprocas para
las partes, a prestar servicios bajo subordinacibependencia y al pago de
una remuneracion determinada, ellas no son lasasinjpues el mismo

Caodigo del Trabajo se encarga de reconocer otras adeenos importancia,

! GAMONAL C., S.y PRADO L., P. 2007. El mobbingiooso moral laboral. 22 ed. Santiago, Lexis
Nexis.

UGARTE C., J. L. 2007. La tutela de derechos furelaales y el derecho del trabajo: de erizo a zorro.
Revista de Derecho. XX (2): 49-67. P. 58.



tales como la de fidelidad por parte del trabajagdda de cuidado de la

salud de éste por el empleador”

Frente a lo anterior, nos encontramos ante un asoepropicio para
potenciales ataques y menoscabos de los dereandanfientales de quien

se encuentra en una posicion de inferioridad, estel trabajaddr

Es en este punto donde nos encontramos con figoras el mobbing o

acoso moral laboral.

“Segun cifras de la OIT, estudios que dan cuentastie problema hasta el
ano 1999, de un 3,5 % de acoso detectado soboéakbe la masa laboral
que existia en la década de los 80, éste se hemiratado llegando a un
5% en 1998, y a un 7% en 1999, lo que da un ledieimmde lo alarmante

gue puede llegar a ser este problema para el asprsieosocial del mundo

laboral.

2 Ximena Aleja Carrizo Fernandez con Trébol Stork. Eorte de Apelaciones de Concepcién. 2008.
Recurso electrénico Lexis Nexis [en lingajw.lexisnexis.cl[consulta: 10/01/10] Considerando N° 2
® Op. Cit. Ugarte C., J. L. P. 60




Hoy el acoso laboral es ampliamente estudiado yeatexo en los entornos
académicos europeos presentandose como una apigucbncita variadas
modalidades y vias para expresarse en las relacamdrabajo, siempre,
claro estd, de manera soterrada y escondida paeneguno estan

participando del acoso laboral”

En Chile la consultora Laborum ha realizado unaiesia en el afio 2004,
de la que se desprende que en un universo de EQ@jadores, mas de dos

tercios de los encuestados han sido victima de imgbb

Frente a esto, nos parece necesario hacer un@sfuelise acerque mas a
nuestra realidad, analizar esta novedosa figurdedesestro ordenamiento

juridico, y sobre todo observar de qué forma seegalado.

* “Informe de la comisién de trabajo y seguridadialoecaido en el proyecto de ley que modifica el
Cédigo del Trabajo sancionando las practicas descadaboral”. Boletin N° 3198-13-1. [en linea]
<www.bcn.ck [consulta: 10/01/10]

® RIQUELME, A. 2006. Mobbing, un tipo de violencia el lugar de trabajo. Ciencias sociales online.

Il (2): 1-40. P. 40 [en linea] Universidad de Vidiel Mar, Chile

<http://www.uvm.cl/csonline/2006 _2/pdf/riquelme.pdfconsulta 10/01/10]
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Comenzaremos por estudiar el acoso moral laboraintgando sus
elementos mas relevantes, como lo son sus casdiciasi fases, grados y

consecuencias.

Seguiremos nuestro andlisis evidenciando los matkaggulaciéon que ha

propuesto nuestro ordenamiento juridico para dacgm a este tema.

Realizaremos un andlisis de jurisprudencia chimacoso moral laboral,
en el que pretendemos demostrar las ventajas égbrmrocedimiento de
tutela, por sobre los mecanismos existentes cogriantlad a la reforma
laboral. De esta forma analizaremos fallos bajoéglmen anterior a la
reforma; y, analizaremos también las sentencigseots de acoso moral

laboral en el nuevo procedimiento de tutela.

En sintesis, realizaremos un andlisis comparatardire lo que

efectivamente sucedio, y lo que ha sucedido coapleacion del nuevo

procedimiento de tutela hasta noviembre de 2009.

11



Finalmente, plantearemos una propuesta que pretiardeayor eficacia al

sistema de proteccion vigente en nuestro ordenaonjeridico.

12



|. Capitulo 1: Mobbing

[. 1. Definicidon

Mobbing proviene del inglés, del verbo to mob, eé gignifica “acosar”,

asaltar, atropellar, atacar en masa a al§uien

El término ha sido utilizado indistintamente podlzctrina con otros como
lo son: psico-terror laboral, acoso moral labomdpso laboral, acoso
grupal, hostigamiento laboral, etc. Como tambiérsida relacionado con
otros términos, por ejemplo: bullying, harassmartistlebowers, bossing,

etc.

El acoso moral laboral tiene su origen en los essudealizados por
especialistas de otras disciplinas distintas dedal®, en efecto, un primer
acercamiento se encuentra en los estudios realad&onrad Lorenz en

los afios sesenta, a quien se le considera padiestidogia, entendiéndose

® DIRECCION DEL TRABAJO. 2007. Cartilla informativéEl acoso laboral o mobbing [en linea]
Santiago, Chile kittp://www.dt.gob.cl/documentacion/1612/article386_archivo_fuente.psf
[consulta: 10/01/10] P. 1
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por ésta, la ciencia que se ocupa del estudio dimmdédel comportamiento

animal.

Con todo, es a Heinz Leymadha quien se le atribuye el nacimiento de la
figura mobbing, pues en los afos ochenta descyil@inalizé los distintos
comportamientos hostiles que se presentan en Ilgsniaaciones,
particularmente en las relaciones laborales y nsedaficamente audn,

desde la empresa hacia sus trabajadlores

Heinz Leymann define el mobbing como: “aquellaagian en la que una
persona 0 un grupo de personas ejercen violenaal@gica extrema, y
esto de forma sistematica durante un tiempo praldog sobre otras

personas en el lugar de trabjo

Otros autores han definido esta institucion como “toda acciorsttho

llevada a efecto en el trabajo, que permaneciemd@letiempo, cause

" Op. Cit. Gamonal C., S.y Prado L., P. P.8

8 Destacado psicélogo aleméan de los afios ochergeinalado en Suecia.

° Op. Cit. Gamonal C., S.y Prado L., P. P.9

19 Op. Cit. DIT. Cartilla informativa. P. 1

' Entre otros: Marie-France Irigoyen, Ifiaki Pifiuelabala, Manuel Velasquez Fernandez, Marina Parés,
Patricia Barbado y Lidia Guevara.
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incapacidad emocional o psiquica, enfermedad o teatrtrabajador o le
produzca alteraciones que pongan en riesgo su ilesdb laboral,
existiendo una relacion de causalidad a lo mendiseicta, entre la accion y

el resultado dafiost

En Chile existe actualmente un proyecto de leyaespdel tema, el cual
pretende agregar un articulo al Cédigo del Trabhpue definiria al acoso
laboral como : “ la situacion en que el empleadarno o mas trabajadores,
0 aquél y uno o mas de éstos, ejercen o manifipstahechos o por dichos
una particular forma de violencia sicolégica de actr extremo,

premeditadamente o no, con regularidad sistematidarante un tiempo

prolongado sobre otro trabajador en el lugar deajoacomun, con el fin de

provocar un menoscabo material y personal en*8ste”

2 MUNOzZ A, M. 2004. ¢Cémo demandar el mobbing? @po®dn [en linea]
1<3http://www.acosomoral.orq/mastudillo3.h:tém<http://www.prevelexchile.f;| [consulta: 08/01/10] P. 17
Ibidem. P. 6
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|. 2. Caracteristicas

Ya hemos definido el acoso laboral o mobbing, ahwa corresponde

desprender los elementos que caracterizan a sstagion.

Debemos comenzar sefalando que se debe distiagiiggura mobbing de
los conflictos pasajeros que se presentan en uremondeterminado, pues
es natural que en las relaciones humana existanemtom asperos, sobre

todo al tratarse del mundo laboral.

Es importante destacar este punto, ya que en oesspmdria suceder que
por un disgusto o molestia, que podria entendeesdgral de margenes
“normales” en un lugar de trabajo, algunos tralb@jasl tiendan a exagerar
su situacion, y a finalmente alegar que son vicioe mobbing, sin serlo
realmente, para obtener mayores beneficios abre#i de sus respectivos

empleod’.

 Por ejemplo mayores indemnizaciones.

16



En consecuencia, podemos mencionar como caraic@sistel mobbing:

1) Es una préactica que importa una violacion a loeawers esenciales
que emanan de la persona humapaue se desencadena en la 6rbita
de las relaciones laboraléssin perjuicio de que con posterioridad
surjan como consecuencia del acoso problemas érbika familiar

(doble mobbing}.

2) Los sujetos que participan de la figura son el adosy la victima,

quienes en ambos casos pueden constituirse pgrensa@na o mas

3) El caracter de éstos ilicitos adquiere un caraérso indiscutible.
Tienen un propdsito ilicito: atacar la dignidadldevictima, lo que

acarrea lesiones o enfermedades fisicas y psiquicas

4) Se produce ya sea por accion, como por omision rgwete

caracteristicas de hostigamiento, discriminaciéepsa moral,

!5 Op. Cit. DIT. Cartilla informativa. P. 1

6 Op Cit. Mufioz A., M. P. 3

" Op. Cit. Gamonal C., S. y Prado L., P. P. 36
'8 |bidem. P. 39

19 Este tema seré profundizado en el capitulo 1.4
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humillacion de la victima o cualquier ataque corgra dignidad.
Surge la pregunta de ¢cémo se puede acosar motalpmnmedio
de una omisién?; y la respuesta es sencilla: elbmgbpuede
desencadenarse mediante un aislamiento del acestde@s, no se le
saluda, no se le ordena, no se le considera conoofiario activo, e

incluso, no se le da trab&jo

5) La existencia de una accion sistematica y perdesteBe debe
distinguir de las llamadas de atencion disciplemro de gestion

correctiva en el plano de las facultades jerarguica

6) La finalidad perseguida por el acosador puede satistinta indole,
sin embargo, los efectos siempre seran devastadame® fisica

como sicolégicamente en la victima del acoso.

2 En el caso de Hernandez Diaz, Claudio con Politeizh de Beneficencia S.A. (Rol N° 2764-2006,
noveno juzgado del trabajo de Santiago) el actoilamea entre otros, este tipo de ataques, sefialando
incluso el hecho de que al exigirsele tareas renegaban los implementos necesarios para cuaglirl
por ejemplo, un computador o lapices.
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7) La existencia de diferencias de poder, ya sea favritdormalmente.
El acosador actia siempre sobre seguro, ya sea&lpuimero de

atacantes o por el poder que detenta.

8) Un actuar oculto por parte del acosador, estomegericeptible al
medio en general, pero no asi para la victima;ra@ tde una
violencia en pequeiias dosis, que no se advierteey sin embargo,

es muy destructiva

9) Hay un aumento progresivo de la violencia morakaEzsccion u
omision es pensada, planificada y cuenta en muchsess con la

colaboracién de otras personas distintas al acosado

|. 3. Garantias constitucionales violentadas por el niing

El derecho del trabajo ha cumplido y cumple diverfsmciones de modo

simultaneo, pues se preocupa de la proteccion sledévechos de los

trabajadores en diversos planos:

L HIRIGOYEN, M. F. 2001. El acoso moral en el trabdpistinguir lo verdadero de lo falso. Barcelona,
Paido6s. P. 19.

19



1. Los derechos laborales propiamente tales, atrisualotrabajador
como contratante deébil que ha permitido asegurar minimo

socialmente aceptable para los trabajadores.

2. Los derechos fundamentales especificos, atribumlosrabajador
como miembro de una organizacion de representat@omtereses,
que han permitido al derecho del trabajo intentmaktratizar la
direccién econdmica y politica de las empresas gigien modo de la

propia sociedad.

3. Los derechos fundamentales inespecificos atribuatit@bajador en
su calidad de ciudadano, han permitido al derectb thbajo
garantizar al interior de las empresas un trataaligacorde con un

miembro de una sociedad democré&fica

La Direccion del trabajo y la doctrina laboral hiaworporado al

derecho chileno la nocion de ciudadania de la esapre

22 Op. Cit. Ugarte C., J. L. P.52
20



Esta nocion de derechos fundamentales, no proptanteorales o
inespecificos, es el sustento juridico concepteauda politica de
prevencion y sanciéon de conductas constitutivasaceso moral

laboral en el derecho chileno.

Los denominados derechos laborales inespecificguonsm un
reconocimiento al hecho que el trabajador no saestia totalmente
entregado a su empresario en su puesto de trghzgs, continua
siendo un ser humano y un ciudadano, es deciiesidsta sujeto a
ciertas restricciones éstas no pueden rebasami¢ limpuesto por
las necesidades del trabajo ni afectar la esereidosl derechos

fundamentales del trabajador

Resulta tentador extender los derechos vulneradoglpacoso moral a la
gran mayoria de los derechos fundamentales enumeradl articulo 19 de
la Constitucién Politica de la Republica, sin emgbadebemos precisar y

acotar el tema a los que directamente y en forteaaete se ven atacados.

% Op. Cit. Gamonal C., S. y Prado L., P. P. 40
21



La doctrina y jurisprudencia chilena sobre la matereconocen

fundamentalmente que con el acoso moral laboralesevulnerados los

siguiente$”

a) La integridad fisica o psiquica

b) La dignidad personal y familiar

c) Igualdad ante la ley

d) Proteccion a la libertad del trabajo; su libre ei@c y proteccion

e) Libertades relativas al pensar, expresar idealescaleciencia,

politicas, sindicales, religiosas, etc.

24 Op. Cit. Mufioz A., M. P. 40
22



l. 4. Partes que participan en el mobbing

Generalidades

Son multiples los estudios realizados a nivel maindonde se ha
tratado de determinar el perfil personal y profeaiode los actores que
participan del acoso moral laboral. Estos actoresdpn denominarse, en

una primera aproximacion, como el acosador (mohplker)ictima.

Entre ambos existe una asimetria que los diferenctablemente, ya
que por una parte, los acosadores realizan unaesele conductas de
caracter eminentemente agresivo (dominadoras wag)i mientras que

la(s) victima(s) presenta(n) conductas de tipohithiio o reactive®™.

A grandes rasgos es posible sefialar ciertas cegstici@s para unos y

otros.

% GONZALEZ R., V. M. y GONZALEZ C., R. (Coordinades). 2004. El mobbing: aspectos
conceptuales y cuestiones practicas para el médi¢amilia sobre las conductas de acoso psicoldgico
el trabajo [en linea] Madrid, Novartis.
<http://www.semergen.es/semergen2/microsites/masimaddbing/mobbing.pdf [consulta: 08/01/10]
P. 23
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El acosador puede presentarse en algunas ocas@ms un
psicopata, un profesional mediocre que no expetansentimientos de
culpa y se ve alentado a actuar en funcion de Esvidcomplejos. En otras
se presentaria como un auténtico “perverso nastgis sus relaciones
estarian basadas en juegos de fuerza, desconfiamaanipulacién, al

interior de una empresa u organization

La victima, en cambio, poseeria elementos quederndestacarse en
su desempeiio laboral como alta calificacion profesdi elevado nivel de
ética y poseedores de una personalidad estableas @racteristicas
importantes serian el presentarse como auténondepémdiente y con

iniciativa personal ante nuevos desédfios

% Op. Cit. Gonzélez R., V. M. y Gonzélez C., R. 2B.
" Ibidem.
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Perfil del acosador

El principal problema que presenta el perfil dedsador es detectar
la connotacion negativa de su conducta ya quedgem que proyecta hacia

el exterior es bastante positiva.

En la mayoria de los casos la persona que desawod conducta
acosadora actia en forma violenta, indirecta, z@alcriticas no
constructivas que buscan desacreditar y descalific victima con el
objetivo de aislarla del resto del grupo, le fataespeto, se burla de su
desempefio laboral, convicciones, gustos e ideasitiliza en publico,
pone en duda su capacidad de juicio y decisiodirgge en forma groseray
hostil, le insta a caer en errores e induce a @wad individuos en su

contra; todo lo anterior nada mas que con el olgjete anular a la victima.

El acosador al poseer una posicion jerarquica supgue la victima,

despliega un sinnimero de conductas, las mas raésvalicen relacion

con: asignar tareas de dificil realizacion, o aesxjy muy simples y de forma

25



repetitiva, oculta informacion importante e incluswia su contenido sin un

criterio razonable (muchas veces de forma contffiua)

Lo que subyace tras este comportamientoradiberes una profunda
inseguridad que genera la imposibilidad de logeaolver las dificultades

propias de cualquier relacién laboral.

El poder lo utiliza como una forma de defensa @otdrvictima, la
cual le genera competencia por creer que estd mefacitada
profesionalmente. Su objetivo es poder doblegasaperar el miedo que
esto le genera (de perder su rol o estatus demtogmipo o que la
percepcion que se tiene de él no sea la deseadapoEador siente un
intenso deseo de eliminar laboralmente a la victy@eague es capaz de

demostrarle sus propias carencias al interior miente laboral.

“Con caracter general los mobbers o agresores noceetran en
sujetos serviciales y disciplinados. Lo que paregce desencadena su

agresividad y toda la serie de conductas de acastaesnvidia por los

%8 Op. Cit. Gonzélez R., V. M. y Gonzélez C., R.2B.
26



éxitos y los méritos de los demas, entendida estadia como un
sentimiento de codicia, de irritacion rencorosa,eqse desencadena a

través de la vision de felicidad y de las ventaelsotro.

Muy probablemente lo que subyace en el fondo esiezlo de los
hostigadores a perder determinados privilegios, pmrque la ambicidn
desenfrenada empuja a eliminar drasticamente cuefquosible obstaculo

que se interponga en el camifd”

“El acosador tiene claras sus limitaciones, deffm@as y su
incompetencia profesional, siendo consciente difjqpeconstante al que
estd sometido en su carrera. Es el conocimientsuleropia realidad lo

que les lleva a destrozar las carreras de otraspeas’™.

El autor Tim Field en su librd@ully in Sight, considera al acosador
laboral como un “intimidador en serie”. En él realuna descripcion de sus

rasgos de personalidad mas caracteristicos, @aes:c

2% RED DE UNIVERSIDADES UNIVERSIA. Perfil del acosadgrde la victima: agresor. [en linea]
;Jhttp://contenidos.universia.es/especiales/mobbéfrﬁres/aqresor/index.htm[consulta: 08/01/10]
Ibidem.
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“Personalidad Jekyll y Hyde: el acosador se muestra violento,
desagradable y vengativo, habitualmente en privawdo, la victima, pero

encantador con el resto de los compafrieros.

Mentiroso: miente compulsivamente para poder convencer a itdegeon

continuos enganos.

Encantador: ante sus superiores o iguales, a los que muesttadsumas
amable, para resultar convincente, y compensasadgalta de empatia con

la gente.

Falsa apariencia de seguridadaunque esto suele ser solamente una

fachada, para asi poder ocultar su verdadera insieiqual.

Actitudes inapropiadasrelacionadas con prejuicios sobre cuestiones de

género, de raza, o de las ideas politicas del reitdos comparieros del

trabajo.

28



Controlador: se muestra obsesionado con el control y con larsigién de

todas las cuestiones; de esta manera puede manifpala a su antojo.

Critico: en pocas ocasiones alaba el trabajo de los demabitttalmente
critica todo aquello por lo que se le solicita algjuicio u opinidn, y éstas

suelen ser poco 0 nada constructivas.

Irritable: ante cualquier contrariedad ocurrida en el trabaposolicitud
para que comparta actividad con alguno de sus cérepes, es habitual

gue reaccione de forma airada e irritada, inclugmaus superiores.

Buen actor: el acosador no observa diferencia entre el papeé qu
representa, que es aquella manera con la que dgseae le reconozca, y

la persona que realmente es.

Lider convencidoya que no le cabe duda de su capacidad de liderazgo

pesar de no ser capaz de distinguir la diferenciaeeliderar, que requiere

e implica madurez, confianza, integridad, decisiasertividad, etc., e

29



intimidar, que es lo que habitualmente practica yegse basa en la

inmadurez, desconfianza, agresividad, impulsividadedad, etc.
Incapaz de asumir culpasreaccionando con irritabilidad y agresividad
cuando se le piden explicaciones o justificaciongsr acciones

equivocadas o inadecuadas

En sintesis es posible sefalar ciertos elemen®<sapfigurarian, de

manera general, el perfil de un acosador:

- fuertes rasgos de personalidad (narcisismo),

- impulsividad,

- mediocridad profesional,

- ineptitud e inseguridad,

31 Op. Cit. Gonzédlez R., V. M. y Gonzélez C., R. 4.2
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- imposibilidad para experimentar sentimientos ulpa

- su funcionamiento se expresa por envidias y cejoplde inferioridad

fundamentalmente.

Sin embargo, estas caracteristicas no se presdatéorma aislada,
puesto que se encontrarian sujetas a la existéa@&ras circunstancias que
posibilitarian una conducta de acoso por partedesador o mobber hacia
la victima tales como, la incapacidad y persondlideopia del acosador,
incompatibilidad entre éste y la victima, existanalle estrategias
empresariales, lactilpabilizacién” o vergienza del acosado y la ausencia

de testigos que se percaten y denuncien el acoso.

La incapacidad personal del acosador dice relacginla falta de
idoneidad profesional. Esto trae como consecueqaase infravalore a lo
demas individuos como una forma que esta incompeet@ase inadvertida.
La actitud acosadora en este caso se veria motp@dan sentimiento de
envidia hacia los demas que si poseen las cuabdgdeaptitud necesaria

para el cargo. Especial importancia cobra en estgde el trastorno por
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Mediocridad Inoperante Activa (Sindrome MfAYjue puede ser definida
como “una situacion de inferioridad de una persona deslaala por la

responsabilidad profesional y social que se le @@igEn ocasiones, el
acosador siente clara envidia por algunas cualidade la persona a quien

acosa™:,

“El sujeto afectado por ekindrome de mediocridad inoperante
activa (MIA), tiene grandes deseos de notoriedad. Degalisna gran
actividad que no sirve para nada, es decir es togte inoperante,
generando gran cantidad de trabajo inutil que im@oa los demas,
destruyendo asi su tiempo e intentando introdwmiottipo de controles y

obstaculos destinados a dificultar las actividadesimente creativas”.

Por otro lado la incompatibilidad entre la victimal acosador se
traduce en diferencias dentro de la relacion ldbanaumplimiento de
determinadas expectativas puestas en el trabajsitieeiciones de desafio,

resistencia a las indicaciones y/o instruccionessigor el empleador etc.

%2 GONZALEZ DE RIVERA, J. L. 1997. El trastorno poediocridad inoperante activa (sindrome MIA)
[en linea] Madrid, Psiquis.http://www.acosomoral.org/grivera4.h#nficonsulta: 10/01/10]

% Op. Cit. Gonzélez R., V. M. y Gonzélez C., R.25.

% Op. Cit. Red de universidades Universia. Perfilad®sador y de la victima: agresor.
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La personalidad del acosador es otro factor a derei dentro de
este analisis y que podria eventualmente genesacamducta de acoso. Un
individuo estable emocionalmente, orgulloso, igelite y con una alta
concepcion de si mismo puede presentar, en algtasrss, una conducta
distante, rigida e intolerable con aquellos trad@jes que no se adecuen de
la forma esperada a un esquema determinado podridugar a una
conducta persecutoria. Cabe destacar que en etoas@ario (inestabilidad
emocional, poca tolerancia a la frustracion, arsleel inseguridad) puede
originarse igualmente una conducta persecutoria,gya el sujeto es
proclive a reaccionar de forma desajustada y vialenla gravedad y/o
importancia de ciertos hechos contra quienes loseten, convirtiéndose

en un blanco de su agresividad y acoso.

El empleo de “estrategias empresariales”, se em@uemculado
directamente a la reduccion y/o ajustes de persahahterior de una
empresa o establecimiento. El acosador en estos tasa el papel de
“representante de los intereses de la comparifapoesa’; la conducta de

acoso se traduciria en personalizar este inteirestigar al trabajador a que
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abandone la empresa mediante su traslado, renvoiciataria, jubilacidon

anticipada o baja laboral.

La culpabilizacion o verglienza del acosado es tagua la victima
se sienta culpable de lo que se le imputa, por gemque se sienta
incompetente para el cargo o problematico, lo paamite que desarrolle
sentimientos de verglienza y menoscabo; esto fadjlite el acoso se
prolongue en el tiempdEl acosador consigue que la victima elimine la
buena opinidén que ésta tiene de si misma, y saupoada equivocada idea

de que “la culpable es ella mism&”

Finalmente el Ultimo factor a considerar es la acisede testigos que
denuncien el acoso. En este punto es necesario hacacance: pueden
darse situaciones en que si existen testigos psias é&e mantienen al
margen y no denuncian el hecho por miedo a seedeks o simplemente
guardan silencio en pro de la “obediencia debidafjugen comete la
conducta acosadora, sin embargo, en la mayoriasdealsos el acosador

mantiene una relaciéon en privado con la victima ebmbjeto que sus

% Op. Cit. Gonzélez R., V. M. y Gonzélez C., R.3P.
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actuaciones se mantengan en secreto para asirpadgiular, distorsionar
o perjudicar su trabajo imagen profesional o repata haciendo mas

dificil su prueba.

Perfil de la victima

¢ Existen elementos comunes en aquellas personasoqueictimas
de acoso laboral? ¢Podriamos hablar de un perfiicqégico del

acosado?

Para responder a estas preguntas se debe parta dase que
cualquier persona puede verse afectada por el Em@miemobbing,y por
lo tanto, si es posible determinar, en base a sihgeestudios realizados a
nivel mundial, ciertos elementos comunes que pugdéllar una conducta
de acoso por parte del acosadamobber.Lo que si presenta diferencias
considerables en el individuo hostigado es la foemaomo enfrentar este
problema, al igual que las consecuencias que derdea la conducta

agresiva.
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“La forma en que se evalla y, sobre todo, la formaue se enfrenta a
la situacién una persona, esta muy relacionada daobn la solucion
efectiva del problema, como con el nivel o la maghide consecuencias

que desarrolla el afectadd®.

Las principales caracteristicas que podrian ideatifa una potencial
victima de acoso laboral constituyen una suerté‘aseenaza” para el
agresor, ya que despiertan sentimientos de enyidmmpetitividad. Para
esto es necesario que el acosador considere adama un eventual
peligro o una potencial amenaza y por otra partentté&n ayuda que el

entorno organizacional sea favorabfé”

En general se trataria de personas:

- con un elevado sentido de la ética y la justicia

- autonomas, independientes y con iniciativa

% Op. Cit. Gonzélez R., V. M. y Gonzélez C., R.3P.

3" ASOCIACION NACIONAL DE FUNCIONARIOS DE IMPUESTOSNTERNOS DE CHILE —
ANEIICH. El acoso psicolégico laboral o mobbing Jérea]
<http://www.aneiich.cl/archivos/diptico_030_oficialfyr [consulta: 08/01/10] P. 02
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- altamente calificadas y/o dotadas de gran capadedahbajo

- carismaticas y populares entre sus pares

- con un alto sentido cooperativo y de trabajo enpaqu

- honestas

- de personalidad estable

- respetuosas con las formas y normas sociales

a) Con un elevado sentido de ética y la justictatraduce en personas

que se demuestran como justas e integras y qudetiea denuncias

procedimientos mal realizados, corrupcion, malesof, falta de ética o

dignidad, y defienden a otras victimas o trabajslode injusticias

ocurridas al interior de la organizacion o emprésasformandose muchas

veces en el portavoz de los reclamos del grupo.
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b) Auténomas, independientes y con iniciativa: guiespliega la
conducta de acoso ve con malos ojos a aquellosaueapaces de tomar la
iniciativa frente a determinadas situaciones o amtedesafio. Ejemplos
tales como formarse una opinidn propia sin aprepiale la de otros
(criterio independiente) y respetar la jerarquiacgier en la sumision, son

manifestaciones de autonomia.

c) Altamente calificadas y/o dotadas de gran calpacide trabajo:
suelen destacarse por poseer un conocimiento acaradilgun area y
conducirse con elevada capacidad profesional, eapid eficacia en el
desempefio de su trabajo. EI complejo de inferidridal acosador se
traduciria en una forma de culpabilidad, ya qudigsamue no posee los
atributos que estima ideales e intenta compendas eentimientos de

inferioridad atribuyéndose valores y cualidadeseuecalidad no posee.

d) Carismaticas y populares entre sus pares: posgandes
habilidades para las relaciones sociales, lo gaigéemite desarrollar una

destreza tal que logran agrupar a otros en tofae mleas o proyectos que
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proponen o defienden. La respuesta que suscithaamogador el carisma o
empatia del trabajador, es que lo ve como un alistgmara obtener la
adhesion de otras personas dentro de la organizacgnpresa, creandole

un profundo sentimiento de rivalidad.

e) Con un alto sentido cooperativo y de trabajequipo: existe una
gran capacidad de relacién que facilita el traljogrupo. Se estructuran
como colaboradores, poniendo a disposicion todgui este a su alcance

para lograr los fines colectivos o comunes.

Por otro lado la doctora Marie France Hirigoyengn@lez Rivera, en base
a ciertas caracteristicas, reiinen en tres grandesglos distintos “tipos”
de personas que pueden ser potenciales victimase ggsentan mayor

riesgo de padecer acoso laboral. Estos grupos son:

“a) Los envidiables personas brillantes y atractivas, pero

consideradas como peligrosas o competitivas potiteses implicitos del

grupo, que se sienten cuestionados por su merapces
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b) Los amenazantesactivos, eficaces y trabajadores, que ponen en
evidencia lo establecido y pretenden imponer refsrd implantar una

nueva cultura.

c) Los vulnerables:individuos con algun defecto o simplemente
depresivos necesitados de afecto y aprobaciondgoda impresion de ser

inofensivos o indefenso$”

Finalmente es menester sefialar que las consecsiguegrovoca en
la victima de mobbing una conducta de acoso pde il agresor son muy
variadas y en la mayoria de los casos el individoisabe como afrontar
esta situacion ni tampoco controlar adecuadameate rkacciones
emocionales que esta conducta le genera, provoecaraddesadaptacion del
entorno laboral, la cual si no es solucionada mgde se va agravando y
cronificando progresivamente, con resultados caea peores que se

traducen en el mediano plano, en cuadros de gsti&sresion.

% Op. Cit. Gonzélez R., V. M. y Gonzélez C., R.3B.
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l. 5. Tipos de Mobbing®

Se distingue esta figura, en miras a los sujetas marticipan. Podemos
distinguir al acoso moral de tipo ascendente, @sacmoral de tipo
horizontal y el acoso moral de tipo ascendentecdtamos a desarrollar

cada uno de ellos:

1. Acoso moral vertical de tipo ascendente: La perspmarealiza el
acoso moral ocupa un puesto de menos jerarquial afectado, es

poco frecuente, pero se dan algunos ¢3sos

2. Acoso moral horizontal: Se da entre colegas o cdenes de
trabajos de la misma categoria o nivel jerarquimui el acosador
busca entorpecer el trabajo de su colega o compaigetrabajo con
el objetivo de deteriorar su imagen o carrera giofal; también

puede llegar a atribuirse a si mismo los méritenas.

%9 Op. Cit. DIT. Cartilla informativa. P. 2
0 Causa Rol N° 1074-2007, Sexto Juzgado del Trabajafulado Schulz Stefan con Drager Medical. [en
linea]www.poderjudicial.c[consulta: 10/01/10]

41




3. Acoso moral vertical de tipo descendente: Es aguejue el agente
del acoso es una persona que ocupa un cargo Supdaopersona
gue es victima del acoso, como por ejemplo, su Efeel caso mas
frecuente en la practica, pues es de la esencimsdeelaciones
laborales el que la parte empleadora posea latpdtée mando, la
potestad de reglamentacion y la potestad discijinsodas estas
potestades en su conjunto usadas en forma despimpuexta
lograrian presionar hasta el limite al trabajddoFodo lo anterior
conlleva a que sea bastante facil para la partdeahgra excederse
de los limites establecidos por la ley, cuales das, garantias
establecidas en la Constitucion Politica de la Rigal ademas del
deber de cuidado por parte del empleador establamidel articulo
184 del Cdédigo del Trabajo, entendiéndose que elleador es
cuidador y responsable de la salud y vida de laisajadores. Este
deber debe entenderse incorporado en forma tatas @bligaciones
contractuales del empleador, el cual debera ejétuata buena fe el

contrato. Al ejecutarlo de buena fe no se deberendet

“ Op. Cit. Gamonal C., S.y Prado L., P. P.5
“2 Articulo 1546 del Cédigo Civil.
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comprendidas dentro de él solo las obligacionesresgmente

estipuladas, sino que también las que de su neraralrgen.

4. Acoso moral mixto o complejo: Es aquel que se ej@ar uno o0 mas
sujetos que se encuentran en similar escala jecarque la victima.
Lo que significa que puede comenzar como un acospdmtal, pero
en que luego la jefatura o empleadores toman comecio y no
adoptan ninguna medida para que la situacién secieak; o
también puede ocurrir a la inversa, es decir, quEc@so comience
como vertical descendente y luego se unan al \actoruno o mas

trabajadores de similar jerarquia de la vicfiina

“30p. Cit. Gamonal C., S. y Prado L., P. P. 25
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|. 6. Fases del Mobbing'
La doctrina ha desarrollado una serie de fasesausituyen el mobbing.
En la practica son pocos los casos en que estas ¢amcurren en forma
absoluta, y en orden consecutivo; por lo que debdomar en cuenta que
en este asunto es fundamental observar el caswma ca
Parece pertinente mencionar cada fase en form#adetapara acotar la
figura de la mejor forma posible y asi, evitar comwfirla con otras

situaciones que se presentan en las relacioneslabo

Fase 1: Incidentes criticos Se les llama también acontecitos

precipitantes y son los que ocurren en una primestancia. Al no
resolverse estos conflictos y mantenerse en eptiepodria darse lugar al
desarrollo de una situaciéon de acoso moral. Esalmedtal en esta etapa

distinguir tales incidentes de los conflictos hadliés que surgen en el

4 Op. Cit. DIT. Cartilla informativa. P. 4
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medioambiente de trabajo, que se desprenden deatlaateza del ser

humano por el solo hecho de ser tal.

Fase 2:Acoso y estigmatizacion En esta fase, la victimpierna a recibir

ataques psicoldgicos por parte del acosador, qususnnicios le causa
desconcierto y tiende a evitar. Los colegas daajoatambién pueden verse
sorprendidos por esta situacién y no prestan lacete que se requiere, le
restan importancia e incluso se niega lo que ocufstas actitudes

provocan el empeoramiento y prolongacion de lasitun.

Fase 3:Intervencion de la autoridad La direccion de laaoigacion

comienza ser conciente de la gravedad de la sitmatd que requiere
medidas de intervencion. Estas pueden ser orientada resolucion del
conflicto o por el contrario, pueden ir dirigiddas negacion u ocultamiento
del problema, lo que incrementa la gravedad dauacon y el malestar de

la persona afectada.

Fase 4:Exclusion Debido a que la situacion persiste, tdimia puede ser

etiquetada como trabajador “dificil” o “problema’ton problemas de salud
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mental, lo cual terminara por desembocar en unalexym o abandono del
puesto de trabajo. Es frecuente que el trabajagloea obligado a pedir la
baja laboral ante la incapacidad de continuar zaatlo las albores
habituales, o pida licencias médicas que a la lamga acumulando un

estado de incapacidad laboral y facilita el despido

|. 6. Grados del Mobbing”

La doctrina ha presentado tres grados en que dbingpbe puede presentar,

mirado desde la perspectiva de la victima. Procedaandesarrollar cada

grado:

Primer grado: La persona es capaz de hacer freloe atagues de que es

victima y de mantenerse en su puesto de trabagundk personas ignoran
las burlas, humillaciones, e incluso hay quienesm a sus agresores. A
pesar de esto, la victima de acoso no puede esgtatir desconcierto,
ansiedad e irritabilidad ante lo que sucede. Hast® momento, las

relaciones personales de la victima no suelen afestadas.

5 |bidem.
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Seqgundo grado: En esta etapa es dificil que laoparpueda eludir los

ataques y humillaciones de las que es objeto. Emseomencia, el
mantenimiento o reincorporacion a su puesto dejimabs mas complejo.
Algunos sintomas que se manifiestan en esta etapa sintomas
depresivos, problemas gastrointestinales, insoneidoiso de sustancias,
conductas de evitacién de toda situacion relaciarcah el tema. En esta
fase los familiares y amigos tienden a restarleomgmcia lo que esta

sucediendo.

Tercer grado: La reincorporacion es practicamemgosible y los dafios

psicoldgicos que padece la victima de coso requidee un tratamiento
psicoldgico especializado. Los sintomas indicadatesesta etapa son:
depresion severa, atagues de panico, conductasivage intentos de
suicidio. La familia y los amigos son concientes ldegravedad del

problema.
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|. 7. Comportamientos que se consideran acoso mofal

Se ha seinalado por la doctrina un listado de adadugue pueden ser
consideradas como acoso moraEste listado es meramente a modo
ejemplar, y en ningun caso taxativo de las conduciae constituyen

mobbing.

El objeto de enumerar conductas constitutivas diebing es facilitar a las
personas comunes y corrientes darse cuenta que sset@wlo victimas de
esta figura, pues al caracterizarse eésta por iremdaslenandose
paulatinamente, hace que sea de suma dificultaal lpavictima notar su

calidad de tal.

Tal enumeracion se realiza, en un primer momergdpana general, para

posteriormente, ejemplificar de una forma particula

6 Op Cit. Mufioz A., M. P. 15-17

4" Heinz Leymann subclasific cuarenta y cinco cotautipificadoras de mobbing segin los efectos
causados en la victima. HEINZ, L. The mobbing elupaedia [en linea]
<http://www.leymann.se/English/frame.hten|[consulta: 08/01/10]
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A continuacion, enumeramos las conductas genedalesla doctrina ha

considerado constitutivas de mobbing:

1. Limitar las posibilidades de comunicacion.

2. Ataques a las relaciones sociales personales

3. Ataques a la reputacion.

4. Ataques a la calidad profesional y a la situaciérspnal.

5. Ataques dirigidos a la salud de la victima.

Particularmente seran conductas constitutivas deimg:

1. Asignar a la victima objetivos o proyectos con ptaque se sabe son

inalcanzables o imposibles de realizar.
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. Quitarle a la victima areas de responsabilidadeglafreciéndole a
cambio tareas rutinarias, sin interés o inclusgnintrabajo que

realizar.

. Ignorar o excluir a la victima, hablando sélo a tex@era persona

presente, simulando su no presencia fisica en leileate laboral.

. Retener informacion crucial para el trabajo de [&tima o
manipularle para inducirle a error en su desemjaimal y acusarle

después de negligencia o faltas profesionales.

. Extender por la empresa rumores maliciosos o cabsos que
reducen la reputacion de la victima en la emprasa,como su

imagen o profesionalidad.

. Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzalizado por la

victima, mediante la negacion a reconocer el toabegn hecho o la

renuencia a evaluar periodicamente su trabajo.
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7. Ignorar los éxitos profesionales de la victima aibairlos
maliciosamente a otras personas o elementos ageélosomo son la

casualidad, la suerte, la situacion del mercadoe etras.

8. Criticar continuamente el trabajo de la victimas ddeas, sus
propuestas, y en general, todas sus actuaciomisataaizandolas o

parodiandolas.
9. Castigar duramente cualquier toma de decisiénaainra personal
en el desempefio del trabajo de la victima comognage falta al

deber de obediencia a la jerarquia.

10. Gritar, chillar, avasallar, insultar a la victimaando esta sola o en

presencia de otros.

11. Ridiculizar el trabajo, las ideas, los resultadddenidos por la

victima ante los demas trabajadores.
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12. Animar a otros compafieros participar en cualquikr las acciones

anteriores por persuasion o coaccion, buscandaistigad.

13. Invadir la privacidad del acosado interviniendocsureo, teléfono,
revisando sus documentos, armarios, cajones, etrégstrayendo

maliciosamente elementos clave para su trabajo.

Asi podriamos continuar enumerando conductas totnsiis de acoso
laboral, sin embargo, las ya mencionadas nos paEmnfidrmar una vision
mas o menos completa de las formas en que se Viguwamdo la figura

mobbing®.

|. 8. Consecuencias del Mobbing

“El acoso laboral trae consecuencias derivadasudeussta en accion vy,

gue en la mayoria de los casos dice relacién calesdrrollo de cuadros

“8 Op Cit. Mufioz A. M. P. 15-17
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patolégicos vinculados a la depresion y a la graqué&dida de la

autoestima y valia person&l”

“Las consecuencias en el ambito personal del tdbajsiempre son
nefastas, pues la alta probabilidad de que serd#sauna patologia hace
gue sea un tema de enorme trascendencia en ebdattiral, pues por la
via del acoso laboral la persona paulatinamenteéerma con ofuscacion y
frustracion pasando luego a constituirse en cuadepsesivos de diversa
indole, llegando éstos a fraguar la actitud de gludrabajador deba
inexorablemente tomar la resolucion de tener gse de su puesto de

trabajo™®.

Debemos realizar una pequefa distincidon que nosifer abarcar de
forma mas completa los efectos del mobbing: efeetosuanto al &mbito
personal, efectos en cuanto al d&mbito familiar y glbimo, efectos en

cuanto al ambito laboral.

9 Informe de la comisién de trabajo y seguridad aloeicaido en el proyecto de ley que modifica el
Cédigo del Trabajo sancionando las practicas descadaboral. Boletin N° 3198-13-1. [en linea]
www.bcn.cl[consulta: 10/01/10]

%% |bidem.
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Respecto del &mbito personal, ya lo hemos dichojaawan a desarrollarse
cuadros patoldgicos, depresivos, y se produce ghadmte una pérdida de

la autoestima, que en casos extremos lleva inauswoicidio.

En el ambito familiar también se producira un efewfasto, pues, como lo
hemos sefialado en capitulos anteriores, en unmpmoento la familia le
restard importancia a los actos de acoso sufridoslgvictima, lo que
producira una situacion de tension entre éstafgnidlia. Posteriormente, la
familia, al tomar real conciencia de los aconteemtws, cambiara de
actitud, sin embargo la victima se encontrara eesiado de enfermedad
tal, que sera bastante complejo proseguir con amavencia sana, o por lo
bajo, normal, teniendo como parametro la situadde se vivia con
anterioridad al mobbing. Este fendmeno ha sido aémado por la doctrina
“doble mobbing”, pues los efectos que debieron ricgplamente en el

trabajo comienzan a reflejarse también en la famili

Finalmente, en el ambito del trabajo, la consedaem@s comun sera el
despido indirecto y la renuncia al trabajo, puesitaacion llegara a un
punto insoportable para la victima, en la que prtasé sucesivamente
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licencias médicas para no enfrentar la situaci@uyando se vea obligada a

hacerlo, preferira retirarse de ese medio.

Con esto tenemos una vision completa sobre comordgegyura el mobbing,

por lo que corresponde pasar ahora a analizaotasaé de regulacion que

otorga el ordenamiento interno.
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[I. Capitulo 2: Formas de requlacion en Chile

[1. 1. Generalidades

Para comenzar, debemos dejar en claro que en myess el acoso moral
laboral no tiene un tratamiento legislativo espeaijf sin perjuicio del

proyecto de ley presentado con fecha 4 de marzZ20@8 en el Congreso
Nacional, cuya finalidad es modificar el Codigo dehbajo, sancionando

las précticas de acoso moral labdral

Sin embargo, no podemos negar que existen distintas mediante las
cuales la victima de Mobbing podra accionar en #indirecta. Por lo
demas, y como lo sefiala un fallo de fecha 1 detag@s2008, “el hecho de
que el acoso moral no esté tipificado como causaltetminacién de
contrato de trabajo ni esté desarrollado comortatugestra legislacién, no
implica, sin embargo que, dentro de la obligaciérddbido cuidado de la
vida y la salud del trabajador no se contempledavelar porque no se

cometan en el ambito de la empresa actos que atemtecontra de la

1 bidem.
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estabilidad siquica de los trabajadores, ya seafoema directa o

permitiendo o no evitando que éstos se produZtan”

Dentro de las normas generales del Codigo del joaflaT.) existen

preceptos aplicables al mobbing. Son los siguightes

1. El respeto a la dignidad del trabajador, articul€.Z. *(...) Las
relaciones laborales deberan siempre fundarse en trato
compatible con la dignidad de la persona. Es camdra ella, entre
otras conductas, el acoso sexual, entendiéndosdgba@l que una
persona realice en forma indebida, por cualquier droe
requerimientos de caracter sexual, no consentidos quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacidori o sus
oportunidades en el empleo. Son contrarios a lascjpios de las

leyes laborales los actos de discriminacion (...)".

2. Los derechos fundamentales como limites a las taokes del

empleador, articulo 5 C.TEI ejercicio de las facultades que la ley

52 Op. Cit. Ximena Aleja Carrizo Fernandez con Tréblre S.A. Considerando n° 13
%3 Op. Cit. Gamonal C., S. y Prado L., P. P. 78
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le reconoce al empleador, tiene como limite el e&spa las
garantias constitucionales de los trabajadores,especial cuando
pudieran afectar la intimidad, la vida privada o laonra de

estos(...)”

3. El despido indirecto en relacion a la causal déeafde probidad,

articulos 171y 160N°1a) 6 N° 7 C.T.

4. El deber general de proteccion, articulo 184 (ETempleador
estara obligado a tomar todas las medidas necesar&a proteger

eficazmente la vida y salud de los trabajadores’(...)

lI. 2. Proyecto de ley que modifica el Codigo del rabajo

sancionando las practicas de acoso laboral

El proyecto de ley esta actualmente ante el segtradute ante la camara

revisora.

* Op. Cit. Boletin 3198-13
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El proyecto de ley pretende enmarcarse a las maslaroncepciones del
trabajador en el mundo, esto es, reconocer unadanda laboral, por la
cual se hacen compatibles y se ordenan jerarquidami& norma
constitucional protectora del trabajador, y la ptatd reglamentaria del
empleador expresada en 6rdenes, instrucciones,nimets de control y

vigilancia®.

El proyecto de ley se constituye por tres articulos

1. El primero es el que define el acoso moral laboral:

“Articulo 211 bis A- El acoso laboral es una practica que importa una
violacion a los derechos esenciales que emanaa gersona humana, y es
incompatible con el principio de respeto a la dipd de la persona,
consignado en el articulo segundo de este Cddigo.

Se entendera por acoso laboral, toda accion u amigjrave y reiterada
del empleador, o de uno o mas trabajadores, ejascidn contra de un

trabajador en el lugar de trabajo comun, y que iwpé alguna forma de

%5 |bidem.
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violencia o coaccién psicolégica, teniendo comoetbp o resultado
provocar un menoscabo personal o material en edtatk, o bien poner en

riesgo su situacion laboral”.

2. El segundo articulo se refiere al plazo para imteep la denuncia y al

tribunal competente:

“Articulo 211 bis B- El trabajador, quien hubiere sido victima de
practicas que den lugar a acoso laboral, podra demarlas en un plazo de
60 dias contados desde el ultimo acto que las itoyat

Las denuncias sobre acoso laboral deberan ser m@dasopor la Inspeccion
del Trabajo respectiva, las que de conformidad @anarmas pertinentes,
conocera de ellas pudiendo aplicar, en su caso, dasciones que a

continuacion se expresan.”.

3. El tercero sefala la sancion que se aplicaré:

“ Articulo 211 bis G El acoso laboral efectuado por el empleador,on p

uno o mas trabajadores con conocimiento de ésté,ssmcionado con una
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multa a beneficio fiscal de 10 a 50 Unidades Twlpiais Mensuales, sin
perjuicio de las acciones que el trabajador pudiejercer en conformidad
a las reglas generales.

Cuando el autor del acoso sea uno o0 mas trabajajdaepersona afectada
debera hacer llegar su reclamo por escrito a laedrion de la empresa,
establecimiento o servicio o a la respectiva Insgatdel Trabajo.
Recibida la denuncia, el empleador debera adopt@s Mmedidas de
resguardo necesarias respecto de los involucradiades como la
separacion de los espacios fisicos o la redistiifucdel tiempo de
jornada, considerando la gravedad de los hechosutagos y las
posibilidades derivadas de las condiciones de tiaba

En caso que la denuncia sea realizada ante la lke@pa del Trabajo, ésta
sugerird a la brevedad la adopcion de aquellas mhaslial empleador, y
determinara un plazo para ello.

En el caso de que el empleador, habiendo sido &deeen la forma
senalada, no implemente las medidas necesarias lpggar cesar el acoso
del afectado, podra ser sancionado en la forma digpone el inciso

primero de este articulo.”.
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Si se aprobare este proyecto de ley nos encommasiante un dilema:
¢, Coémo protegemos mas al trabajador? ¢Con un recoent legal de la
figura, pero una sancibn meramente administratvagon el nuevo
procedimiento de tutela aunque no exista un regomn@ato expreso de la

figura de mobbing?

En nuestra opinion, un reconocimiento del acosoahlaboral en nuestra
legislacién es necesario, sin embargo, creemoslgagerobarse el proyecto
de ley, se estaria dejando con menos protecciaviatima de acoso moral
laboral, puesto que el proyecto de ley solamena@t@h un sistema de

sancion de multas, sin solucionar el problema te ra

Creemos que incluso resulta temerario hacer algguass podrian existir
casos en gue resultara menos problematico y coptagar la multa, y no
solucionar el problema, haciendo mas profunda aulaléncia de nuestro

sistema.
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Por otra parte, la multa que pretende castigas anfoactores es a beneficio
fiscal, dejando de lado absolutamente algun tipo im#emnizacion

pecuniaria para la victima del acoso.

Ademas, nos parece absolutamente incongruenteeptamha definicion de
acoso laboral en que se consideran los derechosradios como esenciales
de la persona humana, que por lo demas se enaueomatitucionalmente
protegidos; para mas adelante disminuir su rango pdateccion,

postergando la competencia de los 6rganos jurisdiates.

Es, ademas, una grave falencia del proyecto dealeyestro juicio, el no
fomentar una prevencion del acoso laboral, sino gmagplemente se
pretenda sancionar las consecuencias inmediataprqdace la figura en

cuestion.

Al observar lo anterior, de pronto resultaria rfi@g®rable utilizar el nuevo

procedimiento de tutela laboral, a pesar de non@mrse el mobbing en la

legislacién en forma directa.
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El hecho de no reconocerse el mobbing en formaesapno representaria
un hecho negativo, dado que existe un medio degridgin a los derechos

fundamentales inespecificos del trabajador.

lI. 3. Procedimiento del Codigo del Trabajo anteror a la reforma de la

ley 20.087

Existe un principio general en el ambito de la oesabilidad civil, el de

reparacion integral del dafio, cuya funcion es eaknente resarcitoria.

Lo anterior se ve reflejado en el articulo 2329smaqrimero del Cdédigo
Civil que sefala: “Por regla general todo dafio queda imputarse a

malicia o negligencia de otra persona, debe saraep por ésta”.

Para adentrarnos en la tematica de la responsabitivil debemos hacer
una distincién previa, pues el resultado serandstsegun la relacion
juridica entre la victima y el acosador. Asi sidkacion entre ambas partes

esta vinculada por un contrato, existira respotidali contractual; en caso
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contrario, la responsabilidad de que hablaremo& eetracontractual; asi

debemos mirar los distintos presupuestos paradczsia

[l. 3. 1 Responsabilidad contractual en el acoseahiaboral

Los tipos de mobbing que por regla general cabeest: hipotesis son
aguellos procedentes de vinculos verticales, esttagelacion entre jefe y
subordinados; esto, por cuanto, es necesario qisaexn vinculo

contractual entre ellos.

Los elementos de la responsabilidad contractual leen siguientes:
incumplimiento de una obligacion de origen contrattdario, relacion de
causalidad entre el incumplimiento y el dafo, yrdarochabilidad del

empleador.

Cabe seiialar que el articulo 1546 del Codigo @wilina norma que regula
las relaciones contractuales, sefialando que taatoato debe ser ejecutado
de buena fe, razon por la cual el empleador sgabio sélo a lo expresado

en el contrato, sino que ademas a lo que de sualetta se desprende, en
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este caso, se obliga a los deberes de protecciéapgto de las garantias
establecidas en el Cédigo del TraBajoEl incumplimiento de tales
obligaciones, por lo tanto, se entendera como cummplimiento al contrato
mismo, conformandose asi la responsabilidad cdnfthd.a jurisprudencia
se ha manifestado en este sentido, sefalando queo“@l contrato de
trabajo es una ley para las partes, obliga no &doque en él se expresa,
sino que a todo lo que emana de la naturaleza olgigacion o que por la
ley o la costumbre pertenecen a ella, resultanaiale valido que el
empleador acusado de causar dafio moral al trabbagniel marco de la
relacion laboral, al incumplir su obligacién deteger la vida y la salud de
sus empleados, éstos pueden hacer efectiva lanssgpldad contractual

del empleador solicitando la indemnizacién por daioaf™.

Para esta hipotesis, el mecanismo que tendra femaigara accionar en
contra de su agresion, sera una demanda de indmsidrizle perjuicios por
incumplimiento contractual en sede laboral e indeawidn por dafio

moral.

%% Articulos 2, 171, 160 N° 1 letra a) y 184 del {goddel Trabajo.

" Luz Avello Calderén con Inmobiliaria Educacién g$arrollo S.A. Corte de Apelaciones de Rancagua.
2007. Recurso electrénico Lexis Nexis [en ling&jw.lexisnexis.cl [consulta: 10/01/10] Considerando
N° 9 de la sentencia de primera instancia.
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La jurisprudenci& ha sefialado que los jueces del trabajo son contpste
para conocer de la demanda de indemnizacion deiges por dafio moral
gue se suscite entre un trabajador y un empleadesto que entre ellos
existe una relacion contractual, y una obligaci@ sg¢guridad para el

empleador plasmada en el articulo 184 del Codityd radvajo.

[l. 3. 2. Responsabilidad extracontractual en eds@ moral laboral

El acoso moral, como ya lo hemos sefialado, puedioentre personas
que no estan vinculadas contractualmente, como gpmplo, entre

compaferos de trabajo. Es asi como se configueosb moral horizontal.

En este caso nos encontraremos frente a un ilioii§ el cual debera

regirse por las reglas generales.

Para configurarse la responsabilidad extracontahckeberan concurrir los
siguientes elementos: hecho antijuridico, la remabdidad o imputabilidad

del acosador, el dafio, y la relacion de causabaée el acoso y el dafio.

8 Op. Cit. Ximena Aleja Carrizo Fernandez con TréBimre S.A. Considerandos N° 2, 3y 4.
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En esta hipétesis, la alternativa para el acosade desea obtener
resarcimiento de perjuicios, sera ejercer una aceid contra del o los
acosadores directos, a fin de hacer efectiva syonsabilidad
extracontractual derivada del ilicito civil que stituye mobbing. Todo esto
en sede civil, pues los tribunales del trabajoa@afan de competencia, ya
que entre las partes no existiria un vinculo cotied laboral. En
consecuencia, el procedimiento aplicable sera ielojwrdinario de lato

conocimiento contenido en el Cédigo de Procedimi@ivil*°.

Il. 4. Recurso de Proteccion

El recurso de proteccion esta regulado en el #ot2d de la Constitucion
Politica de la Republica; y ademas por un autodachr dictado por la
Corte Suprema el aflo 1992, el cual ha sido modidican el afilo 1998, y

finalmente en el afo 2007.

Debemos considerar al recurso de proteccion coraoviende defensa ante

el acoso moral laboral, pues esta accion tiene céimaidad tutelar

%9 Op. Cit. Gamonal C., S. y Prado L., P. P. 125
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derechos frente a ciertos actos u omisiones querieen, perturben o

amenacen.

Este recurso se caracteriza por ser una acciégiéspale emergencia, que
posee un procedimiento rapido e informal; sin egpbamo presta la
proteccion especifica necesaria para una figuraocemmobbing, pues
protege una serie de derechos que escapan deitia gule nos incumbe.
“(...) la accion de proteccidén no procede respectdodias las garantias
constitucionales del trabajador, por lo tanto, hap razén para sostener

que la accién de proteccion no era un cauce soféfe

El plazo para deducir este recurso es de treiamatirridos contados desde
la ejecucion del acto o la ocurrencia de la omisyoren su caso, desde que

se toma conocimiento del ello.

En lo que toca al acoso moral laboral, de acuersio @special naturaleza,
es posible deducir la accion mientras se esté preddo el conjunto de

comportamientos, por accion y omision, sobre tooiolg expresa mencion

% HALPERN M., C. 2007. Los procedimientos Especia@sla Nueva Justicia del Trabajo. Revista
Laboral Chilena / Centro de Extensién Juridicati@ga, Chile. (158): 51-62. P.18
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qgue hace la norma en comento, en cuanto a quereticpo del cOmputo
del plazo esta supeditado, en alguna medida, atlaaieza de la accion u
omision que se reclama. En todo caso, a fin derelat declaracion de
inadmisibilidad por parte de la Corte de Apelaconespectiva, es
conveniente que el plazo se cuente desde el utlieabo, en caso que el

acoso haya cesato

En el acoso moral laboral, estimamos que las medgiee se pueden
adoptar en la sentencia que acoge el recursospreente deben apuntar a
poner fin a la situacion de acoso, al menos tenhperae, por ejemplo,
ordenando un traslado del afectado a otro puest@dajo, a restituirle sus
anteriores responsabilidades u ordenar que sepomionen al recurrente
los medios materiales indispensables para que #esabo las labores que

tiene asignadas, €tt.

Al tener una finalidad tal, debemos considerar ouoe existira

necesariamente una reparacion pecuniaria.

1 Op. Cit. Gamonal C., S.y Prado L., P. P. 134
62 Op. Cit. Gamonal C., S. y Prado L., P. P. 135
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Por lo demas debemos decir que para nuestros wagetel recurso de
proteccion tiene la falencia de que no procedeertepde todas las

garantias constitucionales del trabajador.

Il. 5. Procedimiento de la ley 20.087, especificamte el procedimiento

de tutela de derechos fundamentales

Con la reforma al procedimiento laboral, se hadwesste nuevo sistema de

proteccion de las garantias de los trabajadores.

Con esta reforma, la doctrina concuerda en que gediendido ampliar la
esfera de derechos del trabajador, viéndolo yaolmcmo un trabajador,
sino que también como un ciudadano, protegiendmasiele los derechos

estrictamente laborales, los derechos denominaggpécificos.

“Sabemos que la ley laboral reconoce al empleabdpo@er legitimo de
dirigir la empresa; pensamos que lo que esta refgmatende es reconocer

gue esa potestad juridica de mando no es ilimisiga que tiene como

% En este sentido: Sergio Gamonal, Cecily Halpelnsé Luis Ugarte.
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frontera el contenido esencial de alguna garamtfstitucional que puede
resultar vulnerada y que ahora viene siendo pmdegor este nuevo

procedimient8”.

Las principales caracteristicas de este procedimson las siguientes:

1) Se amplia la legitimacién activa, pudiendo selditde la accién no
sélo la victima que directamente sufre el dafia sjne también lo
podran ser las organizaciones sindicales que tengarinterés

legitimo, e incluso la Direccion del Trabajo.

2) Los derechos fundamentales de origen constituciortaégidos por
la accion de tutela son: derecho a la vida (adi@@I N° 1), derecho a
la integridad fisica y siquica (articulo 19 N°dgrecho a la intimidad
y respeto a la vida privada (articulo 19 N° 4),edbp al honor,
derecho a la inviolabilidad de toda forma de comacibn privada
(articulo 19 N° 5), derecho a la libertad de comug la

manifestacion de las creencias y el libre ejerail@aodos los cultos

% Op. Cit. Halpern M., C. P. 23
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(articulo 19 N° 6), libertad de expresion, opin@mnformacion sin
censura previa (articulo 19, N° 12, inciso primglibgrtad de trabajo
y de contratacion laboral (articulo 19 N° 16, insisprimero y
cuarto), derecho a la no discriminaciéon (articulale2 Cédigo del

Trabajo).

3) Varia sustancialmente el tema de la prueba, puespescedimiento
intenta reconocer las desventajas a las que gemmri se vera
enfrentado el trabajador al intentar obtener preoasn que
probablemente se encuentren en poder de su emplekdte
procedimiento plantea la idea de una prueba “@aiico “prueba
indiciaria”, esto es, la victima o denunciante dabeditar solamente
la existencia de indicios suficientes de la existerle la conducta
lesiva, caso en el cual se le da la oportunidabtkedandado para que

pruebe que su conducta se debi6é a motivos razahable

4) Otra importante caracteristica dice relacion con skntencia

definitiva; pues ésta debe determinar si existi® ¢a conducta lesiva

% Op. Cit. Ugarte C., J. L. P. 38
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de derechos fundamentales. En caso de acoger lmdanrel juez
debe adoptar las medidas concretas a que se ercobhgado el

infractorf®:

a. Ordenara el cese del comportamiento antijuridicajo b
apercibimiento de multa, la que podria repetirsgehabtener

el debido cumplimiento de la medida decretada.

b. Indicar4 en forma concreta las medidas a que seeatra
obligado el infractor dirigidas a obtener la repara de las
consecuencias derivadas de la vulneracion de deech
fundamentales, bajo el mismo apercibimiento anterio

incluyendo las indemnizaciones que proceda.

c. Aplicara las multas a que hubiere lugar, de conifewh a las

normas del Codigo del Trabajo.

% Op. Cit. Gamonal C., S. y Prado L., P. P. 143-144
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d. El juez debe velar para que la situacidon se reigaral estado
inmediatamente anterior a producirse la vulneracion
denunciada y se abstendr4 de autorizar cualquoer die
acuerdo que mantenga indemne la conducta lesidamehos

fundamentales.

5) La accién de proteccion es incompatible con esbequlimiento, lo
gue trae como consecuencia que interpuesta la dienpor esta via,

no se podra interponer la accion de proteccion.

6) Este procedimiento es acumulable con otros procedtos
laborales, con la sola limitacion de que no es adaiple con

acciones de naturaleza distinta.

7) En lo referente a la tramitacion propiamente taly bin reenvio al

procedimiento general laboral.

8) Finalmente, en el caso del trabajador victima delsa moral por
parte de su empleador, este procedimiento de ts&ia de gran
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importancia ya que otorga facultades al juez parateger

ampliamente a la victima.

« Procedimiento propiamente tal

Se debera presentar una denuncia ante el Tribwmaespondiente en el
plazo de sesenta dias contado desde que se prolduxcéneracion de

derechos fundamentales alegada.

Como sefialamos anteriormente, en el caso de mokbjigzo se contara

desde la ejecucion del ultimo acto que constitwysa moral laboral.

La denuncia debera contener ademas de los reguipiioerales de toda
demanda, la enunciacion clara y precisa de losdsechnstitutivos de la
vulneracion alegada. En caso de no cumplir comdqaisitos, la denuncia

no sera admitida a tramitacion.

67 Ley 20.087 “Sustituye el Procedimiento Laboralteanplado en el Libro V del Cédigo del Trabajo”
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Admitida la denuncia a tramitacion, el tribunal debadmitir de inmediato

y sin mas tramite citar a las partes a una audigueiparatoria.

La audiencia preparatoria comenzara con la ratificede la demanda, lo
gque se seguird con la contestacion, debiendo op®mnévdas las

excepciones, 0 en su caso, la reconvencion.

Terminada la etapa de discusion el juez llamags gartes a conciliacion.
Si se llega a conciliacion se levantara acta, lal ¢candra fuerza de

sentencia ejecutoriada.

El tribunal recibira la causa a prueba, fijandaseHechos a ser probados.
En contra de esta resolucion solamente procedeeguiso de reposicion el
que deberda ser fallado de inmediato. De no habehdse pertinentes,

sustanciales y controvertidos, el tribunal procédedictar sentencia.

Las partes ofreceran la prueba de que se valdrinaemliencia de juicio.
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Se fijara la fecha para la audiencia de juiciogua deberd llevarse a cabo

en un plazo no superior a treinta dias.

La audiencia de juicio se iniciara con la rendiai@pruebas decretadas por

el tribunal, comenzando con la ofrecida por el detaate, para seguir

posteriormente con la del demandado.

El orden de rendicion de pruebas sera el siguidio@amental, confesional,

testimonial y finalmente, los otros medios ofresido

Practicada la prueba, las partes formularan enaral, breve y precisa,

las observaciones que les merezcan las pruebadasrnydsus conclusiones.

Al finalizar la audiencia se levantara acta de isnma.

El juez podra pronunciar el fallo al término dealadiencia de juicio, o

dictarlo dentro del plazo de quince dias contadesiel que se realice la

audiencia. En este ultimo caso el juez debera ctdas partes a una
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audiencia dentro del sefialado plazo, que se redakzm el fin de notificar a

las partes del fallo.

La sentencia debera contener:

a. La declaracion de existencia o0 no de la lesion deedahos

fundamentales denunciada.

b. En caso afirmativo debera ordenar el cese inmedidé&b

comportamiento antijuridico bajo apercibimientonaidta.

c. Laindicacion de las medidas a que se encuentigaolol el infractor.

d. La aplicacion de multas a que hubiere lugar.

Copia de la sentencia debera remitirse a la Didecdel Trabajo para su

registro.
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[1l.  Capitulo 3: Analisis de Jurisprudencia bajo el sistma antiguo

Este capitulo tiene por objeto llevar a la practicaaprendido en los
capitulos anteriores mediante el analisis de juudgncia reciente sobre

mobbing.

Utilizaremos la siguiente metodologia:

El primer paso sera relatar los hechos en bases &datencias que se
exponen, posteriormente procederemos a extraeretdto, los hechos
constitutivos de mobbing, esto es, como se cogstika figura mobbing y
de qué forma se ve vulnerado el derecho de lamagtly finalmente,
analizaremos el procedimiento efectivamente utlizan comparacion con
el procedimiento de tutela, y las ventajas o dasy&s que incorporaria este

altimo, en caso de haber estado vigente en lastdisicausas a analizar.
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lll. 1. Ximena Aleja Carrizo Fernandez con Trébol Sore S.A. Corte de

Apelaciones de Concepcidfi

A. Hechos

La sentencia en analisis es de fecha 8 de en&t008

El mecanismo utilizado en este caso es el de jwatlnario laboral, y
especificamente, la sentencia en cuestidon resualwveasacion en la forma

con apelacion subsidiaria.

Los hechos de la causa son los siguientes:

La actora ha demandado en primera instancia medigricedimiento
ordinario laboral de despido indirecto, invocanda ktausal de
incumplimiento grave de las obligaciones que impagle contrato,

fundamentando sus alegaciones en que no se halefetado las

% Op. Cit. Ximena Aleja Carrizo Fernandez con TréBimre S.A.
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obligaciones que impone el articulo 184 del CodigbTrabajo, lo que le

provocé una enfermedad profesional.

La actora sefiala que fue victima de diversos heghesonstituyen, segun
Su parecer, manifestaciones de un acoso moraldali&omo consecuencia
a lo anterior recurre a un psiquiatra quien le i licencia con diagndstico

de mobbing vy trastorno adaptativo multiple.

Luego de una serie de trdmites de rigor, su daesei califica como

enfermedad profesional.

La empleadora no le paga oportunamente las licemeédicas, por lo que

se ve incluida a Dicom.

Por su parte la empleadora niega la existenciacdsoaen contra de la
trabajadora; pues el no pago de las licencias equor la presentacion
extemporanea de éstas por parte de la trabajgumrény demas, la empresa

otorga un anticipo a la trabajadora para esosafestima que fue devuelta
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por la actora sin avisar a la empresa. En el pooleeactora reconoce haber

recibido por parte de la empresa dicha suma dealine

El Tribunal considera, en base a una serie de dexta®, que la afeccion
gue presenta la actora es de origen comun, puksemosible detectar una

vertiente laboral en la génesis del cuadro cligiee motivd su reposo.

Finalmente, los sentenciadores concluyen que naid@ acreditado en
autos que haya existido una enfermedad profesionglnada por un

incumplimiento laboral por parte de la empresa.

Consecuentemente con lo sefalado, no es posibigerat demanda de
despido indirecto por esta causal ni tampoco laashel® de indemnizacion
de perjuicios por dafio moral, toda vez que, comalige la afeccién

psiquica que sufre la actora presenta una causancgmo profesional, lo
gue hace desaparecer la relacion de causalidagdaiio sufrido y el actuar

del sujeto demandado, en este caso, el empleador.
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B. Hechos constitutivos de mobbing

En la sentencia nos encontramos con que la dem@ndandescribe o

pormenoriza hechos constitutivos de mobbing, tamgmesenta pruebas
suficientes de tal situacion; simplemente basakgaciones en el articulo
184 del Cddigo del Trabajo por incumplimiento graleelas obligaciones
contractuales, sin embargo, tampoco se logra pradarautos un

incumplimiento por parte de la actora. No exista wglacién causal entre
sus problemas de salud y el trabajo, por lo taatpadriamos calificar tales

circunstancias como acoso moral laboral.

C. Observaciones en cuanto al procedimiento

Nos parece pertinente sefialar que se debe distelguobbing de otro tipo
de acontecimientos que ocurren en la Orbita dehjoa pues no todo acto o
suceso desagradable constituira mobbing, la liseaey delgada, por lo

gue se debe tener un especial cuidado en el tema.
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En el caso en particular, la actora utilizé el pdimiento ordinario laboral
por incumplimiento contractual. Este procedimientola ayudé a obtener

sus fines, los que consistian en una indemnizat@querjuicios.

Cabe preguntarnos ¢qué diferencias se hubiererenpael® de haber

actuado mediante en nuevo procedimiento de tutela?
En este caso en particular, creemos que el nuegegimiento no hubiera
presentado grandes diferencias, pues la actoraecate fundamentos

suficientes para sustentar la figura que alegapestra opinion.

lll. 2. Luz Avello Calderon con Inmobiliaria Educacion y Desarrollo

S.A. Corte de Apelaciones de Rancagtta

A. Hechos

La sentencia en analisis es de fecha 22 de noveed®2007.

%9 Op. Cit Luz Avello Calderén con Inmobiliaria Edeién y Desarrollo S.A.
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El procedimiento utilizado es el de juicio ordimalaboral.

La demandante ingresa a trabajar como asisternpardalos desde 1994 y
sefiala que hace tres afnos la directora del Colmneagua, perteneciente a
la sociedad demandada, comenzoé a presionarlama fooral para obtener
su renuncia del trabajo, entre las conductas queeseionan sefialamos las
siguientes: constante e injustificada descalifivacide su desempefio
laboral, insultos y malos tratos tanto en formagua como publica; no se
le permitia realizar su colacién en forma normab{dndo incluso comer

en los bafnos del colegio).

Todo lo anterior desencadena una grave crisis el sdcolégica de la

demandante, por lo cual comienza a ausentarse npaiege licencias

meédicas.

La agresora se negd en algunas oportunidades hirracis licencias

meédicas y ademas la trat6 de floja y loca, instEndeenunciar.
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La actora por todo lo anterior se ve afectada dgrawe cuadro depresivo,
trastorno de panico y fobia laboral severa; poaseshazones solicita se le

indemnice por dafno moral.

Se presenta prueba documental y testimonial quia dvaelatado por la

actora.

El sentenciador encuentra plenamente acreditadolaguebajadora fue
victima en el desempefio de sus funciones de aaimwal el que en
definitiva le produjo trastornos psicolégicos, sufento, angustia, entre
otros y que la inhabilitaron temporalmente parsedgseiar sus funciones.

En consecuencia acoge la demanda.

Se eleven los autos a la Corte para su respegelacon, y se confirma la

sentencia.
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B. Hechos constitutivos de mobbing

En esta sentencia se describen en forma expresateeaitnientos

reconocidos como actos constitutivos de acoso dbor

Los acontecimientos que se sefialan son: desceiditadel desempefio
laboral, insultos, malos tratos en forma privadaiplica; de lo que se

desprende un diagnéstico de cuadro depresivo tptrasde panico.

En razon de lo anterior debemos calificar este@taimral como: un acoso
moral laboral de tipo vertical descendente, quersgientra en su cuarta
etapa de exclusion, pues la victima se vio audardel trabajo con motivo
de este acoso laboral; y finalmente, debemos gefaéase encontraba en

su tercer grado, el cual lo entendemos como lfczalion mas grave.

C. Observaciones en cuanto al procedimiento

El procedimiento utilizado es el ordinario laborakdiante el cual la actora

logra su objeto, obteniendo una indemnizacion péiodnoral.
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Veamos ahora qué ventajas se hubieren presentadmlbgse actuado

mediante el nuevo procedimiento de tutela laboral.

En primer lugar, debemos sefalar que se aplicagaaocion directa ante la
vulneracion de derechos fundamentales inespecifioda trabajadora.
Notariamos un reconocimiento jurisprudencial taatotrabajador como
sujeto de derechos ciudadanos, pues una denuncia/ybmeracion al

derecho a la integridad psiquica se estaria llevanthbo en sede laboral.

Veriamos una especializacion en el sujeto pasiues pa indemnizacion
debiera ser pagada ya sea por la empleadora oaparcdsadora; sin
embargo, quien debe dejar de realizar las condletass es la acosadora
directa bajo la fiscalizacion y sancién de la emgtga. De no ser asi, el

procedimiento podria carecer de eficacia.

Con los antecedentes presentados en este juicicarga probatoria se
habria aliviado, pues se aplicaria la norma derd&la indiciaria, por lo

que al probarse los indicios de conducta lesivaclmles en este caso en

89



particular saltan a la vista, le corresponderia demandada demostrar que

su conducta se ha debido a motivos razonables.

Finalmente observariamos en la sentencia las dd&x® mas grandes,
puesto que en el procedimiento ordinario, el trdduisplamente acoge la

demanda y ordena el pago de una suma de dinermdsmnizacion.

Con la sentencia del procedimiento de tutela tamsé una sentencia
bastante mas completa, que declararia la existdeaima conducta lesiva y
sefalaria las medidas concretas a seguir por gt demandada: el cese
del comportamiento antijuridico bajo apercibimiemte multa (sancion

directa para el acosador), el pago de las inderanizes que corresponda
y demas medidas de reparacién (s6lo en este punteesincluida la

sentencia del procedimiento antiguo), y dejar actara en la situacion que
se encontraba hasta antes de ser victima de adms@all (preocupacion por

las condiciones en que quedara la victima frende@do).
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En este caso vemos al procedimiento de tutela eoradnerramienta eficaz
para proteger los derechos fundamentales de lbsjadores vulnerados

por el mobbing.

lll. 3. Maria Verdnica Mufioz Garrido con Universidad de Concepcion.

Corte de Apelaciones de Concepciéh

A. Hechos

La sentencia en andlisis es de fecha 13 de ages206Q¥.

El procedimiento utilizado es el recurso de pratacen resguardo de las

garantias de los numeros 1, 16, y 24 del articQlald la Constitucion

Politica de la Republica.

La actora trabaja hace veinticuatro afios en laxdiba de bibliotecas de la

Universidad de Concepciéon, la cual hace sus palwesdemandada;

0 Maria Verénica Mufioz Garrido con Universidad dexépcion. Corte de Apelaciones de Concepcion.
2007. Recurso electrénico Lexis Nexis [en lingajw.lexisnexis.c[consulta: 10/01/10]
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dependiendo jerarquicamente de dofia Lya Hernandé&mios desde

junio de 2005.

Desde que se encuentra bajo la subordinacion de dgdi Hernandez es
victima de sus malos tratos en forma reiterada nstemte. Estos malos
tratos se manifiestan en que la jefa le grita, abreorrespondencia, le quita
el computador en que trabaja, etc. Consecuentencenmte producto de
todo lo anterior, sobreviene a la actora una d&pramaonopolar y trastorno
adaptativo aguda, encontrandose con licencia mé@isede octubre de 2005

a la fecha.

En mayo de 2006 intenté reincorporarse al trabsijop,embargo le fue
imposible, pues sus funciones fueron alteradas,encontrandose el
computador en el cual ejercia sus funciones, y adelm redujeron las
actividades que desempefiaba, lo que para la adtgpiicaria una

infraccion al ius variandi, pues se modifican adsiamente sus funciones.

La actora agrega que plante6 su situacion a laeadpta (Universidad de
Concepcién) en varias oportunidades, en forma ymscrita, recibiendo
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respuesta el 11 de octubre de 2006, en la cuahdieaba que estaban
dispuestos a apoyarla en su reincorporacion ahjwalpero no se sefiala

ninguna medida concreta para acabar con el mobbing.

Para la actora este ultimo hecho marco la faltappaie de la empleadora,
considerando que al no tomar medidas concretasgrananar con el acoso
laboral, estaba cometiendo una omisién que cowgstitun acto arbitrario e
ilegal; pues se estaria lesionando se derechwiddae integridad fisica y
psiquica, y se ha discriminado su capacidad e idadepara cumplir sus

funciones laborales.

La empleadora solicita que se rechace el recursocpanto, desde su
perspectiva, ha sido presentado extemporaneamgméela afeccion de
salud de la actora no es producto de alguna aaci@mision de la
empleadora, que no ha existido ninguna accién giémilegal o arbitraria
por su parte, pues la carta enviada a la actorauelgna las claras
intenciones de la recurrida para cooperar; y goalriiente el recurso de

proteccion no es el medio idoneo para planteartipstele asuntos.
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El tribunal declara que el recurso no ha sido eptéAneo, pues se
encuentra dentro del plazo de quitiadias exigido en ese tiempo. Ademas
sefiala que la afeccion de la actora es de origanirtdoda vez que no
existe una relacion directa entre los sintomas nouté/aron el reposo y las
condiciones de trabajo en las que se desempefi®tiRoparte, sefala el
tribunal, la carta enviada por la Universidad den€apcion a la actora
demuestra el interés que tiene la recurrida engraaa solucion al asunto,

por lo tanto no existe ninguna accion u omisioritaatia o ilegal.

Finalmente, para el tribunal, la recurrente no tedo@do que la intencion de
la empleadora no sea de las mejores, pues al lealbemstenido con
licencias médicas durante todo el tiempo transdoyrno le ha dado la

oportunidad de demostrar su animo.

Es por todo lo anterior que el recurso es desedoma

" El afio 2007 se introduce una modificacién a estpecto, siendo el plazo actual de treinta diasleno
quince.
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B. Hechos constitutivos de mobbing

En esta sentencia vemos reflejado un tipo de apasicular, que dice
relacion con el hecho de no tomar en cuenta ackmad, desestimandola

ante el entorno laboral.

En un principio las manifestaciones del acoso sitogge invasion de la
privacidad de la victima; sin embargo, posteriori@esimplemente se le

quitan sus funciones, dejandola de brazos atados.

Hay que destacar que la victima cometié mas qua oaderror procesal,
pues demandé a la empleadora, y quien hacia leesbe acosador era una
funcionaria de mayor rango que la victima, peronm@mor rango que la
empleadora. Por nuestra parte creemos que de haderandado
directamente a su acosadora el resultado habr@a digtinto, pues la
omision realizada por la recurrida se consider@iao una accion aislada y

no como mobbing.
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En este caso nos encontramos ante un tipo de ngpbéitical descendente,
en su tercera fase, pues se da a conocer la éituada empresa y, en su

segundo grado.

C. Observaciones en cuanto al procedimiento

Este caso presenta una particularidad: existe radit a las garantias
constitucionales, pero el sujeto pasivo es distaitdemandado en autos,

por lo que el tribunal no puede mas que desestaraacion de proteccion.

La accion de proteccion en este caso, bajo otrasunstancias,

probablemente hubiere resultado mas eficaz.

Se logra obtener un reconocimiento por parte daitama demandada de
los hechos constitutivos de mobbing de la acosadiogata en el momento
gue le ofrecen ayuda a la actora para reintegearda empresa, por lo que

resulta sensato pensar un resultado distinto corpobcedimiento.
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De haber utilizado el procedimiento de tutela lahootro habria sido, a
nuestro parecer, el resultado del juicio, por cu@ste nuevo procedimiento
otorga facultades al juez para proteger ampliamengevictima. Con esto
tenemos que por el solo hecho de ver acreditadaductas atentatorias de
los derechos fundamentales, el tribunal no podini@@oteger a la victima,
y en ningun caso dejar a la victima desamparada santagresor por una

mala calificacion procesal.

En este caso en particular, la prueba y la serenefinitiva hubieran

marcado una diferencia, quitandole de cierta fdanezarga que constituye
un juicio a la victima. Todo esto porque la cargdalprueba hubiere sido
para la demandada, y por otra parte, la senterabaahtomado medidas

concretas contra el acosador directo.

En resumen, este fallo nos permite ver que el npevcedimiento tiene un

mayor alcance en cuanto a la proteccion de lasiassfundamentales.
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lll. 4. Renato Segura Dominguez con Universidad da Serena Nibaldo

Avilés Pizarro. Corte Supremd?

A. Hechos

La sentencia analizada es de fecha 3 de mayo de 200

El medio utilizado es el recurso de proteccion.

La recurrente sefiala que el segundo semestre d2QD pidié permiso
con goce de sueldo para incorporarse al programéDaigorado en
Economia de la Universidad de Chile. Para tal efsgscribio un convenio
de retorno, comprometiéndose a trabajar en la Wsidad de la Serena por
un periodo no inferior a siete afios, un mes y ai@ge, comprometiéndose
la Universidad a reintegrarlo a lo menos en lagmas condiciones a su

regreso, suscribiendo al efecto un pagare.

"2 Renato Segura Dominguez con Universidad de lan&edéaldo Avilés Pizarro. Corte Suprema. 2007.
Recurso electrénico Lexis Nexis [en lin@ajw.lexisnexis.cl[consulta: 10/01/10]
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En septiembre de 2004 inicia la elaboracién deesis tdoctoral, siendo
autorizado por su profesor guia a elaborarla &mlaersidad de La Serena,
con el unico requisito de asistir a seminariogldg los dias miércoles de

13:00 a 15:30 horas.

Debido a lo anterior, el recurrente asume su cdegg@rnada completa en

forma normal, ausentandose autorizadamente losrdémsoles.

Las horas disponibles en Santiago, las utilizalbba paalizar actividades
docentes y de investigacion en otra Universidadpema part time, en el

ejercicio libre de su profesion.

Sefiala que la autonomia financiera y administratowa que organizé esta
actividad, caus6 profunda molestia en el sefor Zzaroy desde ahi

comienza una implacable persecucion y hostigamigotel.

El 11 de agosto de 2005, su jefe directo, sin eapion alguna, declara que
sus actividades no son parte del quehacer del @panto, por lo que sus

actividades de perfeccionamiento dejaron de seoritaptes, hegandosele
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apoyo para seguir realizando las actividades exsgjubr su programa de

doctorado.

Comienza desde esa fecha una seguidilla de actabemtes a poner
obstaculos a los planes del recurrente, llegandopm@to a limites
extremos. El sefior Carozzi comenzé a acusarlo dedamo de funciones,
le descont6 remuneraciones por la ausencia dddeswércoles, se neg6 a
reconocer los proyectos que dirige, le negé comesade servicio para el
proyecto CORFO, le programaba reuniones los diascoies, le nego
audiencias, invadio sus salas de clases para ddgado ante los alumnos
y le nego acceso a la secretaria y al uso derfattuyo se le realizaran dos
investigaciones sumarias, las que refundidas signifn nueve cargos por

el mismo hecho de ausentarse los miércoles, etc.

En mérito de lo expuesto, el recurrente solicita &niversidad dejar sin
efecto el Convenio de retorno, disponiendo la desioh del pagaré, a fin
de quedar libre de accion y poder ejercer sus émslddore de presiones, ante

lo cual, por resolucion de 28 de noviembre de 2668e nego lo pedido, lo
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que le ha obligado a recurrir de proteccion enuastp de sus garantias

constitucionales que se han visto conculcadas.

Solicita se declare el cese de la actividad, caiaglwenision que signifique
o implique acoso laboral por parte de la autoridada Universidad de la
Serena, en especial el sefior Carozzi, en contreedeirente; y, dejar sin

efecto el “Convenio de Retorno”.

La parte recurrida sefiala que no le consta la atithgp del recurrente de
concurrir los miércoles a seminarios, por lo que s&o justificaria el

abandono de sus labores esos dias de la semana,demnas, el hecho de
gue en ese tiempo se desempefiara en una Univemidada, hace a lo
menos dudosa su forma de actuar, sin considegaale@edad que implica el
hecho de utilizar su jornada de trabajo en una é¥sigad publica, para
desemperiiarse en el libre ejercicio de la profegidnuna Universidad

privada.

Ademas agrega esta parte que el resto de afirnescaala parte recurrente

son falsas, y que no tiene forma de probar susslich

101



El tribunal considera que las pretensiones delrrente dicen relacion mas
bien con una finalidad de poner término a un acuerlebrado entre las
partes por via del recurso; materia que escapduddsente a la naturaleza

de esta accion cautelar.

En razon de lo anterior se rechaza el recurso deeqmidn, con la
prevencion del abogado integrante, de que resulsa ®pinion, y en virtud
de los antecedentes presentados, reprochable gboc@miento de la
recurrida en lo relativo a las relaciones que debéstir entre una casa de
estudios superiores y sus académicos, circunstapnmahabilitaria a la
recurrente para esgrimir sus pretensiones en seatleigl distinta a la

accion de proteccion.

Se apela ante la Corte Suprema, quien rechazalkacam.
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B. Hechos constitutivos de mobbing

Se presenta una enumeracion de los hechos quéwpsrstel mobbing por
parte del jefe directo en contra del actor: acusees de abandono de
funciones, descuento de remuneraciones por lanaiasele los dias
miércoles del actor (que por lo demas se encontrabi#orizadas), el no
reconocimiento de los proyectos que dirigia el racpmogramacion de
reuniones los dias que el actor no podia concumkigsion de las salas de

clases del actor para desacreditarlo ante los asyatc.

Nos encontramos en este caso frente a un tipo ééingpde tipo vertical
descendente, en su tercera fase, por cuanto laesanga habia tomado
conocimiento de la situacién sin intervenir en faractiva; y en su segundo

grado, pues las consecuencias aun no se volviastagfa tal extremo.

C. Observaciones en cuanto al procedimiento

El procedimiento utilizado por el demandante egelirso de proteccion, el

cual le es rechazado.
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Debemos reparar en el hecho de que el recurseetizado por la Corte
bajo la argumentacion de que las pretensionesedatnente dicen relacion
mas bien con una finalidad de poner término a wer@o celebrado entre
las partes, materia que escapa absolutamenteauia@leza de esta accion
cautelar. Pero no niega de ninguna forma la exg&eme hechos
constitutivos de mobbing, es mas, un abogado iatégrrealiza una
prevencion, en la que reprocha absolutamente el padamiento
mantenido por la demandada para con el actor, readamdole incluso

esgrimir sus pretensiones en sede distinta.

En caso de reemplazar el procedimiento utilizadow @ nuevo

procedimiento de tutela de derechos fundamentaledamos que las
pretensiones del actor no podrian ser desestimadascuanto en este
nuevo procedimiento, la sentencia definitiva seenda obligacion de fijar
las medidas que retrotraigan al actor al estadedimmtamente anterior a
producirse la vulneracion denunciada, en este taksituacion seria la de
anular el pacto de retorno; y ademas la sentenaidaflas medidas para

reparar al actor, y por lo demas sancionar no aloéxosador directo, sino
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gue a la empresa por su dafina pasividad frertsral, todo esto mediante

multas.

lll. 5. Maria José Ramis Gutiérrez con director delDepartamento de

Aseo y Ornato de la |. Municipalidad de Valdivia. @rte Suprema’™.

A. Hechos

La sentencia en analisis es de fecha 10 de oatieh?606.

El procedimiento utilizado es el recurso de pratectc

La recurrente trabajé como paisajista en el Depetao de aseo y ornato

de la llustre Municipalidad de Valdivia, cuyo Diteces don José Ignacio

Arellano Pinto, contra quien se interpone el rezurs

3 Marfa José Ramis Gutiérrez con director del Depaento de Aseo y Ornato de la I. Municipalidad de
Valdivia. Corte Suprema. 2006. Recurso electrohiexis Nexis [en lineajvww.lexisnexis.cl[consulta:
10/01/10]
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Relata la recurrente, que a principios del afio 20@®municé al recurrido
gue se encontraba embarazada. Desde entonces,rid@ ha tomado una

actitud hostil hacia ella, persiguiéndola constaeiete.

Al regreso de su primera licencia a mediados dednmi afio, se le
comunica que habia sido desligada de todos susjdsallos cuales habian
sido traspasados a una colega; ademas, duraméengbtque siguio, no se
le asignd ninguna tarea por lo cual comenz6 a ayadm secretaria a

contestar el teléfono.

Ademas comenzo a desencadenarse una serie de ,hamnospor ejemplo,
realizar reuniones y no convocarla, se le quitaearmioneta que le habia
sido asignada para cumplir con las funciones imttesea su cargo, etc.; en
resumidas cuentas, hechos que apuntaban a afemaglaplano laboral, y
que finalmente lograron no solo eso, sino que tdmhfectarla en su fuero

interno y estima personal.

La actora acompafia un certificado meédico, el cedial® un cuadro

angustioso depresivo de tipo reactivo asociadaélicios sostenidos en el
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tiempo en la esfera laboral; ademas acompafa wlara&on jurada de
otra trabajadora que sufri6 hechos de acoso lapayak decidié renunciar

a consecuencia de ello.

La recurrente sefiala que por todo lo anterior seviiinerado las garantias
constitucionales del legitimo derecho a la propdestzbre el trabajo para el
cual fue contratada y que mediante el mecanismoatdbing se ha causado
grave dafio a su integridad fisica, siquica y mgual la mantiene enferma

sicolégicamente.

Finalmente solicita que se declare que el reaurdebe reincorporarla a
sus labores habituales y ademas debe abstenelss@resivo de acosarla

laboralmente.

La parte recurrida alega la falta de legitimidadiya pues el Director de
ornato y aseo careceria de las facultades de tdasardecisiones
mencionadas por la recurrente, por lo tanto larretaudebio haber sido la
llustre Municipalidad de Valdivia y no el sefior ddgnacio Arellano Pinto;

ademas desmiente los dichos de la recurrente, af@ngo documentos.
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El Tribunal en mira de los antecedentes acoge elirse deducido,

ordenando que José Ignacio Arellano Pinto ponga §in actitud.

Se apela la sentencia ante la Corte Suprema, gorgimma la sentencia.

B. Hechos constitutivos de mobbing

El mecanismo utilizado en este caso es un recues@rdteccion por
vulneracion a la propiedad sobre el trabajo. Estodeja ver un vacio legal
gue presenta el recurso de proteccion, al no peoterglas las garantias
laborales establecidas en la Constitucion Poldeda Republica se debe
utilizar una suerte de “artimafa juridica” muy us@ara poder tutelar tales
garantias, la que se desarrolla utilizando la patgad sobre los derechos, en

este caso particular, la propiedad sobre el derakctiabajo.

En este fallo queda claro que el hecho que desenadds malos tratos es
el estado de embarazo en que se encuentra laee®jrasunto bastante

comun en nuestro pais.
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Se relatan como hechos constitutivos de mobbingsigsientes: se le
guitan los trabajos que desempefiaba, no se leaasigreas, se le excluye
de las actividades cotidianas realizadas al intel& trabajo, se le quitan
los implementos necesarios para desempefar sugriesc etc. Todos

hechos que desencadenan en trastornos fisicosiqesiqy morales.

C. Observaciones en cuanto al procedimiento

Como ya lo hemos sefalado, el recurso de protestifre de una grave
carencia en materia laboral: la de no tutelar tods garantias
fundamentales establecidas en la Constitucioni€olie la Republica. Este

caso es clara muestra de ello.

El procedimiento de tutela de derechos fundamentiple esta carencia,
ampliando el universo de garantias tuteladas, @@uk, la recurrente, en
este caso, habria tenido una accion directa pataneb el resultado

esperado del juicio.
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Ademas, y como lo hemos visto en los fallos andtizaanteriormente, la
sentencia definitiva de este nuevo procedimiensalta ser mas compleja,
estableciendo medidas claras y concretas parallgi@o del conflicto,

preocupandose tanto del patrimonio de la victimapa de su tranquilidad

emocional mediante la fijacion de medidas concretas

lll. 6. Seguimiento de causa: Claudio Hernandez Dia con Polla
Chilena de Beneficencia S.A. 9° Juzgado del trabgjaol N° 2764-

2006,

A. Hechos

El sefior Claudio Hernandez Diaz presentd una desngod cobro de
prestaciones laborales el dia 2 de noviembre deR806, en contra de su
empleadora: Polla chilena de Beneficencia S.Acukd es una empresa del

Estado con personalidad juridica y patrimonio pyopi

" Causa Rol N° 2764-2006, Noveno Juzgado del Trabajatulado Hernandez Dias con Polla Chilena
de Beneficencia S.A. [en lineajvw.poderjudicial.c[consulta: 10/01/10]
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El actor sefiala en su demanda que ingresé a tratajafecha 28 de
febrero del afio 2002 a la empresa. Con el pastedgbo el actor recibio el
cargo de Subgerente de Gestidon de Operacioneselgueda sefalado en
una modificacion de contrato con fecha 1 de juko2®02, en la cual se
sefala también especificamente el horario de tat®jactor. Es a partir de
ese momento que el actor pasa a encontrarse bsjddadinacion directa

de don Victor Herrera, Gerente de Operaciones.

Los actos constitutivos de mobbing comienzan arocdesde que en una
ocasion, por el tipo de labores que desempefa [resan el Gerente

General debié desempefiar funciones los fines darsgny para no tener
esa carga solo él, obligo al actor a desempenfarfesaiones dos fines de
semana al mes, lo que significaba una vulneracidal &l contrato de

trabajo del actor. Cuando éste ultimo reclamoé siaeion, fue amenazado
diciéndole que si seguia con sus reclamaciones sdes$pediria de la
empresa. Por lo demas, esas horas de trabajo gbligado a desempeiar

no fueron remuneradas.
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Posteriormente ocurre otro hecho que comienza atddros de un acoso
laboral: los beneficios de estacionamiento de quealga el actor le son

despojados inminentemente y sin ninguna explicacion

Como sefala la demanda, a medida que fue pasandengbo, las
presiones, malos tratos y menoscabo que sufréatet por parte de su

superior directo se hicieron casi intolerables.

El actor denuncia estos malos tratos a la empreshante una carta al
Gerente General y con copia al directorio, lo cuahizo mas que empeorar
las cosas: luego de ser citado el actor a variasioees que tenian por
objeto incitarlo a renunciar; y ante su negatiealesdestituye de su cargo,
degradandolo a un rango inferior. Supuestamenggnfaresa con este acto
tenia por objeto alejar al sefior Hernandez del rséfesrera, para asi
terminar con los conflictos; sin embargo, el tet@itos hechos no hace mas

que demostrar el animo de perjudicar al actor.

Cabe destacar que dentro de la empresa el sefior Verrera habia sido

objeto de innumerables reclamos por malos tratos tabajadores.
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Al llegar a su nuevo puesto de trabajo el sefion&tatez se encontraba a la
espera de un nuevo contrato que fijara sus nuemadiotones laborales;
mientras tanto comenzo a desempefiar sus nuevasrfaacen forma
normal, hasta que se dio cuenta que no se le impangun tipo de
instruccion, y ademas, no se le entregaba ningion de material basico
para desempefarse, como por ejemplo papel y l&q@nps un teléfono o
un computador. El actor muestra su molestia al jerele recursos

humanos, sin recibir ninguna solucion.

Luego de algunas semanas el actor recibe su nustoato de trabajo, el
cual era absolutamente ilegal, pues incluia pr@stanti sindicales, por lo
gue el actor no firma el contrato y le informa asgperior jerarquico, quien

se ve en el deber de informar a la gerencia gepetlarea juridica.

La tarde de ese mismo dia el actor es despedidogumesidades de la

empresa.
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En el finiquito que se le presenta al actor segiarde que faltaban algunas
indemnizaciones, entre las cuales se encuentrandeanizacion por acoso

moral laboral, por lo que no firmo el documento.

El actor se dirige a la Inspecciéon del Trabajo ebobjeto de que no se le

acuse de abandono de funciones al no haber firglddoquito.

Se realiza una audiencia de conciliacion ante dadaocion del Trabajo, en
la cual se le pagan al actor cierto items; sin egtatros, como el de

indemnizacién por mobbing quedan sin solucion.

En la contestacion de la demanda, la empresa miehgacho de que el
seflor Hernandez estuviera sujeto a registrar swadas y salidas de la
empresa, por lo que no se podria decir que estusigeto a un horario

determinado.

También sefialan en el mismo tramite, que el sefawnadthdez prestd su
consentimiento para cambiar de puesto de trabagnteniéndose su

remuneracion y demas beneficios acorde al cargeriantPor lo demas,
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seflalan que en el contrato en ningln minuto seuati clausulas anti
sindicales, sino que simplemente no se le perngg@ciar colectivamente

al actor, en virtud al cargo que desempefaba.

La empleadora sefala que al presentarle la modificadel contrato de
trabajo, el actor hace uso del feriado legal quepteespondia con el Unico
fin de cumplir con los seis meses en la empresa,cae demuestra la mala
fe del actor, pues hace notar el hecho de quet@l s@lo busca el pago de
mas indemnizaciones. Sefiala también que el actdedpido del sefior
Hernandez tuvo que ver con el hecho de que fuediilgopara las partes

llegar a un acuerdo.

Respecto del tema de la concurrencia del actofibes de semana. La
empresa sefiala que ese trabajo en particular nengg de su presencia
fisica, solo de llamadas telefénicas, por lo qedseveraciones del actor
serian falsas, pues no tuvo nunca la obligaciéredgsstrar la asistencia y

determinar las horas de trabajo.
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Finalmente, respecto del tema del estacionamianéoipresa seiala que al
quitarle el estacionamiento al sefior Hernandeze s#¢orgd una suma de
dinero en su reemplazo, ademas el hecho de quitdrleeneficio no se

debidé a una decision arbitraria, sino que se dehid cambio en el lugar
fisico de la empresa. El nuevo lugar no tenia wffmestructura que les

permitiera tales lujos.

El tribunal teniendo la demanda y la contestacitmasta fija como uno de
los hechos pertinentes, sustanciales y controesttidEfectividad que
durante el transcurso de la relacion laboral, lmatelada acoso al actor

laboralmente. En la afirmativa, hechos, pormengmscunstancias®.

Se presentan las pruebas en juicio, de las cuatemeeemos las que nos

llaman la atencion para nuestro trabajo.

En la prueba testimonial rendida por la parte delaate, se producen dos
relatos detallados de ataques por parte del se@oetd al actor que no

pueden sino llamarnos la atencion, sefialandoseaiextnte:

S Ibidem. Resolucién de fecha 5 de enero de 2007.
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“(...) en una oportunidad el sefior Herrera me mdlahdar para que yo le
entregara una informacion en su oficina se encoatel Sr. Hernandez
hablando con el Sr. Herrera cuando ingresé a tanafiel Sr. Hernandez
exponia que era correcto y oportuno realizar @&lorele una cantidad x de
productos consignados cuyo premio mayor ya halia sbbrado en el

mercado y por ende no correspondia ofrecer un prejue bajo este

precedente no iba a ser cobrado ante estos ant¢eggeesentados por el
Sr. Hernandez el Sr. Herrera reaccion6é muy violaatde y comenzé a
elevar la voz y de un momento a otro se descon#bfiunto de que con
gritos, golpes de mesa y mucha gesticulacién calperhizo saber al Sr.

Hernadndez con garabatos que esa era la politic&rd€lantiago Gonzalez
en ese entonces gerente general de Polla Chilepgey no la aplicara o

simplemente la cuestionara tenia que irse de Enargcion, entre todo esto
el Sr. Herrera le sacé la madre al Sr. Hernandéztpeles al piso golpeo
en mas de una oportunidad la mesa de su escritagta que finalmente

nos echd de su oficin&”

% |bidem. Actuacién del dia 22 de agosto de 2007
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De la misma forma otra testigo relata un acontesgitoi similar:

“(...) en el momento que yo fui a la oficina del Bernandez ingreso el Sr.
Herrera quien le ordeno viajar a Buenos Aires al siguiente, el Sr.
Hernandez al solicitarle si se podia quedar umdia porque el viaje era
sélo por un dia el Sr. Herrera se enfurecio laotratly mal y le dijo que si
queria pasear usara plata de su bolsillo y leutjgs palabras groseras sin
percatarse de mi presencia yo puedo dar fe de IgBe élerrera trataba
muy mal al personal en Hemos, se destacaba pounsempersona muy
agresiva y hacia mal uso de su cargo trapeandsaktpn los funcionarios
gue estaban bajo su mando, era una persona queniaoréspeto con los
seres humanos Yy descalificaba mucho a las personasnuchos
funcionarios perseguidos por él que tuvieron qumumeiar a la empresa

hastiados por la persecucién de éste Sr.”.

Las partes realizan las observaciones a la prudir@aimente con fecha 22

de mayo de 2008 se dicta la sentencia definitiva.
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El tribunal hace una observacion detallada dedashas que ha tomado en
consideracion para fallar y realiza una reflexiarbre la figura del
mobbing, destacando constantemente las caraaasistie que debe ser

constante y permanente en el tiempo.

A juicio del tribunal, no es posible calificar lgdra existente en este caso
como mobbing, porque a pesar de existir conduatasatentan contra los
derechos fundamentales del trabajador, al no cdmapse una constancia y
permanencia en el tiempo no nos encontramos frenge figura que se
demanda: “(...) ésta sentenciadora estima pertingueno se acogera la
indemnizacién por acoso moral, toda vez que noasarfibado a la firme
conviccién de la repeticion constante y uniforme la® conductas que

configuran dicha figura (...J".

En consecuencia, se rechaza la demanda en este punt

No podemos mas que estar en desacuerdo con estaga@npues creemos

gue no se ha apreciado la prueba conforme a lacsdita que es la forma

" |bidem. Resolucién de fecha 22 de mayo de 2008.
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que segun la 1€§ y el mismisimo tribundi corresponde; sino que se ha
razonado a voluntad en forma arbitraria y discreimente, lo que en la

doctrina se conoce como libre conviccion.

Desde nuestro punto de vista el tribunal esta ablbga sancionar una
conducta de tal naturaleza, sobre todo si recogoeexisten malos tratos,
con la sola diferencia de que no se prueba, seguapseciacion, la
constancia y permanencia en el tiempo, lo que tmbios parece

descabellado por lo siguiente:

El tribunal fundamenta en la sentencia que el dtéofogrado demostrar
mediante los testigos dos acontecimientos aisigdios cuales por tener
esta caracteristica, no podrian constituir mobbisgn embargo, al
profundizar en el caso nos damos cuenta de queasepfobado una
infinidad de hechos mas, los cuales en su conjomnastituyen la figura, y

pasamos a relatarlos.

"8 Articulo 445 del Cédigo del Trabajo.

9 Op. Cit. Causa Rol N° 2764-2006. Ver sentenciailef, considerando 13.

8 Resulta necesario destacar que la ley vigenteoaiento de conocerse el juicio sélo permitia present
dos testigos por punto de prueba. ¢Como serialpatallar mas ocasiones de abuso si el mismisimo
procedimiento presenta tal limitante a quien pieggorobar?
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B. Hechos Constitutivos de Mobbing

En relacion a los hechos antes relatados y a labpruendida debemos

sefalar como hechos constitutivos de mobbing tngestes:

1) Forzar al actor trabajar fuera de su horario deajoaen funciones
distintas para las que fue contratado, sin ningamauneracion y, por

supuesto, sin su consentimiento.

2) Quitarle al actor el beneficio de estacionamienie fabia gozado

durante el tiempo anterior a que comenzaran lagumas de acoso.

3) Aislamiento del actor en el lugar de trabajo.

4) Degradar de cargo al actor a uno en que éste skralzr

incompetente con el solo fin de obtener la renudelactor.

5) No entregarle al actor materiales e insumos basga® que
desempenfara sus funciones.
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6) Malos tratos en forma fisica y verbal por partejelid directo.

7) La empresa al enterarse de los hechos no presya,apancluso,
ayuda a la victima, facilitando sus malos trates¢cicta de omision

por parte de la empresa).

8) Obligarlo a firmar un contrato con clausulas aimilgales.

9) Despedir al actor al no firmar un contrato abiedata ilegal.

El estudio sobre la materia no nos permite masrepchar el actuar del
tribunal en este fallo, pues su argumento se basgue no existiria una
constancia y permanencia en los hechos constitutieganobbing, pero sélo
toma en cuenta la prueba testimonial, en la cus¢lagan hechos aislados a
peticion del mismo tribunal, el cual fijara comonpu de prueba la
existencia de acoso moral laboral, y de ser ash@oores y detalles. Lo

relatado por los testigos no son mas que eso, poores y detalles.
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El tribunal olvida mirar las pruebas como un cotguicomo una secuencia
de hechos que van sucediendo en el tiempo, si m&dodos los hechos
enumerados mas atras, tenemos un acoso laborahctEng permanente,
incluso me atreveria a decir, que de las sentenni@&zadas, es el caso que
mas representa a la figura por las complejas forerasque se fue

elucubrando.

Tenemos en un primer momento una relacion trangeitdre los
involucrados, sin mayores vaivenes que los nornagesualquier relacion
laboral. Poco a poco la situacion comienza a camtaia sutiimente que el

actor no alcanza a percatarse que esta siendmaidg un acoso laboral.

En la medida que el actor lo va notando, los hecloosienzan a tornarse

mas graves, hasta llegar a una esfera mas biericgUdl que pocos

acosadores llegan, segun lo relatado por los testig

Al tener una reaccion frente a los hechos el agtdenunciar su situacion a

los altos mandos de la empresa, su situacion sanpeorada. Este es el
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punto de quiebre (aqui ya nos encontramos en urbimplgue esta en su

tercera fase y en su segundo grado).

El actor se ve enfrentado a una situacion tortwrsaue debe tomar su
feriado legal, pues se le obligaba a firmar un r@at que contenia
clausulas anti sindicales, las cuales no correspond su cargo, hecho

reconocido incluso por uno de los testigos de taatelada.

Finalmente el mobbing llega a su etapa final (#&segrado 3), en que el
actor es despedido de la empresa, ademas de guseéshcuentra en un
estado de salud funesto producto de lo aconteaidantke todo ese tiempo,

lo cual es demostrado por certificados medicos.

Creemos que el tribunal actué en forma arbitraticbasarse en una

definicion de mobbing antojadiza, sin realizar wstudio profundizado

sobre el tema y sin considerar las pruebas renditlas conjunto.
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C. Observaciones en cuanto al procedimiento

Ya hemos sefalado que no estamos de acuerdo coapilasiaciones
realizadas por el tribunal, por lo que no cabe mas plantearnos la
situacion ficticia de qué hubiese ocurrido frenteescenario del nuevo

procedimiento de tutela laboral.

Me referiré a cuatro puntos que a nuestro pareoer leas cambios
cardinales que presenta la reforma con el nuevoedmmiento de tutela:
legitimacion activa, derechos fundamentales prdtegicarga de la prueba

y contenido de la sentencia.

En el caso en patrticular, el sefior Hernandez remsentraba sindicalizado,
por lo que la legitimacion activa desde ese puetwidta no se ampliaria;
sin embargo, cabe considerar el por qué una omgeniz sindical podria

tener interés de participar en un procedimientésia indole, y llegamos a
la conclusion de que a pesar de que el sujetooactey se encuentre
sindicalizado, podria existir un interés de lasaargaciones sindicales, por

cuanto éstas tienen especial interés en las condgilaborales de quienes
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si participan de la organizacién. Un hecho comanebbing no pasa
desapercibido, y no puede sino ser reprochado, lpague el nuevo
procedimiento de tutela abriria la puerta a qum@bbing no sea soélo un

problema de la victima, sino que también del ewttathoral.

Todo lo anterior abre la puerta a una pronta ev@tuen el comportamiento
de las personas frente a este tipo de temas etrmpass, es una forma de
incentivar a tomar un rol mas activa en la defedsalos derechos

fundamentales.

Los derechos fundamentales protegidos amplian ametio, pues se
respeta al trabajador no sdlo como tal, sino gueocpersona humana y
ciudadano. En este caso en particular los derethttados por el
procedimiento de tutela serian: derecho a la vidalg integridad fisica o
psiquica, derecho al honor y a la inviolabilidad tela forma de
comunicacion privada, derecho a la libertad de esipn, opinidn e
informacion sin censura previa; libertad de trabgjalerecho a la no

discriminacion.
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En cuanto a la prueba, debemos destacar que enassteen particular, la
figura de la prueba indiciaria habria jugado unimgortante, pues durante
todo el proceso se da muestra fiel de los malesstisufridos por el actor;
al invertirse la carga de la prueba, tal vez, ibutral hubiera actuado de
forma menos piadosa con la empresa, pues le hut@swtado bastante

dificil demostrar la proporcionalidad y razonakalidde sus medidas.

Finalmente, con la sentencia el tribunal se hubieste obligado a declarar
la conducta lesiva de derechos fundamentales, dorh@o, pero en este
caso, acogiendo la demanda y sefialando las medidasretas
correspondientes, y no solo la indemnizacion dpijsérs solicitada por el

demandante.

Creemos que el actor podria haber alcanzado Ianmidacién de perjuicios
solicitada, ademas de multas para el acosadotalicemo para la empresa,
y finalmente, la adopcion de medidas dentro dem@resa para que tal

situacion no volviera a ocurrir.
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Consideramos dificil, sino imposible el retrotragr actor al estado
inmediatamente anterior al haber sufrido el acesty por cuanto el dafio
psicoldgico sufrido hace que el reintegrarse a asbiente de trabajo

resulte mas como un dafio que como un favor.
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V. Capitulo 4: Analisis de Jurisprudencia bajo la nueva judicatura

laboral

V. 1. Generalidades

El 31 de marzo del afio 2008 las ciudades de Copyapéinta Arenas
fueron pioneras en la entrada en vigencia del npexcedimiento de tutela
laboral. Posteriormente el 31 de Octubre de esmonégio lo fue la ciudad
de Valparaiso, el 30 de Abril del 2009 la ciudadGdacepcion y el 31 de

Agosto del afio en curso entrd en vigencia en ladRdgetropolitana.

Para estos efectos se debe tener presente quedel fébrero de 2008 fue
publicada la Ley N° 20.252 que aplazé la entradegemcia de los nuevos
procedimientos laborales contenidos en la Ley NO&A los cuales son, el
procedimiento oral como regla general para losigsiclaborales, el
procedimiento de tutela laboral en caso de lesidarachos fundamentales
y el procedimiento monitorio en juicios de cuangaal o inferior a ocho

ingresos minimos mensuales.
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Del analisis de las sentencias dictadas en lasipales ciudades del pais
ya sefaladas, desde que entré en vigencia la L€)820aln no se ha
presentado ante los tribunales un caso en queesaamle exclusivamente
por Mobbing o Acoso Laboral, ya que en la mayoealas ocasiones se
manifiesta como un antecedente alegado por el ja@da pero que en

ningun caso ha sido tratado como un hecho probada dausa, y por lo
tanto, no existe actualmente resolucion judicia gaya dado un resultado
favorable a la indemnizacion que comprende el A&9 inciso 3° del

Caddigo del Trabajo por esta figura en particular.

Las causales que si han hecho procedente estanim@&mn dicen relacion
con las figuras del despido injustificddo despido basado en actos
discriminatorio& y/o atentados a la indemnidad labtal

Sin embargo, cabe destacar el paulatino avancénaueenido las figuras

del Avenimient8* y la Conciliaciéf® dentro del procedimiento desde que

81 «3alas con Trébol Store S.A{Juzgado de Letras de Concepcién RIT: T-8-2009)

82« 6pez con Evaluadora de Créditos Lesel LTDA(Juzgado de Letras de Punta Arenas

RIT: T-7-2009; RUC: 09-4-0011019-8);Barckhahn con Corp. Colegio Aleman de Valparaiso”
(Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso RiZ=2ZD09; RUC: 09-4-0009341-2)

8 “Roman con Empresas de Seguridad y Servicios HBJJuzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso
RIT: T-5-2009)
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se puso en marcha la nueva normativa, pues hanstiamdo ser un
método de resolucion de conflictos laborales expegieficaz para las
partes. Haciendo un analisis comparativo podentalaeque en la ciudad
de Valparaiso es donde se ha visto un mayor nddeoasos que han sido
solucionados a través de estos medios, y en meedidey en las ciudades
de Concepcidén y Santiago; lo cual podemos calife@ano una solucion
exitosa a la demanda de justicia laboral, ya geetigbmente al tratarse de
un procedimiento eminentemente oral los plazos demitacion y
resolucibn se han abreviado de una manera excegpciorEspecial
consideracion debe tener la ciudad de Santiagaespecto a estas salida
alternativa de resolucion de conflictos laboraladadlos pocos meses que

lleva en curso el nuevo procedimiento. Es de espgua de ahora en

8 Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso: t6asin Universidad Técnico Federico Santa Maria”
RIT: T-4-2009; “Yanez con Sinergy Inversiones E.SSTA” RIT: T-7-2009 RUC: 09-4-0009887-2;
Campos con Promolinks S.A RIT: T-11-2009; Fuertas Promolink S.A RIT: T-12-2009);

Juzgado de Letras de Punta Arenas: “Gémez con 8ikle S.A” RIT: T-09-2009

1° Juzgado de Letras de Santiago: “Peralta con BRTT. T-08-2009; “Santis con Productos FERNA”
RIT: T-11-2009

2° Juzgado de Letras de Santiago: “Salinas conugkyt-oods” RIT: T-10-2009

Juzgado de Letras de Concepcion; “Flores con Saalel” RIT: T-2-2009; “Toledo con Gutiérrez” RIT:
T-6-2009; “Ortiz con Servinteg Ltda."RIT: T-10-2009

8 Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso: “FW@hl Corp. Colegio Aleman de Valparaiso” RIT:
T-3-2009; Castillo con Congregacion Salesiana $aga RIT: T-9-2009

Juzgado de Letras de Punta Arenas: “Serrano caadPAaistral S.A” RIT: T-8-2009

1° Juzgado de Letras de Santiago “Mufioz con Acetat@.” RIT: T-9-2009;

Juzgado de Letras de Concepcién: “Cisternas cqrds@RUZ BLANCA”" RIT: T-3-2009; “Cifuentes
con Meza” RIT: T-4-2009; “Zambrano con Herrera” RIT-5-2009; “Candia con Help Security S.A”
RIT: T-11-2009.
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adelante, en base a los antecedentes sefialadoseadt forma en que se
logren solucionar los conflictos de esta envergadpuesto que queda
demostrado que son las partes quienes logran kegaracuerdo igualitario
y justo, destacando el importante rol del juez es plel principio

inmediativo.

Finalmente, podemos concluir que aun es demasisgogburo encontrar
una situacién en que se configure el Mobbing alnuwcial a través de
este nuevo procedimiento dado el poco tiempo enégte se encuentra
vigente, por lo que se espera que con el transalgbdiempo, tanto la
jurisprudencia como la doctrina, puedan crear uesats de antecedente que
permita comprender mejor y hacer aplicable estadigl ambito laboral ya
que de su existencia se deriva una clara vulneraeidlas garantias

fundamentales consagradas a nivel constitucional.
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IV.2. Claudia y Gloria Martinez Garrido con Patricia Silva. 2°

Juzgado de Letras del Trabajo de Santiag8

A. Hechos

El 24 de Noviembre del presente afio, Claudia y i&ldviartinez,

interpusieron ante el 2° Juzgado de Letras deldjoatle Santiago, una
demanda por actos de hostigamiento laboral, bajmeVo procedimiento
de tutela, contra la directora de la Direccion @iedbajo, Patricia Silva
Meléndez, quien asumié dicho cargo el pasado |@@ede marzo. A esta
demanda se suman el abogado Carlos Quezada Pefacgntador

Guillermo Fuentes Vasquez, quienes llevan trabaj&amdla institucion, 1y

23 anos, respectivamente.

8 2009. Temas de Crénica. Hijas del presidente @& denuncian persecucion laboral entre militantes
socialitas en la Direccion del Trabajo [en linea]3egunda en Internet. 16 de Octubre, 2009.
<http://www.la2da.cl/modulos/generacion/mobile ASPilBlew.asp?idNoticia=CDN1ANIUM20091016
&strNamePage=LUCSGDI58SG1610.jpg&codCuerpo=701&iRag=58&strFecha=2009-10-
16&iPage=1&tipoPantalla=24[consulta: 10/01/10]

2009. Economia y Negocios. Hijas del presidentea d&JT interponen demanda laboral contra la
Direccion del Trabajo [en linea] Emol. 05 de Dicmde 2009.
<http://diario.elmercurio.cl/detalle/index.asp?id=B6Ad6770c-c9d6-473c-8f70-8d5b1f7bf01e%s7 D
[consulta: 10/01/10]
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Las recurrentes son hijas del Sr. Arturo Martirezual presidente de la
CUT) y se encuentran en militancia activa del Bartbocialista. Alegan
gue por esta razon han sido victimas de acosodhboomo asimismo,
blanco de actos discriminatorios al interior delgastismo, donde
actualmente desempefan sus labores. Claudia Mag:encuentra hace

10 aflos dentro de la reparticion, y su hermanaa&lalrededor de 4 afos.

Claudia Martinez, por su parte, alega que fue idiicada por motivos
politicos y no académicos, al momento de ser @ddiza seleccion por las
autoridades competentes para optar al cargo de diefa Inspeccion
Comunal del Trabajo de Providencia, proceso quesgkza a través de
concurso publico. En una carta dirigida a la Mnaiddel Trabajo, Claudia
Serrano, Martinez aduce ademas de lo ya menciomaaltrato laboral y
persecucidon politica por el hecho de quedar sisgmal a cargo y sin

trabajo asignado.

Los demas implicados sostienen que fueron victideaactos de acoso tras
detectar y denunciar la existencia de irregulaedadde caracter

administrativo, a lo que se suman quejas del pats@oncernientes a
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relevo injustificado de funciones y nombramientosidabos en

determinados cargos. En el caso de los Sres. QugzBRdentes, los actos
de hostigamiento se traducirian en la no asignag@iabores, remocion
injustificada de sus puestos de trabajo, como asmmi ser objeto de

presiones y burlas.

B. Observaciones en cuanto al Procedimiento

La Audiencia Preparatoria se encuentra fijada pamoximo 07 de Enero
del 2018’, por lo que nos encontramos a la espera de leectsp
resolucion judicial. Lo cierto es, que los recutesn pretenden una
compensacion cercana a los cincuenta millones despegor concepto de
dafio moral, en aras de lo establecido por el A9. ihciso 3° del Cbdigo
del Trabajo. Esta indemnizacién de caracter eapéatroducida por el
nuevo procedimiento de tutela) sera procedenteasa gue el juez de por
acreditado los hechos constitutivos de acoso labgrapor ende, la
existencia de una vulneracion a derechos fundamesnpor parte de la

parte recurrida.

87 Alin no se encuentra disponibleveww.poderjudicial.clel escrito de la demanda ni su contestacion.

135




V. Capitulo 5: Ventajas del nuevo Procedimiento latral

El nuevo procedimiento laboral promete tener unaesde ventajas

importantes respecto del procedimiento antiguo.

En el poco tiempo que ha pasado desde su entradegencia, ya se

comienzan a observar ciertas diferencias imporsante

Con el nuevo procedimiento laboral, el tiempo dgquicio ha disminuido
considerablemente, de afios a meses, elaborandgseinas creciente

sensacion de justicia.

Al llevarse a la practica el principio de inmeddtise ha logrado un
objetivo importante, que es el de economia proc€sah parte de los casos
de mobbing que han sido llevados a la nueva jutliadaboral, han sido

solucionados en la instancia de conciliacion.

Al implementarse el sistema de tutela laboral, lmentado el nUmero de

demandas por acoso laboral. Podriamos decir guentsego una nueva
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herramienta a los trabajadores para defender deedue en el

procedimiento anterior parecian indefendibles.

Insistimos en que este procedimiento no lleva exhpio necesario en la
practica para hacer un analisis detallado y craerca de él, sin embargo
creemos que el camino que se va siguiendo parewmeepgdor, y que

dependera de los agentes que participen en éljefaneada vez mas el

procedimiento, durante la marcha del mismo.
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Conclusiones

1. El escenario que se genera en las relaciones lab@s propicio para

gue ocurran abusos por la parte dominante, puesa pe tratarse de
una relacién entre privados, existe una relacidargeica entre las

partes, donde se manifiesta claramente una difierdegoderes.

. Creemos que la definicibn de mobbing que mas seaeenuestro

entendimiento es la que se extrae de acoplar laicléh de varios
autores, siendo mobbing “toda accién hostil llevadefecto en el
trabajo, que permaneciendo en el tiempo, causepacaiad
emocional o psiquica, enfermedad o muerte al taaloaj o le
produzca alteraciones que pongan en riesgo suileidblaboral,
existiendo una relacidon de causalidad a lo mendiseicta, entre la

accion y el resultado dafioso”.

. Se debe diferenciar entre las conductas que aaymtitmobbing, y

los pleitos o problemas que se susciten como petigral de las
relaciones laborales. No todo desencuentro desenaadobbing.
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4. El mobbing se puede producir tanto por accion cporaomision.

5. El derecho del trabajo se ha encargado de protegederechos
laborales propiamente tales, los derechos fundaesnespecificos
de los trabajadores, y finalmente, los derechospigeificos de los

trabajadores.

6. EI mobbing no vulnera absolutamente todas las ¢asan
fundamentales establecidas en la Constitucion i€olide la
Republica. La doctrina ha establecido parametraagptieacion, pues

de otra forma, la figura se veria desvirtuada psbusos.

7. El mobbing puede ocurrir en distintos tipos de aielaes laborales,

todos pueden ser sujetos, no es siquiera necdsago una relacion

contractual. Existira mobbing vertical, horizongahixto.
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8. Existen distintas fases y grados de mobbing, ségimagnitud en
gue se vaya manifestando la figura desde el pueteista de la

victima.

9. La doctrina se ha dedicado a detallar cada vezZlas&sonductas que
constituirian mobbing, incluso algunos autores sarrollado

listados de conductas a modo ejemplar.

10. EI mobbing a pesar de ser una figura eminentenabteal, no sélo
trae consecuencias en ese ambito, sino que tand@épueden
enumerar una serie de consecuencias que se desarerak ello,
como lo son, las consecuencias fisicas, personatemales,
familiares, psicoldgicas, etc. La magnitud de digara logra crear
un entorno que también resulta ser victima en fandaecta, como

lo son la familia y los amigos de la victima.

11. No existe una regulacion juridica del mobbing éieC sin embargo
se establecen normas aplicables al mobbing demirdratamiento

general al trabajador, para no dejarlo en indebend?or otra parte,
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existe en la actualidad un proyecto de ley queepds incorporar

esta figura a nuestra legislacion.

12.Creemos que la forma en que se ha planteado gégmde ley
podria resultar mas bien un retroceso en esta imdtente al nuevo
procedimiento de tutela, pues quitaria el tratatoielel acoso laboral
de la érbita de los tribunales de justicia, areasto la controversia a

sede administrativa.

13. Con anterioridad a la reforma existian varios mesraos de tutela a
los derechos fundamentales vulnerados por el mgbpero se debia
hacer una distincion previa respecto de si la i@ade que se trataba

eras contractual o extracontractual.

14.El mecanismo anterior a la reforma del proceditoielaboral
pareciera resultar efectivo, sin embargo, presamta carencia
importante, que tiene relacion con el resultado quesenta:
solamente dard a la victima una indemnizacion déodpero no
presenta medidas concretas de reparacién del gafido que la
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victima de todas formas permanecera en indefensidmencionar,
que algunas grandes empresas consideraran tatiGitueomo un

costo de funcionamiento que estan dispuestasraitole

15. Otro mecanismo utilizado para tutelar los deredhmslamentales
vulnerados con el mobbing es el recurso de praiecsin embargo,
este procedimiento también presenta falencias guersdicen con el
hecho de que no protege todas las garantias queapoderse
vulneradas con el mobbing, ademas es una acciéenmggencia
cuyo fin es detener cualquier conducta atentatdeaderechos
fundamentales, lo cual hace presente que existigst sentido una

carencia de reparacion pecuniaria por ilicitos cetmobbing.

16. El nuevo procedimiento de tutela refleja el sermnto colectivo
presentado en la doctrina y jurisprudencia en lis@s tiempos de
reconocer al trabajador derechos por fuera de sudeo tal,
incorporando derechos del trabajador como ciudgdasto es,

derechos fundamentales inespecificos del trabajador
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17.Las principales modificaciones presentes con etgwimiento de
tutela dicen relacion con: la legitimacion activas derechos
fundamentales protegidos, la carga de la pruedacgrgenido de la

sentencia.

18.En el supuesto de aplicar el procedimiento ddatdeciertos casos
que se llevaron bajo el procedimiento antiguo, revge que en la
mayoria de los casos el resultado legal obtenidia skstinto, sin

embargo, no serd necesariamente asi.

19. Una sentencia que declare el mobbing en el nuex@edimiento de
tutela laboral sera sustancialmente mas completauga sentencia
definitiva del procedimiento antiguo, pues en ecedimiento de
tutela se obliga al juez a tomar las medidas neessaara reparar en
todas sus formas al trabajador, tanto en el anglaitomonial, como

en el ambito personal/moral.

20. Estimamos que el nuevo procedimiento de tutelagot@ un mayor

y mejor alcance en cuanto a la proteccion de losecties
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fundamentales, pues el tribunal al ver una vulnénaa las garantias
fundamentales, se vera en la obligacién de protagkr victima,

aunque ésta haya errado su actuar procesal.

21. Observamos en forma constante en la jurisprudan@aactuacion
pasiva de los tribunales de justicia frente al nmaipbreconociendo
alguna vulneracion a los derechos fundamentaletagigpersonas,
pero limitando su actuacién a lo que la sede pebdes permite.
Vemos en el nuevo procedimiento de tutela de deeech
fundamentales un cambio en este sentido, pues skaaeh radio de
accion de los tribunales de justicia, no permiteesduaciones de tal
reprochabilidad como lo es el hecho de que losunakes
reconociendo la vulneracion de derechos se veanamh®s atadas y
no puedan proteger a la victima, asi como en lesscque se han

presentado en este trabajo.
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