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INTRODUCCION

La tesis que a continuacién presentamos, tiene auneio revelar la realidad que esta
afectando la salud tanto psiquica como fisica detdabajadores chilenos, nos estamos
refirendo a un fendmeno que se nombra de muclagmas ya seamobbing acoso
moral, violencia psicologica, psicoterror laboreic; que estd generando cada vez mas
victimas en empresas y organizaciones que persigugis trabajadores, los excluyen y
discriminan, especialmente cuando tienen perfilirdiependientes en lo psicolégico e

inquebrantables en lo ético y humano.

El tema no es nuevo, una encuesta realizada apoorisultora Laborulmen Chile,
durante el afio 2004 sobre un universo de 5000jaddras, arrojo que mas de dos tercios
de los encuestados han sido victimas de mobbirgyirSel estudio, el 34 % dijo estar
sufriéndolo en su actual trabajo y el 33% se sihtiétigado en su trabajo anterior. La
velocidad y el numero de acciones diarias destgmatlacumplimiento de las tareas mas
elementales, ha transformado la alegria de trabajnoducir bienes para la sociedad; (el
compromiso individual que hace parte a los tralmagsidel Contrato Social, entregando
su fuerza de trabajo con la motivacion de congtduen parte del desarrollo social y
econémico del pais); en un dolor profundo que ameeh colectivo laboral con nuevas
enfermedades hasta ayer desconocidas, inadvedidascillamente despreciadas como

tales y cuyo origen no es otro que la gestionrkbo

! Alfonso Riquelme “Mobbing, un tipo de violencia enlugar de Trabajo”. Revista electrénica. Ciescia
Sociales Online, julio 2006, Vol. Ill, N° 2. Patp. Universidad de Vifia del Mar, Chile.



El problema radica sobre todo en que los diverstasreentos relacionados con el derecho
del trabajo mantienen wuna actitud pasiva frenteemdmeno, mientras las estadisticas
demuestran que desde los primeros estudios readizaat el psicdlogo Heinz Leymann

en los afios 80, las cifras de las victimas devésliancia van en progresivo aumento.

El desarrollo del trabajo para un acercamientéeradmeno del acoso psicologico laboral,
sera dividido en siete capitulos centrales del tdeh&apitulo I, busca entregar al lector
mayor informacion sobre el tema en cuestion, pageal una lectura mas comprensiva del
tema, este tema tiene mucha relacion con aspeettss hicologia, sin embargo, se vera
un componente mas bien critico del tema, miraddalespunto de vista del deterioro que
va teniendo la sociedad por las practicas congrdrébajadores, en el fondo se busca dar
un marco en torno a lo cual se desarrollara bhfca circunscribiéndonos mas bien a lo

expresado del tema en articulos chilenos comorg&ties.

El Capitulo Il, tiene como finalidad la identifigan de los derechos vulnerados (derechos
fundamentales) y hacer hincapié a nuestro postidatice el derecho que como primera
linea se ve afectado, nos estamos refiriendo iguéot 19 N° 1 de la Constitucion Politica

de la Republica (en adelante CPR), que se est@érando de manera sistematica y sin
solucion aparente, postulado que sera reafirmaldolargo de la lectura del trabajo que

estamos presentando. En el transcurso de estgotradavera como es posible que en
cualquier lugar de trabajo, donde existan persganaando el sustento para si y sus familias
se vulnera el derecho a la vida y a la integridattd y siquica en la mas completa

impunidad



El Capitulo Ill, es un andlisis a la normativa ehd para dar fundamento juridico a la
proteccion contra el acoso psicoldgico laboraljiaaado ademas como va surgiendo los
valores para permitir la proteccion positiva y lancretizacion en nuestro actual

ordenamiento juridico.

El Capitulo 1V, tiene relacion con el capitulo arde sin embargo quisimos abordarlo de
manera separada con la finalidad de darle mayaahié el tema, a pesar de encontrarse
aun el proyecto de ley que sanciona el acoso @gjcal en tramitacion. Se analizara el
tratamiento que se busca dar en nuestra legislati@noso psicoldgico laboral, ademas
de las instituciones que contempla el ordenamig@mtidico para hacer frente a las
conductas de hostigamiento laboral. A pesar dateriar, la proteccion de los individuos
que ha sufrido este tipo de acoso no esta explieitée tratada en la legislacion chilena,
pero se desprende de la voluntad de la CPR dardenuado amparo al trabajador
tomando en cuenta la nocién de persona que se anamesta materia, y del mismo modo

el reestablecimiento de los derechos vulneradossas practicas

El Capitulo V, busca situar al lector en un cordeixtternacional, con el afan de que
explicar el tema con ribetes internacionales, ydde el caracter de importancia que

merece.

En el Capitulo VI, se analizaran sentencias dictgua tribunales chilenos sobre el tema
de acoso laboral, donde encontraremos ademas faenari sentencia que reconoce

expresamente la existencia del mobbing en nuesig pdemas se presentan directrices



requeridas por la doctrina para la evaluacién dmigatia del dafio moral cuando procede

la reparacion patrimonial.

En el Capitulo VI, buscamos orientar al lectorgpat reconocimiento de formas que
eviten estas conductas atentatorias a los derefthmamentales, ya sean el lector
empleador o trabajador, se ha realizado una rexo@i de diversos psicologos con
conocimiento en el tema lo cual da una base palarmeguir estos comportamientos y

asi evitar que sigan sucediendo estas conductas.



CAPITULO |I. “DEFINICION DE ACOSO LABORAL DOCTRINAL Y FORMAS

EN QUE SE MANIFIESTA”

i.Aspectos Generales de la definicion
Son muchas las aproximaciones que hoy en dia mxssiere el fenomeno del acoso en el
lugar de trabajo, y muy variado también el vocatilatilizado para referirse al mismo:
desde los anglicismasiobbingo bullying; las acepciones calificativas al término acoso
como moral, psicdégico o sencillamentdéaboral, y también el uso de términos mas

impactantes como el gesicoterrorismo laboral

El término“mobbing’? fue acufiado por el etélogblonrad Lorenz, derivada del vertio

mob”, que en inglés significa acosar o atacar en madguéen, sin embargo el primero en
efectuar un estudio en profundidad del comportamietosador en las organizaciones
humanas, centrandole especificamente en el améitasdrelaciones laborales fue Heynz

Leymann, aplicando el termino mobbing al campaedesicologia laboral el afio 1990.

Para los efectos de este estudio entenderemosicpso laboral;“los actos de agresion,

2 Termino atribuido al etélogo Konrad Lorenz, quiealizé estudios centrados en la agresividad de los
animales y describié “ el ataque de una coaliciénndembros débiles de una misma especie contra un
individuo mas fuerte”.

® Etologia: ciencia que estudia el comportamienttod@nimales.

* Heynz Leymann acufio el término “mobbing laboral*psicoterror laboral” para aludir a una serie de
conductas hostiles, frecuentes y persistentes goi@® wnos pocos individuos ejercian en contra de et el
lugar de trabajo.



multiples y reiterados en el tiempo, instigados jecetados por el empleador, sus
representantes y/o por uno 0 mas compafieros dejtaljue tienen como consecuencia

producir un ambiente laboral degradante y dafiinogpa victima*?>

Acerca de la relacion entre agresor y agredido digrentes exposiciones, por un lado

Heynz Leymann sefala que este es un conflicto queerdesarrolla entre iguales sino que
la victima ocupa una posicion de inferioridad, byansea jerarquica o de hecho respecto
del agresor, describiendo la relacion coasimétrica; sefiala ademas, que para que se

defina una situacién de acoso moral se deben cuaiptienos tres situacion®s;

* Una accion que se desarrolle sistematica y pensesteente en el tiempo;

» Efectos devastadores a nivel fisico y Psicologeicadredido vy;

» Existencia de diferencias de poder formal o infdriaate ultimo, dice relacion con
el poder que pueda tener una persona dentro dal diegtrabajo pero que no se
deriva de su superioridad de mando sino que ds taobores como la permanencia

en el mismo, relaciones con sus pares, entre otros.

Para este autor el mobbing es un proceso de desinucompuesto por una “serie de
actuaciones hostiles que, tomadas de manera gsipadaian parecer anodinas o sin

importancia, pero cuya repeticién constante tidaetes perniciosog”

® Palavecino Céceres, Claudio “La proteccién coetracoso psiquico Laboral en el ordenamiento ibarid
Chileno”. Rev. Derecho (Valdiviafliciembre. 2004, Vol. 17.

®Leymann, Heynz. “The content and development obling at work.”. European Journal of work and
organizational. Psuchology, 1996. Vol 5 N° 2

" Leymann, Heynz. “Mobbing. La persecution au travai’ P4g. 18.



Uno de los especialistas mas reconocidos en elt@mdpariol u europeo es el psicélogo
Ifaki Pifiuel y Zabala, profesor titular de la Unsidad Alcala de Henares. Para el, el
acoso laboral consiste en “el deliberado y contimaitrato modal y verbal que recibe un
trabajador, hasta entonces valido, adecuado oso@ucelente en su desempefio, por parte
de uno o varios compafieros de trabajo, que busmarelo desestabilizarlo y minarlo
emocionalmente con vistas a deteriorar y hacer idism su capacidad laboral o
empleabilidad y poder eliminarlo asi mas facilmeaitgklugar y del trabajo que ocupa en la

organizacion”.

En este sentido el acoso laboral se presenta conoonjunto de conductas premeditadas
las cuales se ejecutan de acuerdo a una estrateg@ncebida y extremadamente sutil con

un objetivo claro concreto: la anulacion de lamvéti

Por otro lado, Saez Navarro postula que el apaede ser de tres tipds:

1. Acoso Moral de tipo descendente: conocido tambaénoc“bossing” (inglés boss
que significa jefe) aquel en que el agente del@esauna persona que ocupa un
cargo superior a la victima, Ej.: Jefe. Constituga de las modalidades mas
frecuentes de acoso laboral, y se caracterizarmmmérarse el acosador en una
situacion de poder dentro de la escala jerarqeispecto de la victima. Se explica

este tipo de agresion por la necesidad del agdesprantener su posicion de poder,

8 «Cartilla informativa dirigida a trabajadores, aco so psicolégico, moral o mobbing”

http://www.dt.gob.cl/documentacion/1612/articles-8897 recurso 1.docPag. 2




o para lograr el abandono del trabajador de |la esapr

2. Acoso Moral Horizontal: se da entre colegas o catapss de trabajo de la misma
categoria o nivel jerarquico. Tiene su origen comaiproblemas personales entre
los involucrados, o porque la victima no aceptelagas del grupo (es mas bien
un individuo aislado), ademas lo encontramos cuahdalividuo tiene laguna

discapacidad fisica o mental.

Como sefiala Marie- France Irigoyen, “el comportart@ede un grupo no es la suma
de los comportamientos de los individuos que lo pamen; el grupo es una nueva

entidad que tiene sus propios comportamieritos”

3. Acoso de tipo Ascendente: el agente ocupa un pdesteenor jerarquia que el del
afectado. Surge generalmente cuando el superimreas® en la empresa y su estilo
de trabajo es contrario a la politica organizaaliogue existe, también lo
encontramos, cuando se asciende a alguien deb geuguales, convirtiendose en
superior jerarquico de sus compaferos, y en maedida se ha dado por que el
grupo hostigue a sus superior que demuestra egcasivgancia y autoritarismo en
sus tratos.

ii.= Formas en gue se manifiesta.

Existen una serie de comportamientos en que sdfiestaiel acoso laboral, entre las mas

comunes encontramos;

® Irigoyen, Marie-France. “ El acoso Moral: el mattr psicolégico en la vida cotidiana” Barcelona99.9



1. Limitar las posibilidades de comunicacién: no p¢imaila persona afectada la
posibilidad de comunicarse, interrumpirla cuandolda esta expresa sus ideas,
atagues de tipo verbal, criticas a las laboregepleza, criticas a la vida privada,
amenazas verbales o por escrito, evitar el contast@l, verbal, gestos de rechazo,

menosprecio, etc.

2. Ataque a las relaciones sociales personales: astgnde puesto de trabajo que la
aisla del resto de los colegas, se niega su pliasencse dialoga con la persona

afectada, separacion de colegas y amigos de lengict

3. Ataques a la reputacion: difundir rumores, ridizati calumnias, confabulaciones,
se inventan enfermedades de la persona afectadd @owso, se atacan creencias de

tipo religioso o filosofico, evaluaciones y registrdel trabajo poco equitativos.

4. Ataques a la calidad profesional y a la situaciérspnal: cambios frecuentes en
tareas y responsabilidades, interés en disminpaadades, rendimiento y

responsabilidad laboral y privada, cuestionamieletcompetencias personales y;
5. Ataques dirigidos contra la salud de la victimalemcia de tipo verbal, amenazas
de violencia fisica, exposicién a trabajos de aésgo 0 a exigencias y demandas

complejas, agresiones de tipo fisicas y psicol@gidafios a los recursos personales.

De lo anterior se desprende que existe una vulideracuna gran cantidad de derechos



consagrados en la Constitucion , sin embargoseilteslo final de la afectacion a todas
estas garantias , deriva en una agresion figisdguica del afectado, siendo este la piedra
angular que debe mover a la regulacion y sanaeérios actos que configuran un acoso

laboral.

ii.= Fases y grados del Mobbing.

En nuestro interés por realizar una evaluaciénestzgbevolucion y las posiciones que se
han tomado en materia legislativa para evitarl@y panto sancionarlo, estimamos que la
enunciacion de sus fases y grados sirve al leeti@ @ntender de qué manera se manifiesta
y cuales son las consecuencias derivadas de exlaata de acoso psicoldgico laboral. Es
necesario un estudio de esto porque como se veyadefante muchas veces se desconoce
el origen de las diferentes patologias asociadesteafendmeno por desconocimiento del
mismo, por lo tanto se dan diagndsticos erradoandej al trabajador en una situacion

desventajosa.

Fase 1. Incidentes criticos: en un primer momest,habla de incidente critico o

acontecimiento precipitante. Se debe distinguimtzEtente de los conflictos habituales que
surgen en el medioambiente de trabajo. El problsarge cuando los conflictos no son
resueltos y estos se cronifican, comenzando asicielada de enfrentamientos lo cual daria
lugar al desarrollo de una situacién de acoso m8elesta en presencia de un germen de

mobbing que tiende a perpetuarse y a retroalimsntasi mismo.

Fase 2. Acoso y estigmatizacion: en esta fase,idima empieza a recibir ataques




psicolégicos por parte del acosador, que en sgfie causa desconcierto y tiende a
evitar. Los colegas de trabajo también pueden v&garendidos por esta situacion y no
prestan la atencion que se requiere, le restanrtemmia e incluso se niega lo que ocurre.
Estas actitudes provocan el empeoramiento y pralmag de la situacion. Se puede hablar

aqui propiamente de mobbing.

Fase 3. Intervencion de la autoridad: la direcail@nla organizacion comienza a ser

conciente de la gravedad de la situacion, puestdajuictima ve afectado su desempefio
profesional y su integridad, dando muestras dearens, de depresion, es decir, que se ve
afectada y esto requiere medidas de intervenci@asEpueden ser orientadas a la
resolucion del conflicto o por el contrario, puededirigidas a la negacion y ocultamiento
del problema, lo que incrementa la gravedad detlacon y el malestar de la persona
afectada. Sin embargo en pocas ocasiones se da gogresa resolvera positivamente el

conflicto, es decir, protegiendo a la victima yganando al acosador.

Fase 4.solicitud de ayuda especializada y diagrsicorrecto: cuando la persona busque

ayuda especializada, es muy comun que obtengaagnditico incorrecto, ésto se da en
mayor medida porque no existen especialistas emtaria que puedan reconocer y tratar
un problema que tiene su origen en la propia orgaidn en que trabaja el paciente. De
este modo se suele diagnosticar a las victimasfigneedades como estrés, depresion,
burn-out, personalidad paranoide, maniaco depreswutre otros, pero asociados no a lo
gue sucede dentro de la empresa, no al ambiertaligo hostil sino que se le atribuyen a

otros factores, quedando la victima en la indeengiuesto que no podra por ejemplo



considerarse como enfermedad de tipo profesidnal.

Fase 5 Exclusion: debido a que la situacion persiatvictima puede ser etiquetada como

trabajador “dificil” o “problema” o con problema® d¢alud mental, lo cual terminara por
desembocar en una expulsion o abandono del puestivadajo. Es frecuente que el
trabajador se vea obligado a pedir la baja labardke la incapacidad de continuar
realizando las labores habituales, o pida licengiadicas que a la larga van acumulando

un estado de incapacidad laboral y facilita el aksp

Los grados del acoso moral estan determinadosapotdnsidad, duracion y frecuencia con

que aparecen las diferentes conductas de acosodiSéirgue tres grados:

Primer grado: la persona es capaz de hacer fretde ataques de que es victima y de
mantenerse en su puesto de trabajo. Algunas perdasaignoran, se burlan de las

humillaciones y tiene la capacidad de encarar agresores. A pesar de esto, la victima de
acoso no puede evitar sentir desconcierto, ansiediatiabilidad ante lo que sucede. Hasta

este momento, las relaciones personales de lawicto suelen verse afectadas.

Sequndo grado: en esta etapa es dificil que laopargpueda eludir los ataques y

humillaciones de las que es objeto. En consecueslcmantenimiento o reincorporacion a
su puesto de trabajo es mas complejo. Algunosmagaue se manifiestan en esta etapa

son: sintomas depresivos, problemas gastrointéstinansomnio, abuso de sustancias,

1% Esto tiene gran importancia, puesto que los elvastos de un tratamiento psicolégico, generalaue
victima ademas de soportar los malos tratos emlpresa, no tenga los medios para poder ver sohaio
su problema generando mayores dificultades entsurenya sea familiar, social y laboral.



conductas de evitacion de toda situacion relaciacad el tema. En esta fase los familiares

y amigos tienden a restarle importancia a lo qtee fscediendo.

Tercer grado: la reincorporacion al trabajo es tgramente imposible y los dafios
psicolégicos que padece la victima de acoso reguigle un tratamiento psicoldgico
especializado. Los sintomas indicadores de esfm efan: depresion severa, ataques de
panico, conductas agresivas, intentos de suidididamilia y amigos son conscientes de la

gravedad del problema.

V.- Patologias Asociadas:

Como se ha sefalado en esta tesis el mobbing esausal de enfermedades que afecta la
integridad sicolégica de quien lo sufre, es pdo egie, cabe sefialar que desde nuestro
punto de vista siempre, independiente del deredeocsg vea afectado se atentara contra la
salud siquica, como consecuencia correlativa a dafrido por la vulneracion de derechos
independiente de cual sea este (Derecho a la hberacho a la vida privada, etc.). Los
efectos del Mobbing o Acoso Psicoldgico para lasimias pueden ser devastadores desde
el punto de vista Clinico, dando origen a trastsrde ansiedad generalizada, cuadros de
estrés, estbados depresivos severos pudiendo eggrados extremos hasta el suicidio.
El estudio epidemiologico "Salud Mental en el G&antiago”, realizado por la Facultad

de Medicina de la Universidad de Chile, concluy@® quno de cada cuatro habitantes



adultos del Gran Santiago presenta un trastorrguidsiico, cifra superior a la encontrada

en otros paises por estudios simildres.

A continuacién se exponen las enfermedades maseinées que afectan a los afectados por

el mobbing:

a. Estrés Definida como “respuesta fisioldgica, psicologicale comportamiento de un
individuo que intenta adaptarse y ajustarse a qmesi internas y externas, y que suele
aparecer cuando se produce un desajuste entrerdanpe el puesto de trabajo y la

organizacion”

La respuesta frente a ciertos agentes evocadonesnileados estresores y que hacen que
el organismo reaccione automaticamente, no es emasa misma, sino al contrario, facilita
disponer de mas recursos para hacer frente a isi@gcexcepcionales de estrés. Pero
producto a que se activan una gran cantidad desex extraordinarios, se produce un
desgaste importante para el organismo. El problestea cuando el desgaste deja de tener
caracteristicas episddicas y se transforma enrajggiitivo y constante en el tiempo, puesto
que la excesiva frecuencia, intensidad o duracr@vgeara que el organismo no pueda
recuperarse y se produzca la aparicion de problepma®cidos como trastornos
psicofisiologicos o trastornos asociados al esbéemos recalcar que las situaciones de

estrés no son las mismas para todas las persesals, situacion en si, lo que la persona

YTemas laborales N° 18. “Calidad de Vida en el TjmbReflexiones en Torno a la
Inseguridad y el Malestar Socialhttp://portal.dt.gob.cl/documentacion/1612/articles-
61006 _temalab 18.pdf. pag. 29




percibe como amenazante para su organismo, I@uweca una conducta denominada

estrés.

El problema en Chile esta siendo abordado como dmodos riesgos psicosociales

asociados a la sobrecarga de trabajo, los temonsgguridad en el empleo y las presiones
que sufren las personas en sus ambientes de trabBjcestudio de casos que tomo una
muestra de 15 empresas, que representan a 8.d&attares, concluye que el 73 % de
ellas reconocia haber detectado casos de estrémllab que en solo 27% se habian

desarrollado programas preventiviss.

En una situacién de hostigamiento laboral, la wiatiya no sufre una situacion estresante
propia en exclusiva de las condiciones de tralwajpos efectos estarian en relacion con un
mayor o menor nivel de estrés, sino que la sitmai@dexcede en cuanto lo que se ve
afectado no es solo su salud, sino la dignidadpats/ los sentimientos mas profundos de
la persona. Es comun que a las victimas de molsgings diagnostiqguen errbneamente una
serie de enfermedades basadas en sus caracterigtafesionales. Entre ellas, estrés,

depresion y burn- out.

b. Depresion: ' La Depresion es un trastorno afectivo que aquegaganismo, el estado
de animo y la manera en que una persona piensacibeda realidadSe sabe que en Chile
la depresion es la segunda causa de discapacidadugres y tercera en varones,

Unicamente superada por las enfermedades congéfégan el Ministerio de Salud, un

12 Espinids Malva. Calidad de vida en el trabajo:|&ébnes en torno a la inseguridad y malestar socia
Temas Laborales N° 18, en httm://www.dt.gob.cl/doentacion/1612/articles-61006_temalab_18.pdf
1 Cuidado con la depresion laboral
http://www.mujereschile.cl/conocedoras/articulopphrticulo=1566&area=salud



tercio de las consultas médicas que se realizaglagonan con estados depresivos, por lo

que afecta a mas de un millén y medio de personas.

Para el psicélogo de la Clinica Santa Maria, JusbidPWestphal, “El estado animico es
tan bajo que altera la vida cotidiana, imposihilita la actividad laboral y vivencia de los

afectos. Es una enfermedad que si no es trataddeser de riesgo vitat*

Existen distintas razones que dan lugar a un estagmsivo en el ambito laboral, la falta
de una direccion clara y respetuosa, la existateian clima laboral tensionante y de malas
condiciones en la infraestructura del lugar, larschrga cuantitativa y cualitativa de
trabajo, es decir, el exceso de actividades enewiogo de tiempo, o bien las excesivas
demandas en relacion con las competencias, hateldg conocimientos que la persona
posee. Cuando ocurre lo contrario, también esrfag@strés: la asignacién de pocas tareas
durante el dia, o la asignacion de trabajos simpléigarios y aburridos en relacion con las
habilidades que se poseen, pueden causar un efestoledor en la autoestima de la

trabajadora.

Otro factor es la oportunidad que ofrece o noadldjo para el desarrollo de las habilidades
propias de la persona. Sin son escasas 0 por ghdonexcesivas, lo mas probable es que
ello sea una fuente de estrés. La poca variedahd¢areas, mas la poca o ninguna
retroalimentacion respecto del resultado de lobajos realizados, son factores que

acumulan angustia en la persona.

Hay tres fases depresivas (leve, moderada o deprgssevera o maniaca ). Es a partir de

% Trastornos Depresivos. http://www.csm.cl/html/oiati muestra.asp?new="Trastornos%20Depresivos%20'



la segunda que crecen los sentimientos de insatiéfay la baja de la autoestima. Es en la
tercera fase cuando se pierde el control de larraeftad. La solucion es enfrentar el
problema internamente primero. Externamente lud®gro, lo fundamental es tomar

conciencia de la necesidad de un cambio. Asi, cozaia derrotarse la depresion.

Sintoma de cada fase.

En nuestro cerebro existe el denominado “sistemdidio” cuyo cometido es regular el
estado de animo a través de una especie de ‘regulad funcién de este sistema resulta
similar a la de un termostato doméstico que addptdemperatura del sistema de
calefaccidn a los cambios ambientales de una \deignla mantiene estable. En general, el
estado de animo de las personas tiende a ser reguiependiente de los factores
ambientales externos, pero cuando una personagaddcastorno bipolar, su ‘animostato’
no funciona correctamente y su humor pasa a sstainle y muy variable, a veces causado
por un factor externo y otras sin ninguna causaeap@ Esto provoca que el paciente
alterne a lo largo de su vida episodios depresifas®s asintomaticas, conocidas como
eutimia, y episodios de euforia, que pueden llevarkituaciones extremas de pérdida de

control de sus actos.

La fase de‘mania’ provoca episodios de euforia 0 animo excesivo. kofermos

experimentan durante este periodo algunos de Iggiesies sintomas: irritabilidad,
hiperactividad, disminucion de la necesidad de doriocuacidad, aumento de la
sociabilidad, ideas de grandeza, aumento del immdsual, aceleracion del pensamiento,
gastos excesivos e inapropiados, conducta desal@enalanes irrealizables, ideas

delirantes o alucinaciones.



Los sintomas de la fase depresiva suelen coinmaidios que conocemos de una depresion
normal: apatia, falta de ilusidon, sensacion deees o vacio, baja autoestima, dificultad
para realizar las tareas habituales, enlentecimidaita de concentracion, deseo de morir,
molestias fisicas, ansiedad, insomnio 0 excesouééos peérdida o exceso de apetito,

inhibicion social, ideas de culpa o ruina.

En condiciones normales una fase depresiva suehe entre 6 y 9 meses y la fase maniaca
entre 2 y 4 meses, aunque el doctor Eduard Vietguaa que si se sigue un tratamiento
farmacoldgico la duracion puede acortarse bastdDependiendo de cuando se inicie el

tratamiento, la fase maniaca puede reducirse acuada parte, mientras que la fase

depresiva se acorta alrededor de un 30%. Es dpm@r,somos mas eficaces tratando las
fases maniacas que las depresivas. El problemaessiigante el episodio de mania los
pacientes no son tan conscientes de que estanmasfgrno suelen acudir por si solos en

busca de ayuda®®

c. Burn out: A pesar de no ser Mobbing propiamente tal, esldcionado con él. El
sindrome del Burn-Out llamado también, “sindromiedésgaste profesional”, “quemazon
profesional” o “sindrome de estar quemado”, se figt& como una respuesta al estrés
laboral crénico integrada por actitudes y sentitagmegativos hacia las personas con las
gue se trabaja y hacia el propio rol profesioSa trata de una respuesta al estrés cuando
fallan las estrategias funcionales de afrontamiefaquellos esfuerzos cognitivos y
conductuales constantemente cambiantes que serdlesapara manejar las demandas

especificas externas y/o internas que son evaluamias excedentes o desbordantes de los

> Un tipo de depresion en el adolescentes o adultovenj Trastorno bipolar
.http://www.pediatraldia.cl/marzo172005/trast-bgrothtm



recursos individuales). Un estudio realizado enclimca en Nueva York, observa que los
voluntarios sufrian una progresiva pérdida de dagmesmotivacion por el trabajo, asi
como sintomas de ansiedad y depresion. Estas jpsrsenvolvian menos sensibles, poco
comprensivas y hasta agresivas en relacién compatiente¥ de los propios problemas

que padecian.

Una definicion aceptada mayoritariamente serianimegada por la psicéloga Cristina
Maslach, segun la cual constituiria “un sindrome dgotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal, muede ocurrir entre individuos que
trabajan con personas” a pesar de lo sefialado anteriormente en la diéinise
consideraba éste sindrome propio solamente deel@®mmas que realizaban trabajos de

ayuda social como los sanitarios, maestros y pooés.

Una definicion mas amplia de burn-out seria; ‘#hdo de agotamiento mental, fisico y
emocional producido por la involucracion cronica eh trabajo en situaciones

emocionalmente demandantts”
Caracteristicas del Sindrome:

1.- Agotamiento emocional: sintomas de fatiga ynifisicion o pérdida de energia.

® |a Clinica estaba desatinada a la recuperaciériodieémanos, el Término Burn-out era utilizado
originalmente para referirse los efectos del comsarnico de las sustancias toxicas de abuso.

" Maslach. C, Jackson. Maslach burn-out inventorgnival Research Edition, University of California)d
Alto C.A.

'8 Pines. A.M. - Aronson. E, Carrer Burn- out: causesd cures, Free Press, New Cork. 1998.



2.- Despersonalizacion o deshumanizacion: se ailizetiguetas despectivas vy
generalizadas, incrementando la irritabilidad y rfiestando una considerable pérdida de

motivacion hacia su trabajo.

3.- Baja realizacion personal: surge una constapteciacion de que las demandas que se

encargan al trabajador exceden su capacidad pardestas correctamente.

d. Sindrome del Acoso: Se ha propuesto la idea de esta nueva patopmgial Dr.
Gonzéles de Rivetd donde el factor estresante principal son lasi@i@s interpersonales
negativas con los demas miembros del grupo labgua&,no son ni siquiera conflictivas,

sino peor aun decididamente persecutorias.

Difiere en eso de las otras formas de estrés, ®mjua el factor estresante es la propia
naturaleza del trabajo, que puede carecer de exjpes positivas, con acumulo de
aspectos negativos, o ser traumatico, peligroswsmgeno en si mismo, o producir tension

por una excesiva carga de responsabilidad solas pérsonas.

La clinica de este sindrome, se va instaurandmmheaf progresiva, atravesando una serie

de estadios, de duracion variable. En general, gadale los estadios clinicos corresponde

mas 0 menos con las distintas fases de acosogadase corresponde como una respuesta
reactiva. Sin embargo, en algunos casos la eveolyoiu@de ser muy rapida, apareciendo

casi desde el primer momento los sintomas propbsstadio final. En otros, el sujeto

permanece en el primer estadio clinico durantéaksess del acoso.

9 Gonzales de Rivera, José Luis. “ El trastorno @elidicridad Inoperante Activa”. Psiquis, 18. Pag-239.
1997



Segun un estudio realizado por un psicologo de navdssidad de Viia del Mar, los

sintomas de este sindrome serian los siguientes:

e.- Karoshi: Es una palabra japonesa que significa muerte yogse de trabajo. Este
fendmeno fue reconocido inicialmente en Japon, tgrahino ha sido adoptado en todo el

mundo.

Uehata (1989) utiliz6 la palabra karoshi como téominédico social que comprende los
fallecimientos o incapacidades laborales de ormgediovascular (como accidente cerebro
vascular, infarto de miocardio o insuficiencia ¢acd aguda) que pueden producirse
cuando el trabajador con una enfermedad arteridgicia hipertensiva se ve sometido a
una fuerte sobrecarga de trabajo. Recordemos qaedenlas practicas utilizadas para

acosar a un sujeto puede ser darle una excesiya dartrabajo.

Es importante sefialar que algunos afectados puokbing, pueden no llegar a desarrollar

las patologias sefialadas, sin perjuicio de efusden presentar sintomas tales como:

-Ataques de ira. udBracion excesiva.
-Sequedad en la boca. . -Aislamiento
-Problemas de presion - Hipersettisikd
-Sofoco esBdillas
-Palpitaciones. - Plelmas estomacales

--Dolores musculares. - Faltaageetito.



-Desmayos. - Ness

-Fatigas cronicas - Llanto

Y por ultimo un dato escalofriante :UN 5% DE PERSGNAFECTADAS POR EL

MOBBING VE EN EL SUICIDIO LA UNICA SOLUCION A SU PRBLEMA .%°

Vivir en un clima laboral armonico pasa a ser es¢ren la vida de quienes trabajan. La
estructura y la politica organizacional de cualgwmpresa o institucion, son factores

importantes a la hora de la satisfaccion o insatgdn laboral.

El estilo de direccion autoritaria, castigadoramanta el miedo, la inseguridad y la
desconfianza de las personas que trabajan bajdigstde liderazgos. Lo mismo ocurre
cuando hay ambigledad en el rol que debe cumglialejadora, y la falta de confianza en
las relaciones interpersonales. En otras palalassivalidades, las competencias y la falta
de apoyo que pueden darse en un lugar de trabmjtrjbriyen de manera importante al

desarrollo del estrés laboral y a una posible cjme

2 http://www.atinachile.cl/node/16161.



CAPITULO Il : "ASPECTOS CONSTITUCIONALES DEL ACOSO

PSICOLOGICO EN EL DERECHO CHILENO”

i Aspectos Generales del Tema:

Los derechos fundamentales en el ambito laboral &puellos que el trabajador como
ciudadano lleva a la empresa, es decir la ciudadamia empresa; estos, no se adquieren
por tener la calidad del trabajador, como tampoao privativos de las relaciones

laborales, sino que estan presentes en diversasretaciones juridicas”

La consagracion de estos derechos tiene un comgorespecial €l cual es el vinculo de
subordinacion existente entre empleador y tralbajgridiendo de esta manera asimilar
esta relacion a la existente entre una persona Yyoeder publico, dandole una

particularidad al tema.

Desde la perspectiva de los derechos fundamentalesijeto afectado, el acoso psiquico
es un comportamientpluriofensivo,no es facil encontrar otras conductas que, ea sed
laboral, signifiquen la violacién simultdnea dettenderechos fundamentales reconocidos

constitucional y legalmente. No estd demas obseabuena parte de esos derechos son

2L Abarca Correa, Fernando Gustavo, “ Los Derechosi&mentales del Trabajador en la Empresa”, Pag. 2 y
3.



inmediatas proyecciones de la dignidad de la parsmmana, de manera que el acoso

psiquico configura en udltima instancia un agrawota este valor supremo.

Consideramos sin mayor duda qted; derechoa la viday a la integridadfisicay psiquica

de la persona” (art. 19 N° 1.° CPR), es el principal derecho &mdntal afectado por
practicas que configuran el acoso laboral, sinupeg de esto, tenemos presente que el
tema no se agota en este derecho, sino que esablapd otros sefialados en la CPR, a
saber; derecho a la honra (art. 19 N° 4.° CPRguanto a la discriminacion laboral (art.
19 N°16., inc. 3°, CPR), una intromision en laavigtivada (art.19 N° 4.° CPR) o un
atentado contra la libertad de conciencia (ariN48.° CPR), etc. Sin embargo postulamos
que la afeccidon de estos derechos repercute iridééecente sobre la integridad fisica y
psiquica de las personas, en este caso del trab&adsentido estricto y de su entorno en

términos méas generalés.

Al respecto el profesor Luelmo Millan, citando arautores, sefala, que “ desde la
perspectiva constitucional en primer lugar, se dijce aunque en la mayoria de las
ocasiones esta clase de acoso suponga un tratbesi@mente discriminatorio respecto de
los demas trabajadores y por tanto, lesivo al terele igualdad, es la integridad fisica y/o
moral el derecho mas afectado, lo que puede aseptabre todo en una aceptacién amplia
del termino “integridad” que serviria, en la fiside conexion con el derecho de proteccion

de la salud®

%2 |La personas que rodean habitualmente a la vigiBaceras en mayor o en menor medida los efectos de
mobbing, ya que la actitud y el caracter de lagrasacosada varian sustancialmente, volviéndoaerest
agresiva e irritable.

% Torres Mesias, Cesar y Otazo Carrasco, Oscar, Sé\dsicol6gico Laboral”, extracto de Memoria para



Por lo anteriormente dicho sefialaremos las razqunesdeberia tener un Estado para el
desarrollo de una relacion laboral plena, sanatiyndp otorgando un resguardo juridico al

trabajador frente a posibles situaciones de hasigyao en el lugar de trabajo.

En primer lugar sefalar que el acoso laboral es talg antiguo como el propio trabajo, ha
sido utilizado por los patrones como forma de @resiobre los trabajadores con el fin de
generar un estado de sumisién que haga posiblen@mma continua de los derechos
laborales, un estado de malestar que genere persdispuestas a aceptar bajas
incentivadas, o incluso que acaben marchandoseaaldor a la empresa los gastos del

despido.

La primera cosa que se debe tener clara es quagehodel acoso psicolégico laboral
“puede ser muy diverso; desde desencuentros péesongrofesionales hasta conductas
que responden a mecanismos perversos de distracgasando por conductas
caracterizadas por una finalidad estratégica; kelusion de la victima por motivo de
gestion o por ser percibida como una amenazacpetas personas o para la organizacion
en su conjunto. Sin embargo, estos diversos orsgesre muchas de las ocasiones, no

explican por si mismos la virulencia de las condsicte hostigamientt”

Se debe considerar como segundo elemento la pedsahde los acosadores y acosados,

teniendo en cuenta que a pesar de gue influyea gérlesis del proceso de hostigamiento

optar al grado de licenciado en Ciencias Juridicasciales. P4g. 111. Tomo I.
24 Observatorio Vasco sobre acoso moran el en ehjwabapitulo 1Il “ La tutela preventivo- sociakfite al
acoso moral: la defensa frente a los riesgos psitales”



psicolégico laboral, a nuestro juicio, el verdadeezho desencadénante del mobbing se
encuentra en la actual forma de organizacion dbhjo, esto se debe a las altas exigencias
psicolégicas en el trabajo, ambientes competitivalsa de autonomia y monotonia en el
puesto, la inestabilidad de la relacion laborablfferacion de trabajos temporales, part.-
time) . El actual sistema econdmico ha contribualda proliferacion de el acoso
psicolégico puesto que lleva marcada en su esehdraividualismo, donde el hombre
vale mas por su trabajo que por lo que es, eaalel profesor Rafael Redondo “ en el
modelo neoliberal, donde no cabe mas religion gukel éxito, los enfermos representan el

trabajo; el fracaso de los que no responden ahaekiifaustico de la programacion oficial”

25

Por tanto, trabajos con altos niveles de tension,mayor competitividad, la disminucion
de la seguridad en el empleo, el aumento de losatoa temporales y la precariedad del
trabajo deben enmarcarse en lo que se ha defimdw ¢la ruptura del paradigma del
trabajo vinculado al Estado social y a la imposiai& un nuevo modelo de trabajo flexible

acorde con la ruptura postfordista”

ii.- Alcance del articulo 19 N° 1 de la Constitucid Politica de Chile con el derecho

laboral chileno.

El surgimiento de los derechos fundamentales, egstlltado de un lento proceso de

5 Redondo, Rafael “ Mobbing, su contexto organizatideoldgico”, en revista de Relaciones Laboraks
Harremanak, N° 7 Pag. 272

% Garcia Herrera, Miguel Angel; Maestro Buelga, Gooz“ Constitucién y Acoso Moral” , en revista de
Relaciones Laborales Lan Harremanak, N° 7” Pag. 83



maduracion social que permitié la consolidacion ue serie de rasgos que van a
caracterizar a la modernidad tales como los modetamiomicos, la valoracion del ser
humano como fuerza de trabajo (medio de produceci@s) que como persona en si misma,
el exceso de individualismo han desencadenado siifidad de vulnerar los derechos
fundamentales de los trabajadores, quienes seistncomo sus derechos fundamentales
se ven afectados sin la facultad de denunciar gqopt a las represalias que esto traeria

comenzando por al perdida del trabajo.

Nuestra carta fundamental consagra en su articala®1l elDerecho a la vida y a la
integridad fisica y psiquicague en teoria esto aparece como magnanimo, daenue
todas las garantias el derecho inalienable de gedthumano que nadie debiera vulnerar,
pero se vera en el transcurso de nuestro trabagospgududa este derecho esta siendo

vulnerado sin mediar legislacion especifica aplieab

Cabe preguntarse ¢A que se refiere realmente esterando? .Pues bien se puede decir
que es el presupuesto fundamental del que depdndenlimiento del resto de los
derechos que la Constitucion reconoce. El deredhoriga protege el mantenimiento de la

existencia propiamente tal, asi como la integriiida, siquica y moral de las personas.

Esta facultad de mantener la existencia permitesamar la estructura psicosomatica de
manera integra para que sea posible la satisfaotédnplena de los demas elementos que
la componen ; mientras que el mantenimiento dentagridad ayuda a conservar la
existencia dentro de viabilidad ,dignidad y la gniédad moral , contribuye a la afirmacién

de la intangibilidad de la dimensién de la vida laaa como el honor, intimidad familiar y



personal entre otros , decimos entre otros poragueestro juicio la vulneracion de los
derechos fundamentales cualquiera sea éste, w@vacpar inexorablemente un dafio a la

integridad fisica y siquica en mayor 0 menor med&@in corresponda.

De lo anterior es posible deducir que el 19 N°presenta como la base necesaria para el

cabal ejercicio de todas las garantias que le geece

Existe aun en la actualidad la errénea creenciallpomue los derechos fundamentales
como tal solo pueden ser opuestos contra el Esyadgie entre particulares existen para
la vulneracién de los mismos otro tipo de sanci@am@iadas bajo el alero de otras ramas
del Derecho , este error a nuestro juicio tieneas en la historia ya que en un comienzo
estas garantias fueron instauradas para ser apussitra el Estado el que a través de sus
actuaciones perjudicaba a los particulares ,esponsel profesor Bilbao Ubillé5 se debié

a la relacion vertical de poder, es decir, a quEsthdo se presenta como un ente cuyo
poder para actuar jamas podra ser igualado poaditylar, esto como es de suponer podia
prestarse para mdultiples abusos por lo que urgtardal ciudadano comun de una
proteccion de alto nivel de efectividad y por sotm@o con alto nivel de legitimidad, sin
embargo con el correr del tiempo se fueron preadotarofundas desigualdades sociales
que se vieron exacerbadas al punto maximo cuandme&ma imponerse la ideologia
liberal , en ese entonces era imposible no nota egtas desigualdades ya no eran
netamente econdmicas sino que ya llegaban a d&tages en la categorias de las

personas lo que a todas luces se podia resumireefalta de libertad social, es por eso que

%" Bilbao Ubillos, Juan Maria. “La eficacia de losethos fundamentales frente a particulares: asdlisia
jurisprudencia del Tribunal ConstitucionaMadrid: Boletin Oficial del Estado, 1997. Pag. 146-148.



se empezaron a escuchar voces que proclamabanoggélm las relaciones Estado —
Ciudadano se manifestaban como una relacion der pedécal , sino que también en las
relaciones entre particulares ,0 sea entre pauese consideraban iguales ,rigiéndose por
relaciones de poder de caracter horizontal ,septaisa el fenomeno de la verticalidad ya
que las partes no disponian de la misma libertaal pancertar o discutir el contenido de
clausulas pactadas o peor aun exigir su cumplimierademas de tratos vejatorios y
denigrantes que recibian los trabajadores por mkrteus patrones (esto hablando en el

contexto economico-laboral que es el que nos atarfie)

Esta lamentable situacion que tristemente se nmntirasta nuestros dias aunque no de
forma tan extrema, se produce segun nuestra oppoérel ESTADO DE NECESIDAD
que experimenta el sujeto mas débil de la relad@gue constituye el escollo mas dificil
de soslayar para el disfrute de las garantiagzalealo anterior se consagro la idea de que
los derechos fundamentales podian oponerse entieutsres para evitar abusos y es la

opinion que prima en la actualidad.

La OIT y la OMS, han sefalado que la violencialdrabajo, bajo la forma de acoso forma
parte del malestar de la globalizacion, donde snpléximas décadas predominaran las
depresiones, angustias y otros dafios psiquicosae#ios con las politicas de gestién en

la organizacion del trabafs.

La prohibicion de conferir tratos crueles o degrdes esta consagrada en distintos textos

8 Gonzalez Garcia, Kepa. “ Accién sindical y preisentontra los riesgos psicosociales del mobbieg’,
revista de relaciones Laborales Lan Harremanak R&g7183 a 194



de declaraciones de derechos y tratados interrelegnestos actos que humillan a la
persona violentando éste derecho basico pamesalmlio sano del trabajador, puesto que
cualquier conducta de acoso laboral lleva apavejadienigracion de la persona, y por

tanto de la dignidad de ésta.

Es necesario hacer referencia a la dignidad delhsmano, puesto que el acoso
psicolégico laboral necesariamente afecta la daghide la persona ya que su dimension
individual la degrada y en su dimension socialandéja desarrollarse. El fundamento del
derecho a la dignidad del trabajador y a la dighidie las condiciones de trabajo, no es otro
que la misma dignidad de la persona. De hechdielbry 154 inciso final, en concordancia

con la normativa constitucional, obliga a respktatignidad del trabajador.

Por ultimo quisiéramos sustentar o que proponeerosos dichos de la profesora Luz
Bulnes quien habla de la constitucionalizacion detecho, es decir, plantea que la
Constitucion obliga por si misma, como una normialteente aplicable directamente
vinculando Estado personas o grupos, Por tanta skiamente viable sancionar el acoso
laboral como una amenaza, vulneracion y en losscasas extremos privacion de las
garantias contempladas en el articulo 19 N°1 destraueConstitucion Politica. Esto

encuentra sustento legal en el articulo 6° de yaFALemdamentaf®

Esto en la actualidad nos permite hablar de undBstonstitucional de derecho dejando

atras la antigua denominacion de Estado de Derecho.

2 Bulnes, Luz. “El derecho a la proteccién de lagan la Constitucion de 1980”. Gaceta Juridic298,
Pag. 12-29. Santiago 2005



Con todo, si se quiere es posible mirar el efetcémtatorio del Mobbing como una
ineficiencia o simplemente una no actuacion deadsien el cumplimiento de su deber de
prodigar un derecho a la proteccion de la saludocaonsta en el 19 N° 9 de la
Constitucion de 1980, donde se sefiala que elegradege el libre e igualitario acceso a
las ACCIONES DE PROMOCION, PROTECCION Y RECUPERAGIODE LA
SALUD, entendiéndose segun la profesora Luz Buliysmocion como el impulso,
desarrollo y adelanto ; y Proteccion como el ampatefensa de la misma.

Nos atrevemos a plantear lo anteriormente dicho,fglta de normativa especifica que
regule y sancione el Mobbing en Chile, por la desmacion hacia y desde los
trabajadores, por la falta de asesoria psicoloha@a los trabajadores afectados y asi
poder superar el efecto del Mobbing propiamente Esitonces, ¢ cumple el Estado con las
obligaciones Constitucionales?, tristemente la e&peia nos lleva a concluir que esto no
es asi, el Estado no promueve ni protege la saudsdmiles d trabajadores afectados por

este fenomeno.



CAPITULO Il : “NORMATIVA CHILENA EN MATERIA DE ACO SO

LABORAL EN CHILE”

La proteccion de los individuos que han sufridosactaboral no esta explicitamente
tratada en la legislacion chilena como sucede &3 @aises especialmente en Espafia, a
pesar de ello, no puede plantearse de ningun madoefj fendbmeno mobbing como
atentado a la integridad fisica y a la dignidadlaie personas quede por este hecho

impune.

En nuestra Constitucion politica esta consagradterdcho a la dignidad en el Inciso 1°
del articulo 1, el cual tiene un caracter rectarapal resto del texto Constitucional, se
desprende, por tanto, de los principios que ampar&onstitucion la voluntad de dar
un adecuado amparo al trabajador tomando en cleenteion de persona que se maneja
en esta materia ( hoy no solo se refiere a la parsadividual sino que se refiere a la
honra de la persona y la de su familia esto seereaiei ya que el ser humano vive en
sociedad en la cual busca el desarrollo a travék deteraccion situacion que se ve
afectada cuando existe un factor que provoca umoswabo en el individuo que no le
permita un real y efectivo desarrollo), del mismodm el reestablecimiento del imperio
de los derechos vulnerados por estas practicamanésd de acuerdo a lo anterior y
partiendo de la premisa que la falta de regula@gpecifica no implica ausencia de

medios legales en los cuales el trabajador agraulidda verse amparado, por cuanto el



ordenamiento juridico nacional, posee, un conjul@anstituciones juridicas capaces de
salvaguardar los derechos fundamentales del tddragfectado, es necesario buscar la
respuesta para un interrogante ¢De que forma ecberLaboral Chileno ampara al

trabajador frente a estos actos que menoscabategridad psiquica?, para lograr una
respuesta nos remitiremos a lo sefalado en la migamque se encuadra en el tema

estudiado;

i.Acoso Psicoldgico en el Cddigo del Trabajo ( en ddate CT)

Dentro del este Codigo, encontramos distintas disppmes que hacen referencia al tema
de la proteccion de los trabajadores, a sus deseglgarantias, como ademas a aquellas
normas que hacen referencia al poder de mandendjgleador y la reglamentacion de
terminacion del contrato de trabajo, disposiciomge se encuentran intimamente
entrelazadas no solo por el hecho de ser matéaadbsino que de la violacion de una de

ellas estara directa aplicacion de las normasedelbminacion de contrato de trabajo.

El presente Cédigo, en el articulo 154 inciso fireal concordancia con la normativa
constitucional, obliga a respetar la dignidad debajador. Siendo el fundamento de la
dignidad del trabajador y la dignidad de las coiodies del trabajo la misma dignidad de

la persona.

Lo primero que debemos comprender es la finalidgddaantenido del contrato de trabajo
del cual desprendemos dos tipos de contenidos ajeeidtentan, uno es el contenido

economico en relacion con la contraprestacion enpur una parte el trabajador presta



sus servicios y por otra el empleador se obligpaglo de una remuneracion, que sera
utilizada por el empleador para cubrir sus necesisly asi poder desarrollarse; ademas y
pareciendo tener mayor relevancia que el antelicomtenido ético juridico y con esto
nos remitimos al Articulo 184 del CTDeber General de Proteccion del Empleador™
que se encuentra ligado a la integracion del giadro- Operarioque supone otorgar
un amparo para la parte econémicamente mas délalretacion laboral, es el pilar de la
proteccion de los trabajadores dentro del Cédidoldabajo, puesto que siguiendo una
interpretacion extensiva del articulo, la obligacde tomar medidas para proteger la
salud de sus trabajadores y procurar que estossmmgerien en medio de condiciones
adecuadas, viene incluido el deber del empleadovetkr para que las condiciones
ambientales del lugar de trabajo, sean gratagynquse vean afectados en su salud tanto

fisica como psiquica.

Frente a la poca diligencia del empleador en cuahdieber sefialado recientemente, y
por consiguiente como el lugar de trabajo, en fateisis de acoso laboral, no da las
condiciones para un buen desempefio, debiera baaplisable el articulo 171 del CT,
sobredespido indirect® por incumplimiento del articulo 160 1, 5 o 7 seg@&a el caso,
se recurre al despido indirecto para determinarefjwso de estas maniobras implica una
infraccion grave a las obligaciones del Contratargando al Trabajador la facultad de
terminar por su voluntad la relacion laboral, sire ggsto implique una pérdida de los
derechos que le son propios ( indemnizacion stigtitdel aviso previo Art. 162 del CT y

las indemnizaciones por afios de servicios Art. d6BCT , ademéas de los aumentos

% Se entiende por despido indirecto, aquel en dl esi@l trabajador es el que pone término alratmt
invocando algunas de las causales establecidas$ amiculo 160 1, 5 0 7 del CT.



correspondientes segun corresponda).

Una de las funciones del despido indirecto es seorno herramienta de garantia en el
mantenimiento del sistema de estabilidad relathsobre el cual se basa la terminacién

del contrato de trabajo en nuestro ordenamiento.

En el caso del mobbing la prueba es complicad&neni en cuenta el estado psicolégico
del trabajador y el contexto en que aquél se dakarfsus comparferos de trabajo han
participado como sujetos activos). Sobre este piiamuel Mufioz Astudillyf sefiala que

la prueba documental tendra una especial impogamonsiderando que las presiones,
hostigamientos y malos tratos generalmente no a@izaa frente a testigos. Se pueden
acompafar al juicio instrucciones escritas, faxtifemados médicos relativos a los

tratamientos de los signos y las sintomatias Agtemas, los oficios permiten al trabajador
acceder a probanzas que, de otro modo, no terfréamentos de ISAPRES, Mutuales,

Servicios Médicos en general, Inspeccion del Tabaj

Las presunciones son también, en materia de acosa (incluidas todas las variantes de
la violencia y el hostigamiento), un medio probmtdfque dan al juez perspicaz los
elementos suficientes si el demandante le otorgadchos mediante pruebas legales para

establecer el acoso"

%! Estabilidad relativa en el trabajo: “el empleadorza de mayor libertad para disponer de los carstrde
trabajo (a diferencia de lo que ocurre en la elti@ol absoluta), aunque también se encuentra pdehid
despido basado en la sola voluntad de éste. Eleaipt para poner fin a la relacion laboral debedrse en
una causa legal; y en caso de que esta no existarezca de asidero, estard obligado a pagar la
correspondiente indemnizacién”

%2 Manuel Mufioz Astudillo. “ Mobbing en Chile, ContepTratamiento Legal y Juicio. Concepcién,

ICARO, 2006, pag. 25.



Pero la prueba fuerte es del empleador. Finalmerdedebe olvidarse nunca por el
sentenciador que es el empleador el que debe &rediobligacion de cuidado de la salud
fisica y psiquica del trabajador a su cargo y Isajoordinacion y dependencia, probando
los hechos en que dicho cuidado se acredita. Hg @étrabajador solo tiene que probar
que él terminG con un estrés y que estuvo condiaemédica por mucho tiempo a raiz de
esto (incluso, puede ir el médico a declarar, coestigo, que el trabajador esta afectado

por un estrés laboral).

El acoso laboral que se da en la empresa tambiédepsurgir como resultado de una
decision que se ha tomado popularmente. Es halgjtieaken ciertas empresas se use este
tipo de hostilidad hacia un trabajador con eldiindeshacerse de él, que por lo general no
presenta ningun tipo de conducta indebida, ni ingdumiento alguno de sus obligaciones
laborales, pero que representan algun grado destimlpara el empleador o para algun
gerente etc., utilizandose la tactica de la desasy®, hundiéndolos siquicamente para
deshacerse de ellos sin que suponga un coste eimonpara la empresa. Es decir, se
maltrata sicolégicamente a los trabajadores pastauddos y forzarlos a dimitit> Por esta
razon se justifica el legislador para establecepdsibilidad para el trabajador de poner

término al contrato a través del despido indirecto.

El despido indirecto sirve ademas para poner gdags en un plano de igualdad respecto
de las obligaciones que emanan del contrato dajtrassi frente a las conductas de acoso

psicolégico laboral que provengan de otro u otrepeddientes, el empleador tiene la

% Extracto de los Fundamentos y objetivos de ldatiia para modificar el Cédigo del trabajo saneiado
las practicas de psicoterror laboral. Diputada&driana Mufioz D’albora y Ximena Vidal Lazaro,
http://sil.congreso.cl/pags/index.html.



obligacion legal de proteger al empleador afectatoando las medidas pertinentes del
caso. Si no lo hace se puede poner fin a la relal@boral por causa imputable al

empleador, debiendo ademas, pagar la indemnizaormespondiente.

El articulo 153 del Codigo, dispone la obligaci@agaquellas empresas, con diez 0 mas
trabajadores permanentes, de confeccionar un reglaminterno de orden, higiene y
seguridad que contenga las obligaciones y probibés a que deben sujetarse los
trabajadores, en relacién con sus labores, permangrvida en las dependencias de la
respectiva empresa o establecimiento, en relacdneste articulo, el articulo 68 de la
Ley 16.744 “Ley de accidentes y enfermedades pimifales”, dispone: “las empresas
deberan implantar todas las medidas de higienegurisiad en el trabajo que les
prescriban directamente el Servicio Nacional deuda), en su caso, el respectivo
organismo administrador a que se encuentren afedtgse debera indicarlas de acuerdo
con las normas y reglamentaciones vigentes” el emadjolr tiene en consecuencia la
obligacion de prevenir y adoptar las medidas newmesgara eliminar las conductas
constitutivas de acoso psicoldgico laboral en |lpresa. Y puede hacerlo por cuanto la

ley le proporciona los medios para hacerlo.

Ademas, como es sabido, la ley permite que enosiarasos el contrato de trabajo sea
modificado en algunos aspectos de manera unilgteratl empleador, esta facultad esta
consagrada en el articulo 12 del cédigo y se conoo® IUS VARIANDI, con esto, el
empleador en virtud de su potestad de mando, palestar unilateralmente el contenido
del contrato de trabajo en lo que dice relaciémlamaturaleza de los servicios prestados,

lugar de trabajo y jornada laboral, con las limdaes que la propia ley impone. El lus



Variandi cumple una doble funcién en materia de loimain

1.- Positiva: En primer lugar, constituye un medio para disuedirductas hostigadoras que
se desarrollan en un determinado lugar, pudiendamglleador servirse de esta facultad

para separar fisicamente a los sujetos implicadds eelacion perversa.

2.- Negativa:Sirve como herramienta para el acosador, conetginede llevar a cabo sus
conductas hostigadoras. Se da de manera natuedlreabbing descendente alterando las
condiciones de trabajo de la victima, quitandolom@omia, excluyéndolo del trabajo o
recargandolo excesivamente del mismo, ademas slatraénto que se puede efectuar a la

victima.

Sin embargo y a pesar de parecer un soberano tatiaesltad el mismo articulo que la
entrega se encarga de sefialar en el inciso 1°ard pacer uso de esta faculsad que
ello importe un menoscabo para el trabajaddgndo amplia proteccion a la integridad
fisica y psiquica del trabajador, excluyendo, adent@do detrimento a la dignidad y honra
del mismo. Y el mismo articulo se encarga ademéasiéenciso final de sefalar la facultad
del trabajador de reclamar ante el inspector délajo para que éste se pronuncie sobre el
cumplimiento efectivo de las condiciones legalesspntandose como un instrumento

efectivo ante las primeras actitudes de acosodcus@ encuentra en su primera fise.

ii. N° 16.744 “Ley de accidentes del trabajo y enfimedades profesionales”

3 Ver fases del acoso psicolégico laboral, Capitulo



Las agresiones provenientes de un acoso laboradlepuser de tal magnitud que ya no
s6lo afecten la integridad moral de quien lo pads#ee que sea un factor generador de
enfermedades de tipo psiquiatrico que imposibilida persona para poder desenvolverse
en sus labores. La ley N° 16.744 “sobre accidegtdsnfermedades profesionales”
establece un conjunto de prestaciones médicas yoptoas a favor de la victima,
orientadas a recuperar la salud y a compensarisasimdiciones en su capacidad de

ganancia.

El articulo 5° de la presente ley, sefiala lo quentsiende por accidente del trabdjoda
lesion que una persona sufra a causa o con ocadgintrabajo, y que le produzca
incapacidad o muerte'asimismo el articulo 14 de la ley 19.903 incorpendeste Art.
como accidente de trabajo "los dafios fisicesqaicosque sufran los trabajadores...... ,
sin embargo existe una condicionante para serdemrglo como accidente del trabajo y
es que se haya debido a un robo, asalto u otraafde violencia delictual, a causa o con
ocasion del trabajo. Lo que nos parece comprengiblgucto de la situacion que se vive,
sin embargo no creemos que sea posible que el gaituico sea limitado a la
consecuencia del hecho descrito, sino que se daepkaa el &mbito debido a que como
hemos sefalado anteriormente existen diversas asaderprovocar dafo psiquico en el
trabajador. Consideramos que la redaccion deldotis caprichosa por cuanto deja fuera
cualquier otra forma de dafio psicologico que sévelate un hecho ajeno a violencia

delictual.

La ley ademas en el art. 7° sefiala lo que se eltipor enfermedad profesional aquella

"causada de manera directa por el ejercicio de lafesidn o el trabajo que realice una



persona y que le produzca incapacidad o muert, la lectura de los articulos

mencionados se desprende cualquier enfermedadigasiquovocada por causa 0 en

ocasion de trabajo debe ser cubierta por las pies&s° que otorga la presente ley para la
recuperacion y posterior reinsercion del trabaja@omnque en este dltimo punto debe
especificarse mejor en que casos se dara la reidisgra que en la materia que tratamos la
finalidad del acoso sera por regla general el migato del trabajador del lugar de trabajo,
por consiguiente la reintegracién del mismo lueg@ufrir los hostigamientos no soluciona
el problema de fondo, debiendo instaurarse regémete sanciones que comprendan
multas, sanciones penales ademas de la respeaa®@nizacion a la que puede optar el
trabajador. EI mobbing tiene como consecuenciadtusion definitiva del trabajador del

ambito laboral en donde se desempefa.

Un problema que se presenta es el de vinculamii@sreedades que son provocadas por
la exposicion a estas agresiones con el result@dta dealizacion de labores en un
ambiente hostil, siendo sumamente importante ea psteria destacar que las
enfermedades producto del acoso no solo se mdaifien la psiquis del individuo sino
también muchas veces se presentan con consecuéBimas. Existe en esta materia un
problema el cual es el reconocimiento de la erddad como enfermedad profesional
puesto que si ésta no se encuadra dentro daldisfae contiene el reglamento debera
probarse que la enfermedad en cuestion tiene @ttesrde profesional por consecuencia

directa de la actividad o trabajo que realiza lass@ea que la invoca, de donde se

% De acuerdo a lo sefialado en la ley, la victimactidente del trabajo o enfermedad tiene derecho a
conjunto represtaciones que incluyen atencion raédiospitalizacion, rehabilitacion, medicamentas «t
articulo 29 de la ley); derecho a un subsidio parapacidad temporal ( articulo 30 y ss. de la lgy)
disminucién de la capacidad de ganancia ( adi8dly ss. de la ley)



desprende que el reglamento no tiene un caractatita sino mas bien que mediando
prueba de la causa de la enfermedad ante los engasicompetentes esta debera ser
considerada como enfermedad profesional y por waie debera aplicar lo dispuesto en

la presente ley.

Se debe acreditar al respectivo organismo admalistrel caracter profesional de alguna
enfermedad que no estuviere enumerada en la lgdtaedlamento y que se hubiesen
contraido como consecuencia directa de la profesifrabajo realizado. La resolucion
que al respecto dicte el organismo administradd@r sensultada ante la Superintendencia
de Seguridad Social, la que debera decidir derdropthzo de tres meses con informe del
Servicio Nacional de Salud. Este es un sistemaondet calificacion de enfermedades
profesionales pudiendo incluir al listado otrasofzagias, en la medida que ellas hubieren

contraido “como consecuencia directa de la profegityabajo realizado”

Otro problema que se presenta en esta materia @sl eoncepto de enfermedad y las
formas en que ésta se manifiesta ya que tieneage$w lento y sus efectos son graduales,
por lo tanto son de dificil deteccion siendo mucheses atribuidas a otras causales como
problemas familiares, desconociéndose la real éuel® provocacion. Es mas, como
sefialamos anteriormente el acoso laboral no sdipsaisubitamente sino que requiere de
un periodo prolongado constituido por una serideat#hos o actos aislados ejecutados por
él o los hostigadores. Hay que tener en claro que |p aplicacion del art. 7° de la ley debe
existir un nexo causal y es que la enfermedad smhupida por consecuencia directa del
trabajo que desempefia, ademas que cause algun deadlcapacidad muchas veces

producto del tratamiento recomendado por el eslEeaia simplemente que cause muerte



esto cuando el trabajador decide por el suicidiorssecuencia de las persecuciones de que

es objeto.

Existen sin embargo, los llamados “contextos profedes” donde los procedimientos de
acoso moral pueden desarrollarse con mayor fadiliBlar lo tanto los efectos patolégicos
del acoso pueden ser asociados a deficiencias deg#aizacion del trabajo, conflictos
relacionales y condiciones ambientales en que smdla la actividad del trabajador. Esto
tiene importancia pues, la causa directa de larmefdad producida por el acoso (estrés,
depresion, burn out etc.), no es el trabajo, sumep el hostigamiento del cual es objeto la

victima, con independencia del tipo de trabajo egta desempefia en la organizacion.

iii.-Tutela Constitucional. El Recurso de Protecan.

En primer lugar haremos mencion a la Tutela Canmgthal, mas especificamente al
Recurso de Proteccion, debido a que el acoso psgicol laboral constituye un atentado a
los principios y derechos del ser humano, no esxttafiar que sea la propia Constitucion
Politica de la Republica la que brinde algunos osegiara la proteccion de dichos
derechos y garantias.

Eduardo Soto Kloss, sefala las caracteristicappsenta el Recurso de Proteccion, tales

como?>°

1.- Un remedio pronto y eficaz para presentar inatechmparo al afectado, cada vez que

% Soto Kloss, Eduardo. “El recurso de protecciérig€res, Doctrina y Jurisprudencia”, Editorial Jisddde
Chile, Santiago, 1982. pag. 14



una garantia de libertad o un derecho fundamesg o pueda estar amenazado,
restringido o coartado por actos u omisiones ilegjal arbitrarios de una autoridad o de

particulares, sean entes con o sin personalidatigar

2.-Deja intactas las acciones y recursos que @nardiento juridico (general o especial)

haya previsto como tutela de los derechos del &gtay

Podemos concluir entonces que serian un buen nmai@ lograr que la Corte de
Apelaciones respectiva ordene el cese de las pagatbnstitutivas de acoso. Teniendo la
ventaja ademas de dejar inalterables los demashieErgue se puedan hacer valer ante la
autoridad o los tribunales correspondientes, pe&midb a la victima, obtener el
resarcimiento de los dafios que ha sufrido, por onel@ un procedimiento de lato

conocimiento.

iv.-Ley 20.087 “Sustituye el Procedimiento Laboratontemplado en el Libro V

del Cddigo del Trabajo”

Lo primero que hay que destacar es que ésta leg @eser un cambio radical y profundo
a las normas del procedimiento laboral vigentespmstablece el principio de la oralidad
de las actuaciones y el que todas ellas deberuafsetsiempre ante el Juez, pretendiendo
de esa manera que los juicios laborales sean deapida tramitacion y despacho. A
juicio de Tita Aranguiz, los casos de mobbing padsér resueltos en éste procedimiento
especial, puesto que: "en el mobbing es violaddaracho constitucional, el derecho a la

vida y a la integridad fisica y psiquica de lasspeas. Por esa via —tutela de derechos



fundamentales— puede tener mucha mas acogida kasndas por mobbing y el
trabajador podra denunciarlo mucho mas con la geaie de este nuevo procedimiento

que es bastante rapida”Posicién que se condice con lo postulado ennestaoria.

El texto legal que establece el nuevo procedimigndizial laboral busca la concrecion de
diversos objetivos. Por un lado, el necesario naejeento de la administracion de justicia
al establecer un sistema de proteccion y resoludgdoonflictos que ampara los derechos
sustantivos de los trabajadores. Por otro, asedaraercania entre los miembros de la
sociedad y los juzgados del trabajo, garantizanddauil acceso a la justicia laboral a

través de un procedimiento efectivo y expedito

. Procedimiento de Tutela Laboral

Ademas del procedimiento ordinario, se establecen parfeccionan diversos
procedimientos especiales que obedecen a una peenén constante para conseguir el

maximo de eficiencia y eficacia en la defensa dedkerechos laborales.

En el parrafo 6° se contempla el “Procedimientd diela Laboral”, el cual es un sistema
omnicomprensivo de tutela de los diversos deredinoslamentales que pueden ser
ejercidos en el ambito de las relaciones labor&8estrata en consecuencia, de un modelo
que recoge, en sus definiciones fundamentales,ctiaalaregulacion legal que fuera

largamente discutida y sancionada por el Congrada éltima reforma laboral, siendo el

37 Lexis Nexis “ Mobbing: Peligroso Acoso Labdtalunes, 3 de julio de,2006a Semana Juridica del 03 al
09 de julio de 2006



procedimiento especial que se contiene en estepimyn perfeccionamiento y ampliacion

del marco de tutela a otros derechos fundamentales

Este procedimiento dice relacion con la protec@birabajador cuando con motivo de la

relacion laboral se afecten los derechos fundaresntiel trabajador. Esto es nuevo y si
bien estaba en el proyecto original, lo aprobadace¢0 a ciertas garantias constitucionales
que de alguna manera u otra tienen relacion coectsp de caracter laboral. El articulo

485 de la ley sefala especificamente aquellos liesdandamentales que al ser vulnerados
podran ser objeto de este procedimiento, sefialareluse otros el derecho protegido en el
articulo 19 N° 1 CPR objeto de nuestro estudiosiendo posible la acumulacion con

acciones de otra naturaleza o con idéntica prétermssada en fundamentos diversos.-En
este punto se diferencia lo sefialado anteriormenteslacion al Recurso de Proteccion,
puesto que mediante este el afectado no simpleniegtara el cese de las conductas
constitutivas de acoso psicologico, podra ademasdjante las acciones ordinarias, obtener

la reparacion de los dafios provocados.



CAPITULO IV: "PROYECTO DE LEY QUE SANCIONA EL ACOSO

LABORAL” 38

Como el objetivo de nuestro trabajo es entregaleetor una vision de como las
relaciones laborales pueden provocar problemasa eallid tanto fisica y psiquica por la
sola vulneracion del articulo 19 N° 1 de la CP&nhbs dejado el estudio de este proyecto
de ley en un capitulo aparte para asi analizdess®n los fundamentos y en definitiva
cual es el espiritu del legislador en cuanto a @steto que esta causando gran
descontento en la sociedad y que sin embargo ha senado aun como un problema que

considera grandes estragos en la vida de las @exson

Desde el 4 de marzo de marzo de 2003 se encuangtaCemngreso Nacional el proyecto de

ley que modifica el Codigo del Trabajo sancionaladgpracticas de psicoterror laboral.

El fundamento de este proyecto es dar mayor garantina caracteristica inherente al
derecho del trabajo como es la dimension proteaetarabajador, concurriendo por la

incapacidad del Derecho Civil para regular uneciélade especiales caracteristicas.

3 Adjunto Anexo con proyecto de ley denominado: '&epracticas que constituyen acoso

laboral y de sus sanciones":



La propuesta que se encuentra en tramite y enteamde "sin urgencia” en el Congreso,
pretender agregar el Titulo VII al Capitulo IV delbro | del Codigo del Trabajo

denominado "De las practicas que constituyen aletswal y de sus sanciones":

En lo esencial, el proyecto tipifica la figura @eloso psicoldgico laboral partiendo de una
idea fundamental, cual es, que el acoso psicoldgicoral “importa una violacién los

derechos esenciales que emanan de la naturalezanum

Para efectos del Codigo del Trabajo se entendertaldla situacion en que el empleador,
0 uno o mas trabajadores, o0 aquél y uno o mastdg, &ercen o manifiestan por hechos o
por dichos una particular forma de violencia pgigala de caracter extremo,

premeditadamente o no, con regularidad sistemgttierante un tiempo prolongado sobre
otro trabajador en el lugar de trabajo comun, ddmeale provocar un menoscabo material

y personal en ésté®.

En caso de que el trabajador haya sido victimaasocao psicoterror laboral, debera
denunciarlas en un plazo de 60 dias habiles costa@ésde el Ultimo acto que las

constituya.

Si se comprueba el acoso se entendera como un picuiento grave a las obligaciones
que pone el contrato, por lo cual el afectado pageécer el derecho de autodespido y

gozar de los beneficios que trae éste, entre @espodemos nombrar:

1.- Exigir el pago de las siguientes indemnizacsone

» Sustitutiva de aviso previo (inciso 4° del art2 15T .)

39 Articulo 183 bis del proyecto.



* Indemnizacion por afios de servicio ( art. 163 d&.gual puede aumentarse hasta
un 50% si la causa del despido es el incumplimigrawe de las obligaciones que
impone el contrato ej: faltar al deber que le ingehart. 184 del CT ( art. 160 N°
7) ; y un aumento de un 80 % si el empleador mecen conducta indebida o
efectlie o mande a efectuar hechos que afecteguadad de los trabajadores y/

establecimiento (art. 160 N° 1y 5)

Los trabajadores podran recurrir a tres vias pamagbatir los abusos: acudir a su sindicato,
presentar en la Inspeccion del Trabajo una denyuiarregularidades administrativas vy,
finalmente, evocar los derechos constitucionalegezponer un recurso de proteccion en
contra del acosador, sin embargo y como sefialeapiulo anterior a partir del afio 2007
se pondra en marcha el nuevo procedimiento deatatalual viene a reemplazar al recurso

de proteccion dando mas seguridad de efectividagigez para el trabajador.

En tanto él articulo 183 bis D, nos ratifica lo @ado anteriormente con relaciomae la
comision de un acto que importare una practicacdealaboral debidamente acreditada, se
entendera como un incumplimiento grave a las otilbigees que impone el contrato. Es

decir incumplimiento del deber de proteccion est@idb en el articulo 184 del CT.

En consecuencia, el trabajador quien hubiere dictona de acoso laboral, podra ejercer el
derecho que se le confiere en el articulo 171,dm@hacosador laboral sea el empleador, o

quien lo represente en conformidad al articulo éste Codig8?

0 Representan al empleador: el gerente, el admidist, el capitan de barco y en general la persorea
ejerce habitualmente funciones de direccion o adtnation por cuenta o representacién de una parson
natural o juridica.



Esperamos que el legislador considere con celeridaa proyecto presentado, puesto
que las cifras son alarmantes afectandose a la smad entera, la dignidad del

trabajador y la proteccion de esta debe ser entrega en un primer lugar por el

Estado, ente maximo en quien pueden confiar las p@ynas para la solucion de los
problemas, sin embargo y como hemos sefialado el t@ise encuentra aun pendiente.¢,
que es lo que hace que los legisladores, persona® gepresentan a la ciudadania no
tomen el problema y lleguen a una solucion? ¢ Cuantempo debemos esperar hasta
gue las instituciones den sefales para los trabajares quienes son los que en ultima
instancia mueven a un pais? Esperamos que este tesga mas bullado y comentado
que la gente conozca de que se trata, y como sevdlea cabo el acoso, para ademas
enterar a las personas de cuales son sus derechagno deben hacerlos valer para asi

poner un cortapiso a las conductas contrarias a ldignidad del ser humano.



CAPITULO V: “MARCO REGULATORIO INTERNACIONAL SOBRE  EL

ACOSO LABORAL (MOBBING)”

i.Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Es la entidad internacional de mayor trascendentdamas influyente en el mundo en lo
que a materia laboral se refiere, tiene como olggtrincipal fomentar el respeto de los
derechos fundamentales dentro del trabajo y adpnoasover la tan ansiada justicia social

acufiando a través de los afios el concepiRABAJO DECENTE

Un factor relevante en esta entidad es contar ¢@nanganizacion tripartita en la que

participan de manera igualitaria trabajadores, eatures, y representantes de loa Estados

La O.L.T. desarrolla su labor creando y adoptamdgtrumentos internacionales de trabajo

gue se materializan a través de Convenios y Reatgc@nes que tienen como principios

“! Concepto de Trabajo Decentéiddo empleo productivo, remunerado en forma justa,
gue ofrece seguridad en el lugar de trabajo y peada social para las familias, asi como
favorables perspectivas para el desarrollo persplaalntegracion social, libertad para que
los individuos manifiesten sus preocupaciones, rganicen y participen en la toma de
aquellas decisiones que afectan a sus vidas, &aglde oportunidades y de trato para
mujeres y hombres™. Trabajo Decente En Chile: Un Desafio pendiente’erda Laboral,
Noviembre 2005http://www.mintrab.gob.cl/centro_doc/agenda/AG_ N2l



rectores los siguientes:

- Los derechos fundamentales en el trabajo.
- El empleo.
- La proteccion social.
- El dialogo social.
A continuacion se realizara un sintético analisifos instrumentos que desde nuestra

perspectiva brindan proteccion ante la macabraipaagbjeto de esta memoria.
1-Declaracién de principios y derechos fundamentalé.

Se busca a través de ella redoblar los esfuerzasnpaolvidar que solo se podra lograr un
desarrollo economico pleno en la medida que no gendde lado los derechos
fundamentales de aquellos que con su trabajo pErTmie la economia avance.

Sefiala entre otras materias (que por no ser estieli@sta investigacion no seran
abordadas) principios relativos a eliminacion deatolas practicas de trabajo forzoso y

relativos a eliminacién de la discriminacion en eniat laboral.

Referente al tema de la no discriminacién sefiada“blingun trabajo puede ser decente si

2 Capitulo Dieciocho. Trabajo. Articulo 18.1: Dedleibn de compromiso compartido.
http://www.manualtlc.cl/EEUU/CONTROLS/NEOCHANNELSAd CH1071/PDF/18%2
OLaboral.pdf



no existe una politica de promocion de la igualdadrato y oportunidades con el fin de
asegurar la eliminacion de todas las formas deidis@acion en la practica “si se lee con
detencion se logra ver que a través del mobbingermumple con este principio y se podria
hablar incluso de un trabajo indecente ,donde asvee discrimina a las personas incluso
por placer en los casos mas extremos , aunqueedardepende absolutamente de la salud
mental de agresor .En relacion al tema de los joalfarzosos ,se ha constatado que es una
manera muy usual de agredir al trabajador en swaesicologica ,por lo cual claramente se

vulnera también este principio.

2-Recomendacion 97, relativa a la proteccién de &lud de los trabajadores’

Se refiere como su nombre lo indica a la protecd®ta salud de los trabajadores a traves

de la adopcion de medidas que prevengan riesgadgsalud.

Consagra que los empleadores son quienes debetaadmuidas necesarias para asegurar
la salud de los trabajadores, entendiéndose pod shlbienestar tanto fisico como mental.
Sefiala ademas que es papel fundamental de losngolbes de los distintos Estados
establecer normas que prevengan, reduzcan o efirestes riesgos, segun nuestra opinion
esto se ve cumplido en nuestro pais solo a medias, @unque se pone énfasis en la

prevencion de dafios fisicos en nuestro pais al@afeo se cuenta, salvo la Constitucion

43 Convenio 97 Convenio sobre los trabajadores migsan(revisado), 1949 OIT
http://www.cimal.cl/publicaciones/doc_internacioeslmigracion_internacional/oit_c97_co
nvenio_sobre_trabajadores_migrantes.pdf



con un instrumento que permita a los trabajadorefender su integridad siquica

menoscabada por el mobbing.

3-Convenio 111, relativo a la discriminacién en ntaria de empleo y ocupaciér?

Sefiala que todos los seres humanos “tienen deeepkoseguir su bienestar material y su

desarrollo espiritual en condiciones de libertatignidad”.

Con al mobbing se vulnera la dignidad de las p@sgpoues no permite que el sujeto que se
ve afectado por el pueda desarrollase en matdr@mdhcomo es deseable, y obstaculiza
que este mismo pueda sustentarse a €l y su fareditp por supuesto que tiene

repercusiones en la salud mental de individuouestan.

4-Convenio 155, relativo a la seguridad y salud des trabajadores*®

Sefiala que las medidas relativas a la proteccida dalud de los trabajadores deben ser
objetos de examenes periddicos con el fin de thetts deficiencias y superarlas; ademas
postula que se deben adoptar por via legal omegltarias medidas necesarias para dar

eficiencia al Convenio, por ultimo agrega que déberprecisarse funciones vy

4 Convenio 111, Convenio sobre la discriminaciéngeo y ocupacion),
1958.http://www.ilo.org/ilolex/spanish/convdisp2rht

% Convenio 155 Convenio sobre seguridad y salud des ldrabajadores, 1981

http://www.ilo.org/ilolex/spanish/convdisp2.htm



responsabilidades de autoridades, trabajadorespjeadores para que puedan cumplir a

cabalidad sus obligaciones legales

Este convenio define salud en un sentido ampliocabao no solamente la ausencia de
afecciones, sino también los elementos fisicoxgl@yicos que estén relacionados con la

seguridad e higiene en el trabajo.

Mencionamos este instrumento puesto que desderayesispectiva debe entenderse el
concepto de seguridad en el trabajo en sentido iam@é decir abarcando cualquier
elemento tanto fisico como humano entendiéndose W@8o como las personas y las

relaciones entre estas en el ambito laboral.

5-Recomendacion 164 relativa a la salud y seguridate los trabajadores’®

Surge como complemento al convenio que regula amaimateria Propone entre otras

medidas las siguientes:

-El examen de toda la normativa vigente relacioraael tema con el fin de adaptarlas
conforme a los avances de la ciencia y tecnologste, punto para nosotras es fundamental

pues la ciencia ha comprobado empiricamente come safiada la salud mental de los

4 R164 Recomendacién sobre seguridad y salud de losabajadores, 1981

http://www.ilo.org/ilolex/spanish/recdisp2.htm



trabajadores sometidos a practicas abusivas .

-La realizacion de estudios e investigaciones terids a la identificacion de riesgos y la
adopcion de medios para remediarlos, este puntbiéammerece ser tomado en cuenta
pues el mobbing se plantea como un fendmeno latgaéedeberia ser tomado en cuenta al
momento de realizar estudios dentro de una esteutdboral, pues quizas con un apoyo

especializado este podria ver desterrado del atedigoral.

A nivel de empresas destacan:

-Asegurarse de que la organizacion del trabajoanse perjuicio a la seguridad y salud de
los trabajadores, entendiéndose desde nuestro daentsta el término organizacion tanto

como referente a distribucion del trabajo como oizgcion de las personas dentro de la
estructura de la empresa siendo esta Ultima laatyeesentar falencias permite que el

fendmeno del mobbing se presente en una forma guakaa

-Tomar todas las medidas razonables y factiblesmoss a eliminar toda la fatiga fisica y

mental excesiva.

6-Convenio 161, relativos a los servicios de saled el trabajo’’

Define servicio de salud en el trabajo como “aqoeéstido de funciones esencialmente

47 Convenio 161 Convenio sobre los servicios de satuel trabajo,
1985.http://www.ilo.org/ilolex/spanish/convdisp2rht



preventivas y encargados de asesorar al empleattabgjadores acerca de los requisitos
para establecer y conservar un ambiente de traegjoro y sano que favorezca una salud

fisica y mental optima.”

Entre las funciones minimas que deberian asegst@s servicios destacan:

-Identificar y evaluar los riesgos que puedan afdet salud en el lugar de trabajo.

-Vigilar los factores del medo ambiente del trabajoracticas que puedan afectar la salud
de los trabajadores.

-Prestar asesoria sobre planificacion y organipade trabajo.

-Vigilar la salud de los trabajadores.

Como vemos . OIT como organismo internacional, &daauniformidd en las legislacion,
con la finalidad de procurar que en todas las masicse les de el mismo trato a los
trabajadores para asi evitar diferencias que sldas cuando estamos en el marco de la
legislacion nacional respecto de extranjeros, yciemtas materias. La uniformidad que
busca se debe ademas, a la globalizacién que feders las naciones, puesto que es cada

vez mas comun la presencia de empresas de tigmaeional.

A continuacién se revisaran someramente algundgcpaiones atingentes al tema:

1-Revista trabajo n°26,”Cuando el trabajo resulta gligroso”

Publicacion del afio 1998 que se presenta como enandia internacional de como la



violencia tanto fisica como sicologica produce dafinsospechados, presentando

escalofriantes cifras.

Por otro lado este articulo aporta informacionsadmanos encargados de la proteccion de
Derechos fundamentales. Acerca de la violencid&aa se sefala que “las coacciones
constituyen una de las modalidades de violencial émgar de trabajo cuya frecuencia va
en aumento. Se caracteriza por eomportamiento agresivo que se concreta en actos
crueles, vindicativos, insidiosos, humillantes ientes a debilitar a las personas”.

La pregunta que cabes hacerse es ¢Vivir diariamestte tipo de situaciones, no son

suficientes para enfermar incluso al mas sano?

2-Revista de trabajo n°43,”Acoso moral, ¢nuevo azetde la actividad laboral para los

sindicalistas?”

Publicacion del afio 2002 que sefiala que el mobbstg paulatinamente transformandose
en un horrible calvario para los trabajadores.

Postula que siempre debe tenerse claro que cosduatles como gritos, insultos,
desprecios, sabotajes y amenazas son inacepta&piies del ambiente laboral.

Una de las particularidades de este articulo es ppre énfasis en la organizacion
deficiente del trabajo como motivo generador debibimag, dejando un poco de lado el

perfil mental del acosador.

3-El repertorio de recomendaciones practicas sobia violencia en el lugar de trabajo



en el sector de los servicios y medidas para combies”. *¢

En relacion al tema del fendmeno en estudio enmdstaoria el repertorio defina violencia
en el lugar de trabajo comtmda accién , incidente o comportamiento que setapde lo
razonable , mediante el cual una persona es ageegdithenazada ,humillada o lesionada
por otra en el ejercicio de su actividad ‘profesa o como consecuencia directa de la
misma ..

Sefiala que la violencia puede ser interna, cuammh@ fugar entre los trabajadores, o
externa que es la que tiene ligar entre trabajadpteda otra persona presente en el lugar
de trabajo.

Entre los Principios rectores podemos destacalapetacion con nuestro tema :

1-Que se apunte a través de medidas a combaimléneia en el trabajo promoviendo el
trabajo decente, el respeto mutuo y se combatadardinacion en el lugar de trabajo.
2-Promocion de la igualdad entre hombres y mujeres.

En relacion a estos principios el repertorio sugi@rlos distintos miembros de la O.1.T.
que:

a-Se formule una definicién de lo que se entierateviplencia en el trabajo-.

b-Se formule una declamacion segun la cual nolseata ningun incidente violento por
parte de los trabajadores o usuarios.

c-Se adopte un compromiso de apoyo a toda medmhne@nada a generar un entorno de
trabajo exento de violencia

d-Se adopten medidas pertinentes para prevenirotany eliminar la violencia en el lugar

“8 El texto de dicho repertorio puede encontrarse en
http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/sectectimeet/mevsws03/mevsws-cp.pdf.



de trabajo por ultimo una medida que nos pares@ @deimportancia:

e-Se instaure un procedimiento de reclamacion ,jugie no permita represalias y evite
acusaciones abusivas o carentes de fundamento.

Pensamos que la importancia de esta medida radicue el trabajador debe tener un
relativa libertad de denunciar lo que le sucedetsmor a represalias, al decir relativa
apuntamos directamente a criterios de realidads gsemenester sefialar que jamas un
trabajador tendra la libertad absoluta de denungptaes siempre existe la cierta posibilidad

de represalias, y por parte del trabajador sierayiste el estado de necesidad.

Ademas es importante por que al ser justo evittameaciones carentes de fundamento,
gue no es un detalle menor puesto que puede das#@acion de que personas exageren o
alteren la realidad para autosindicarse como sljeigredido, ya sea para obtener
beneficios , como un medio para causar dafio acosimplemente por tratarse por decirlo

de alguna manera de sujetos hipersensibles.

4-Informe de la O.1.T. “trabajo sin riesgo y cultura de la seguridad*®

Sefiala entre otras cosas que un factor muy imgertan la prevencion de riegos y
violencia en el trabajo radica en la cultura, esrdemlucando desde la primera ensefanza.
En relacion a la violencia en lugar de trabajo alessia amenaza que supone la violencia
para la salud de los trabajadores, agrega quesjesta violencia haya existido siempre,

pero que en la actualidad por el respeto que ekstee a loa Derechos fundamental, la

“9 El texto de dicho informe se puede encontrar en
http://www.stps.gob.mx/04_sub_prevision/03_dgshtréd4_spa.pdf



hace inaceptable.

i.MERCOSUR

« Declaracién Sociolabora.

El objetivo del MERCOSUR es principalmente unetibp econémico , que se pretende
lograr aumentando el grado de eficiencia y conipititd de las economias involucradas,
buscando la coordinacion de politicas macroecorgsniéncentivando adopcion de

acuerdos sectoriales entre los paises firmantetapleciendo un arancel externo coman.

En el marco del MERCOSUR se dict6 la DECLARACIORGEOLABORAL , este
instrumento consta de tres partes y es considerad®m un primer elemento para un
reconocimiento de los derechos fundamentales aeajmdor propiamente tal, siguiendo la
tesis de laciudadania dentro de la empregasis por la cual se reafirma la idea de que el
trabajador debe ver respetados sus derechos funt&esw en el marco de su relacion
laboral de la misma manera en que se respetan @stes desarrollo de su interaccion

social como miembro de un Estado .

Esta Declaraciéon de contenido mas bien elemerdgatraga de una norma programatica

obliga a los Estados miembros a complementar emesp&ctivos ordenamientos internos

0 Se presenta el estudio de la Declaracién socicdhtiel MERCOSUR, puesto que
aungue Chile no es pais miembro , se considenaianpa adhesion , por lo que merece ser

tenido en cuenta



la vigencia efectiva de los principios reconocigos dicho instrumento.

Si bien esta Declaracion no es como se sabe umadbrdnternacional es de una gran
importancia pues segun la opinion del profesara®Ermida, opinion a la que adherimos
totalmente “La Declaracion recoge y proclama laidmooque los Derechos Humanos

Fundamentales del trabajador integran el patrimmpmidico de la humanidad “

Después de esta breve introduccion analizaremosomenido de este documento y

presentaremos argumentos que permiten sustentsiranaegumento

En el articulo 1° se sefal que todo trabajadonetigarantizada la igualdad efectiva de
derechos y tratos..., en el inciso segundo los EstRdaes se comprometen a garantizar la
vigencia de este principio de no discriminaciormsiamos el precepto bajo el prisma de la
realidad lo que salta a la vista es que el Estadablga a proteger a los trabajadores que
sufran alguna discriminacién, conducta que a tddass se enmarca dentro de las

conductas que constituyembbing.

A medida que se avanza en la lectura del documamtel articulo 5° se declara que se
eliminara toda forma de trabajo o servicio exigadaon individuo bajo cualquier tipo de

amenaza , esto como se ha visto es un mecanismautiiggdo para amedrentar a un

sujeto dentro de un ambiente laboral , muchas vetesiperior jerarquico puede forzar a
un individuo a realizar un trabajo que no le cqpoegle o simplemente lo denigra con el
objeto de ponerlo en una posicién de vulnerabiliaate él y sus pares .

Todo esto sin perjuicio de que segun el articulcel7empleador tiene el derecho de



organizar y dirigir econ0micamente y técnicameaterhpresa...

En el articulo 17° se encuentra a nuestro juicretepto fundamental , pues se sefala que
todo trabajador tiene derecho a ejercer sus aatieislen un ambiente que preserve su salud
fisica y mental ,es en éste articulo en el cuayatdn todos los articulos precedentes que a
proteccion de los derechos fundamentales se nefiepeies todas las conductas sefialadas
causan como clinicamente se ha comprobado y senpaesn este trabajo ,un dafio que

puede ser de mayor o0 menor grado segun las castices del sujeto en cuestion .

Es decir se protege al trabajador de las condupiaspueden menoscabar su integridad
siquica, que son todas las que constitugebbingcomo lo planteamos en este trabajo.
Llevadas estas disposiciones a nuestro marco lagalpgicamente hablando, los Estados
Partes del MERCOSUR se comprometerian a velargpoo hulneracion del articulo 19° n°

1 de la Constitucion.

iii.- Pacto San José de Costa Rich

Pacto que busca consolidar en el continente umedgide libertad personal y de justicia

social, fundado en el respeto de los Derechos esaikel hombre, los cuales tienen como

fundamentos los atributos de la persona humana.

De acuerdo con esta declaracion el ser humanagpsi@de realizarse en la medida que sea

libre, exento de temor y miseria, esto Ultimo, esiaprecia desde el punto debbbing

>le| texto completo se puede encontrar en : httpadefensoriapenal.cl/archivos/1062392479.pdf



muchas veces no se puede realizar debido a quabajador por lo general presenta un

estado de necesidad pues debe prodigar susteatélpageneralmente para una familia.

Con todo realizaremos el estudio de las dispassoque al tema de esta tesis empecen,

que son los contemplados en el capitulo Il corredgmte a los Derechos civiles y

politicos.

En el articulo 13 relativo a libertad de pensanagntle expresion en el n°® 1 se sefiala que
toda persona tiene derecho a la libertad de peestmy expresion, este derecho
frecuentemente se ve vulnerado a travésnaebbing pues muchas veces el acosador
ignora al acosado, hace que los demas lo ignooendituliza y hasta lo humilla en los

casos mas extremos.

Esto puede relacionarse intimamente con el n%® adiculo 5 relativo a derecho a la
integridad personal, sefiala que nadie debe sertislomee torturas ni tratos denigrantes,
inhumanos o crueles, esto acuciosamente puedkegatdd mas alla y enmarcar cualquier

conducta constitutiva deobbing

Con todo en el n° 1 del mismo articulo se consageatoda persona tiene derecho a que se
respete la integridad siquica y moral, integridagk glaramente se va deteriorada con
conductas de acoso que puede tener como consecueacafectacion a su aspecto mas
intimo, al igual como lo mencionamos en el casoMERCOSUR es este el articulo que
se presenta como el trasfondo de todos los dem@s decir , que ante cualquier otra

violacién de derechos es altamente probable sgulearado este derecho



Este articulo de gran similitud con el 19n°1 desitnaeConstitucion , es el que finalmente
puede sindicarse como el vulnerado pomebbing que es a nuestro juicio una conducta
pluriofensiva pues si bien puede afectar otro dergces finalmente en la salud mental del

sujeto donde las consecuencias podran ser méaabpedpy quizas mas graves .



CAPITULO VI: “ANALISIS JURISPRUDENCIAL EN CHILE”

En nuestro pais el mobbing se encuentra aiun erlesaéa lo que a masificacion del
concepto a nivel social y tratamiento judicial egere, sin embargo, las cifras nos sefialan

que cada vez son mas las personas que se verdafepta esta clase de acoso psicoldgico.

En este apartado se realizara un andlisis juidgncial, con la finalidad de apreciar el
tratamiento que se da en sede judicial tanto moalectados mismos al momento de armar

sus libelos tanto como por las magistraturas aia tle impartir justicia.

a. Astorga Zamorano con Banco de Chile .Corte de Agtaciones de Santiagd?

Afo: 1992

La demanda persigue el pago de indemnizacionepgrdida de trabajo habitual y falta de
percepcion del beneficio contractual de seguro malidez , ademas se solicita una
indemnizacion por dafio moral ascendiente a la sden@inco millones de pesos esto
ultimo avalado en la ley 16.744 articulo 69 que atefue se podra perseguir la
indemnizacién correspondiente al empleador POR CICYAPA O DOLO SE GENERO

LA ENFERMEDAD ,cabe sefalar que la demanda de dabeoal encuentra sustento

ademas en el hecho de que la afectada se habéagienado para ejercer una determinada

°2 Revista de Derecho y Jurisprudencia, N°3, ( Seytie- Diciembre), Seccion 3.



actividad, actividad que por no contar con el debtuidado de su empleador fue la
causante de la enfermedad que termino por invédidaesta situacion segun consta en

autos era predecible lo que provoco en la afeatad#entimiento de impotencia y desazon .

En primera instancia esta demanda no tuvo la defmdgida razon por la cual fue la Corte
de apelaciones la que declarase que efectivamerdensiguraba la causal de procedencia

del dafio moral.

Cabe sefialar que si bien no se trata de una adcigta de acoso si se puede configurar
esta ultima pues el Codigo del trabajo contemplauearticulo 184 el deber de cuidado del
empleador para su subordinado , ademas se despeenadele la legislacion nacional como
de resoluciones emanadas de O0rganos internacigriales como la OIT que el empleador
debe velar por un ambiente laboral libre de riesgot para la salud fisica y siquica de sus
empleados , en este caso al parecer no ocurriGegun la doctrina mas moderna la

infraccion de estos deberes podra tratarse deanmthucta de hostigamiento.

b. Confecciones Landesa Ltda. Corte de Apelacionéds Santiago>>

Afo: 1998

Este se trata de un caso muy particular , en gaeluigente sindical fue despedida , pues
como consta en autos agredia moralmente a una éenapde trabajo “gritoniandola” sin
motivo , hasta que un dia dentro de una acalorastzugién la golpeo en el rostro

ocasionandole lesiones leves, razon por la cuaingleador la despidié , lo que manifiesta

%3 Gaceta Juridica N° 217 , 1998



una diligencia de éste que a nuestra manera delel@era ser imitada por muchos

empleadores , que no tienen ningun interés emudoagdeber de cuidado se refiere. Sin
embargo el tipo de acoso psicolégico horizontal sgienanifiesta en este caso debio ser
detenido por el empleador con anterioridad a qupreeocaran los hechos relatados, el
deber del empleador es resguardar a sus trabagadesedecir que estos desarrollen su

actividad en un ambiente que no sea hostil.

La empleada despedida aleg6 que ella contaba eoo $indical por lo que su despido no
era valido pero la Corte de Apelaciones sefialo gueomportamiento de la agresora:
"atentaba contra un bien juridico basico en las cadaes laborales, cual es la seguridad
de los trabajadores que no puede verse afectad#ahelsextremo del dafio fisico por
conductas ya sea provengan de los pares como derngdeadores’esto nos parece
fundamental ,pues consagra la integridad fisicaoce@lor intransable dentro de una

relacion laboral , es un indicio de lo que se sefiamociudadania dentro de la empresa

Sin embargo la afectada por la lesion fisica nbz@aemanda alguna, esto puede deberse

al desconociendo en la materia, pues claramertseNio afectada por acoso moral.

En este caso podemos notar la falta de conocim@atims trabajadores en cuanto a los
derechos que tiene como trabajadores, derechos hgue sido consagrados como
fundamentales y que por lo tanto presentan un aedgujuridico a pesar de que la
legislacién chilena en tema de acoso psicolégitork nada tenga aun, existen otros
medios para evitar que se sigan vulnerando loscdese Es necesario que se realicen

charlas en las empresas, para dar a conocer |dslidages de denuncia que tiene los



trabajadores frente a tratos vejatorios ya seasuperiores, iguales o inferiores como

sefialamos anteriormente.

c. Jenny Bascuiian Torres con Distribuidora Merino SA. Corte de Apelaciones de
Concepcion®

Afo: 2000

L a demandada intent6 ser despedida por su emplpads segun €l la empleada se habia
ausentado 2 dias del trabajo , en consecuenciaalege ultimo sabia que la mujer ya se
encontraba con licencia médica desde un mes y nagdaximadamente debido a severos

problemas con su embarazo.

El empleador argument6 que la presentacion dedadia fue extemporanea por lo que la
rechazdé, en primera instancia la autorizacion jabicequerida para despedir a la
trabajadora insolitamente fue aceptada, sin embdagdCorte de Apelaciones de

Concepciodn la revocé y argumento puntos a lo maresesantisimos y muy apegados a

doctrinas laborales modernas .

Se sefalo que la relacion laboral que emana deninato excede el ambito patrimonial y
abarca relaciones de personas , que viven ,pignsarncuentran investidas de la dignidad
que la naturaleza les confiere, la cual los subardial respeto de la ley moral, por lo

anterior resulta inconcebible que prestacionesbsengan mediante dafio 0 menoscabo a

> Ver Capitulo |, en lo que a los tipos de Mobbiegsfiere (horizontal, ascendente, y descendente)
% Revista de Derecho y Jurisprudencia y Gacetasi€ribunales, Tomo XCVII, afio 2000.



personalidad del obligado, debiendo entenderseedesdstro punto de vista el termino

personalidad en un sentido amplio abarcando aspéstos y morales.

Indico ademas que del contrato de trabajo emaneberds de lealtad y fidelidad para
ambas partes, conformando con ello un marco é&iédigo en el que deben darse curso
las prestaciones reciprocas, pues las partes denirato de trabajo no son partes que se
encuentran realizando un trabajo cualquiera sin@s rbien, que se ayudan a

proporcionarse reciprocamente un sustento.

Por dltimo se seflala que el empleador dedd®odar por el trabajador, a prestarle
proteccion y asistencia y a suprimir todo aquelloegsea apto para causarle algun

perjuicio en sus intereses”-

Por otro lado no fue posible configurar la causaddspido injustificado pues la ausencia
de la trabajadora no se trataba de ningin modmdensistencia injustificada , agregando
a todo esto lo anteriormente dicho Corte de Apetas revoco la resolucion en primera

instancia .

A nuestro entender se trata de un caso de mobpugg aunque la empleada no estaba
fisicamente en el lugar de trabajo , era agobiaddapconducta de su empleador quien no
tuvo miramiento alguno con el estado de gravidegs,mas se aprovechd de esa
circunstancias , que el conocia para tramitar spide de la mujer , lo sefialado es una
conducta a lo menos desleal , cabe sefalar gue glo no manifesto interés alguno por

la integridad fisica y sicoldgica de su trabajad@i@o que no le interesé en lo mas minimo



la vida del que esta por nacerulnerando con su conducta de acoso los derechos

constitucionales ya mencionados .

d. Luis Enrique Lopez Vergara con CODELCO divisionNorte. 2° Juzgado de Letras
en lo Civil de Calama>®

Afo: 2005

Este fallo constituye un precedente historico eterejudicial de nuestro pais pues es el
primer fallo que reconoce expresamente el mobbiagoso psicolégico con consecuencia

nefastas en la salud de quien lo sufre.

En la demanda se sefiala Luis LOpez, trabajadorQIeELCO a través de una empresa
subcontratada para al cual efectuaba mantenimiemtparacion de maquinaria , en el
ejercicio de estas labores se encontraba al maed@atbriel Pacaje quien comenzé a
tratarlo en forma soez , primero en privado luegg@eéblico o mediante el sistema radial,
ademas comenz6 a amenazarlo con perder su trabd@esto comenzé a quebrantar la
salud del afectado y a menoscabarse sus relacsooeses y familiares. LOpez Vergara
producto de su desesperacion acude a un especiafjgten diagnostica que todo sus

padecimientos se deben a la situacion sufrida talejo.

La direccion de CODELCO no mostr6 interés cuandensero de lo sucedido.

*Texto extraido de “ Acoso Psicolégico Laboral”, Mmia para optar al grado de Licenciado en Ciencias
Juridicas y Sociales, Tomo Il, Anexo N° 19, P4@ BX5SS.



El afectado demando una indemnizacién por dafio Inpmala suma de cuatrocientos
Millones de pesos, la defensa de CODELCO rechazieimanda en todas sus partes sin

embargo nunca logré desmentir los malos tratosdesfipor Lopez.

La Corte sefiala queel’ problema medico del demandante tiene su cauab ee el
hostigamiento sostenido de Gabriel Pacaje  quien su trato grosero, humillante y
descalificador y continuas amenazas de indole labfare minando subestima y caracter

del actor hasta limites insospechados”

La importancia de este fallo radica en que es ielgrpronunciamiento en sede judicial
gue reconoce el acoso mortal propiamente tal , ade@fiala claramente que la potestad de
mando y direccidon no pueden dar abuso o maltsataddgicos y que los dafios deben ser

indemnizados , se contempla en este fallo unarvisidderna de la magistratura.

d.Pedro Aros con Jaime Lavados. Tercera Sala de @orte Suprema. Santiago.

Afio 2006.

En un fallo inédito y por unanimidad la TerceraaS#e la Corte Suprema acogié un recurso
de proteccion por “acoso laboral y persecucion ibmaria”, en contra Jaime Lavados
Montes, ex rector de la Universidad de Chile y alctlirector de Instituto de Neurocirugia

Doctor Asenjo.

En junio de 2004 paramédicos, auxiliares y admtisios protestaron carteles en mano

exigiendo la salida de Lavados por su mala gest@mo director del establecimiento.



En sefal de apoyo a la movilizacion el subdiredoese entonces, Pedro Aros, manifesto
su apoyo a la huelga por medio de una declaraciefeetuadas a la Radio Cooperativa.
Esto gatillé que se le instruyera un sumario adstriaiivo y la posterior suspension de sus
funciones por tres meses. Ademas, Aros fue califioan lista cuatro de eliminacién del

Instituto de Neurocirugia. Posteriormente el priofesl fue redestinado a ejercer funciones

en un cargo de menor categoria en el Servicio el $4etropolitano Occidente.

La accion legal -que sienta un precedente en raaterjusticia laboral- fue presentada por
el neurocirujano Pedro Aros Ojeda para contranrédgsamedidas arbitrarias adoptadas por
Lavados y el director del Servicio de Salud Metitdaoo Occidente, Enrique Ayarza

durante la huelga que afecto al centro de salzDea.

En el recurso se indica que Aros, en su calidadutbelirector del instituto, fue trasladado
por Lavados al Servicio de Salud Occidente trasgyaar en una huelga. En ese lugar, fue
rebajado su estatus laboral y se le obligé a taateaj un “entorno absolutamente adverso,

degradante, y casi propio de una celda”, confimm@s$olucion del maximo tribunal.

Segun los argumentos de Aros, estas condicionetiiesok han producido trastornos
ansiosos y depresivos que le llevaron a interramda Clinica Alemana para estabilizar su
estado mental. La Corte Suprema coincidié condalueion dictada anteriormente por la
Novena Sala de la Corte de Apelaciones de Santi@gosostuvo que estas acciones
infringen el Reglamento Organico del Servicio deu@aya que ningun funcionario podra
desempenfar funciones inferiores a las del cargodgsempefia y éstas no podran ir en

menoscabo del trabajador.



De acuerdo con esto, el tribunal de alzada calliséacciones tomadas por Lavados como
arbitrarias e ilegales debido a que constituyen wuoéneracion de las garantias

constitucionales.

El fallo indica que el médico debe ser reincorporadsus funciones bajo “las condiciones
de dignidad y comodidad similares a las que serdgradma el afectado en su anterior puesto
de trabajo”. Lavados argumentd en el recurso gtas egciones no constituyen acoso en
contra del médico, sino que se inserta dentrouwleptimiento de objetivos necesarios para
el buen funcionamiento de un establecimiento pablidestinado a prestaciones

especializadas de salud.

La resolucion del maximo tribunal marcé un hitoigial, debido a que por primera vez el
Tribunal Supremo ratific6 que se cometié acoso rabdin embargo, aun hay pocos

trabajadores como el doctor Aros, dispuestos ailaauds tribunales para pedir justicia

Como se aprecia en la practica las personas agesvi@ que demandan es que se les
indemnice su sufrimiento a través de lo que se @mmomo dafio moral, es por eso que
parece relevante plantear algunas consideracioingsortantes en esta materia a nivel

laboral, a saber:

1-El dafio moral pude configurarse durante todeeeldel contrato de trabajo, en el cual el
trabajador compromete toda su persona en la éeld@boral y la subordinacién lo somete
al empleador pudiendo menoscabar sus interesatmionpniales, con todo cabe sefialar

gue también, pero de manera menos frecuente peeske wulnerado el empleador.



2-Nuestra jurisprudencia generalmente ha sosteqisoel dafio moral es equivalente al
Pretium dolores, entendiéndose como el sufrimidotor o molestia causada por el hecho

ilicito.

Nocién criticada por la doctrina .En materia labémaCorte de Apelaciones de Santiggo

ha sefialado que en sede laboral el dafio moralspomde a la lesion o agravio de un
derecho subjetivo efectuado con culpa o dolo poapersona pudiendo imputarse tanto
personas naturales como juridicas, continua indicajue el agravio debe probarse para

constituir la existencia del dafio moral.

En nuestro pais quien demanda dafio moral se padelede todos los medios probatorios
para probar ; prueba que una vez rendida y tal dorsefiala el articulo 455 del Cédigo de
Trabajo sera apreciada segun la sana critica ydébitomar en cuenta ademas el principio

de proteccion y las asimetrias de poder que faearatempleador .

3- El monto de dafio no debe probarse y este pwetkeparado de manera patrimonial, no
patrimonial o haciendo una mixtura de ambos. Cuasdointenta una reparacion
patrimonial la doctrina y cierta jurisprudenciaicah que debe apreciarse criterios tales

como.

- Entidad, naturaleza y gravedad del dafio.

Sin duda este sera uno de los elementos esenaiddeBora de considerar el dafio moral,

" Considerando 32, en Revista de Derecho y jurigptid y Gaceta de los Tribunales, enero- abrila$91
Tomo LXXXVII, seccion tercera, Pag. 168



ademas cabe considera que el afectado se volvecepible ante eventuales nuevas

experiencia, situacion que debiese ser apreciddeh@a de indemnizar.

-Interés o Derecho extrapatrimonial afectado.
Se consideran en la generalidad dé los casos waginees a derechos tales como:
privacidad, honra, libertad de conciencia y poimdtintegridad siquica las cuales pueden

ser atentadas por el empleador a raiz del podeaduicree emanan del contrato.

-Consecuencia fisica, psiquica, social o moralsguderiven del dafio causado; asi como su
duracién y persistencia en el tiempo.
La importancia de este punto radica en que debwatee como factor fundamental a la

hora de determinar la cuantia del dafio moral laaian de la alteracion en el tiempo.

-Circunstancias que rodean el caso concreto.

Estas permiten de alguna medida identificar poiridede alguna forma el volumen de la

agresion, pues se refiere a los factores exdgenwsunstanciales que rodean la agresion.

-Por ultimo debe atenderse a la capacidad econémiadel ofendido.



CAPITULO VII: “PROPUESTAS PARA UNA RELACION DENTRO DE LA

EMPRESA”

La doctora Dolores Crespo Hervdsdel Servicio de Psiquiatria del Hospital Ramén y
Cajal de Madrid, explicé que el "mobbing" se comesiden algunos paises como una
"enfermedad profesional” favorecida por un ambiesgeacterizado fundamentalmente

por la desorganizacion, desestructuracion, limdtacie recursos, entre otros aspectos.

Para evitar y prevenir estos riesgos psicosoctaldss los expertos coinciden en sefalar
la importancia de intervenir en la organizaciontdabajo y de la empresa. En el caso de
la desmotivacion de los trabajadores habria qyerardos horarios, las tareas y el ritmo

de trabajo para evitar sentirse maltratados, y atangu reconocimiento social.

Asimismo, se deberia favorecer un diagnostico pretel acoso moral que sufren los
trabajadores para implantar el tratamiento psigo@tadecuado. En este sentido, se
recomienda al acosado recurrir a los Servicios @wencion y Salud Laboral de las

empresas, que se "reuniran para resolver el ctoiflic

® Uno de cada cuatro médicos sufre desmotivacion Igiinariesgo psicosocial en el trabajo

http://www.psikis.cl/portal/leer.php?cod=1441



En cualquier caso, esta capacidad de interveneuiere de "un consenso de todos" y de
una importante concienciacion, con la finalidad faeorecer un cambio continuo, de
forma estructural, en la cultura. Ademas, uno derkios que tienen las empresas es

“intervenir sobre el acosador", explico la doctGraspo.

En este sentido, es necesario destacar la neceedatonocer el estrés, el sindrome del
"burnout” y el "mobbing” como problemas emergentesde riesgo que afectan
negativamente en la salud laboral, en el desemgeSa trabajo y, por tanto en la calidad

asistencial. Insistiendo en que deben ser recogidok legislacion.

En concreto, el afectado por "mobbing” sufre tnasie de tipo psiquiatrico, padece
depresion y ansiedad, y suele cambiar su propsopalidad convirtiéndose en personas
mas hostiles, inseguras, y un deterioro constamepgede "deteriorar su vida privada”.
En este sentido, se alerta un porcentaje sigtifcale estas personas se suicida. "El

tratamiento de las secuelas psicologicas es urgodargo y continuo”

1. ¢Cbmo actuar entonces para prevenir y resolver esfgoblema?

En primer lugar se hace necesario informar y séizsiba los trabajadores y compafias de
modo que se puedan identificar a tiempo los fastpremonitorios y evitar por lo tanto que
se desarrollen. En el caso de detectarse se digpeeinir tanto desde el punto psicoldgico

como legal.



A nivel psicologico puede ser util una terapia eleabilitacion, con el fin de reconstruir la
autoestima de la persona y ponerla en una posmi@tuada para poder responder al
problema con eficacia, también es recomendablécipant en grupo de auto ayuda donde
es posible intercambiar experiencias y testimonkfrs. cuanto al punto de vista legal
algunos paises como Suecia cuentan con legislacgueegarantizan que en las companiias
existan planes y controles antimobbing, o figu@s@ el responsable de emergencia con la

funcidn de garantizar la proteccion moral del tjathar.

De manera general el riesgo de aparicion de coaslud® acoso es menos frecuente en
organizaciones donde existen buenos equipos dajdrabon una comunicaciéon fluida,
frecuente y abierta y donde ademas existen practckecuadas de enfrentamiento y

resolucion de los conflictos que se dan en tododgrelacion humana.

Saez Navarro, menciona entre los factores deaigag favorecen el surgimiento de este

tipo de conductas los siguient&s:

- Uninadecuado disefio de los puestos de trabajopas la falta de definicion de las
funciones y tareas de cada persona.

- Una falta de valoracion de los empleados por it organizacion

9 «Cartilla informativa dirigida a trabajadores, aco so psicolégico, moral 0 mobbing”

http://www.dt.gob.cl/documentacion/1612/articles-8997 recurso 1.docPag. 5




- Un inadecuado liderazgo

- Sistemas de comunicacion ineficaces

- Falta de participacion de los trabajadores enrfeatde decisiones

- Lugares de trabajo con exposicion a altos nivedesxigencias y presiones

- Inexistencia de politicas de manejo y resoluciooatdlictos

- Falta de politicas sancionadoras o de penalizat@das direcciones de la organizacion

para las conductas de acoso

También existen una serie de condicionantes ex@emda organizacion que pueden

favorecer las situaciones de acoso moral en l@dsgle trabajo, como por ejemplo:

- El conjunto de valores y normas que predomina asndeéedad y que ejercen una
influencia negativa en la cultura de la organizacio

- La existencia de una fuerte competencia econéneida gociedad actual

- Condicionantes del empleo, tales como flexibilidadstabilidad laboral, situaciones de

precariedad, que agudizan estas relaciones de.abus

Para el abordaje de estos temas la empresa requieta con politicas de prevencion,
donde la organizacién cuente con una gestion adaamtodos sus riesgos, y donde exista
una prevencion primaria que pasa por adoptar medige mejoren la organizacion:
promocién, seleccién, comunicacion, estilos de rmambtabilidad laboral, horarios de
trabajo, etc., el disefio de las tareas: demanddrotoritmos de trabajo, trabajo compartido
y en equipo, etc., y la formacién de los trabajedoentrenamiento y conocimiento de la

propia tarea, formacion para la mejora de las i@l@s, conocimiento de los factores de



riesgo y las medidas preventivas.

La Fundacion Europea para la Mejora de las Coniksiale Vida y de Trabajo grupos de

medida para abordar este problema:

1.- Fijar estandares de conductas deseables

Se requiere conocer Yy difundir las formas y modesadoso laboral, esto se logra con
entrenamiento poniendo en conocimiento y lograna® discusion dentro de la empresa
del tema de acoso moral, partiendo por los mandper®res y encargados de los
trabajadores dentro de la empresa, instituyendbuaem comité paritario que conozca de
las politicas de la empresa politicas que debentg@o configurarse contrarias a las
conductas de acoso psicologico laboral. Estasigadise veran reflejadas en un Codigo de
conducta que sea conocido por todos los integraietés empresa, a través de mecanismos
de debate que puedan ser comprendidos y por lo &sumidos por los trabajadores, que
refleje que conductas se consideran inadecuadas geymanera de configurarse alguna de
ellas la organizacion tomara medidas necesariaa paitar el menoscabo de sus
trabajadores ( fijacion de sanciones, causal dpidisentre otras), Establecer un plan de
formacion para los trabajadores para abordar deraatecuada los conflictos que derivan

de las interrelaciones personales y laborales.

Estas formaciones se deben orientar hacia los @speslacionados con: el fomento del
trabajo en equipo, aprender a comunicar, a intds@mpuntos de vista, a resolver

problemas juntos; al conocimiento y aceptaciénaldiVersidad racial, sexual o de otro



tipo; al conocimiento y formacion en el manejo detdéres de riesgo psicosocial como el

estres, situaciones de violencia en el trabajotrata] acoso moral y sexual, etc.

2.- Fijar procedimientos de manejo de conflictos

Establecer procedimientos claros y explicitos qerengian conocer y prevenir conductas de
acoso moral, contar con procedimientos de quefa#ac con un sistema que permita el
abordaje de los conflictos lo antes posible, adignevitar que estos se cronifiquen o se
conviertan en formas de relaciones en el gruporddbgue deriven en conductas de
naturaleza abusiva o maltratadora. La empresa pwaedescurrir a designar un mediador
de los conflictos que surgen al interior de la espro buscar apoyo a través de una
asesoria externa. También aqui resulta importzonisiderar la entrega de herramientas
Utiles para el manejo de conflictos a través dealgacitacion e informacioén a todos los
integrantes de la organizacion.

Es decir solucionar el problema en la Fase 1 det@apsicologico, cuando se trata del
comienzo del conflicto, entendiendo, sin embargp dnae tener mucho cuidado porque
existen conflictos derivados de las relacionesasesiy de la monotoneidad del trabajado
que pueden provocar ciertos roces pero que en miggs8o significan un germen de
mobbing, no se debe abusar del tema. Por lo mismeeeesario un estudio por parte de
guienes sean las apersonas encargadas dentreohpiasa, que conozcan como se puede
desencadenar un conducta de acoso psicologiccalgiema poder eliminar el conflicto en

sus inicios evitando que se configure el mobbing.

3.- Diseio de la tarea



El disefio de la tarea y la organizacién de la esgps®n un aspecto basico que se debe
mejorar para abordar un trabajo saludable. El dis##ilos trabajos puede constituir un
importante factor de riesgo para el desarrolloatedactas de acoso moral. El disefio de la
tarea debe considerar aquellos aspectos que harc@mdiderados por la ergonomia y la
psicologia laboral, en el sentido de prevenir dgsetondiciones de trabajo que atentan
contra la salud y la seguridad de los trabajadaressiderando factores tales como las
exigencias y demanda del trabajo, las posibilidatiesontrol del trabajo por parte del
trabajador y el apoyo social que requiere la perganto de la organizacion como de sus

colegas.

Desde el punto de vista legal, el Codigo del Tralsgfiala en su articulo quinto, que “el
ejercicio de las facultades que la ley reconocengbleador tiene como limite el respeto a
las garantias constitucionales de los trabajadem®sspecial cuando pudieran afectar la

intimidad, la vida privada o la honra de éstos”.

Los trabajadores que sufren situaciones de acosal p@eden concurrir a denunciar esta

situacion a las oficinas de la Direccion del Tralmfin de que éste sea investigado.

Si bien se presentan medidas propuestas por elsgtasiaestas atienden a nuestro parecer
Gnicamente a cambios en la estructura del lugar tidddajo, es por ello que nos

permitiremos sefalar medidas aplicables desdersdiseambitos, que luego de haber
estudiado exhaustivamente este desagradable fanproensideramos adecuadas , para

disminuirlo o ambiciosamente hablando terminaré&on



2. Medidas propuestas por las autoras para atenuaal fenémeno en estudio:

a.- A nivel del lugar de trabaja
. Realizar controles sicolégicos mas profundos aherto de contratar o
ascender a un individuo, pues como ya es sabidooskdor presenta rasgos de
personalidad relativamente caracteristicos queifigdan evitar que se produzca el
mobbing. Leyzman sefiala que los rasgos mas hatstsah la mediocridad,
envidia, narcisismo, necesidad de control, inseguli oportunismo, falta de
transparencia..., algunas descripciones sitlas essgos en el ambito de la

sicopatologia (rasgos narcisistas, paranoidescppaticos principalmente).

. Implementar en los lugares de trabajo permanentenuenpsicologo(a) o

un equipo de estos profesionales segun sea lasgxtetel personal con el objetivo
de atender a los trabajadores con la finalidadietiectar la presencia de mobbing y
por consiguiente evitar ademas que siga avanzandosfases, ademas se sugiere
gue ese mismo profesional observe y evalle comstemite las relaciones
interpersonales con el fin de situarse en el anbiéa trabajo, condiciones y
factores de riesgo comprendiendo por tanto el @dguuna situacion de acoso y
precaver conflictos eventuales, ademas de las fod@aolucion en el caso de
concretarse a pesar de que la empresa tome ladaneecesarias para que esto no

afecte el desarrollo y ambiente de sus trabajadores

Es importante poner hincapié en la forma de sohai@| problema ya que como hemos
visto durante toda el trabajo el dafio provocaddraddajador acosado puede ser de tal

magnitud que la solucion no sea otra que la sejgarael mismo del ambiente laboral, se



apela al criterio del psicologo para saber evadssa situacion y ponerla en conocimiento

del empleador.

» Entregar a los trabajadores informacion EFICIENYEDPORTUNA acerca del acoso
laboral, para que ellos estén alertas y no seasiadwatarde o se realicen diagnosticos
errados acerca de la salud siquica del afectadlajasemos un ejemplar caso donde se
refleja la realidad de la falta de informacidon sobktema; Don Ismael desde hace un
par de meses se siente mal en su lugar de trabpgsar de ser la persona con mas
experiencia en la oficina, nadie le pregunta, nkdiebla, nadie se le acerca, almuerza
solo. Ademas, en reiteradas oportunidades ha esgodhases como "td no tienes para
qué ir a la reunion de trabajo" o "siempre estédamalo de cosas que no conducen a

nada", dirigidas a él.

Don Ismael no lo sabe, pero esta siendo victimaabso laboral o mobbing (algunos

psicologos le llaman "psicoterror").

Pueden evitar el acoso laboral medidas como leidijade normas morales en la empresa
y la redaccion de un Cddigo de Conducta; la elati@nade un Protocolo Antimobbing
que garantice la confidencialidad; la potenciacid®@ un clima social adecuado,
fomentando el trabajo en equipo y el trato respgetuy la formacion de trabajadores,
directivos y mandos en habilidades sociales y enidés de resolucién de conflictos.
Ademas, la existencia en la empresa de un bueariazepento de Recursos Humanos,
preocupado de los trabajadores en su calidad dsdlpes" y no como factores mas de la

produccion.



* Implementar politicas de promocion que respondenitexios objetivos de ;
evaluacion de desempefio, las metas de carrerasjmudié descripcion de cargos o
de contenidos del trabajo para acceder a puestosas@uesto que en general
priman practicas informales que enrarecen los emtés de trabajo. Esto Tiene un
triple efecto a saber, estrés producto de la ilneertbre, genera rivalidades entre
los compafieros de trabajo y en ultimo caso un jmdbaacosado guardara silencio

para poder seguir con su carrera profesional.

b. A nivel de Gobierno:

* Implementar la obligatoriedad del apoyo psicolége@uesto anteriormente, en los
lugares de trabajo para los fines ya sefialadosntd a los empleadores que infrinjan
esta normativa esto debido a una infraccion al deéd@roteccion para con su
empleado , deber consignado en norman tanto naesoamo internacionales .

Cabe apuntar que si bien pudiese pensarse quawstentaria los gastos de la empresa

significativamente, consideramos que estos serianones en relacion a las bajas de

productividad y por ende de rendimiento. Lo quéraducen en pérdidas de ganancia de
un empleador, que tiene trabajadores afectado®lparobbing en su unidad de trabajo,
conclusion que hace plenamente viable esta alteanain estudio de casos realizado por
la facultad de medicina de la Universidad de Chitené una muestra de 15 empresas, que
representaban a 8.245 trabajadores, concluye gi8®elde ellas reconocia haber detectado
casos de estrés laboral. Solo en el 27% se habgmrdllado programas preventivos, aun
cuando el 80% consideraba que los programas cointab a mejorar la productividad.

También el 80% considerd que estaria dispuesteestinen prevencion, pero solo el 47%,

lo haria interrumpiendo 30 a 60 minutos diario@taada para destinarlo a esos efectos. En



suma, aunque estos datos no son estadisticam@néseptativos muestran una realidad,
que tendria que ser materia de preocupacion emalesan miras a minimizar los riesgos

para la salud y para la propia eficiencia de laresm

Segun palabras de Tita Arandliguien cree o que “ si se investigaran en las esagsrel
namero de licencias que se presentan por estrésalab depresion, detras de muchas de

ellas se encontraria como detonante el mobbing”,

e Sancionar con multas a personas que incurran etuctas de acoso en cualquiera de

las maneras entendendiéndose por esta ascendestendente u horizontal.

® Tita Aranguiz Zafiga, profesora de la Facultadéeecho de la Universidad de Chile y directora Zdea
la Corporacién de Asistencia Judicial



CAPITULO VIII “CONCLUSIONES”

A lo largo del desarrollo de la presente memorgs dimos cuenta de cuan arraigados se
encuentra la figura del acoso moral , mobbing dybglen nuestro pais ,pues durante la
investigacion pudimos conocer casos reales en domd®nas sin motivos aparentes eran
disminuidas a su minima expresion .Cabe hacersgylaente pregunta ¢Quién falla, el

empleador, el trabajador, el Estado? ,nuestra estpes: los 3 pues en una relacion de
trabajo estas tres figuras se encuentran intimanretacionados con el objetivo de ser

piezas integrantes del engranaje comercial .

Ademas pudimos comprobar nuestra hipoétesis ,lacaradistia en que cualquiera fuera el
Derecho extrapatrimonial vulnerado, siempre elltado iba a ser el mismo, una
repercusion a nivel espiritual — psicologico daliwiduo agredido, esta comprobacion se
logro a través de la investigacion ,pero a deaidag solo con una mirada lanzada desde el
sentido comun e imbuida de pizcas de piedad Ieearla a la misma conclusion si
realizasemos el siguiente ejercicio , si nos raeimos la siguiente pregunta :¢,Si a mi me
hacen la vida imposible ,me opacan ,degradan y llmmmi obstaculizandome la labor de
sustentarme y sustentar a mi familia en forma digp@mo me sentiria ....?Creemos que

todos llegariamos a respuestas similares.

Sin embargo no todo esta tan mal pues en un fallafib 2005 se reconocié por primera



vez derechamente el mobbing, esto a pesar debldasa que a nivel doctrinal cubria y
aun cubre al fendmeno a nivel de conocimiento mdoafjue resulta a todas luces muy

esperanzador.

Estamos convencidas de que todos los trabajadagescen desarrollarse en un ambiente
de respeto y dignidad (“El trabajo dignifica” reehrefran popular), cualquiera sea su

condicion.

Se estima que un 70% de los trabajadores de nupatsose ha sentido humillado y
maltratado ...no es acaso un problema pais , seereqque la instituciones se hagan

presente , ya que a veces tener un trabajo puegeaeque no tenerlo.

Tenemos proyectos de ley, tenemos institucionealfimdoras , tenemos una magistratura
idonea , abierta a los cambios , tratando de eatequie no todos los juicio laborales se
resumen a afos de servicio , pesos mas , pesos méErmemos por ultimo y por sobretodo
trabajadores afectados para quienes el dia a dia &smento que comienza como algo
personal y termina por, destruir relaciones sosigldamiliares ...que queda entonces ,
decir NO AL MOBBING , poniéndonos a la altura deostpaises de Latinoamérica y por
gue no de paises Europeos , paises que cierrpndas a este fendbmeno considerado por

algunos especialistas como la plaga del siglo xxi.

Es necesaria mas educacion , enterar a la persiengsie existe esta figura y de que
cuentan con medios par protegerse , la comunidad daber de que se trata y deben

comprender de que no es aceptable que sus demsxkiean vulnerados por que si .



Sin embargo hay que ser realistas pues el peonigoale los trabajadores a la hora de
defender sus derechos es el ESTADO DE NECESIDAD embargo tenemos esperanza
de que esto puede cambiar y las personas podrao seiala nuestra carta fundamental

realizarse material y por sobretodo espiritualmente

Esperamos que el legislador considere con celeatptbyecto presentado, puesto que las
cifras son alarmantes afectandose a la socied@iaena dignidad del trabajador y la
proteccion de esta debe ser entregada en un pluiger por el Estado, ente maximo en
quien pueden confiar las personas para la soluw®dlos problemas, sin embargo y como
hemos sefalado el tema se encuentra aun pendienie.;es lo que hace que los
legisladores, personas que representan a la cinidada tomen el problema y lleguen a
una solucion? ¢ Cuanto tiempo debemos esperarduestas instituciones den sefales para
los trabajadores quienes son los que en udltimann& mueven a un pais? Esperamos que
este tema sea mas bullado y comentado que la genteca de que se trata, y como se
lleva a cabo el acoso, para ademas enterar ars@ngs de cuales son sus derechos y como
deben hacerlos valer para asi poner un cortaga®@nductas contrarias a la dignidad del

ser humano.
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