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"MOBBING, ACOSO MORAL"

CRISTIAN LEPIN MOLINA(*)
Abogado

1. INTRODUCCION

El presente trabajo tiene por objeto ana-
lizar la hipé6tesis del mobbing o acoso moral,
como una lesién a las garantias fundamen-
tales del trabajador y un incumplimiento de
la obligacién de seguridad o proteccion del
trabajador por parte de su empleador.

Postulamos que dicho incumplimiento
puede provocar perjuicios de caracter moral
al trabajador, susceptibles de ser reparados
a través de la accion de indemnizacion de
perjuicios, que debe ser conocida por los tri-
bunales laborales correspondientes.

Al efecto, intentaremos analizar y delimi-
tar el concepto de mobbing o acoso moral, y
revisar tanto la legislacion comparada como
la nacional, como asimismo los distintos me-
canismos de proteccion, ademas, de comen-
tar la relacion que creemos existe entre el
mobbing y el acoso sexual.

2. :QUE ES EL MOBBING?

El mobbing o acoso moral, también de-
nominado acoso psicoldgico o psicoterror la-
boral, es entendido como un problema o ries-
go laboral, que ha experimentado un cierto
grado de desarrollo, especialmente en pai-
ses como Suecia, Francia y Bélgica.

(*) Magister © en derecho privado de la Uni-
versidad de Chile.
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Basicamente, podriamos decir que con-
siste en el hostigamiento moral en el lugar
de trabajo, como se desprende del término
anglosajén, Mobbing, que proviene de "to
mob", que supone atacar o maltratar, degra-
dar, etc. (1)

Es en Suecia donde se analiza por pri-
mera vez esta figura, siendo el psicélogo
sueco Heinz Leymann, el precursor del estu-
dio del acoso moral en el trabajo, al que de-
fine como "una situacion en la que una per-
sona (o en raras ocasiones un grupo de per-
sonas) ejercen una violencia psicolégica ex-
trema, de forma sistematica y recurrente
(como media una por semana) y durante un
tiempo prolongado (como media unos seis
meses) sobre otra persona o personas en el
lugar de trabajo con la finalidad de destruir
su reputacion, perturbar el ejercicio de sus
labores y lograr que finalmente que esa per-
sona o personas acaben abandonado el lu-
gar de trabajo". (2)

Marie-France Hirigoyen, define el acoso
laboral como "toda conducta abusiva (gesto,
palabra, comportamiento, actitud) que aten-
ta, por su repeticién o sistematizacion, contra
la dignidad o la integridad psiquica o fisica de

(1) PRADO, PAMELA (2005) "Reparacién del
dafio moral ocasionado por el empleador al tra-
bajador, durante la vigencia del contrato de tra-
bajo", tesis magister, Facultad de Derecho, Uni-
versidad de Chile, p. 73.

(2) UAPROL (2003), "El acoso moral en |a le-

gislacién extranjera”, en Biblioteca del Congreso
Nacional de Chile.
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una persona, poniendo en peligro su empleo
o degradando el ambiente de trabajo". (3)

Para Sergio Gamonal, el acoso moral
comprende los hostigamientos periodicos
realizados en el lugar de trabajo con la finali-
dad de humillar y marginar a un determinado
trabajador, provocando, incluso, su renuncia,
muchas veces acompaiada de dafos a la
salud, como la depresion, estrés o ansiedad,
ademas de trastornos psicasomaticos. (4)

Por su parte, la Union Europea lo define
como "un comportamiento negativo entre
compafieros o entre superiores e inferiores
jerarquicos, a causa del cual el afectado/a es
objeto de acoso y ataques sistematicos y du-
rante mucho tiempo, de modo directo o indi-
recto, por parte de una o mas personas, con
el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio".

Inaki Pifiuel, citado por Pamela Prado,
sefiala que consiste en el deliberado y conti-
nuado maltrato modal y verbal que recibe un
trabajador, hasta entonces valido, adecuado,
o incluso excelente en su desempefio, por
parte de uno o varios compafieros de trabajo
(incluido muy frecuentemente su propio jefe),
que buscan con ello desestabilizarlo y minarlo
emocionalmente con vistas a deteriorar y
hacer disminuir su capacidad laboral o
empleabilidad y poder eliminarlo asi mas fa-
cilmente del lugary del trabajo que ocupa en
la organizacian. (5)

A pesar de que este tema no es un pro-
blema nuevo para los expertos del area de
la psicologia, quienes lo han estudiado des-
de hace tiempo, bajo la denominacién de sin-

(3) HIRIGOYEN, MARIE-FRANCE, "El acoso
moral en el trabajo. Distinguir lo verdadero de lo
falso". b. 19.

(4) GAMONAL C., SERGIO (2005) "Dafio mo-
ral en el contrato de Trabajo", Editorial LexisNexis,
Santiago, Chile, p. 97.

(5) PRADO L., PAMELA, op. cit., p. 76.
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drome del chivo expiatorio y también sindro-
me de rechazo del cuerpo extrafio. Juridica-
mente si lo es, por lo que no existe una regu-
lacion especial referente al tema en la mayo-
ria de los paises, y su evolucidn conceptual
es mas bien precaria.

Sin perjuicio de lo anterior, se han dis-
tinguido diversas categorias, entre ellas:

a. Acoso vertical descendente —también
conocido como bossing— esto es, proveniente
de un superior jerarquico. A su vez, puede
tener diversos objetivos, como agredir tni-
camente con el animo de destruir al otro en
forma gratuita; o lo que es mas utilizado, con
la finalidad de propiciar que un trabajador
renuncie a la empresa y asi evitar el pago de
las indemnizaciones legales.

b. El acoso horizontal: que se origina en
los propios colegas, de ahi sudenominacion.

c. El acoso mixto: que supane un acoso
desde los colegas a un trabajador de igual
nivel jerarquico, pero en que el superior toma
conacimiento de dicha situacion, y no adop-
ta medidas tendentes a solucionarlo, con lo
cual se transforma en un verdadero compli-
ce en el acoso.

d. El acoso ascendente: menos frecuen-
te, pues se origina en un subordinado en
cantra de un superior jerarquico.

De acuerdo a lo expuesto, facil es adver-
tirlo complejo de la figura, fundamentalmen-
te por la multiplicidad de opiniones. Sin per-
juicio de lo cual, tomando los aspectos ge-
nerales en los cuales la doctrina concuerda,
es posible caracterizar el mobbing sefalan-
do: (6)

— Se desenvuelve en las relaciones la-
borales, como agresiones de caracter reite-
radas y periodicas, que genera lo que los

(6) PRADO L., PAMELA, op. cit., p. 78.
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autores denominan "la espiral del mobbing".
Segun sefialaramos, hay autores que exigen
un minimo de duracién en el tiempo, y de
periodicidad o reiteracion. Sin perjuicio de ello
no todos concuerdan en el establecimiento
de reglas tan estrictas y especificas.

— Estas agresiones, miradas en forma
individual, son del todo inocuas, pero suma-
dastodas ellas, traen graves consecuencias
a la estabilidad, primero siquica, y luego fisi-
cas del trabajador.

— La espiral del mobbing suele tener
como origen la envidia, los celos, el miedo a
las diferencias, lo que deriva en actitudes que
tienen como finalidad aislar al acosado.

— Los autores y diversos organismos de
proteccion del trabajo, han elaborado com-
pletos listados de conductas que permiten
identificar al acoso. Algunas de las que cita
Marie-France Hirigoyen, quien ha sistemati-
zado la mayor parte de las conductas que
son descritas por los estudiosos, son:

* Los atentados contra las condiciones
de trabajo (no se transmiten informaciones
Utiles a la victima, para la realizacién de una
tarea; se critica injustamente su trabajo; se
le reitera el trabajo que usualmente realiza-
ba; se le asignan tareas inferiores a sus com-
petencias o, por el contrario, superiores a sus
competencias; se logra que no se le promo-
cione; se le niega herramientas fundamen-
tales para su labor, como computador, fax,
teléfano, etc).

* Aislamiento y rechazo de la comunica-
cién (se interrumpe al acosado en forma
constante; tanto colegas, como superiores ya
no le dirigen la palabra; se ignora su presen-
cia; la direccién rechaza al acosado cualquier
peticion de entrevistas, etc.).

* Atentados contra la dignidad (utilizacién
de observaciones despectivas en contra del
acosado; se le desacredita; se le asignan la-
bores humillantes, etc.).

Abril

« Violencia verbal, psiquica o sexual.

Existen ciertas condiciones que facilitan
el acoso moral, en este sentido, Lucia
Artazcoz (7) sostiene que las condiciones de
trabajo son la clave para entender el acoso
moral o mobbing, de este modo, la especia-
lista, destaca las siguientes condiciones que
pueden facilitar el acoso:

* Ambiente de trabajo competitivo, y con
altas exigencias psicolégicas

+ Estilo de gestion autoritario y jerarquico

« Imposibilidad de influir sobre decisio-
nes que afectan al propio trabajador o traba-
jadora

* Falta de informacién generalizada en la
empresa

* Falta de conversaciones sobre tareas y
metas del equipo y de cada uno de los traba-
jadores

» Exceso de trabajo, la falta de autono-
mia y la monotonia

+ La anticipacién de grandes cambios
futuros en la unidad de trabajo, y la incerti-
dumbre asociada, se relacionaron con ma-
yor frecuencia de acoso moral.

Para el Dr. Salvador Alario Bataller (8), el
acoso moral representa una de las experien-
cias més traumatizantes y devastadoras que
puede sufrir un ser humano en situaciones
habituales, constituyendo una innegable

(7) Ver ARTAZCOZ, LUCIA disponible en

www.mobbingopinion.bpweb.net/artman/publish/
article 436.shtml.

(8) B.,ALARIO SALVADOR (2003) "Tratamien-
to conductual de un caso crénico de acoso moral
0 mobbing", disponible en www.clinica-
psicomedica.iespana.es.
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agresion en su mismo grupo social de refe-
rencia. Ademas, se le debe discernir del re-
chazo social y de la desatencion social, ya
que, en el primero, el sujeto sufre la exclu-
sién de su grupo, y en el segundo se le igno-
ra, llanamente. En ambos casos no se da el
grado de violencia, soterrada o manifiesta,
inherente al acoso psicolégico, al cual se le
ha denominado incluso como psicoterror, y
el término no anda equivocado. Del mismo
modo, tampoco debe confundirse con el sin-
drome del estrés o desgaste profesional o
burn-out, fundamentalmente en su forma
patoplastica depresiva, con sintomas tales
como tristeza, desmotivacion, apatia, senti-
mientos de impotencia, psicastenia, falta de
adaptacién, abatimiento, baja autoestima,
ausentismo laboral (inducido por evitacion de
la misma situacion estresante) y valoracion
negativa hacia uno mismo y hacia la vida en
general, deterioro del rendimiento y baja o nula
gratificacion en el desempefio del trabajo, etc.
sin embargo, soslayando similitudes en cuanto
ala ansiedad, estrés y disforia del sujeto ante
la situacién laboral, el desgaste no comporta
la violencia, el acoso, el rechazo, en suma la
agresividad y el desdoro por parte de los de-
més. El desgaste tendria méas que ver con una
situacion altamente demandante, donde se
produce una falta de recursos humanos y téc-
nicos, y también de apoyo para realizar efi-
cazmente un trabajo.

Por dltimo, segun el mismo autor, las
consecuencias del mobbing pueden ser di-
versas, afectando no solamente a la salud
fisica y mental de la victima, sino que asi-
mismo se observan graves implicancias a
nivel econémico y social.

3. REGULACION EN EL DERECHO COM-
PARADO

Como ya lo seiialamos, el acoso moral
tiene un incipiente desarrollo legislativo. Sélo
tres paises de la Union Europea ya tienen
una ley: Suecia (1993), Francia (1999) y Bél-
gica (2001). En cuanto a América Latina, solo
encontramos un proyecto de ley en Uruguay
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respecto a las faltas laborales graves, y la
Ley contra el asedio moral de Brasil. (9)

Suecia es el pais que mas ha tratado el
tema del acoso moral, siendo el primero en
incorporar una norma legal sobre las formas
de hostigamiento en el trabajo, el afio 1993,
bajo la Ley Basica de prevencién de riesgos.
En términos generales, de acuerdo con la
normativa sueca, el empresario o emplea-
dortiene la obligacion de organizar el trabajo
de modo que se prevenga el acoso; debe
adoptar una politica explicita en su contra y
proporcionar apoyo a la victima y tener pro-
cedimientos especificos para ello.

En Francia, los nuevos articulos L. 122-
49 a L.122-54, introducidos al Cédigo del Tra-
bajo por la ley N° 2.002-73, establecen que
"los casos repetitivos de acoso moral tienen
por objeto la degradacién de las condiciones
de trabajo, afectando los derechos del em-
pleado asalariado y su dignidad, afectando
su salud fisica o0 mental o su capacidad pro-
fesional".

Estos articulos especifican que ningln
empleado asalariado debe sufrir cualquier tipo
de hostigamiento, y es obligacion del jefe del
establecimiento tomar las medidas necesa-
rias para la prevencion del acoso moral.

Finalmente, esta misma ley introduce el
delito de acoso moral en el Cédigo Penal,
definido en los mismos términos que los
hostigamientos del articulo L.122-49, del
Cédigo del Trabajo. El acoso moral es casti-
gado con un afio de encierro y una multa de
15.000 euros.

Por altimo, es interesante mencionar el
caso espafiol, en que no existe una regula-
cion especifica sobre la materia en comen-
to, a pesar de que existen algunos proyectos

(9) Datos segln documento "El acoso moral
en la legislacion extranjera’, UAPROL, disponi-
ble en Biblioteca del Congreso Nacional de Chi-
le.
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en actual tramitacion. Sin embargo, ello no
ha sido obstaculo para que los tribunales de
justicia reconozcan esta institucion, sancio-
nen a los responsables e indemnicen a las
victimas.

4. EL ACOSO MORAL EN LA LEGISLA-
CION NACIONAL

En nuestro ordenamiento juridico no existe
ninguna disposicién que regule o sancione el
acoso moral 0 mobbing, tampoco existe juris-
prudencia que se refiera al tema, sin embar-
go creemos que es posible que nuestros tri-
bunales puedan sancionar estas conductas,
en base a los siguientes fundamentos:

En primer lugar, las conductas descritas
atentan contra la integridad fisica y psiquica
de la persona, ademas de ser un atentado a
su dignidad, todos bienes juridicos garanti-
zados por la Carta Fundamental.

Desde hace algun tiempo se ha sosteni-
do la plena vigencia de los derechos funda-
mentales en el ambito de las relaciones la-
borales, no en razén de su incorporacién por
parte de la ley, sino simplemente por el lla-
mado efecto horizontal de los derechos cons-
titucionales, principio reconocido en nuestra
ley fundamental mediante el nombre de vin-
culacion directa de la Constitucién (articulos
6°y 7° de la CPE). (10)

En cuanto al efecto directo de los dere-
chos fundamentales en materia laboral, la
doctrina extranjera, especialmente la espa-
fiola, ha reconocido la importancia de la
Drittwirkung en el derecho laboral, a través
de expresiones como "la vigencia de los de-
rechos fundamentales en las relaciones pri-
vadas, especialmente en la empresa es uno
de los temas claves del derecho del trabajo",
cuestion ratificada por la jurisprudencia del

(10) UGARTE C., JOSE LUIS (2004) "El nuevo
derecho del trabajo", Editorial Universitaria, San-
tiago, Chile, p. 121.
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Tribunal Constitucional de Espafia, que ha
sefialado, en sentencia 98/85 (29,VIl) que "la
celebracion de un contrato de trabajo no im-
plica la privacion para el trabajador de los
derechos que la Constitucion le reconoce
como ciudadano". (11)

Nuestra doctrina laboral nacional, por su
parte, guarda absoluto silencio sobre el pun-
to, y se remite, a lo sumo, a describir los de-
rechos constitucionales de naturaleza propia-
mente laboral. Y aqui es necesario volver a
recordar un distingo basico que efectuamos
al inicio de estas lineas: el uso de la expre-
sion derechos fundamentales, a efectos de
la Drittwirkung o eficacia de dichos derechos
frente a terceros, que en rigor, cubre todos
aquellos que la Constitucién reconoce como
tales, pone el acento en aquellos derechos
que por no tener una naturaleza juridica es-
pecifica, tales como la libertad de expresion,
intimidad u honra, han sido operativa y
dogméticamente relegados en las diversas
ramas del derecho privado. Asi, en materia
laboral, si bien existe una larga tradicion de
aplicacion jurisprudencial y doctrinaria de los
derechos constitucionales especificamente
laboral, tales como la libertad sindical o el
derecho de negociacion colectiva, el verda-
dero cambio de paradigma en el andlisis de
esta materia que la Drittwirkung importa, esta,
obviamente, referido a aquellos derechos
fundamentales de naturaleza inespecifica y
su importancia en las relaciones entre priva-
dos. (12)

En este sentido, importante es la norma
incorporada al art.5 CT "el ejercicio de las
facultades que la ley reconoce al empleador,
tiene como limite el respeto a las garantias
constitucionales de los trabajadores, en es-

(11) LIZAMA, LUIS y UGARTE, JOSE LUIS
(1998) "Interpretacion y derechos fundamentales
en la empresa", Editorial Juridica ConoSur Ltda.,
Santiago, Chile, p.170.

(12) LIZAMA, LUIS y UGARTE, JOSE LUIS, op.
cit., p. 170.
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pecial cuando pudieran afectar a la intimidad,
la vida privada u honra de éstos".

En el mismo sentido la ley N° 20.087 que
sustituye el procedimiento laboral contempla-
do en el libro V del Codigo del Trabajo, en el
parrafo 6°, arts. 485 y siguientes, establece
un procedimiento de tutela laboral, que se
aplicara respecto de las cuestiones suscita-
das en la relacion laboral por aplicacion de
las normas laborales, que afecten los dere-
chos fundamentales de los trabajadores, en-
tendiéndose por éstos los consagrados en
la Constitucion Politica de la Republica en
su art. 19 N°s. 1, 4, 5, 6 12 y 16. Precisa-
mente el N° 1 del art. 19 de la Carta Funda-
mental, es "el derecho a la vida y a la integri-
dad fisica y psiquica de la persona".

En materia de jurisprudencia administra-
tiva la Direccion del Trabajo, en mas de al-
guna oportunidad se ha pronunciado por la
vigencia y pleno respeto de las garantias
constitucionales en la relacion laboral, asi a
propésito de los examenes de drogas en las
empresas, sefialé "mientras el sistema juri-
dico dota al empleador de lo que la doctrina
llama el poder de direccion y de disciplina,
esto es, de la facultad del empleador para
dirigir y mantener el orden dentro de la em-
presa, que de alguna manera es manifesta-
cion de los derechos constitucionales de pro-
piedad y de libertad para desarrollar cualquier
actividad econémica, dicha garantia se en-
cuentra juridicamente limitada por las garan-
tias constitucionales dirigidas a proteger la
dignidad y la honra de las personas (dicta-
men N° 287/14, de 11.01.96). De igual for-
ma, se ha expresado "la solucién al caso
planteado debe necesariamente importar la
armonizacion de los bienes juridicos en jue-
go, manteniendo la debida facultad del em-
pleador de dirigir y disciplinar la actividad
laborativa, dentro de la empresa, con el res-
peto a los derechos subjetivos publicos que
reconocen la Constitucion" (dictamen N° 684/
50, 06.02.97).

En este sentido podemos decir que el
acoso moral corresponde a un ilicito consti-
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tucional pluriofensivo, porque lesiona diver-
sos derechos fundamentales, a saber: La
dignidad, la no discriminacion, la salud y la
integridad fisica y psiquica de las personas.

Relacionado con lo anterior, y con la obli-
gacion de seguridad, que cierta parte de la
doctrina y de la jurisprudencia, considera
implicita en ciertos contratos, como el con-
trato de transporte, contrato médico y el con-
trato de trabajo, que implica preservar la in-
tegridad del acreedor, considerando que en
todos ellos la relacién juridica va més alla de
un intercambio patrimonial, toda vez que exis-
ten bienes extrapatrimoniales en juego. De
esta forma creemos que la disposicion con-
tenida en el art. 184 CT, que establece "el
empleador estara obligado a tomar todas las
medidas necesarias para proteger eficaz-
mente la vida y la salud de los trabajadores,
manteniendo las condiciones adecuadas de
higiene y seguridad en las faenas, como tam-
bién los implementos necesarios para pre-
venir accidentes y enfermedades profesio-
nales", debe interpretarse a la luz de las nor-
mas constitucionales citadas, en forma am-
plia, procurando proteger la salud y la inte-
gridad del trabajador, tanto fisica como psi-
quica.

En este sentido, Luis Lizama y José Luis
Ugarte sefialan "El trabajador tiene derecho
a la proteccion del empleador, lo que signifi-
ca sustancialmente que el empleador debe
adoptar todas las medidas necesarias para
garantizar un ambiente de trabajo seguro y
confiable para el dependiente, e incluye el
deber de no afectar directamente con su con-
ducta o asegurar que no se afecte con la
conducta de terceros, la integridad fisica y
siquica de los trabajadores". (13)

Dicha obligacién establecida en el art.
184, es una obligacion legal incorporada al
contrato de trabajo, por lo que su infraccién

(13) LIZAMA, LUIS y UGARTE, JOSE LUIS
(2005), "Nueva Ley de acoso sexual', Editorial
LexisNexis, Santiago, Chile p. 8.
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implica un incumplimiento del contrato, asi
se ha pronunciado nuestra Corte Suprema
de Justicia (14). Similares argumentos en
causa "Riveri con Fucoa", en la que se aco-
ge el despido indirecto planteado por una tra-
bajadora que sufrié6 acoso sexual, esto aun
antes de la ley que lo sanciona.

Esto seria una manifestacion de la bue-
na fe objetiva, consagrada en el art. 1546 CC,
"los contratos deben ejecutarse de buena fe,
y por consiguiente obligan no sdlo a lo que
en ellos se expresa, sino a todas las cosas
que emana precisamente de la naturaleza de
la obligacién, o que por la ley o la costumbre
pertenecen a ella", en este caso especial-
mente la obligacion de proteccion o seguri-
dad sefialada.

Parte de la doctrina fundamenta la pro-
teccion de estos intereses en el denominado
contenido ético-juridico, contenido de una
gran vaguedad y de escasa precision, que
mas alla de sus origenes histdricos, la doc-
trina nacional no ha hecho mayor esfuerzo
por precisar conceptualmente de qué se tra-
tan estos deberes, donde destacarian fun-
damentalmente el deber de fidelidad y el de-
ber de lealtad (15). Dichos deberes eventual-
mente como plantea el autor podrian entrar
en colusién con los derechos fundamenta-
les, dado el rango de estos tltimos, prevale-
cerian por sobre los primeros.

5. MECANISMOS DE PROTECCION

A nuestro juicio en la hipdtesis analizada
a mas de representar una vulneracion a las
garantias fundamentales ya sefialadas, se
puede inferir dafio a la victima susceptible
de ser reparado, el que consistiria en el dafio
patrimonial y el dafio moral efectivamente
causado, siendo este Ultimo el que en estos
casos resulta mas relevante.

(14) Sentencia Corte Suprema, 28 septiembre
de 2005, causa Rol 1831-04.

(15) UGARTE C., JOSE LUIS, op. cit., p. 125.
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A continuacion se desarrollaran algunas
de las posibles acciones 0 mecanismos a tra-
vés de los cuales el afectado por este tipo de
conductas pueda lograr el cese de ellas y en
algunos casos obtener el resarcimiento de
los dafios provocados.

5.1. Accién de proteccion

Sin duda que si las conductas constituti-
vas del acoso moral vulneran garantias fun-
damentales (del art. 19 CPR), el afectado pue-
de entablar la accién de proteccion, consa-
grada en el art. 20 de la CPR, mediante la
cual obtendria el cese de las conductas
atentatorias, pero no podria lograr el resarci-
miento de los dafios, sin perjuicio que este
procedimiento serviria de base para entablar
la accién indemnizatoria correspondiente. (16)

5.2. Procedimiento de tutela laboral

También sera posible presentar una de-
nuncia segun lo dispone la ley N° 20.087 que
sustituye el procedimiento laboral contempla-
do en el libro V del Cédigo del Trabajo, que
en el parrafo 6° art.485 y siguientes, esta-
blece un procedimiento de tutela laboral.

Cabe eso si tener presente que inter-
puesta la accién de proteccion no se podra
utilizar este procedimiento, art. 485 inc. final.

5.3. Accion ordinaria de indemnizacion
de perjuicios

Resulta del todo pertinente sefalar nues-
tra opinién en torno a que el acoso moral
puede ocasionar al afectado significativos
dafios, dentro de los cuales los de mayor re-
levancia sin duda seran los dafios morales,
habida consideracién que la lesion recae prin-
cipalmente sobre bienes extrapatrimoniales.

A nuestro juicio se trata de una hipoétesis
de dafio moral contractual, considerando la
evolucion de la doctrina y de la jurispruden-

(16) PRADO L., PAMELA, op. cit., p. 64.
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cia en torno a que es posible que exista dafio
moral en un incumplimiento de contrato, es-
pecialmente en aquellos donde existe la lla-
mada obligacién de seguridad, como en los
sefialados contrato de transporte, de presta-
ciones médicas y el contrato de trabajo.

La evolucion de la doctrina se ha basado
en los siguientes argumentos: (17)

—Argumento histarico, en el sentido que
no es posible sostener que la intencion de
los redactores del Codigo Civil hayan exclui-
do la reparacion de perjuicios que se ignora-
ban al momento de formular el art. 1556 CC.

— La jurisprudencia ha sostenido en nu-
merosas ocasiones que no es posible res-
tringir la interpretacion del art. 1556 CC, s6lo
a la posibilidad de reparar el dafio patrimo-
nial excluyendo el dafio moral.

— Existen numerosas obras de la doctri-
na nacional que se pronuncia a su favor, en-
tre otros: Fernando Fueyo, Leslie Tomasello,
Ramon Dominguez, Carmen Dominguez. En
materia laboral, Sergio Gamonal y Pamela
Prado.

- Se ha fallado que la proteccién de los
atributos de la persona se encuentran reco-
nocidos y garantizados por la Constitucion,
arts. 1°y 19.

— Por ultimo, los intereses extrapatrimo-
niales pueden tener un valor que ordinaria-
mente sobrepasa aquel de los bienes patri-
moniales.

En el caso en comento, se trata de dafio
moral en la relacién laboral, por tanto de com-
petencia de los Juzgados del Trabajo, ello
en virtud de la infraccién a las normas cons-

(17) sobre el particular ver: JANAANDRES Y TA-
PIA MAURICIO, "Dafio moral en la responsabili-
dad contractual a propésito de un fallo de la Cor-
te Suprema de 5 de noviembre de 2001", en Cua-
dernos de Analisis Juridicos", de la Universidad
Diego Portales.
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titucionales antes mencionadas y el incum-
plimiento por parte del empleador de la obli-
gacion de proteccion o seguridad estableci-
da en el art. 184 CT, que segun lo han re-
suelto nuestros tribunales se trata de una obli-
gacion contractual (18). Ademas del art. 420
CT, que prescribe "las cuestiones suscitadas
entre empleadores y trabajadores por apli-
cacion de normas laborales o derivadas de
la interpretacion de los contratos individua-
les o colectivos de trabajo o de las conven-
ciones y fallos arbitrales en materia laboral".

5.4. Despido indirecto

También es posible al trabajador ejercer
la accion de autodespido o despido indirec-
to, contemplada expresamente en el art. 171
CT, que permite al trabajador poner término
al contrato en los casos en que el empleador
incurra en las causales sefialadas en el art.
160 nimeros 1, 56 7 CT, obteniendo de esta
forma el término de la relacién laboral y la
indemnizacién por afios de servicio corres-
pondiente, sin perjuicio, que creemos, que
es factible ejercer conjuntamente con esta la
accion de indemnizacién de perjuicios por los
dafos sufridos, especialmente, los dafios
morales.

Resulta pertinente, tener presente, la dis-
cusion generada en sede laboral en torno a
si laindemnizacion por afios de servicio com-
prenderia los dafios morales ocasionados.
En este sentido Santiago Rubinstein (19), ci-
tando a Krotoschin, considera que la indem-
nizacién por despido esta fijada con prescin-
dencia del dafio real sufrido por el trabaja-
dor, y que al tratarse de una indemnizacion
tarifada, comprende tanto el dafio material
como el moral. Sin embargo, el mismo autor
admite el notable avance de la jurispruden-

(18) Corte Suprema, sentencia de 28 de sep-
tiembre de 2005, en causa Rol 1.832-04.

(19) RUBINSTEIN, SANTIAGO (1998) "Funda-

mentos del derecho laboral”, Ediciones Depalma,
Buenos Aires.
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cia, que se aparta en algunos casos del tope
legal, para admitir la reparacion de dafios y
perjuicios en forma adicional.

6. RELACION CON EL ACOSO SEXUAL

Entre el acoso moral y el acoso sexual
existe una relacién de género a especie.
Postulamos que el acoso sexual es sélo un
tipo de mobbing, que ha logrado mayor de-
sarrollo por las implicancias de género y el
caracter sexual de las conductas de hostiga-
miento, pero que a nuestro juicio, los bienes
juridicos lesionados, a saber, la salud, la in-
tegridad fisica y psiquica y la dignidad de las
personas son los mismos en ambos casos,
y que las consecuencias que se pueden de-
rivar de dichas conductas, también pueden
ser idénticas, en uno y otro caso.

CONCLUSIONES

* El mobbing o acoso moral es un aten-
tado contra los derechos fundamentales de
los trabajadores, especialmente, a la integri-

dad fisica y psiquica de las personas, a la
salud y a la dignidad.

* A pesar de que no existan normas que
regulen esta materia, nos parece que es per-
fectamente factible sancionarlo y repararlo a
través de la responsabilidad contractual del
empleador, por incumplimiento de la obliga-
cion de proteccion o seguridad, establecida
en el art. 184 CT, ademas de las normas
constitucionales antes mencionadas.

* Que los tribunales competentes para
conocer de esta accién son los tribunales la-
borales, por lo expuesto en el desarrollo de
este trabajo.

* Que estas conductas pueden ocasio-
nar al afectado dafios patrimoniales y mora-
les, siendo estos Ultimos los de mayor rele-
vancia en estos casos.

* Existe, a nuestro juicio, una relacion de
género a especie entre el acoso moral con el
acoso sexual, por lo que creemos de justicia
sancionar y reparar a los afectados por di-
chas conductas.
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