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Luego de varios afios de discusion parlamentaria, el afio 2012 el acoso laboral
fue regulado expresamente en el Codigo del Trabajo. Dicho reconocimiento
es el que motivé la elaboracién de esta publicacién destinada, por una parte,
a entregar algunos antecedentes basicos sobre esta figura que faciliten su
distincién y, por otra, a exponer esquematicamente los principales aspectos
legales del tema y algunas de las conclusiones de los ultimos fallos dictados
por los tribunales en Chile.

Breve introduccion a la problematica del mobbing

Desde hace ya varios afos, lamentablemente, la violencia es un concepto ins-
talado en la sociedad. Las personas suelen verse expuestas a distintos niveles
de agresividad observables en todos los ambitos de la vida cotidiana, donde
algunos son tan sutiles que practicamente son considerados como comunes
y parte de la vida “moderna”, mientras que otros adquieren intensidades que
afectan considerablemente el bienestar fisico y mental de quienes la padecen.

Uno de los espacios donde suele darse este tipo de situaciones es en el lugar
de trabajo, donde si bien desde siempre han existido situaciones de abuso de
poder —en parte generadas por la asimetria propia de toda relacién laboral- el
hecho que exista un concepto de violencia laboral permite reivindicar el derecho
de todo trabajador a que sea respetado como individuo y sean resguardados
sus derechos fundamentales.

La nocién de violencia laboral es bastante amplia, ya que integra todo tipo de
conductas capaces de intimidar o violentar a otra persona, siendo los limites de
su conceptualizacién especialmente complejos atendidos los diversos aspectos
que la configuran.

Existen varias definiciones al efecto, pudiendo destacarse, por ser una de las mas
citadas en la literatura especializada, aquella elaborada el 2001 por el Comité

Asesor en Seguridad, Higiene y Proteccion de la Salud de la Comisiéon Euro-
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pea, segun el cual: “la violencia puede ser definida como una forma de conducta
negativa o accién en las relaciones entre dos o mds personas, caracterizada por
la agresividad, generalmente de naturaleza repetitiva, muchas veces inesperada,
que tiene efectos daninos sobre la seguridad, salud y bienestar del empleado en el
lugar de trabajo”’. Esta definicién deja en evidencia que no necesariamente la
violencia laboral es de caracter fisico —y por tanto relativamente mas facil de
probar por ser mas visible—, sino que existe también aquella de tipo sicolégico,
la cual muchas veces es incluso desconocida o negada su existencia por quien
la sufre.

En 1998, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) realiz6 uno de los es-
tudios sobre violencia laboral mas completo desarrollados hasta la fecha, segin
el cual esta derivaria de una combinacion de factores, relativas a las personas,
el medio ambiente y las condiciones de trabajo, asi como a las formas de in-
teraccion entre los propios trabajadores, entre los clientes y los trabajadores y
entre éstos y los empleadores?.

Por otra parte, la violencia en el trabajo puede manifestarse de multiples formas,
ya sea en el tipo de lenguaje que emplea el victimario —verbal como corporal-,
en agresiones fisicas, acoso sexual, discriminacién de algin tipo, entre otras.
Es aqui desde donde emerge la figura acoso laboral o mobbing, existiendo una
relacion de género a especie entre ambas.

En términos muy generales, es posible definir el acoso laboral como un tipo
de conducta abusiva, sistematica y premeditada, ejercida sobre un trabajador,
lesionando su dignidad y su integridad psiquica y fisica. Dentro de las posibles
razones que facilitarian su aparicién en los lugares de trabajo, hay quienes
consideran que ciertas situaciones de vulnerabilidad o menor proteccién de
los trabajadores —tales como la precarizaciéon del empleo y la externalizacion
de los servicios, sin que exista una adecuada regulacién legal- favorecerian
el surgimiento de situaciones de esta naturaleza®. Por otra parte, existe cierto
consenso en que un factor relevante que también podria influir es la cultura
organizacional de la empresa y la necesidad de adecuar las estructuras empre-
sariales a las demandas del mercado®.

! Avendario Cecilia, Violencia en el Trabajo. Persona y Sociedad, VOL XVIII N° 1, Universidad Alberto
Hurtado, Santiago de Chile, 2004.

2 Duncan Chappell y Vittorio Di Martino. Violence at Work, Oficina internacional del Trabajo, Ginebra,
1998.

3 Lainvestigadora espafiola Cruz Blanco Lépez argumenta en tal sentido que: “el acoso laboral es la expresion
de la sociedad global donde la carrera por la obtencién rdpida de la ganancia, lleva a la empresa a prescindir de
los trabajadores que no considera ttiles adoptando formulas crueles de alternativa al despido”. Blanco, Cruz.
Acoso moral y sufrimiento. Eichmann en la Globalizacién. Ediciones Clésicas / Ediciones de Oro, Espaiia, 2003.
4 Christophe Dejours, psicopatélogo del trabajo francés, argumenta que no es de extrafiar que en
empresas orientadas principalmente a la consecucién de logros y altos niveles de competitividad, el
clima usualmente se enrarezca y estas sean mds permisivas con el comportamiento de sus miembros.
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Aspectos generales del mobbing
Origen y concepto

En lo concerniente a su denominacién, mobbing en inglés proviene del verbo
“to mob”, que significa asediar o atacar en masa a alguien. Los estudiosos del
tema destacan el hecho de que este término con mayuscula - Mob”- significa
también mafia, lo que indicaria una forma de violencia extrema, de un método
de “trabajo” —en el caso de las mafias— cuya finalidad es principalmente lucra-
tiva. En castellano hay diversas denominaciones a esta figura: acoso grupal,
acoso psiquico, asedio moral, terror psicolégico, violencia psicoldgica, violencia
laboral y acoso, maltrato u hostigamiento psicolégico.

El psic6logo aleméan Heinz Leymann —uno de los primeros en estudiar el fené-
meno- construy6 el término “psicoterror laboral”, refiriéndose a los sentimien-
tos de las victimas de abusos en el trabajo, siendo también quien introdujo el
término acoso laboral, que es ampliamente difundido.

Hay paises en que también se habla de bullying (o harassment e ijme, expre-
sién de origen japonés)* y bossing (acoso moral descendente). El primero esta
asociado a la actitud abusiva que una persona ejerce en contra de otras mas
débiles y, generalmente, se lo reserva para hacer referencia a humillaciones entre
los nifios y estudiantes. Algunos sefialan que la diferencia entre ambas figuras
radica en que en el bullying existiria un ataque de caracter individual mientras
que en el mobbing también quedarian incluidas agresiones de caracter grupal.
Sin embargo, ha existido cierta tendencia a asimilar los conceptos.

También existe la denominacion Whistleblowers, para identificar a aquellas
personas que, dentro de una organizacion, ponen de manifiesto alguna irre-
gularidad, con lo cual se hacen destinatarios de represalias por parte de los
demas miembros.

En lo relativo al origen de esta figura, los primeros atisbos del acoso laboral
no provienen del campo de las ciencias sociales ni del Derecho, como podria
pensarse, sino que proceden de la etologia®. Fue Konrad Lorenz —en la década
del 30 del siglo XX- quien, investigando la violencia animal, detect6 la reac-
cién del clan frente a la inclusién de un animal que no pertenecia a él o que,

Citado por Avendario Cecilia en su articulo Violencia en el lugar de trabajo, Universidad Alberto Hurtado,
2004, paginas 77-98.

> La denominacién ijime (acoso o intimidaciéon) también hace alusién a las humillaciones que sufre
una persona, a partir de un grupo, especialmente entre los nifios; aun cuando también se aplica en las
empresas. Tienen la finalidad de integrar a los nuevos individuos al grupo e imponerles reglas.

¢ Estudio cientifico del caracter y modos de comportamiento del hombre, asi como también la parte
de la biologia que estudia el comportamiento de los animales.
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habiendo pertenecido, habia sido sacado por un tiempo y vuelto a incorporar.
Advirtié como el grupo lo ataca con manifiesta agresividad’.

Recién en los afios 90, el aleman Leymann introdujo el concepto en el campo
de las ciencias sociales cuando analiz6 los distintos comportamientos hostiles
que se presentan en las organizaciones y, especificamente, desde la empresa
hacia sus trabajadores. Dichas conductas —tipifica més de cuarenta y cinco- son
caracterizadas por ser sistematicas —al menos una vez por semana—y con una
cierta duracion en el tiempo, al menos seis meses.

El acoso laboral puede ser conceptualizado desde distintos puntos de vista, ya
que tiene multiples aristas, conservando como eje central “el comportamiento
hostil entre comparieros de una misma jerarquia o entre funcionarios de jerarquias
diversas en torno a prdcticas que dicen relacion con un acoso y ataque sistemd-
ticos durante cierto lapso de tiempo, de modo directo o indirecto, por una o mds
personas con el objeto de aislar al trabajador™.

Tal como sefiala Leymann, son conductas que, muchas veces, podrian incluso
pasar inadvertidas; una amplia gama de actitudes que, incluso, podrian consi-
derarse normales; pero que al repetirse por periodos de tiempo prolongados
“pueden devenir en un arma peligrosa™. Lo define asi:

“Psicoterror o Mobbing en la vida laboral conlleva una comunicacién hostil y
desprovista de ética que es administrada de forma sistemdtica por uno o unos
pocos individuos, principalmente contra un unico individuo, quien, a consecuen-
cia de ello, es arrojado a una situacién de soledad e indefension prolongada,
a base de hostigamientos frecuentes y persistentes (definicion estadistica: al
menos una vez por semana) y a lo largo de un prolongado periodo (definicién
estadistica: al menos durante seis meses). Como consecuencia de la alta fre-
cuencia y larga duracién de estas conductas hostiles, tal maltrato se traduce
en un enorme suplicio psicoldgico, psicosomdtico y social”1°. Para este autor,
el objetivo del acoso laboral es aislar a la victima y destruir su reputacion,
alterar el ejercicio de sus actividades laborales y conseguir, finalmente, que
abandone el lugar de trabajo. Destacé también, como una de sus caracte-
risticas, la persistencia de las conductas abusivas en el tiempo.

Otro de los conceptos mas mencionados por los estudiosos del tema es el de
la psicoanalista francesa Marie France Hirigoyen, quien lo define sefialando que

7 Gamonal, Sergio, y Prado, Pamela, El mobbing o acoso laboral, Editorial LexisNexis, Santiago de
Chile, 2006, pagina 8.

8 Biblioteca del Congreso Nacional, Historia de la Ley N° 20.607. Pag. 5, disponible en la pagina web:
www.bcn.cl.

® Gamonal, pagina. 11.

10 Citado por Romanik, Katy, El mobbing y su tratamiento en la legislacion laboral. Informe de actualidad laboral
ntimero 2, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo. Santiago de Chile, 2011, paginas 6y 7.
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“por acoso debe entenderse cualquier manifestacion de una conducta abusiva y,
especialmente los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan
atentar contra la personalidad, la dignidad o integridad fisica o siquica del individuo,
0 que puedan poner en peligro su empleo o degradar el clima de trabajo”. Agrega
que se trata de “una violencia en pequerias dosis, que no se advierte, pero que sin
embargo es muy destructiva”'’.

En Chile, por su parte, la reciente Ley N° 20.607, publicada en agosto de
2012, lo defini6 como “toda conducta que constituya agresion u hostigamiento
reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mds trabajadores, en contra de
otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para
el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”.

Comportamientos mas frecuentes

Los diversos estudios realizados sobre la materia han permitido distinguir cier-
tos comportamientos “tipicos” que pueden catalogarse como constitutivos
de acoso laboral. Lo que sigue es una lista, a modo meramente ejemplar, por
cuanto hay que destacar el hecho que el mobbing es una figura eminentemente
casuistica, por tanto, para determinar su ocurrencia, cada situacion debe ser
analizada dentro de un contexto especifico:

Atentados en las condiciones de trabajo: ejemplos de esto podrian ser
las acciones que involucran el cambio de las funciones del trabajador/a por
otras que requieren menos competencias; el retiro de trabajos que la persona
hacia en forma habitual; criticar frecuentemente las labores realizadas sin justi-
ficacién alguna; negar las herramientas o la informacion necesaria para realizar
sus tareas a fin de limitar el trabajo que realiza, entre otras.

Atentados a la dignidad personal: acosar al trabajador por medio de la
ridiculizacién de sus caracteristicas fisicas, étnicas, religiosas, familiares, entre
otras; o también generando rumores a su respecto.

Aislamiento: tiene como practica no dirigirle la palabra a la victima, no man-
tener reuniones de trabajo con el afectado, ignorar su presencia, o destinarlo

a oficinas aisladas del resto del equipo.

Actos de violencia verbal o psicolégica: puede ser el uso de la violencia
menor en contra de un trabajador, insultos, gritos, entre otras acciones'2.

' Gamonal y Prado, pag. 12.
12 Romanik, K., El mobbing y su tratamiento en la legislacion laboral. Informe de actualidad laboral N° 2,
Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo, 2011.
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Tipos de acoso laboral

Es importante sefialar que el acoso laboral puede afectar a cualquier persona
dentro de la organizacién, de cualquier nivel jerarquico y sin distinciéon de sexo.
Considerando quien ejerce la acciéon de hostigamiento, la clasificacion tradicio-
nal es aquella que identifica el mobbing de tipo vertical —-ya sea descendente o
ascendente-y el horizontal:

Acoso laboral descendente: también denominado bossing, es considerada la
modalidad mas habitual y tiene lugar cuando el acosador ocupa en la empresa
una mejor posicién jerarquica que la victima, ya sea porque es el empleador
o bien porque ocupa un cargo de jefatura respecto de la primera. El supuesto
fundamental aqui es el abuso de poder. Las razones del acosador para incurrir
en esta conducta pueden ser mdltiples, tales como que busque desvincular a la
victima o bien que corresponda a una forma de organizacién de la empresa para
presionar a los individuos a maximizar la produccién, entre otras posibilidades.

Acoso laboral ascendente: es aquel que se produce entre uno o mas suje-
tos y otro que se encuentra en una situacion jerarquica superior. Sin duda es
la posibilidad menos comun, pero es posible en situaciones de cambio en las
organizaciones, como por ejemplo, cuando se incorpora como jefatura una
persona externa a la empresa que establece un sistema de gestién mas exigente
o que utiliza métodos no aceptados por sus subordinados, o bien, el caso en
que el acosado haya sido anteriormente compafiero de trabajo de los ahora
acosadores y luego fue ascendido, generandose situaciones de celos o envidias.

Acoso laboral horizontal: es aquel que se desarrolla entre iguales, es decir,
entre compafieros de trabajo. Puede provenir tanto de un trabajador como de
un grupo de estos en contra de la victima, modalidad en la cual el grupo pasa a
tener una identidad propia. Las motivaciones aqui también pueden ser de variada
indole, como por ejemplo, que la victima sea considerada distinta al grupo por su
inclinacién sexual o por su apariencia fisica. En caso de ser el acosador un sujeto
individual, podria deberse entre multiples razones a que se siente amenazado
por la victima para ascender en la empresa por estar en mejor posicion, etc.

El especialista en Derecho Laboral chileno Sergio Gamonal reconoce la existencia
de otro tipo de acoso al que denomina “acoso mixto o complejo”, que es aquel
en que uno o Mas sujetos se encuentran en la misma escala jerarquica que la
victima —es decir, comienza como acoso horizontal- pero luego que la jefatura
o empleadores toman conocimiento de la situacién no adoptan ninguna medi-
da de proteccién, como podria ser, por ejemplo, trasladar al afectado/a a otro
lugar de trabajo. Esta posibilidad encuentra sustento en la legislacion laboral

13- Gamonal Sergio, y Prado Pamela, “El mobbing o acoso laboral”, Editorial LexisNexis, 2006, pagina 24.
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por cuanto el Cédigo del Trabajo en su articulo 184 establece el deber general
de protecciéon del empleador frente a sus trabajadores.

Otra categorizacion es aquella que distingue el acoso institucional o estruc-
tural y el estratégico. El primero se refiere a aquellos casos de organizaciones
categorizadas como “téxicas”, por cuanto su estructura y politicas facilitan la
existencia de situaciones de esta naturaleza, al estar enfocadas principalmente
a la obtencién de utilidades con la menor cantidad de trabajadores, incurriendo
en malas condiciones de trabajo y sobrecarga laboral si los trabajadores quieren
permanecer en estas'*. Hay quienes critican esta clasificaciéon por cuanto queda-
ria diluida la responsabilidad en la empresa como institucién en circunstancias
que la responsabilidad del acoso es de caracter individual.

Por su parte, el acoso estratégico corresponde a aquel en que el acoso es emplea-
do como una herramienta para desvincular a un trabajador que la organizacién
ya no quiere mantener, generando un ambiente hostil que lo lleve finalmente
a renunciar, es decir, se trata de una decision que se ha tomado cupularmente
respecto de un trabajador que, por lo general, no presenta ningln tipo de
conducta indebida, ni incumplimiento alguno de sus obligaciones laborales,
pero que representa algin grado de molestia para el empleador.

Es observada esta situacién en casos de trabajadores que llevan muchos afios en la
empresa y que tienen, generalmente, remuneraciones altas. Al llevarlos a renunciar
por esta via, no existe obligacién de pagar las indemnizaciones correspondientes's.

Diferenciacion respecto de otras situaciones

Los limites del acoso laboral pueden ser dificiles de delimitar y confundirse
con otras figuras que también podrian darse al interior de la organizacién o
empresa al compartir algunas de sus caracteristicas. En este sentido, hay que
tener presente que, si bien es posible tratar de diferenciarlo, en los hechos,
podria ocurrir que situaciones similares se presenten en forma conjunta al acoso
laboral, complicando asi la diferenciacion.

Lo anterior podria pasar, por ejemplo, en el acoso sexual, puesto que existen
varias similitudes entre ambos tipos de hostigamiento: en ambos es vulnerada
la dignidad de la victima y los sujetos intervinientes pueden coincidir. Por otra
parte, muchas veces, una conducta de caracter sexual puede ser el inicio de
un acoso laboral futuro cuando, por ejemplo, el acosador al ser rechazado por
la victima comienza a hostigarla como reaccién frente a la negativa. En este
sentido ha sido observado que existe un mayor porcentaje de mujeres que

* 1bid.
15" Gamonal Sergio, y Prado Pamela, “El mobbing o acoso laboral”, Editorial LexisNexis, 2006, pagina 26.
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de hombres que son victimas de acoso laboral, el cual muchas veces respecto
de las primeras tiene una connotacion sexual, es decir, las molestias sexuales
forman parte del acoso laboral.

Grafican lo anterior los datos de los registros administrativos de la Direccion del
Trabajo, segln los cuales, para el 2013, la cantidad de materias denunciadas
por supuestos casos de acoso laboral segin el sexo del denunciante es mas del
doble en el caso de las mujeres, con un total de 1.361 materias denunciadas
por eventuales situaciones de acoso laboral, frente a solo 626 de materias en
el caso de denunciantes de sexo masculino.

No obstante lo sefalado, acoso laboral y sexual son situaciones diversas: en
primer lugar, se diferencian en la persistencia en el tiempo, por cuanto el
primero requiere de cierta extension temporal para configurarse, en cambio
en el acoso sexual basta un solo acto, sobre todo si es de gravedad suficiente.
Asimismo, en el mobbing son amplias las conductas que pueden tener lugar
no siendo necesariamente de caracter sexual.

Otra distincion relevante es diferenciar el acoso del estrés laboral, el cual apa-
rece cuando las exigencias laborales superan la capacidad de la persona para
enfrentarlas pudiendo generar problemas de salud fisica y mental cuando la
situacién es intensa y continuada. Un factor estresante podria ser, por ejemplo,
las malas condiciones de trabajo, pero ello no necesariamente significa que
exista mobbing. Cuestion distinta es que la victima de acoso también padezca
de estrés laboral, el cual suele ser una de sus consecuencias’.

Tampoco es posible identificar el mobbing con la existencia de conflictos al
interior de la empresa u organizacion, los cuales forman parte de la vida coti-
diana y de los diversos intereses o posturas que las personas pueden tener, pero
que no implican necesariamente la existencia de acoso laboral. Mientras en el
conflicto las opiniones de los intervinientes suelen estar claras y explicitas, el
acoso se caracteriza por ser solapado y dificil de percibir externamente.

Finalmente, es posible establecer diferencias entre la figura en andlisis y el abuso
de poder por parte del empleador o de quien detenta algin tipo de direccion
en la empresa. Es evidente que en virtud del poder de direccién el empleador
esta legalmente facultado para adoptar ciertas decisiones, sin embargo, no es
menos cierto que en el ejercicio de esa prerrogativa debe siempre respetar los
derechos de los trabajadores.

6 En algunos trabajos especialmente competitivos puede darse la figura del “burnout” o desgaste,
en que el trabajador puede verse afectado por la excesiva rigurosidad, jornadas extensas o exigencias
sicol6gicas que van mas alla de lo que puede tolerar. Es por tanto, una situacién en que el trabajador
es quien no puede adaptarse a las exigencias laborales.
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Existen empresas en que la misién mas relevante (o casi la Gnica) es la obtencion
de utilidades sin considerar en ello la situacion de los trabajadores, quienes pueden
verse obligados —a fin de generar mayores ganancias— a trabajar mas horas que
las permitidas legalmente, a no hacer uso de sus vacaciones, etc. No se observa
aqui un animo persecutorio u hostil, sino solo la exigencia de cumplir las metas
trazadas, por lo que estas situaciones no implican necesariamente la existencia
de acoso laboral, sino mas bien la de abuso de poder por parte del empleador.

Todas las situaciones brevemente resefiadas no constituyen necesariamente mob-
bing, pero sin duda que podrian generar un ambiente propicio para su aparicion.

Lo que muestran las cifras

En Chile, la practica del acoso laboral, en cualquiera de sus modalidades,
muestra una tendencia creciente en el tiempo, afirmacién sustentada en los
datos administrativos de la Direccién del Trabajo, referentes a las denuncias
registradas como posible hostigamiento laboral para el periodo 2010-2013.

Es muy importante contextualizar adecuadamente las estadisticas expuestas
a continuacién, por cuanto se trata de casos que podrian ser constitutivos de
acoso laboral, pero no necesariamente lo son, por tanto, son solo anteceden-
tes que permiten vislumbrar cudl es la situaciéon, pero en ningln caso son
determinantes'’. Por otra parte, debe considerarse que estos antecedentes
estan referidos solo a las situaciones de posible mobbing que es denunciado
existiendo, muy probablemente, muchos otros casos que no llegan a dicha
instancia administrativa.

Como puede observarse en el cuadro siguiente, los casos que podrian consti-
tuir mobbing fueron aumentando desde el 2010 a la fecha de corte (diciembre
2013)'e.

17 Segun las definiciones realizadas por el Departamento Juridico de la Direccion del Trabajo, se con-
sideran como posibles denuncias por hostigamiento laboral a todas aquellas cuya materia denunciada
tiene relaciéon con alguna vulneracién del trabajador, tales como: vulneracién al respeto y proteccién a
la vida privada y a la honra de la persona y su familia, vulneracién de la inviolabilidad de toda forma de
comunicacién privada, vulneracién de la libertad de conciencia, la manifestacién de todas las creencias
y el ejercicio libre de todos los cultos que no se opongan a la moral, a las buenas costumbres o al orden
publico, vulneracién de la libertad de emitir opinién y la de informar, sin censura previa, en cualquier forma
y por cualquier medio, sin perjuicio de responder de los delitos y abusos que se cometan en el ejercicio
de estas libertades, vulneracién de la libertad de trabajo, vulneracién del derecho a la no discriminacién
de remuneracién por sexo, vulneracién del derecho a la no discriminacién por ascendencia nacional u
origen social, vulneracién del derecho a la no discriminacién por edad, vulneracién del derecho a la no
discriminacién por nacionalidad, Vulneracién del derecho a la no discriminacién por opinién politica,
vulneracién del derecho a la no discriminacién por religién, vulneraciéon del derecho a la no discrimina-
cién por sindicacién, vulneracién del derecho a la no discriminacién, vulneracion del derecho a la vida,
a la integridad fisica y siquica del trabajador, vulneracién del derecho a no ser objeto de represalias en
el ambito laboral por el ejercicio de acciones administrativas o judiciales (Garantia de indemnidad).

8 Una denuncia puede referirse a mas de una materia.
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Cuadro 1
Cantidad de materias y variacién porcentual de denunciadas eventualmente

constitutivas de acoso laboral, segln tipo de denunciante,
Periodo: Afios 2010-2013

(1) Solicitudes de fiscalizacion realizadas por autoridades, Direcciones e Inspecciones del Trabajo,
Tribunales, otras instituciones.

Fuente: Direccién del Trabajo

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

Asimismo, es evidente el menor involucramiento de los sindicatos en las accio-
nes tendientes a frenar estas situaciones ya sea denunciando los hechos ante el
organismo pertinente o haciéndose parte de las denuncias de los trabajadores
afectados. En efecto, tomando como referencia el afio 2013, el porcentaje de
denuncias presentadas por el sindicato es de un 12,8%, mientras que aquellas
que fueron interpuestas por el trabajador afectado alcanzan un 77%.

No obstante lo anterior, cabe destacar la circunstancia de que tanto las denun-
cias interpuestas por organizaciones sindicales como aquellas realizadas por
los trabajadores afectados presentan un crecimiento respecto al afio 2010, de
un 8,9 % y un 31% respectivamente.

Por otra parte, y tal como fue esbozado previamente, los datos sobre las de-
nuncias interpuestas muestran que el acoso laboral tiene un sesgo de género

innegable: mayoritariamente son las trabajadoras quienes mas lo padecerian,
tal como muestra el cuadro siguiente.
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Cuadro 2
Cantidad de materias denunciadas por acoso laboral,
segln sexo del denunciante (1)
Periodo: Afios 2010-2013

(1) Corresponde a solicitudes de fiscalizacion realizadas por un trabajador, un tercero o una
persona que no se identifica.

Fuente: Direccién del Trabajo

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

Ahora bien, si los datos son analizados desglosando la informacién por rama
de actividad econémica'®, y considerando los datos del periodo 2012-2013,
es observado que del total de denuncias por supuesto acoso laboral, estas si-
tuaciones estarian concentradas, principalmente, en el Comercio, siguiéndole
con altos porcentajes las Actividades no especificadas; las ramas de Actividades
Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler; la Ensefianza y el Transporte, Alma-
cenamiento y Comunicaciones.

Cuadro 3
Cantidad de materias denunciadas eventualmente constitutivas

de acoso laboral, por tipo de denunciante, segiin rama de actividad econémica
(1) aflos 2012y 2013

Or%fan(;gaclién Otras| Total |Trabajador Or%?n(;;aclién Otras| Total
indica indica

4 18 53 41 10 3 54

1 2 7 7 2 2 11

10 20 37 22 2 10 34

' Rama de Actividad Econémica: corresponde a las grandes secciones en que son clasificadas las
empresas de un pais de acuerdo al tipo de produccién que desarrollan. Existen diversas clasificaciones,
siendo la mas difundida la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (ClIU), de la cual a su vez
existen distintas versiones que van incorporando la diversificacién y complejidad del aparato productivo.
En Chile se conoce como (ClIU.cl).
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Fuente: Direccién del Trabajo
Elaboracién: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo.

Si bien esta realidad existe en todas las regiones del pais, es posible indicar que
las denuncias tienden a concentrarse en las regiones Metropolitana, Valparaiso,
Maule y Bio-Bio, datos que, en todo caso, solo pueden ser apreciados en su
verdadero significado si son analizados en el contexto de la masa laboral regional
y el nUmero de empresas de cada region. Cabe sefialar en el mismo sentido
que una parte importante de las regiones presenta una curva ascendente de
materias denunciadas por este tipo de situaciones al interior de las empresas.
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Cuadro 4
Cantidad de materias denunciadas por acoso laboral,
segln region y tipo de denunciante
Periodo: Afios 2012- 2013

Tt | Qg | o [Tedor] 15 ]
84 3 0 87 43 5 0 48
64 24 3 91 50 21 0 71
117 16 30| 163 929 6 56 161
51 10 3 64 59 4 11 74
56 6 5 67 40 1 0 41
387 48 46 | 481 362 44 26 432
472 147 22 | 641 637 168 29 834
87 10 9| 106 83 6 1 920
134 10 54 | 198 130 5 78 213
137 78 31 246 129 10 23 162
47 4 10 61 67 9 9 85
48 10 0 58 45 26 0 71
81 8 24 | 113 125 8 12 145
24 0 10 34 14 0 6 20
74 4 13| 91 104 18 12| 134
1.863 378 260 2.501 | 1.987 331 263 2.581

(1) Se refiere a solicitudes de fiscalizacion realizadas por un trabajador, un tercero o una persona que
no se identifica.

(2) Se refiere a solicitudes de fiscalizacion realizadas por: Autoridades, Direccion Nacional, Direcciones
Regionales, Inspecciones, otras instituciones o Tribunal.

Fuente: Direccién del Trabajo

Elaboracién: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

Regulacion legal del acoso laboral
En otras legislaciones

En el &mbito internacional?®, la forma en que los paises enfrentan la regulacién
de esta compleja figura es variada. En algunos se ha normado expresamente
la materia, mientras que en otros ello se efectta por la via jurisprudencial, o
bien recurriendo a la normativa general aplicable.

20 Informacién obtenida del Informe de la Comisién de Trabajo y Seguridad Social de la Camara de
Diputados, sobre el proyecto de ley que modifica el Cédigo del Trabajo sancionando las practicas de
acoso laboral. Boletin N° 3198-13, disponible en www.bcn.cl.
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Dentro del primer grupo, destaca Suecia, primer pais en incluir el acoso labo-
ral en su legislacion mediante la Ley Basica de Prevencion de Riesgos (1993).
De acuerdo con ella, el empleador debe organizar el trabajo previniéndolo,
adoptando medidas explicitas en contra, actuando en caso que se produzca
y dando apoyo a la victima.

La legislacién francesa, por su parte, establecié en el 2002 que “Ningdn tra-
bajador debe sufrir conductas repetidas de acoso moral que tengan por objeto
una degradacion de sus condiciones de trabajo susceptible de poner en peligro
sus derechos o dignidad, de alterar su salud fisica o mental o de comprometer su
futuro profesional”. Ademas, introdujo al Cédigo Penal el delito de acoso moral,
sancionado con multas y penas privativas de libertad.

Bélgica, a partir del mismo afio, posee una figura penal que sanciona el mobbing,
entendiendo por tal una conducta que afecte gravemente el comportamiento
y la tranquilidad de otra persona. En materia laboral, impone al empleador la
obligacion de adoptar medidas para prevenir este tipo de acoso.

Dentro del segundo grupo de paises, es posible mencionar el caso de Espafia,
que si bien no cuenta con legislacién especifica, sus Tribunales de Justicia han
vinculado la figura del acoso laboral con la vulneracion de derechos estableci-
dos en la Constitucion espafola y en el Estatuto de Trabajadores, tales como
la dignidad de la persona, integridad fisica y moral, el honor, la promocién
profesional y ocupacién profesional efectiva —entre otros— ademas de reconocer
que produce consecuencias en la salud de los trabajadores.

Igualmente, la jurisprudencia alemana lo ha sancionado sobre la base de los prin-
cipios constitucionales similares a los ya mencionados, como también en la obli-
gacion legal del empleador de adoptar medidas que protejan la salud y la vida de
sus trabajadores. Los incumplimientos se traducen en el pago de indemnizaciones.

Dentro de los paises mas cercanos geograficamente destaca la regulacién
existente en Argentina, que ha regulado el acoso laboral en varias de las pro-
vincias que integran dicho Estado Federal, siendo una de ellas la normativa de
la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, que legisl6 expresamente la variante del
acoso laboral descendente, mediante la dictacion de la Ley N° 1.225 de 2003:
“toda accién ejercida sobre un/una trabajador/a por personal jerdrquico que atente
contra la dignidad, integridad fisica, sexual, psicoldgica o social de aquél/aquélla
mediante amenaza, intimidacion, abuso de poder, acoso, acoso sexual, maltrato
fisico o psicoldgico, social u ofensa ejercida sobre un/a trabajador/a”?'.

21 Cabe destacar que incluso existe una Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL).
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Como puede apreciarse, en los ordenamientos juridicos extranjeros no existe
una forma Unica para regular el acoso laboral: algunos ponen énfasis en su
prevencion, otros lo tipifican como delito sancionado con penas privativas de
libertad y en algunos la regulacién esta limitada exclusivamente al mobbing
descendente. La falta de tipificacién legal tampoco ha sido obstaculo para que
en esos paises sus tribunales, por la via de la interpretacion de la legislacion
existente, conozcan y resuelvan los casos que les presentan.

La situacion nacional hasta el 2012

Hasta la publicaciéon de la Ley N° 20.607 en agosto de 2012, en Chile el acoso
laboral carecia de un reconocimiento expreso en la normativa legal. Sin perjuicio
de ello, igualmente era reclamable por la victima sobre la base de las normas
constitucionales y legales que protegen al trabajador/a, como la Constitucion
Politica y el Cédigo del Trabajo. La primera asegura entre sus garantias, tanto
derechos especificamente laborales como también los denominados “derechos
inespecificos”, que corresponden a una amplia gama de prerrogativas que si bien
corresponden a todas las personas, son plenamente aplicables en el &mbito laboral.

En efecto, tratdndose del acoso laboral, al afectarse la dignidad del trabajador
se produce un menoscabo en uno o mas de sus derechos fundamentales, sin
perjuicio que la determinacion de los derechos afectados dependera de los
comportamientos que constituyen el acoso y del tipo que este adopte. Muy
probablemente los derechos afectados en una situacion de esta naturaleza se-
ran: el derecho a la integridad fisica y siquica, el derecho a la vida privada, a la
inviolabilidad de toda forma de comunicacién privaday a la no discriminacion,
todos reconocidos en el articulo 19 de la Carta Fundamental.

Por su parte, el Cédigo del Trabajo contenia —y aldn lo hace- ciertas normas
generales que permitian su proteccion bajo su amparo aun no existiendo ley
especifica, siendo posible citar al efecto el articulo 2°, que dispone que “las
relaciones laborales deberan siempre estar fundadas en un trato compatible con
la dignidad de las personas”, y el articulo 5°, segun el cual “el ejercicio de las
facultades que la ley le reconoce al empleador tiene como limite el respeto a las
garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar
la intimidad, la vida privada o la honra de éstos”.

También era utilizada la remision al articulo 184, que consagra el deber de
proteccion general, por cuanto el mobbing constituye una situacién de riesgo

para la salud del trabajador/a que podria configurar un incumplimiento a la
normativa que exige al empleador la proteccion eficaz de sus dependientes?2.

22 Asimismo, tal como fue sefialado durante la tramitacién de la Ley N° 20.607, especificamente en el
primer informe de la Comisién de Trabajo “Otros cuerpos legales (...) también protegen la vida y salud de
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A su vez, existian diversas vias para su reclamacion, tales como el recurso de
proteccion, la indemnizacion de perjuicios, el despido indirecto, el procedi-
miento de tutela, entre otros. Luego, la no regulacion especifica del mobbing
no constituia un impedimento para que los Tribunales de Justicia se pronun-
ciaran al efecto.

Hay muchas sentencias emitidas tanto por jueces de primera instancia, como
por distintas Cortes de Apelaciones del pais, incluso por la propia Corte Su-
prema, que lo sancionan en base a las normas ya citadas, por cuanto estas
conductas de violencia laboral representan una transgresién de las garantias
constitucionales, especialmente las relativas a la vida y salud de las personas, y a
los derechos fundamentales del trabajador, entre ellos el respeto a su dignidad.

De este modo, por la via jurisprudencial fue posible ir construyendo un concepto
de acoso laboral e incluso fueron excluidas determinadas conductas. A modo
meramente ejemplar, es posible citar el fallo dictado por la llustrisima Corte
de Apelaciones de Talca, en la causa Rol N° 228-2010, seguln el cual: “La
circunstancia de disparidad de criterios entre empleador y trabajador, los conflictos
o discrepancias que pueden ocurrir en una relacién laboral, no constituyen por
si solos una manifestacion de acoso laboral” .

En el mismo sentido, también resulta aclaratorio otro fallo recaido en una
causa laboral promovida por un gerente —socio de una empresa, con una par-
ticipacion accionaria de un 30%- que entablé una demanda de tutela laboral
contra el directorio de la sociedad, alegando haber sido acosado con motivo
de la rendicién de cuentas que le fuera exigida por aquél. En este caso, el juez
deseché la pretensién del demandante por considerar que el requerimiento
de informacién formulado en sucesivas reuniones del directorio, tras haberse
proporcionado antecedentes incompletos, no puede ser calificado como una
conducta exorbitada y constitutiva de acoso laboral, maxime si dicho requeri-
miento proviene de quien tiene los poderes de administracion de la empresa?.

En cuanto a la reiteracién de la conducta como caracteristica esencial para
configurar el acoso, la llustrisima Corte de Apelaciones de San Miguel,
en la causa Rol N°® 65-2010, resolvié: “ninguna norma establece el nimero de
dias que debe hostigarse a un trabajador para que se configure el acoso laboral”.

los trabajadores, como por ejemplo la ley N° 16.744, sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesio-
nales. () recientemente se ha ampliado el elenco de enfermedades calificadas como profesionales, incluyendo
entre tales afecciones la ansiedad, la depresion, la angustia, el panico y los transtornos psicosomdticos, como
la taquicardia o el colon irritable producto del estrés. Estos problemas a la salud, precisamente, pueden ser
unas de las tantas consecuencias dafiinas derivadas del acoso moral de que se puede ser objeto en el trabajo,
demostrando la relacion de causalidad que se da entre el hostigamiento y la enfermedad”.

2 Sentencia citada por el profesor de Derecho Laboral Alfredo Sierra Herrero, al ser citado por la
Comisién de Trabajo para exponer acerca del acoso laboral, segin historia de la Ley N° 20.607, Pag.
121.
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Esta sentencia deja claro que el acoso era considerado —incluso desde antes
de la dictacién de la Ley N° 20.607- como una situacién que debia darse y
mantenerse en el tiempo, no bastando un solo hecho para su configuracion.

En este mismo sentido, otro caso que puede destacarse es el citado en la pro-
pia historia de esta Ley N° 20.607. Se trata del fallo de fecha 16 de agosto de
2008, pronunciado en Punta Arenas, el cual rechazé la demanda interpuesta
por una trabajadora quien sostenia que, durante las dos semanas que presté
servicios para una empresa, habia sido victima de acoso laboral, alegando su
despido injustificado y afirmando que tal situacion le habia provocado una
severa depresién. En definitiva, el tribunal desestimé su pretension al alcanzar
la conviccion de que la referida depresién se habia desarrollado con anteriori-
dad a su ingreso a la empresa, y por una causa extralaboral, relacionada con
el fallecimiento de su padre.

Tratandose de las indemnizaciones a que dan lugar las conductas de acoso y
la competencia de los tribunales para conocer de ellas, es posible mencionar
la causa RIT T-1-2009, del Juzgado de Letras del Trabajo de Puente
Alto, en un procedimiento de tutela por acoso laboral y cobro de prestaciones:
“aunque la indemnizacion por dafio moral no estd establecida en nuestra
legislacion como una pena o sancion para el empleador negligente, sino
que como una compensacion al trabajador que ha sufrido un dafio, y estando
ésta acreditada por la prueba pericial donde se acredita el nexo causal
entre el hostigamiento laboral y el cuadro depresivo de la demandante,
no se tendrd mds que acceder a dicha solicitud”.

Por su parte, la Direccién del Trabajo también se pronuncié en casos de acoso
laboral acaecidos durante los afios previos a la dictacién de la Ley N° 20. 607.
Cabe citar al efecto, a modo ejemplar, el Dictamen Ord. N° 2462 de 22 de
junio 2009, en que uno de los sindicatos de Codelco sefialé que se estarian
produciendo ciertas situaciones de “injusticia, hostigamiento y persecucién”
en contra de los trabajadores de esa divisién, hechos que comenzaron a partir
de la dltima restructuracién, agregando que los tratos vejatorios se verifican
también respecto de dirigentes sindicales, lo cual ha traido como consecuencia
el aumento de despidos, amonestaciones, aislamiento de funciones habitua-
les, etc. El Servicio resolvi6 que, existiendo el procedimiento de tutela laboral,
frente a indicios o sospechas suficientes que el empleador ha lesionado los
derechos garantizados por este procedimiento, “deberdn hacerse las correspon-
dientes denuncias ante la Inspeccién del Trabajo respectiva para que se realicen las
investigaciones correspondientes y, sea por via de la mediacion o de la denuncia
judicial que amerite, se obtenga el cese de tales conductas, las reparaciones que
sean necesarias y, en su caso, las sanciones correspondientes”.

459

Actualidad Juridica 30.indd 459 11-07-14 19:27



Revista ACTUALIDAD JURIDICA N° 30 - Julio 2014 Universidad del Desarrollo

Ley N° 20.607 y la incorporacion legal de la figura

Esta ley —cuya tramitacién fue iniciada el 2003- fue publicada en el Diario Ofi-
cial el 8 de agosto de 2012, incorporando en forma expresa la regulacién del
acoso laboral en el Cédigo del Trabajo al modificar los articulos 2, 160y 171
y algunas normas del Estatuto Administrativo y de Empleados Municipales?.

Los fundamentos y objetivos de esta iniciativa legal apelaban a la relevancia,
consagrada normativamente y tanto en la doctrina nacional como en la inter-
nacional, que posee “la dignidad y respeto por la persona humana y los derechos
esenciales que emanan de ella, preceptos consagrados en los articulos 1y 5 de
nuestra Carta Fundamental y en los tratados internacionales ratificados por Chile y
que se encuentran vigentes, como también en aquellas garantias que en particular
se encargan de asegurar a las personas el respeto a la integridad en las distintas
dimensiones de su existencia, como por ejemplo, la de ésta en el trabajo”?.

De este modo, el proyecto se enmarcaba en la linea de la proteccion de los
derechos que el trabajador adquiere en cuanto persona y que se encuentran
consagrados constitucionalmente, de acuerdo a las modernas concepciones
de ciudadania laboral, por la cual se hacen compatibles y se ordenan jerarqui-
camente la norma constitucional y la potestad reglamentaria del empleador
expresada en érdenes, instrucciones, mecanismos de control, vigilancia y, sobre
todo, a través del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.

El andlisis de la historia de la ley da cuenta de una larga tramitaciéon que fue
complejizandose atendido el tiempo transcurrido entre el inicio de la tramita-
cién de la ley y la fecha de su publicacion, en la cual existieron varios aspectos
que fueron evaluados para llegar a un consenso.

Como primera cuestién discutida aparece la real necesidad de legislar sobre
la materia, por cuanto los tribunales de justicia —y tal como fue expuesto pre-
cedentemente- no obstante la ausencia de normativa especifica que regulara
la figura, igualmente conocian de este tipo de casos resolviéndolos conforme
a la legislacion general. Existi6 acuerdo en legislar considerando la necesidad
de contar con un concepto de acoso laboral que fuera lo suficientemente
amplio —sin dejar de ser preciso— que permitiera dilucidar cuando se esta en
presencia de esta figura.

24 Historia de la Ley N° 20.607. Pagina 12, Informe Comisién Trabajo. Los autores de la mocién expresan
que se trata de un problema que posee diversas aristas y teniendo como eje comin el comportamiento
hostil entre compafrieros de una misma jerarquia o entre funcionarios de jerarquias diversas en torno a
précticas que dicen relacién con un acoso y ataque sistematicos durante cierto lapso de modo directo
o indirecto, por parte de una o mas personas con el objeto de aislar al trabajador.

% Biblioteca del Congreso Nacional de Chile. Historia de la Ley N° 20.607. Modifica el Cédigo del
Trabajo sancionando las practicas de acoso laboral, www.bcn.cl/obtienearchivo?id=recursoslegal
es/10221.3/.../HL20607.pdf.
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Otros aspectos debatidos fueron el determinar si iba a ser exigible cierta inten-
cionalidad en el acosador o bien un determinado resultado o consecuencia para
la victima para que pudiera ser sancionado. El tema del procedimiento aplicable
para su reclamo (hay que considerar que durante el debate fue establecido el
procedimiento de tutela laboral), su prueba al ser de caracter eminentemente
sicolégico y la responsabilidad objetiva del empleador por actos de terceros
también fueron puntos analizados durante el debate.

Cabe destacar que una de las aprensiones manifestadas durante la tramitacion
fue el efecto que, particularmente al principio de la entrada en vigencia de la ley,
pudiera generar una norma de este tipo, ya que pudiera darse un uso excesivo
o abusivo y una judicializacién innecesaria del tema. Sin embargo, se dejé en
claro que seran los tribunales laborales los que, en virtud de la jurisprudencia
imperante, tendran que ir determinando y perfeccionando el mecanismo.

En este sentido, de acuerdo a los datos provenientes de los registros adminis-
trativos ya presentados, si bien es observado que las denuncias aumentaron
a contar del 2012, no es menos cierto que dicho incremento existia incluso
desde antes de la dictacion de esta norma (desde el 2010), por lo que su in-
fluencia efectiva debera ser evaluada en un tiempo mas prolongado —como
es recomendado respecto de la generalidad de las modificaciones legales— al
analizar cémo han seguido comportandose las denuncias.

Los siguientes cuadros resumen las diferencias principales existentes entre el
texto primitivo del proyecto de ley y aquel finalmente aprobado:

RESUMEN PROYECTO INICIAL?®

1. Incorporar un nuevo titulo VIl al Capitulo IV del Libro | del C6-
digo del Trabajo, denominado “De las prdcticas que constituye
el acoso laboral y de sus sanciones” (Art. 183 bis A-183 bis D).

2. Concepto de acoso laboral: “El acoso laboral, llamado tam-
bién sicoterror laboral, es una prdctica que importa una
violacion a los derechos esenciales que emanan de la persona
humana.

Para efectos de este Codigo se entenderd por tal, la situacion
en que el empleador, o uno o mds trabajadores, o aquél

y uno o mds de éstos, ejercen o manifiestan por hechos o
por dichos una particular forma de violencia sicologica de

2 E| texto analizado corresponde al de la mocién parlamentaria (2003) el cual fue objeto de varias
indicaciones recién el afio 2008 cuando se retoma la tramitacién del proyecto de ley.
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cardcter extremo, premeditadamente o no, con regulari-
dad sistemdtica y durante un tiempo prolongado sobre
otro trabajador en el lugar de trabajo comiin, con el fin de
provocar un menoscabo material y personal en éste’?’.

3. Las denuncias sobre acoso laboral podrdn ser recibidas por la
Inspeccién Trabajo?2.

4. Plazo de interposicion de denuncias de 60 dias hdbiles conta-
dos desde el Gltimo acto que las constituya para que la victima
pueda efectuar la denuncia®’.

5. Elacoso laboral sera penado con multas a beneficio fiscal de 10
a 50 UTM, sin perijuicio de las acciones que el trabajador pudiera
ejercer en conformidad.

6. Lacomision de un acto que importe la practica de acoso laboral
debidamente acreditada, se entendera como incumplimiento
grave de las obligaciones que impone el contrato, estando fa-
cultado el trabajador afectado a autodespedirse de conformidad
al articulo 171 del Cédigo del Trabajo, cuando el acosador sea
el empleador o quien lo represente.

7. No existia referencia alguna a la situaciéon de los funcionarios
publicos o municipales.

RESUMEN PROYECTO APROBADO

1. Se incorpora concepto de acoso laboral en el articulo
2°, a continuacién del acoso sexual, lo cual hace aplicable pro-
cedimiento de tutela laboral y lo inserta dentro del marco de
proteccion del trabajador y de respeto de su dignidad.

2. Concepto de acoso laboral: (...) Asimismo, es contrario a la
dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose por tal

27 Respecto del concepto de acoso laboral, como era de esperarse, sufrié variadas modificaciones a lo
largo de la extensa tramitacién de la ley. Uno de los primeros cambios fue considerar al acoso laboral
como “toda accién u omisién grave y reiterada del empleador, o de uno o mds trabajadores, ejercidas en
contra de un trabajador en el lugar de trabajo comdn, y que implique alguna forma de violencia o coaccién
psicoldgica, teniendo como objetivo o resultado provocar un menoscabo personal o material en el afectado,
o bien poner en riesgo su situacion laboral”.

2 La Comisién de Trabajo, segin da cuenta su informe de octubre de 2007, modific6 el término
“podrdn” por “deberdn”.

2 Una de las primeras indicaciones realizadas por la Comisién de Trabajo fue cambiar el plazo a dias
corridos.
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toda conducta que constituya agresion u hostigamiento rei-
terados, ejercida por el empleador o por uno o mds trabajadores,
en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que
tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo,
maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique
su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”°.

Establece nueva causal subjetiva de término de contrato:
fue agregado al articulo 160 N° 1, del Cédigo del Trabajo, la
letra f) nueva.

Habilita para el despido indirecto: fue modificado el inciso
2° del articulo 171 del Cédigo del Trabajo y se establecen in-
demnizaciones en caso de denuncias por acoso laboral que sean
infundadas siempre que el tribunal respectivo hubiese declarado
la correspondiente demanda carente de motivo plausible.

Modifica los articulos 84 Ley N° 18.834 Estatuto Ad-
ministrativo y 82° Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo
para empleados municipales: “Realizar todo acto calificado como
acoso laboral en los términos que dispone el articulo 2° del Cédigo
del Trabajo”.

Algunos de los aspectos que fueron ampliamente analizados fueron los si-
guientes:

Reiteracion de la conducta como requisito para que exista
acoso laboral: durante la tramitacion de la ley hubo quienes plan-
tearon qué sucederia si no se tratara de un hostigamiento permanente,
sino que de un solo acto pero de tal gravedad que sea suficiente para
descalificar severamente a una persona y afectarla emocionalmente,
bastando en esos casos un solo hecho que configurara mobbing. Lo an-
terior no fue acogido y la norma establecio la reiteracién de la conducta
para su configuracién, suponiendo que es permanente en el tiempo,
sin perjuicio de que no determiné un plazo predefinido para ello®'.

Necesidad de que la conducta provoque un daiio en el/la
trabajador/a acosado/a: este aspecto fue recogido practicamente
desde el comienzo y ello se explica por cuanto hay personas que tie-
nen un alto grado de tolerancia al maltrato y, por tanto, pueden no

30 Art. 2° del Cédigo del Trabajo.

31 En la propuesta original del proyecto se exigia que la conducta acosadora fuera “sistematica”,
terminologia que, finalmente, no prosperd por estimarse que la gravedad y reiteraciéon de la misma
respondian mejor a las caracteristicas propias del acoso en el trabajo.
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ser afectadas por éste, en tanto que hay otras que son especialmente
vulnerables y se afectan ante la mas minima expresion de rechazo. De
esta forma es preciso que se produzca una consecuencia dafiina tras el
acoso. Asi incluso lo habia entendido la jurisprudencia judicial, previa
a que existiera una ley que lo sancionara expresamente dando lugar a
las acciones indemnizatorias cuando se comprobaba que el afectado/a
sufrié un perjuicio derivado del acoso denunciado.

* Respecto de la intencionalidad del acosador: estas conductas
se califican por el resultado y es evidente la dificultad que representa
probar la intencién, particularmente en estos casos. Sin embargo, de
conformidad al procedimiento de tutela laboral, basta probar indicios
de que ha habido una vulneracién de derechos fundamentales. En con-
secuencia, lo que el empleador tiene que acreditar es que adopté todas
las medidas pertinentes para remediar la situacién de acoso denunciada
y, en el evento de no hacerlo, quedara sujeto a las responsabilidades
correspondientes a que haya lugar. En ese esquema no se pasa a revi-
sar el tema de la intencionalidad, circunscribiéndose el andlisis a si el
empleador cumplié o no su deber objetivo de velar por la seguridad de
sus trabajadores, la que incluye la integridad psiquica de los mismos.

e Establecimiento de un procedimiento interno en la empresa: Es
del caso sefialar que, en una primera instancia, el proyecto de ley establecia
la existencia obligatoria de un procedimiento al interior de la empresa, en
caso que el acosador fuera uno o mas trabajadores, en virtud del cual el
dependiente supuestamente victima de acoso laboral debia presentar un
reclamo por escrito y ésta investigar dicha denuncia —del mismo modo
que estd contemplado para el acoso sexual- adoptando las medidas de
resguardo necesarias, tales como separacion de funciones, traslado de los
involucrados a otras areas de la empresa, etc. En caso que ello no fuera
observado por el empleador, le serian aplicables multas a beneficio fiscal.

Lo anterior fue desechado en el texto definitivo, por cuanto cabe re-
cordar que durante la tramitacion de esta ley fue aprobada la reforma
procesal laboral, la cual contemplé el procedimiento de tutela laboral
aplicable a los casos de vulneracién de derechos fundamentales como
el de la especie, razén por la cual, a fin de evitar que se genere un
mecanismo procesal paralelo para la prosecucion de estas causas, se
eliminé esta instancia interna de investigacion.

* Respecto de una nueva causal de término de contrato y posibi-
lidad de despido indirecto: en el articulo 160 del Cédigo del Trabajo
fue incluido el acoso laboral como causal de despido sin derecho a indem-
nizacion, lo cual implica la facultad del empleador de despedir por esta
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causal a un trabajador que acosa a otro, lo que comdnmente ocurrira por
parte de un mando medio de la empresa hacia un trabajador. Asimismo
y en concordancia con lo anterior, el legislador estableci6 la procedencia
de que sea el trabajador quien pueda poner término al contrato, cuando
el empleador ha incurrido en conductas de acoso laboral, modificando,
para tal efecto, los incisos 2°y 6° del articulo 171 del Cédigo del Trabajo.

Establecimiento de una sancion en caso de denuncia falsa:
este punto dice relacién con el denominado “falso acoso”, que es aquel
en el cual las conductas realizadas no retnen todas las caracteristicas
propias del acoso y, por tanto, éste no logra configurarse como tal,
como, por ejemplo, el caso de un jefe que llama la atencién a uno de
sus subordinados para que corrija un trabajo que no esta bien hecho.
Con ello, el empleador no busca perjudicar al trabajador, sino que sélo
esta requiriendo cierto nivel de excelencia en el desempefio laboral. En
tal evento, estariamos en presencia de un “falso acoso”, es decir, una
conducta que ha sido mal entendida por una sensibilidad extrema.

El acoso moral se caracteriza porque se persigue al trabajador, se le
hostiliza, discrimina, reprocha, molesta y, finalmente, se le perjudica
fisica, psicolégica o laboralmente. Ello no dice relacién con las legitimas
atribuciones para exigir un desempefio acorde con las tareas para las
que fue contratado el trabajador.

Debido a lo anterior, y a fin de evitar abusos en la invocacién de esta
figura, se establecieron sanciones en caso que el trabajador invoque falsa-
mente o con el propésito de lesionar la honra de la persona demandada,
la comisién de conductas de acoso laboral —del mismo modo que en el
acoso sexual-y siempre que el tribunal respectivo hubiese declarado la
correspondiente demanda carente de motivo plausible. En ese caso, el tra-
bajador estara obligado a indemnizar los perjuicios que cause al afectado,
quedando, ademas, sujeto a las otras acciones legales que procedan, en
el evento de haber invocado maliciosamente alguna de dichas causales.

Acerca de si el concepto incorpora las tres variantes de acoso
laboral: fue planteado que el acoso ascendente no estaria considerado
en el proyecto, toda vez que este solo se referia al hostigamiento desde
el empleador hacia el trabajador y al que se registra entre trabajadores,
es decir, se aplica a las situaciones de acoso descendente y horizontal.

Al efecto fue sefialado que cuando se trata de una conducta hostil diri-
gida contra el empleador, éste cuenta con la facultad de poner término
a la relaciéon de trabajo del acosador, despidiéndolo con motivo del
incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato. En
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consecuencia, el acoso de tipo ascendente mas bien podria configurarse
cuando el hostigamiento se efectde no contra el empleador propiamente
dicho, sino que, por ejemplo, contra un jefe intermedio que, como tal,
no tiene la facultad de despedir al trabajador. Consecuencialmente,
entre dos o mas trabajadores que no cuentan con la referida facultad
de despido, el acoso seria de caracter horizontal.

A modo de cierre de este punto cabe agregar que la Direccion del Tra-
bajo, cumpliendo su misién de interpretar la ley laboral, mediante el
Dictamen Ordinario N° 3.519/034, del 9 de agosto de 2012, especificd
el significado del acoso laboral sefialando que es: “[...] todo acto que
implique una agresion fisica por parte del empleador o de uno o mas tra-
bajadores, hacia otro u otros dependientes o que sea contraria al derecho
que les asiste a estos ultimos, asi como las molestias o burlas insistentes en
su contra, ademds de la incitacién a hacer algo, siempre que todas dichas
conductas se practiquen en forma reiterada, cualquiera que sea el medio
por el cual se someta a los afectados a tales agresiones u hostigamientos
y siempre que de ello resulte mengua o descrédito en su honra o fama, o
atenten contra su dignidad, ocasionen malos tratos de palabra u obra, o
bien, se traduzcan en una amenaza o perjuicio de la situacién laboral u
oportunidades de empleo de dichos afectados”*2.

Jurisprudencia reciente

Para efectos de analizar de qué manera los Tribunales de Justicia han aplicado la
Ley N° 20.607, fueron revisados los Gltimos fallos dictados en la materia, exponién-
dose a continuacion algunos de ellos, de acuerdo al aspecto central que tratan.

1. Situaciones que configuran acoso laboral y necesidad
de reiteracion en el tiempo.

De acuerdo a la jurisprudencia analizada queda claro que no cualquier trato
inconveniente puede dar lugar a acoso laboral. Por lo demas es reiterada para
su configuracion la necesidad de que la conducta sea persistente y sistematica
en el tiempo.

e CausaRolIN°3533-2012, de fecha 7 de enero de 2013, dictada
por el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago.

“Respecto de los malos tratos de que fue victima la actora y que imputa como

incumplimiento del articulo 160 N°1 letra f) del Cédigo del Trabajo. Al respecto la
demandante cuenta con la declaracion de la testigo (...), bdsicamente refiere

32 Dictamen Ordinario N° 3519/034 de 9 de agosto 2012, Direccién del Trabajo, pagina 4.
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que la gritoneaba, trataba a garabatos, reaccionaba mal y agrega
que con todos era igual, que las nifias duraban poco en sus puestos(...)
Ademads de lo expuesto por la testigo, cuyo relato resulté veraz y consistente, se
encuentra la propia declaracion de la afectada, que corroboré tanto lo sefialado
en su demanda como demads circunstancias en que fue victima de maltrato por
parte del representante legal, resultando su declaracion creible (...). Por tltimo
estd la confesional del representante legal, que si bien, lo que era esperable, negé
cualquier tipo de maltrato, no dejé de llamar la atencién al tribunal lo agresivo
de su tono y sus respuestas (...). En consecuencia, se tiene por acreditado
el maltrato sufrido por la actora, lo que ademds, de acuerdo a los
certificados médicos acompaiiados en audiencia, provocaron un colon
irritable y dolor cervical y en consecuencia se tiene por acreditada la
causal del articulo 160 N° 1 letra f) del Codigo del Trabajo”.

e Causa Rol N° T-608-2012, de 26 de febrero de 2013, dictada
por el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago.
Importancia de la actitud de la victima de acoso.

“Otro antecedente que el tribunal tiene presente para no tener por configurado
un acoso laboral es que los hechos no hayan sido denunciados ante-
riormente a los superiores de la jefatura que se estimo infractora y
s6lo se haya efectuado una denuncia acaecido el accidente obstétrico de la
actora, dandole una carga emotiva especial que lleva a atribuir a la empresa
un resultado fatal de un ser querido”.

e Causa Rol: T-608-2012, de 26 de febrero de 2013, dictada
por el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago33.
Necesidad de reiteracion en el tiempo.

“No se atribuyen entonces a discriminacion las desavenencias con la jefatura,
sino a una situaciéon normal, comdn y tal vez especifica y temporal, dentro de
los altibajos del clima entre una jefatura y su dependiente. Las malas relacio-
nes suelen ocurrir en las relaciones humanas, y salvo una sistematicidad y
expresion en conductas especificas graves, no pueden ser éstas confi-
gurativas de discriminacion o acoso laboral.

3 En el mismo sentido, sentencia dictada en Causa Rol T 624-2012, de fecha 4 de marzo de
2013, dictada por este mismo tribunal: “Tampoco se logra construir la existencia de hostigamientos
sistemadticos constitutivos de un acoso laboral, con los hechos alegados y acreditados. En este sentido los
testigos, si bien sefialaron la presion por las ventas que ejercia el sefior (...) el mismo testigo de la demandante
serior (...), refiere que los gritos en general eran para todos, si bien refleja que es comportamiento poco afable
-y hasta duro- en alguna oportunidad, no resulta suficiente para configurar un acoso laboral. En otras
palabras, las situaciones especificas que se han acusado no pueden estimarse lesivas de derechos
fundamentales, tanto por la falta de gravedad que les impide catalogar a cada una como lesiva
de la integridad fisica y siquica (son instrucciones o llamados de atencién de jefe a dependiente), cuanto
por la falta de sistematicidad de éstas, ya que no queda claro si se traté de una situacion puntual o de
algo mds permanente (Considerando octavo sentencia Juzgado de Letras del Trabajo)”.

467

Actualidad Juridica 30.indd 467 11-07-14 19:27



Revista ACTUALIDAD JURIDICA N° 30 - Julio 2014 Universidad del Desarrollo

Por otro lado, la circunstancia de haberla enviado a bodega no puede constituir
discriminacién o un acoso laboral, por cuanto todos los testigos declararon que
dicha funcién era normal para un asistente de marcas, ademds estaba en la
descripcion del cargo y, por tanto, constituye una facultad de la empleadora
encomendarle dichas labores (...) se reitera que si bien la jefatura tuvo un
comportamiento poco afable y hasta duro en alguna oportunidad con la
actora, atendiendo a que culturalmente se tiende a privilegiar el trato con las
embarazadas, no resulta suficiente para configurar un acoso laboral.

En otras palabras, las situaciones especificas que se han acusado no pueden
estimarse lesivas de derechos fundamentales, tanto por la falta de gravedad
que les impide catalogar a cada una como lesiva de la integridad fisica y
siquica (son instrucciones o llamados de atencion de jefe a dependiente),
cuanto por la falta de sistematicidad de éstas, ya que no queda claro si se
tratd de una situacion puntual o de algo mas permanente”.

e Causa Rol 0-1559-2013, de 26 de julio de 2013, dictada por el
Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago3.

“Se ha tenido por asentado que mientras la trabajadora estaba con permiso
postnatal fue llamada para avisarle del vaciado del locker que tenia asignado.
También que la supervisora de ventas decia a la demandante que tenia “malas
vibras”. Estas dos conductas (...) constituyen conductas de acoso laboral,
pues no responden a alguna razon objetiva o a una necesidad que
haga razonable tales conductas (...) imputarle a un trabajador a modo de
reproche algo tan subjetivo como que tiene “malas vibras”, son, por su irra-
cionalidad y por ser usados en un ambiente poco propicio, constitutivos
de acoso laboral. Ello por cuanto (...) no son hechos aislados, sino que
dicen relacion a un contexto en que se reprochaba por parte de los
superiores de la demandante una baja en su rendimiento productivo,
con su estado de embarazo, con el hecho de ubicarse en la “oficina de
los castigados”, con el ser borrada de la pizarra de ejecutivos y con
el trato displicente de la supervisora (...)".

e Causa Rol N° 162-2013, de 7 de octubre de 2013, litma. Corte
de Apelaciones de Concepcion.

“(...) tal como lo establece la experiencia, una conducta de acoso no puede

estar constituida por uno o dos hechos, sino que tiene que tener una

3 Una trabajadora se autodespide frente al incumplimiento grave de las obligaciones del empleador,
las que hace consistir en conductas de acoso laboral llevado a cabo por éste, frente a lo cual solicita
las indemnizaciones establecidas en el articulo 171 del Cédigo del Trabajo, indemnizacién por dafio
moral, y las remuneraciones que le hubiesen correspondido hasta el cese del fuero maternal.
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reiteracion en el tiempo, lo que en la especie no ocurrié, por lo cual no es
efectivo que la magistrado haya agregado requisitos no establecidos en los
articulos 171, 160 letra f) ni el 160 N° 7 del Cédigo del Trabajo (...)".

2. El autodespido requiere que concurran las mismas exigencias
establecidas para el caso en que es el empleador quien pone
término a la relacion laboral

El trabajador no puede alegar acoso laboral en términos vagos y poco precisos.
En este sentido, la referida comunicacién es la que da el marco juridico factico
que debe contrastarse con los hechos asentados en el proceso.

e Causa Rol: 0-3794-2012, 25 de enero 2013, dictada por el
Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago.

“Analizada la carta de despido (...), esta sentenciadora estima que en lo
referente a los hechos invocados —como varias inobservancias al contrato de
trabajo y a las leyes laborales, ya que he tenido que soportar malos tratos,
humillaciones, hostigamientos todos de cardcter de acoso laboral in-
cumpliendo con las obligaciones que impone el contrato imputable al
empleador-, adolecen de falta de precision, referencia, ambigiiedad,
desarrollo y relacion en los hechos descritos en la carta de despido,
razén por la cual estimdndose que para la causal establecida en el articulo 171
del Cédigo del Trabajo concurren las mismas exigencias establecidas para los
casos cuando es el empleador el que pone término a la relacién laboral, no se
configura la causal respecto de ellas por no encontrarse debidamente
detalladas en la carta de autodespido, razén por la cual no se cumplen
los presupuestos para establecer la efectividad de que el actor sufrié actos de
hostigamiento o malos tratos” (Considerando 9°).

3. No procede la accién de tutela laboral en el caso
del trabajador autodespedido

e Causa Rol: 2202-2012, de 18 de enero de 2013, Excma. Corte
Suprema

En este caso, una trabajadora motivada por las conductas de acoso
laboral de su empleador se autodespidié y accioné de tutela laboral. El
juzgado del trabajo acogi6 la demanda, decisién que la Corte de Ape-
laciones mantuvo tras rechazar el recurso de nulidad del empleador.
Luego fue impugnado el veredicto mediante recurso de unificacién de
jurisprudencia, el que fue acogido por el Maximo Tribunal, toda vez
que no procede la accion de tutela laboral en el caso de un trabajador
autodespedido.
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En lo sustantivo, la sentencia sefiala: “en la medida que el articulo 489
del Cédigo del Trabajo regula una situacion especial y particular de vul-
neracion de derechos, que opera con ocasion del despido que lleva a cabo
el empleador y que considera una indemnizacion sancionatoria, tal
texto debe ser objeto de interpretacion restrictiva, esto es, que se
ajuste a la especificidad de la norma descartando su aplicacion
a situaciones no previstas en ella, como ocurria con la conside-
racion del autodespido que se funda en vulneracion de derechos
fundamentales. En suma, fundada la demanda de tutela laboral en el
despido indirecto de la demandante que habria tenido lugar por conductas
del empleador demandado, vulnerando sus derechos fundamentales (...)
ella debe ser rechazada por improcedente, toda vez que la referida accion
se contempla exclusivamente para el caso de un despido atentatorio de
tales derechos cuando es el empleador quien ha decidido desvincular a su
dependiente (Considerandos 6° y 8° de la sentencia que acoge el recurso
de nulidad y 3° de la sentencia de reemplazo)*.

4. El articulo 168 del Codigo del Trabajo no es aplicable al acoso laboral.

. Causa Rol 343-2013, de 15 de noviembre de 2013,
litma. Corte de Apelaciones de San Miguel.

“Que de la sola lectura de la resolucién de 2 de julio de 2013, que se reproduce
en el motivo segundo, puede colegirse que la sentenciadora a quo ha omitido
cualquier referencia a la accion deducida por el demandante por acoso laboral o
“mobbing”, por cuanto se limita a indicar “en dicha resolucién” que, en virtud
de lo establecido en el articulo 168 del Cédigo del Trabajo, se ha producido la
caducidad de la accién que dicha norma establece para reclamar el pago de
las indemnizaciones sustitutiva del aviso previo, por afios de servicios y recargo
legal de esta dltima.

En efecto, todo el razonamiento del tribunal discurre sobre la base de lo precep-
tuado en el articulo 168 del Codigo del Trabajo, “disposicion que no es
aplicable al acoso laboral”, por lo que mal habria podido el tribunal
declarar la caducidad establecida en dicho articulo respecto de la
accion interpuesta por el actor por supuesto “mobbing” de parte del
empleador”.

3 La Excma. Corte Suprema, si acoge la demanda subsidiaria por despido indirecto sefialando que “E/
empleador incurrié en la causal de despido del articulo 160 N° 7 del Codigo del Trabajo, el incumpli-
miento grave de las obligaciones contractuales, toda vez que durante la vigencia de la relacion
laboral llevé a cabo conductas de acoso en contra de la demandante, afectando su integridad
fisica y psiquica, conducta que sin duda infringe el contenido ético del contrato de trabajo en cuya virtud las
partes deben actuar de buena fe, lo que se traduce entre otras obligaciones en respetar la dignidad de sus
empleados (considerando 5° de la sentencia de reemplazo)”.
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5. Tratandose de una persona juridica, son actos de acoso
laboral los que efectuan sus jefes superiores

e Causa Rol N° 382/2013. Resolucion n° 8162, de llitma. Corte
de Apelaciones de Concepcion, de 13 de Enero de 2014.

“Que es efectivo que el articulo 171 del Codigo del Trabajo, para au-
torizar el autodespido, supone el autor de los hechos que lo fundan,
en el caso el acoso laboral, sea el empleador, mas ello no significa que no
puedan contemplarse como actos del empleador aquellos en que haya incurrido
un trabajador superior o jefe del afectado. El empleador, en especial tratdndose
de una persona juridica, actta justamente a través de sus empleados superiores,
de modo que los actos de acoso laboral de éstos han de tenerse como actos
del empleador. Tratdndose de una persona juridica, como es el empleador en
el caso, sélo puede concebirse como actos de acoso laboral los que efectiian
sus jefes superiores y no puede exigirse que ellos sélo provengan de los 6rga-
nos de la sociedad ( )los actos de acoso laboral en que incurrio el jefe
directo del demandante han de tenerse como actos de la empleadora
demandada, mds aiin si ellos eran conocidos por la gerencia de ésta”.

A modo de cierre

Luego de una larga tramitacion en el Congreso, la Ley N° 20.607 modificé el
Cdédigo del Trabajo y el Estatuto Administrativo y de Empleados Municipales
sancionando las practicas de acoso laboral, lo cual constituye, sin duda, un
avance en la proteccion y respeto de la dignidad de los trabajadores.

Atendida la envergadura del problema y las graves consecuencias que para las
personas afectadas pueden llegar situaciones de este tipo, parecia ser necesario
definir la conducta de acoso laboral y, en ese sentido, al haber quedado regulada
esta conducta en la misma norma que sanciona el acoso sexual, queda relevado
el respeto y la importancia que se otorga a la dignidad del trabajador/a.

Sin perjuicio de ello, si bien el texto legal trata de acotar el concepto de mob-
bing, es la jurisprudencia nacional la que seguira aplicando dicha definicién
y asi, progresivamente, ir buscando la salida mas adecuada para cada caso.

Es de esperar que una mayor difusién de esta normativa, unida a la labor
preventiva de los actores laborales en su conjunto, permitan que esta figura,
lamentablemente en crecimiento, comience a perder terreno en el ambito de
las relaciones de trabajo, en las cuales debe imperar el respeto mutuo entre
todos quienes intervienen.
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