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RESUMEN

El contenido del presente trabajo de grado inicia con una retrospectiva sobre
el origen del acoso laboral, el cual indica que proviene de una perspectiva
psicoldgica, seguido de los primeros antecedentes histéricos que abren paso
al acoso laboral como una problematica que trasciende a la esfera juridica.
Se continua con la definicion legal del acoso laboral que se encuentra en
aplicacion en la legislacion secundaria de El Salvador; ya que se encuentra
dentro de la violencia laboral desde una perspectiva de género, en
consecuencia desprotegiendo a otros sectores vulnerables de la sociedad; se
menciona generalidades doctrinarias sobre el acoso laboral, caracteristicas,
elementos que han permitido que se retomen dentro del ambito juridico, los
tipo y etapas de la figura del acoso laboral, el marco juridico nacional e
internacional, donde se sustenta la legalidad, con especial énfasis en el
derecho comparado de paises como: Espafia, Argentina, Colombia y
Guatemala, asimismo, la jurisprudencia nacional e internacional, sin dejar los
hallazgos encontrados en la realidad juridica salvadorefia, a través de
entrevistas realizadas a diferentes instituciones de gobierno, que permitieron
identificar algunas problematicas juridicas de aplicacion como: los articulos
de la LEIV, que dan base legal al acoso laboral, como una figura juridica de
manera supletoria, sin existir un mecanismos establecido de forma especifica,
debido a que dichos articulos deben ser auxiliados por la reciente reforma
entrada en vigencia en el Cddigo de Trabajo hecha a los articulos 29, causal
nimero 5; sin embargo, pese a mencionada reforma en El Salvador, aun se
continlan aplicando interpretaciones analogas de ley haciendo referencia al
Art. 53 numerales 1, 2 y 3 del Cddigo de Trabajo para llevar a cabo un
procedimiento de acoso laboral utilizando otra figura juridica como la de

terminacion de contrato individual de trabajo con responsabilidad al patrono.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de grado lleva por titulo ‘“La figura del acoso laboral en
la legislacién salvadorefia”, siendo una investigacion empirica juridica. Cuyo
proposito es la de proporcionar argumentos de caracteres historicos,
doctrinarios, legislativos y jurisprudenciales; por ende, acrediten la existencia
de la figura del acoso laboral, en dicha area del derecho. De manera puntual
en el &mbito de aplicacién, regulacion y proceso ante los tribunales laborales.
En ese orden de ideas, la utilidad al investigar la figura del acoso laboral en
la legislacion salvadorefia, es la de comprender la regulacion actual que es

empleada en el &mbito legal para dar respuesta al problema del acoso laboral.

Las razones que justifican la realizacion de la presente investigacion de grado
es respecto al Derecho Laboral Salvadorefio, especfificamente en el &mbito
de regulacién y aplicacion de los procesos laborales, los mecanismos de
proteccidn existentes en materia laboral en las éareas de procesos
administrativos vy judiciales no son los mas eficaces para la resolucion de
situaciones de acoso laboral, a su vez la falta de normas claras que
establezcan el mecanismo a seguir ante las denuncias de acoso laboral, por
tanto genera dificultades en el tratamiento a proporcionar referente a los

derechos laborales de las victimas de acoso laboral.

Las entidades de Republica de El Salvador encargadas de resolver la
problematica del acoso laboral, por la via administrativa aplican de forma
andloga disposiciones legales de la legislaciéon salvadorefia que son
similares al acoso laboral, determinan sanciones contra el infractor que no
son de obligatorio cumplimiento. Por su parte los juzgados de lo laboral, no
resuelven sobre el acoso laboral, debido a que las demandas que se

presentan son por medio de la figura del despido injustificado, como causal



de terminacion del contrato con responsabilidad del empleador. Todo ello,
basado en los criterios que manejan los jueces de lo laboral y magistrados
de la sala de lo constitucional y en materia laboral, respecto de lo que es el
acoso laboral en EI Salvador; sin dejar de lado, los procedimientos,
experiencias y modelos de otras Naciones o Regiones aventajados en una

legislacion especifica que contemple la figura de acoso laboral.

Hechas las acotaciones anteriores, se formula la siguiente interrogante que
enuncia el problema objeto de investigacién en los siguientes términos:
¢, Como se regula la figura del acoso laboral en la legislacion salvadorefia? El
objetivo general de la investigacion es: Comprender la manera en que se
regula la figura del acoso laboral y su aplicacién en la legislacién secundaria
salvadorefia. Para lo cual la hipotesis general se establece como: La figura

del acoso laboral se regula de manera dispersa en la legislacion salvadorefa .

El objetivo especifico uno: Identificar las leyes, jurisprudencia y derecho
comparado que actualmente son utilizados para dar respuesta a la figura del
acoso laboral en los procesos laborales salvadorefios; el objetivo especifico
dos es: Indagar qué mecanismos de proteccién o procesos para la figura del
acoso laboral son aplicados por las autoridades en los casos cotidianos; el
objetivo especifico tres es: Sefialar pautas que permitan la integracion
la ley secundaria salvadorefia que regula la figura del acoso laboral de forma

dispersa a fin de actualizar y mejorar el derecho laboral salvadorefio.

La metodologia utilizada para el logro del objetivo especifico uno, se realiza
a través del estudio y analisis juridico del derecho nacional y derecho
comparado; para el cumplimiento del objetivo dos, es el andlisis doctrinal de
la figura del acoso laboral tanto nacional como internacional; para lograr el

objetivo tres se obtienen a través del estudio y andlisis jurisprudencial de



sentencias nacionales como extranjeras, y de realizar entrevistas a jueces en
materia de lo laboral y procuradores auxiliares de la Procuraduria General de
la Republica de las Unidades de Defensa de los Derechos del Trabajador,

Unidad de Género y Fiscalia General de la Republica.

En cuanto al desarrollo capitular, en el Capitulo uno se explican los
antecedentes historicos de los diferentes aportes de los cientificos que con
el tiempo dieron continuidad a la investigacién hecha por Konrad Lorenz y
finaliza con aspectos histéricos juridicos que ahora forman parte del marco
juridico salvadorefio. En el Capitulo dos, se desarrollan aspectos generales
del acoso laboral como definicion del término, los aspectos o elementos
doctrinarios principales que determinan el acoso laboral en el &mbito
salvadorefio; respecto al Capitulo tres, se desarrolla el marco juridico que
permite conocer las diferentes normativas que tiene contemplada la figura del
acoso laboral en la legislacion de El Salvador, asi como del derecho
comparado internacional y tratados internacionales ratificados en el pais.

Finalizando en el Capitulo cuatro, estableciendo cémo se encuentra
regulada la figura del acoso laboral en la legislacion salvadorefia, y los
problemas juridicos principales que se afrontan al momento de aplicar la
normativa en los casos de acoso laboral; se plasman opiniones recolectadas
por medio de entrevistas y un analisis de la probleméatica que afrontan las
entidades encargadas de velar por la pronta y efectiva aplicacion de las leyes
en casos de acoso laboral, asi como las posibles y necesarias propuestas de
reformas al Ordenamiento Juridico Salvadorefio en los preceptos legales que
generan incidencia en los casos de acoso laboral. Se cierra el contenido del
presente trabajo con las respectivas conclusiones y recomendaciones,

constando con el listado de bibliografia consultada.



CAPITULO|
ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA FIGURA DEL ACOSO LABORAL

El propésito del presente capitulo es dar a conocer los origenes de la figura
del acoso laboral, tanto a nivel nacional como mundial, con el propésito de dar
por cumplido y afirmar lo establecido en el objetivo especifico de investigacion
nimero dos: Indagar qué mecanismos de proteccion o procesos para la figura
del acoso laboral y de como en el tiempo ha ido evolucionando a nivel
internacional y finalizando con el abordaje actual del término de acoso laboral
como una manifestaciéon de la violencia laboral desde una perspectiva de
género, basado en la experiencia internacional que indica que es un problema
que afecta la seguridad juridica laboral de las personas trabajadoras; por lo

gue, es de importancia en El Salvador en el ambito juridico.

1.1. Evolucion histérica de la figura del acoso laboral

Es de suma importancia conocer los aspectos doctrinales y juridicos del
fenbmeno del acoso laboral; entre ellos identificar aquellas leyes o
disposiciones que regulan el acoso laboral en normativa extranjera, y ubicar
su antecedente historico referente al origen; esto debido a que no existe
regulacion de este tema en El Salvador de manera especifica. Los primeros
antecedentes que se registran del acoso laboral, no provienen del area de las
ciencias juridicas o sociales, sino de estudios hechos desde una perspectiva
psicolégica, por lo tanto, dichos historiales, “surgen por primera vez en
Inglaterra en la década del 60 del siglo pasado, por un etélogo de nacionalidad

austriaca con el término de hostigamiento laboral, mobbing”! dicho etélogo fue:

1 Maria Claudia Peralta, "El Acoso laboral Mobbing: Perspectiva psicolégica" Revista Estudios
Sociales, n. 18 (2004): 111, https://revistas.uniandes.edu.co/doi/pdf/10.7440/res18.2004.10



Konrad Lorenz; en 1966, quien empled inicialmente el término para “describir

el comportamiento grupal de los animales.”

El autor Konrad Lorenz, en su libro: Sobre la agresion, describio por primera
vez el acoso moral entre las aves y los animales?2, que explica y enuncia que
el instinto agresivo ha surgido precisamente en el curso de la evolucién, de tal
manera que los mecanismos evolutivos han provocado que ese instinto exista
en un gran numero de animales y también en el hombre, y asi, cada nuevo ser
humano, cuando nace, nace con esa pulsion destructiva heredada de sus

antepasados.*

Konrad Lorenz observd que el comportamiento de determinadas especies
animales constatando que en ciertos casos los individuos mas débiles del
grupo se coaligaban para atacar a otro mas fuerte. Para definir esta situacion
utilizd el verbo inglés “to mob” que se define como atacar con violencia. Para
este etdlogo, los seres humanos estan sujetos a similares impulsos innatos,

pero capaces de mantenerlos bajo control racional.®

1.1.1. Primer autor que vincula al trabajador como persona afectada por

el acoso laboral y aparicion del término bullying

En de 1976, Brodsky es el primer autor que se refiere al trabajador hostigado,
en un estudio sobre las condiciones de trabajo en Suecia. por primera vez

estudié los casos de mobbing, debido a que se centré en la dureza de la vida

2 José Maria Ledn Rubio: “El mobbing o acoso psicoldgico: un problema psicosocial”’, Doc
Player, acceso el 29 de junio de 2016, https://docplayer.es/2150233-El-mobbing-0-acoso-
psicologico.html

8 Konrad Lorenz, Sobre la agresion: el pretendido mal (Madrid: Siglo XX, 1972), 51.

4 César Augusto Giner Alegria, "Aproximacion conceptual y juridica al término acoso laboral”,
Revista Anales de Derecho, n. 29 (2011): 226.

5 Ibid.



del trabajador de base en un contexto en el cual hay accidentes laborales,
agotamiento fisico, horarios excesivos, tareas mondétonas y problemas que hoy
se abordan en la investigacién sobre el estrés. Debido a su enfoque socio
médico y a una insuficiente distincion entre situaciones laborales estresantes,

no tuvo mucho impacto en el estudio cientffico del mobbing®.

En esa misma década de los afios 70, el médico sueco Heinemann el
interesado en el comportamiento social infantil fuera del aula, fue quien tomo
prestado de Lorenz el término mobbing para identificar un comportamiento
altamente destructivo de pequefas pandillas de nifios, en la mayoria de los
casos dirigido contra un Unico nifio. Actualmente a esta Ultima situacion se le

denomina: “bullying””.

1.1.2. Iniciador del término moderno de acoso laboral aplicando la

psicologia laboral

En la década de los 1980 Heinz Leymann, un psicélogo aleman establecido
en Suecia, lo aplicd a la psicologia laboral, dotdndolo de sistematizacion y
descripcidn precisa, fue en este punto de la historia donde el término comenzo
a tener gran relevancia®, por lo tanto, es el autor al que se le considera como
el iniciador moderno del acoso psicolégico, adoptd el término mobbing al
principio de los 80, al observar una conducta violenta y de acoso en el mundo

laboral. El autor Heinz Leymann, en su obra concluye: “Propongo mantener el

6 Yolanda Cobo Saiz, “El Mobbing: hacer visible, lo invisible” (Tesis de grado, Universidad de
Cantabria, 2013), 8.

7 Joan Boada Grau et al., “Escalas breves sobre Mobbing, MOBB-10 y CONSE-10: Estructuras
factoriales y primera aproximacion al estudio de su fiabilidad y validez”. Revista Interamericana
de Psicologia Ocupacional, n. 1 (2013): 54.

8 Margarita Olmedo y Paloma Gonzélez, "La violencia en el &mbito laboral: la problematica
conceptuacion del mobbing, su evaluacion, prevenciéon y tratamiento". Revista Accion
psicoldgica, n. 2, (2006): 108.



término bullying para las agresiones sociales entre nifios y adolescentes en la
escuela, y reservar el término mobbing para la conducta adulta”. Sin embargo,
Leymann, “quiso alejarse de la connotacion de la agresion y amenazas fisicas
gue practicamente no aparecen en el ambito laboral. Concretamente, este en

1983, creo una traduccion mas ajustada a su significado en castellano seria la
perifrasis “acoso moral en el trabajo™.

1.1.3. El término de mobbing, como hoy en dia se conoce: acoso moral
en el trabajo

En la década de 1990 se promovio a investigar el tema de acoso laboral en el
ambito de las organizaciones, interés que se fue expandiendo a otros paises
europeos hasta alcanzar un fuerte auge.l® No obstante, en el congreso sobre
higiene y salud en el trabajo celebrado en Hamburgo, Alemania, fue

presentado el concepto mobbing, tal y como hoy dia lo conocemos, “acoso
moral en el trabajo”.

El acoso laboral lo definen como la situacién en la que una persona ejerce una
violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente, durante un
tiempo prolongado sobre una persona o personas en el lugar de trabajo con la
finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas,
destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que
finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo??.
En 1990, segun Leyman, “el mobbing surge de un conflicto que ha degenerado

y lo analiza como una forma particularmente grave de estrés psicosocial.

99 Gonzaélez, "La violencia en el ambito laboral”, 108.

10 Ramo6n Gimeno Lahoz, “La Presion laboral tendenciosa (Mobbing)” (Tesis doctoral,
Universidad de Girona, 2004), 28.

1 Ibid.



Desde entonces, dicho concepto ha hecho fortuna en toda la civilizacion

occidental convirtiéndose en una palabra internacional™?.

En 1996, Leyman operacionaliza su definicion como psico terror o mobbing en
la vida laboral, debido a que el individuo en su ambito laboral esta sometido a
una alta frecuencia y la larga duracion de conductas hostiles, el maltrato
sufrido se traduce en un suplicio psicoldgico, psicosomatico y social de

proporciones?s.

En el afio de 1999, Marie France Hirigoyen, es pionera en el estudio del acoso
moral en Francia. A partir de sus publicaciones empezé a difundirse el acoso
psicolégico a nivel general en su pais. Sus lineas de investigacion son el

mobbing en el entorno familiar y la organizacion4.

1.1.4. La Aparicion del término mobbing en las investigaciones de los

paises nérdicos

Los primeros en hacerse eco del estudio cientifico del mobbing fueron los
paises nordicos, debido a que, en la década de los afios de 1980, empezaron
a investigar el acoso laboral en el ambito de las organizaciones, interés que se
fue expandiendo a otros paises europeos hasta alcanzar un fuerte auge en los
afios de 1990%°.

La revista European Journal of Work and Organizational Psychology Publica

en 1966 ocho de los trabajos presentados en un simposio sobre mobbing, en

12 | ahoz, “La presion laboral tendenciosa", 29.

13 Alfonso Riquelme, "Mobbing, un tipo de violencia en el lugar de trabajo". Revista de Ciencias
Sociales, n. 2 (2006): 42.

14 Mara Maricela Trujillo Flores et al., “Mobbing: historia, causas, efectos y propuesta de un
modelo para las organizaciones mexicanas”. Revista Innovar, n. 29 (2007): 73.

15 Peralta, "El acoso laboral Mobbing”, 112.



el séptimo congreso Europeo de Psicologia Organizacional y del trabajo,
realizado en el afio de 1995 en la ciudad de Gyor, Hungria. En adelante,
sucesivos simposios llevados a cabo en los siguientes congresos europeos de
psicologia organizacional (ocurren cada dos afios en diferentes ciudades)

lograron promocionar e incentivar la investigacion en el tema.

Existen publicaciones cuyos autores son de reconocida relevancia para el
avance cientifico en los factores que intervienen en el acoso moral y las
consecuencias del mismo'6, como por ejemplo: Noruega (Matthiesen, Raknes
y RoOkkun, 1989; Kihle, 1990; Einarsen y Raknes,1991; Olweus, 1993);
Finlandia (Paananen y Vartia, 1991; Bjorkqvist et al.,, 1994) o Alemania
(Becker, 1993; Halama, 1995; Knorz y Zapf, 1996), publicaciones de
reconocida relevancia para el avance cientifico en los factores que intervienen

en el acoso laboral y las consecuencias del mismo?l’.

1.1.5. La divulgacion del acoso moral en el trabajo en los paises

mediterraneos

En los paises mediterraneos el acoso moral en el trabajo ha conseguido gran
divulgacion gracias a la psicoanalista francesa Marie France Hirigoyen, quien
libera la victima de mobbing de la responsabilidad que se le venia atribuyendo
respecto al sufrimiento, por incitar los ataques o, por lo menos, permitirlos de
alguna manera; es decir, la situacion interpersonal de acoso deja de
considerarse como ejemplo de relacion sadomasoquista, en la que uno de los
participantes juega de manera activa su papel'8. El cambio en la adjudicacion

de responsabilidades se puede considerar como una prueba de evolucién del

16 Saiz, “El Mobbing: hacer \isible, lo invisible”, 8.
17 Gonzalez. "La violencia en el ambito laboral”, 109.
18 |bid., 111.



concepto de violencia en el medio laboral en los Ultimos tiempos*®. Hirigoyen

centra sus lineas de investigacion en el entorno familiar y la organizacion.

En Espafia, el mobbing también ha sido estudiado a profundidad, la persona
mas relevante en esta area es Pifiuel y Zabala, doctor en psicologia del trabajo
y de la organizacién, quien encuentra que el fendbmeno ocurre en las
organizaciones, por eso se dedica a estudiar los factores que lo causan en
diversas estructuras laborales?°. Sus estudios permiten reflexionar sobre las

posibles relaciones causa y efecto del mobbing.

El investigador espafiol, Gonzalez de Rivera, centra su obra en el maltrato
psicolégico en las instituciones. Por otro lado, Baron Duque presenta la tesis
de que el poder y la negociacién son elementos presentes en el mobbing,
explicando que el mobbing se utiliza dentro de una organizacion como medio
para adquirir poder, relacionando el fendbmeno con la ética y la moral de los

individuos?®.

1.1.6. Historia del acoso laboral el &mbito juridico

1.1.6.1. A nivel internacional

Con la llegada de la globalizacion en el siglo XXI, se produce una revolucion
tecnolégica que trae consigo efectos laborales (generalizacién de los contratos
precarios, aumento del estrés laboral, etc.)??, por lo que la adopcién de la figura

del acoso laboral en el derecho del trabajo ha sido dificil y de inscripcion lenta,

19 Gonzaélez. "La violencia en el ambito laboral”, 111.

20 Flores et al., “Mobbing: historia, causas, efectos y propuesta", 6.

21 |bid.

22 Emile Loreto Gonzélez y Cynthia Seabra da Silva, “Estudio comparativo del acoso “Mobbing”
laboral en empresas publicas y privadas en Caracas, 2008”. (Tesis de grado, Universidad
Catdlica Andrés Bello, 2008), 22.



particularmente a que el concepto proviene de una disciplina ajena al mundo
legal, debido a que los primeros estudios estuvieron derivados de la psicologia.
El acoso laboral ha sido objeto de una lenta incorporacion legislativa en los
diversos ordenamientos juridicos laborales. En ese sentido, la recepcion de la
figura esta generalizada, pero sélo por excepcion a través de la dictacion de
preceptos legales sobre la figura del acoso laboral se ha logrado incorporar en

los diferentes paises de tres formas distintas:

En primer lugar, estan aquellos paises donde el derecho del trabajo habilita
legalmente la figura del acoso laboral en donde el legislador ha incorporado,
ya sea en normas comunes o en normas especificas sobre seguridad o salud

en el trabajo, la nocion de acoso laboral. Es el caso de Colombia, Francia y
recientemente Chile.

En segundo lugar, se encuentran los paises, en nimero mayoritario, donde el
derecho del trabajo no contempla una recepcion explicita en la ley del acoso

laboral, pero dicha figura se ha venido construyendo por otras fuentes del
derecho, especialmente la jurisprudencia y por la doctrina cientifica.23

En tercer lugar, existen algunas tradiciones juridicas en las que el concepto de
acoso laboral esta, ademas, vinculado a la discriminacion y a la violencia
contra las mujeres. En Rumania, el articulo 4 de la Ley N° 202, del afio 2002,
que establece normas antidiscriminatorias, entiende por acoso un
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de la persona, que tenga
por objeto o efecto dafar la dignidad de la persona y crear un ambiente de

intimidacién, hostil, degradante o humillante.

23 José Luis Ugarte, “El acoso laboral: entre el derecho y la psicologia”. Revista de Derecho
de la Pontificia Universidad Catdlica de Valparaiso, n. 39 (2012): 222.



Enla Republica Checa el “mobbing” se reconoce enla Ley N° 198/2009, sobre
igualdad de trato y sobre los medios juridicos de proteccién contra la
discriminacion, y se le define como: La expresion anglosajona “mobbing” ha
llegado a Latinoamérica con varias traducciones, por acoso moral en el trabajo
0 acoso psicolégico en el trabajo, han sido las que mas han utilizado los

medios de comunicacion, y redes sociales, en los que mas éxito ha tenido.*

Existe una transcendencia social, ya que en se trata de una auténtica “plaga
social’, afecta tanto a la salud laboral, a la dignidad de la persona, que va
requerir una respuesta del sistema social, que se materialice en una respuesta
juridica, convirtiéendose en el momento; en donde, se origina el acoso laboral
desde la perspectiva juridica y toma relevancia en el derecho laboral porque
desde la respuesta individual mediante las denuncias de los afectados, como
colectivamente corregir este tipo de comportamiento, que afecta la seguridad

juridica de las personas trabajadoras.

En el afio 2001 es Anderson quién analiza por primera vez el mobbing desde
la Optica de conceptos como derecho, ley, salud, democracia, administracion
publica o empresa, estableciendo un marco de referencia juridico-laboral del
problema. Enel 2002 la OIT, es uno de los primeros organismos que investigan
y regulan el acoso laboral en el documento titulado: “La Prevencion de las
Enfermedades Profesionales”®. El Codigo de Trabajo de la Republica Checa
adoptado en 2006 reguld el acoso laboral mediante una disposicion sobre el

estrés relacionado con el trabajo2®. Pero fue Italia quien introdujo una ley sobre

24 |bid.

25 QOrganizacion Internacional del Trabajo OIT, "Programa de Actividades Sectoriales
Repertorio de recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar de trabajo en el sector
de los senicios y medidas para combatirla, (Ginebra, 2003), 9.

26 Superintendencia de Riesgos del Trabajo SRT, “Recopilacion normativa internacional y
otros antecedentes sobre factores de riesgo de la organizacién del trabajo y las relaciones
interpersonales”, (Argentina, 2016), 5.



seguridad y salud en el trabajo en el 2007 donde incluye el estrés laboral en
las evaluaciones de riesgos?’. Suecia, Finlandia y Noruega garantizan el
derecho de los trabajadores a mantenerse sanos tanto fisica como

mentalmente en el trabajo.

El problema ha alcanzado tal magnitud que no sélo los paises pioneros en el
estudio de la violencia psicolégica consideran estos hechos como delito, sino
gue son varios los paises que han empezado alegislar en este sentido. Es asi
como, Suecia es el Unico pais de la Uniébn Europea que tiene legislacion sobre
medidas por adoptar contra el acoso moral en el trabajo. Su ley basica de

prevencion de riesgos laborales, que data de 1993, especifica el mobbing.

1.1.6.2. A nivel latinoamericano

El primer pais que cuenta con legislacion que castiga el acoso laboral, es
Colombia, con la ley 1010 aprobada y entrada en vigencia en enero de 200628
en la que dicha legislacion consta de diversos articulos que destacan aspectos
fundamentales sobre la agresion fisica y psicologica que experimenta el
individuo dentro de la organizacién?®, siguiendo sus pasos, Brasil, siendo los
unicos dos paises de la region, con una ley especial para contrarrestar el acoso
laboral.

Argentina por otra parte, tienen proyectos de ley tendientes a sancionar y
castigar el acoso laboral, pero que aun estan en estudio. México, por su parte,

publicé la Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida libre de violencia,

27 SRT, “Recopilacion normativa internacional y otros antecedentes”, 7.

28 Andrea Fabiana Mac Donald, "La influencia del mobbing en los paises latinoamericanos",
Ecofield, 18 de agosto de 2016, http://ecofield.com.ar/blog/la-influencia-del-mobbing-en-los-
pases-latinoamericanos/

29 Silva, “Estudio comparativo del acoso “Mobbing”, 17.
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en la que incluye como una modalidad a la violencia docente y laboral, pero
desde una perspectiva de género3°, le sigue Argentina. En Venezuela y Chile
en el reconocimiento y tratamiento del acoso laboral a través de la via judicial,

pero sin contar con normativa especifica sobre el tema.

Existe otra vinculacion especialmente interesante, se encuentran aquellos
ordenamientos juridicos que, pese a no tener una figura expresa y general de
acoso laboral, la misma ha sido reconocida parcialmente por las normas que

sancionan la violencia contra las mujeres.

En Argentina, la Ley N° 26.485, de proteccion integral para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra las mujeres en los &mbitos en que se desarrollen
sus relaciones interpersonales. En Venezuela, donde el régimen de represion
de la violencia de género, en la Ley organica sobre el derecho de las mujeres
a una vida libre de violencia. Como antecedentes y modelos a retomar
posteriormente por El Salvador, al retomar la ley de una vida libre de violencia

para las mujeres.3!

1.1.7. Historia del acoso laboral en El Salvador

1.1.7.1. Inicio del primer concepto

La adopcion de la figura del acoso laboral en el Derecho del trabajo ha sido
dificil y de incorporacion lenta, ya que es un problema que afecta la seguridad
juridica de las personas trabajadoras y la importancia de regularlo en la norma

laboral no ha trascendido en Latinoamérica. Dicho estudio del fendmeno del

30 Angélica Oceguera Avalos, Guadalupe Aldrete Rodriguez y Angel Guillermo Ruiz Moreno,
"Estudio comparado de la legislacién del mobbing en Latinoamérica" Revista Acta
Republicana: Politica y Sociedad, n. 8 (2009): 84.

81 Ugarte, "El Acoso Laboral: entre el derecho vy la psicologia”, 223.
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acoso laboral ha sido introducido en El Salvador empleando la figura de la
violencia laboral y desde un enfoque de género debido a que la experiencia
Internacional demuestra que mujeres y hombres estan mas dispuestos a
violencia fisica por incumplimiento de la Legislacién y Seguridad e Higiene
Ocupacional, instrumentos legales donde se plasmo por primera vez, el acoso
laboral como un riesgo psicosocial en los lugares de trabajo. Posteriormente,
aparece la Ley de Igualdad, Equidady Erradicacion de la Discriminacién contra
la Mujer y Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las
Mujeres; y es asi con la aparicion de estas dos ultimas leyes y la urgencia de
adoptar medidas, tendientes a erradicar el acoso laboral hacia las mujeres
debido que el mayor nimero de denuncias han sido hechas por el sector
femenino, acrecentando la problematica del acoso laboral ya que volvié una
practica social y cultural tolerada en muchos centros de trabajo.

El fendbmeno del acoso laboral llega a tal punto que se invisibiliza, porque a
pesar de la frecuencia con que se da, no llega a hacer consignada en las
estadisticas gubernamentales y no gubernamentales y es silenciosa porque
existe una falta de una cumplida justicia y el silencio hace que las victimas a

menudo sean revictimizadas.

Las instituciones no Gubernamentales feministas iniciaron un estudio sobre el
acoso laboral incorporando la Unica definicion legal existente en una ley
especial que garantiza derechos a las mujeres excluyendo a los hombres. No
obstante; el acoso laboral, es una preocupacion para los paises en desarrollo

como en El Salvador3?, que a pesar de la existencia de una diversidad de leyes

32 Organizacion Internacional del Trabajo “La violencia en el trabajo: un problema mundial”, 20
julio de 1998, https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_008502/lang--
es/index.htm
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que contemplan la figura del acoso laboral, no cuenta con legislacién

especifica; sin embargo, existen casos de acoso laboral denunciados:

El primer caso fue en el afio dos mil nueve, las trabajadoras sindicalistas de la
empresa LIDO, s.a. de C.V. son las inaugurales que denuncian situaciones de
acoso laboral de las cuales no existen registros, los Juzgados de lo Laboral
pusieron reservas en el caso y en el expediente mujeres sindicalistas por
cuestiones de amenaza no hicieron publica la denuncia a los medios de
comunicacion solo solicitaron apoyo legal, a una fundacién alemana y
permitieron una nota periodistica en la revista Megafonos32.

A pesar de la existencia de normativas que buscan garantizar los derechos
laborales existen otras normativas legales que solo garantizan los de la
poblacién femenina, tales como Ley General de Prevencién de Riesgos en los

Lugares de Trabajo.

En cuanto al papel asumido, al respecto a la primer denuncia realizada de
acoso laboral, el Estado de El Salvador a partir del dos mil nueve; a través, de
instituciones como el Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MTPS), se
continua recibiendo denuncias de Acoso Laboral en muchos centros de trabajo
a tal punto, que los lugares de trabajo se ha vuelto un escenario donde se
irrespeta la dignidad humana los derechos laborales constitucionales y se
evidencian en la realidad laboral salvadorefia un funcionamiento al margen del

marco legal vigente34.

33 Friedrich Ebert Stistung América Central (FES), “Miradas a la Accion Colectiva y Lucha
Sindical’, Megafonos, acceso el 30 de noviembre de 2016, https://library.fes.de/pdf-
files/bueros/fesamcentral/11472/2014-2015.pdf

34 Organizacion de Mujeres Salvadorefias por la Paz, (ORMUSA), Mujer y mercado laboral
2011; Las desigualdades de género en la economia salvadorefia (El Salvador: Oxfam, 2011),
7.

13



Los hechos mas recientes que se han documentado en periédicos de
circulacion nacional, tal es asi que en fecha 15 de febrero del afio 2016,
auxiliares de la morgue de San Salvador denunciaron acoso laboral de parte
del director en funciones del Instituto de Medicina Legal, “Pedro Martinez,
realizando a su vez, un paro técnico de labores por inconformidad con los

horarios de trabajo’®®.

En marzo de 2016 se registra un nuevo caso de acoso laboral, el cual data del
11 de marzo, en donde el encargado del archivo del Ministerio de Economia,
Ulises Alexander Carranza, denunci6é ante la Procuraduria para la Defensa de
los Derechos Humanos, que ha sido objeto de hostigamientos por parte de
jefaturas de dicho ramo. Carranza denuncié que la directora de Transparencia,

Acceso a la Informacién y Participacion Ciudadana del MINEC.

En vista que Laura Quintanilla de Arias, habia generado un ambiente laboral
de “intranquilidad y acoso”; ademas, “denuncié que fue trasladado al archivo
periférico del Centro de Atencion por Demanda lo que califica de “desmejora

laboral”38.

Ante las constantes denuncias de acoso laboral; la Procuraduria General de
la Republica cuenta con la Unidad de defensa de los Derechos del Trabajador
y sus funciones son: representar judicial y extrajudicialmente alas trabajadoras
y trabajadores o asociaciones conformadas por esto; asimismo, evacuar las

consultas en materia laboral. Esta unidad protege el derecho al trabajo y a la

35 Nancy Alonso, “Aucxiliares forenses realizan paro de labores en Medicina Legal”, La Prensa
Grafica, 15 de febrero de 2016, https://www.laprensagrafica.com/elsalvador/Auxiliares -
forenses-realizan-paro-de-labores-en-Medicina-Legal-20160215-0058.html|

36 Diana Orantes, “Archivista denunci6é acoso laboral”, El Salvador.com, 11 de marzo de 2016,
https://www.elsalvador.com/noticias/nacional/18175 1/arc hivista-denuncio-ac oso-laboral/
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seguridad social, y los derechos sindicales, los cuales se encuentran

plasmados en el Cédigo de Trabajo.

En lo que se refiere a inspeccidon general de trabajo, a la persona trabajadora
no se le brinda la asesoria oportuna para hacer valer sus derechos, y cuando
acuden a la Procuraduria General de la Republica los tiempos para hacer las

demandas por via judicial estan vencidos.

Es lamentable pero los mismos procuradores manifiestan que en la mayor
parte de los procesos que llegan a sentencia, esta es absolutoria el empresario
por razones de limitaciones procesales. Las limitaciones procesales se refieren
a falta de testigos, no les dan copia del contrato y desconocen informacion
basica, como el salario que realmente devenga, el nombre de sus jefes, el
nombre exacto de las empresas donde trabajan y otras. Por lo general los
casos que llegan a la Procuraduria General de la Republica se deben a

despedidos injustificados.3’

1.1.7.2. Abordaje en la actualidad del término de acoso laboral en El
Salvador

En la actualidad, el dltimo esfuerzo registrado fue en el afio 2013, debidoa que
se marcO un precedente nacional muy importante con la elaboracion de unas
guias publicadas por la entonces Secretaria para Asuntos Estratégicoss8, que
incluyen una serie de recomendaciones sobre temas vinculados a los

derechos laborales en el sector publico, enfatizando temas sensibles como son

37 ORMUSA, Mujer y mercado laboral, 14-15.

38 En el aflo del 2014, dicha Secretaria ya no esta funcionando como tal y ha dado paso a la
Direccién de Transformacién del Estado, como dependencia de la Secretaria Técnica y
Planificacion de la Presidencia de la Republica.
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la libertad sindical, acoso sexual entre ellos una investigacion sobre el tema

de acoso laboral.

La guia que compete al tema en desarrollo de acoso laboral es: Guia No. 3
prevencion, atencion y erradicacion del acoso laboral en el sector publico, por
la Secretaria de Asuntos Estratégicos. Para el caso de acoso laboral, la guia
propone una estrategia de intervencion que deberia de comprender diferentes
medidas para la prevencion, difusion de informacién, capacitacion, asi mismo,
un estudio doctrinario y conceptualizado de lo que es el acoso laboral. En el
afo 2013, la Organizacion de Mujeres Salvadorefias por la Paz, (ORMUSA)
gue afio con afio presenta su informe intitulado mujer y mercado laboral, en tal
sentido en el informe correspondiente al 2013, con el tema: “violencia laboral:
realidad y silencio”, que se centra en el fendmeno de la violencia laboral que

afecta a la poblacion trabajadora en general y particularmente a las mujeres.

La Organizacion de Mujeres Salvadorefas por la Paz un capitulo dentro de su
informe intitulado “mujer y mercado laboral”, especificamente el segundo
capitulo, donde se expone en forma resumida la normativa nacional e
internacional que aborda la problematica de violencia laboral entre ellos el
acoso laboral, desde la perspectiva de la organizacion del trabajo y la

perspectiva de igualdad entre los géneros.

El tercer capitulo de esta publicacidn significativa, examina la realidad de la
violencia en El Salvador y de forma particular la que enfrentan las mujeres,
mencionando asi el acoso laboral entre otros. La institucion que continua con
las investigaciones es la Universidad de El Salvador, por medio de la Unidad
de Seminario de Graduacion de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias
Sociales, ha retomado en tema del Acoso Laboral, de las cuales se tiene un

precedente deltérmino, entre las cuales.
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En el afio 2007 se investiga el acoso laboral con el tema: “La Presion Laboral
Tendenciosacomo causal de terminaciondel contrato individual de trabajo con
responsabilidad patronal™®, dentro de su contenido se encuentra en los
articulos del Cédigo de trabajo que hacen referencia en las causales de
terminacion de contrato individual de trabajo con responsabilidad patronal del
articulo 53 numerales 1, 2 y 3, el cual permitird conocer como se aplica esos

articulos por interpretacion analoga ante el acoso laboral.

El afio 2014 es el Ultimo y mas reciente investigacion que se desarrolla con el
tema: “Acoso laboral de los empleadores como forma de vulnerar los derechos
de los trabajadores en El Salvador™°. En el contenido se identifica el acoso

laboral desde una perspectiva de derechos humanos y derechos
fundamentales que se violentan con el acoso laboral.

1.1.7.2.1. Manifestacion del acoso laboral dentro de la violencia laboral
desde una perspectiva de género en El Salvador

En El Salvador existen una serie de factores socio-culturales que fomentan el
acoso laboral contra las mujeres. Ademas de la relacién de poder entre capital
y trabajadores, deben considerarse las relaciones desiguales de poder entre
mujeres y hombres. Surgidas en el seno salvadorefio de un contexto patriarcal;
ya que estas “provocan un mayor empoderamiento de los hombres en perjuicio

de las mujeres™!. En este sentido, debe advertirse que “la violencia el ambito

39 Emilio José Daura Torres, José Armando Fuentes Segovia y Carlos Ernesto Rodriguez, “La
presion laboral tendenciosa como causal de terminacion del contrato individual de trabajo con
responsabilidad patronal” (Tesis de grado, Universidad de El Salvador, 2007).

40 Lino Isaac Constante Martinez y Ivania del Carmen Lazo Marroquin, “Acoso laboral de los
empleadores como forma de wilnerar los derechos de los trabajadores en El Salvador” (Tesis
de grado, Universidad de El Salvador, 2014).

41 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2011, 12.
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laboral es solo una de las expresiones de violencia contra las mujeres que

suceden en todos los ambitos laborales privados y publicos™?.

La realidad nacional de El Salvador apunta que la problematica laboral que
enfrentan muchas mujeres en ambos &mbitos laborales privados y publicos,
sugiere que el empresariado o patrono aun no esta sensibilizado sobre esta
problemética o bien que ha trivializado la violencia contra las trabajadoras,
debido a ideas patriarcales, como el ejercicio de la dominacién y control sobre
las mujeres en el &mbito laboral. Se identifican en dicho concepto “el acoso
laboral en mujeres bajo la forma de aislamiento social o trato diferenciado,
como mecanismo para impedir el ejercicio de la libertad sindical, que se
implementa particularmente en el sector Industrial (Maquilas, Industria textil),

sin olvidar el sector Comercioy Servicios™?

En la normativa juridica de El Salvador y en su aplicacion es tomado como el
acoso laboral desde una perspectiva de violencia laboral establecida en la Ley
Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres, en la que
la mencionada ley logra establecerse como una ley de segunda generacion,
es decir, que promueve acciones para erradicar una violacion sisteméatica
contra un colectivo, en este caso las mujeres; teniendo como finalidad instalar
una nueva institucionalidad publica para el abordaje de la violencia contra
las mujeres, a partir de un modelo de interpretacién y aplicacién desde la

perspectiva de derechos humanos y de género.

La Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres

define violencia laboral como las “Acciones u omisiones contra las mujeres,

42 ORMUSA, Muijer y mercado laboral 2011, 12.

43 QOrganizacion de Mujeres Salvadorefias por la Paz, (ORMUSA), Mujer y mercado laboral
2017: La violencia laboral contra las mujeres. Desafios para la justicia laboral (El Salvador:
Oxfam, 2017), 15.
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ejercidas en forma repetida y que se mantiene en el tiempo en los centros de
trabajo publicos o privados, que constituyan agresiones fisicas o psicolégicas
atentatorias a su integridad, dignidad personal y profesional, que obstaculicen
su acceso al empleo, ascenso o estabilidad en el mismo, o que quebranten el
derecho a igual salario por igual trabajo™®*. Porque con dicha definicién legal,
se revela que este tipo de violencia impacta la dignidad humana de las
mujeres, quienes son reducidas a objetos tal y como lo menciona la

Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos de El Salvador.

En el contexto laboral y juridico salvadorefio, particularmente son las mujeres
las estan mas expuestas al acoso laboral, asi como a la discriminacién por
razones de género que de acuerdo con ORMUSA “son los tipos de violencia

tradicionalmente obviados e invisibilizados en la normativa laboral™®

En El Salvador existen Organizaciones No Gubernamentales, que tienen la
finalidad de ser organismos en pro de la defensa de los derechos de las
mujeres, dichas ONG como ejemplo ORMUSA que tienen un fuerte prestigio y
son movimiento de presion que dirigen sus esfuerzos para desarrollar leyes

con enfoque de género.

En cuanto al tema de acoso laboral, exclusivamente solo se brida una
asesoria, como organizacion ORMUSA, debido a que no lleva casos de acoso
laboral, como componente de procuracion no se muestran parte, en casos
excepcionales con mujeres de escasos extremadamente por falta de recursos

econdémicos se puede llevar a cabo por parte de un abogado de la institucion,

44 Ley Especial Integral para una vida Libre de Violencia para las Mujeres (El Salvador,
Asamblea Legislativa, 2011).
45 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 16.
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pero en silo que se brinda es una asesoria, acompafiamiento y seguimiento,

en cuanto a la procuracién tiene que haber un componente de la organizacion.

ORMUSA “es una de las entidades con mayor numero investigaciones sobre
violencia laboral y acoso laboral en el pais”, asi lo expreso la investigadora y
asesora legal de ORMUSA, en entrevista*®, quien manifesté que sus primeros
esfuerzos se iniciaron aproximadamente con el tema de acoso laboral pero
investigados como violencia en los empleos desde el afio dos mil nueve,
porque ORMUSA desde que se fundo tiene un programa de violacion de
derechos laborales, y a través de este programa se da una investigacion en

varios informes denominados Mujer y Mercado Laboral*’.

La Organizacién de Mujeres Salvadorefias por la Paz como institucion asesora
de derechos laborales con enfoque exclusivo de género, hace la estadistica
de acuerdo Unicamente en cuanto a denuncias en esta institucion, porque no
se lleva a cabo un procedimiento por parte de ORMUSA, a los cual la Licda.
Montti Velasco, le llama: un sefalamiento por interposicion de denuncia
entendiendo como un reclamo social, se toman las estadisticas cuando las
mujeres se presentan a ORMUSA, se les llena una ficha de inicio y de

seguimiento todo se lleva registrado.

Queda claro que muchas de las mujeres que participan en el mercado laboral
se encuentran en situaciones de precariedad y discriminacion laboral,
concentradas en actividades que son una extension social de sus tareas

reproductivas.

46 ORMUSA, Muijer y mercado laboral 2017, 9.
47 |bid.
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Las mujeres trabajando como empleadas domésticas, maestras o enfermeras,
con salarios promedios inferiores a los de los hombres, aun cuando laboran
en posiciones similares y con niveles educativos similares, experimentando
acoso laboral dentro de sus lugares de trabajo, por el simple hecho de ser
mujeres y segun la idiosincrasia cultural del pais ser sujetas vulnerables ante
la relacion de dominio ejercido por el hombre en su mayoria de veces.
Finalmente, cuando se agrega la perspectiva de género, el acoso laboral como
fenébmeno juridico, implica el ejercicio de poder del hombre frente a la mujer,
que persiste debido a la desigualdad entre sexos, incluso ante la falta de

jerarquias definidas, de acuerdo con PDDH

El acoso laboral desde el @mbito de la violencia laboral debe ser abordado
desde una perspectiva diferente, de una forma mas incluyente y no sexista,
debido a que tanto las mujeres como los hombres estan expuestos a cualquier
forma de abuso de poder con la finalidad de excluir o someter a otra persona,
que puede manifestarse como agresion fisica, verbal, sexual y psicolégica®.
Debido a que la relacion existente es de patrono — empleado, tal como lo
establece el Cdodigo de Trabajo (puede ser hombre o mujer para efecto sin
discriminacion alguna segun lo establece el articulo 3 de la Cn., ya que, el

fenébmeno del acoso laboral afecta a ambos géneros).

1.2. Origen de la teoria del acoso laboral como problema psicosocial

Las primeras teorias encontradas que consiste en aquellas condiciones que
se encuentran presentes en una situacion laboral ocasionando al trabajador

también mala utilizacion de las habilidades, por sobrecarga en el trabajo, falta

48 No obstante, en la legislacion de El Salvador, la violencia de tipo sexual, es la Gnica que se
encuentra sancionada penalmente y sigue proceso via penal. Sin embargo, la psicolégica, no
se tiene tipificado ni legislado debido a su complicidad para probar.

21



de control, conflicto de autoridad, desigualdad en el salario, falta de seguridad

en el trabajo, problemas de las relaciones laborales y peligro fisico.*?

El entorno de la organizacion y gestion del trabajo son factores de riesgo
psicosocial que si se gestionan de una forma deficiente tendran, sin duda,
consecuencias negativas para la salud de los trabajadores en forma de acoso
laboral. Carayon, Haims y Yang en el afio 2001 definen los factores
psicosociales “como las caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo que

tienen una connotacién emocional para los trabajadores y los patronos™°.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha presentado diversos
documentos en los que se pueden encontrar distintas definiciones; en 1984 se
sefalaba “los agentes psicosociales, por su parte, pueden ser definidos como
elementos externos que afectan la relacién de la persona con su grupo y cuya
presencia o ausencia puede producir dafio en el equilibrio psicolégico del
individuo”.%! Los riesgos o factores de riesgo psicosociales se han definido por
la OIT en el afio de 1986, como "las interacciones entre el contenido, la
organizacion y la gestion del trabajo y las condiciones ambientales, por un
lado, y las funciones y necesidades de los trabajadores, por otro. Estas
interacciones podrian ejercer una influencia nociva en la salud de los

trabajadores a través de sus percepciones y experiencia"®?. La propia OIT en

49 Sindy Melani Alvarenga Murcia et al., “El Acoso como situacién de riesgo en el &mbito laboral
que afecta las relaciones laborales en los trabajadores de empresas publicas y privadas del
gran San Salvador” (Tesis de grado, Universidad de El Salvador, 2007), 14-15.

50 Bernardo Moreno Jiménez y Carmen Baez Leon, Factores y riesgos psicosociales,
consecuencias, medidas y buenas practicas. (Espafia, Universidad Auténoma de Madrid,
2010), http://www.insht.es/InshtWeb/Conte nidos/Documentacion/ publicaciones%20profesiona
les/factores%20riesgos%20psico.pdf

51 Oficina Internacional del Trabajo, Comité Mixto OIT-OMS sobre Medicina del Trabajo,
“Factores psicosociales en el trabajo: naturaleza, incidencia y prevenciéon” (Ginebra, 1986),
20.

52 Martin Acosta Fernandez et al., Factores psicosociales y salud mental en el trabajo
(Universidad de Guadalajara, México, 2006), 67.
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1998, establece los factores psicosociales como a “las condiciones que
conducen al estrés en el trabajo y a otros problemas conexos de salud y
seguridad como las condiciones normalmente denominadas factores

psicosociales™3,

1.2.1. Evolucién de lateoria del acoso laboral como riesgo psicosocial

El comienzo mas formal de la preocupacion por los factores psicosocialesy su
relacién con la salud laboral proviene probablemente de la década de 1970,
fechas a partir de las cuales la referencia a ellos y la importancia otorgada ha
ido creciendo, al mismo tiempo que el tema ha ganado amplitud, diversificacién

y complejidad, pero también ambigliedad e imprecisiéon®.

El panorama de la seguridad y salud en el trabajo a nivel internacional,
especialmente en Europa, muestra la emergencia de los analisis de lo que se
ha venido en llamar "nuevos riesgos", en los que se incluyen a los de caracter
psicosocial. La agencia europea de seguridad y salud en el trabajo llevd a cabo
en el afio 2000 una encuesta entre todos los paises de la Unidn Europea sobre
necesidades de investigacion y analisis técnico resultando que los riesgos o

factores de riesgo psicosocial eran considerados los mas prioritarios®®.

1.2.2. Elementos del acoso laboral segun la teoria psicosocial

Los elementos del acoso laboral afectan a los derechos fundamentales del
trabajador. Los riesgos psicosociales se refieren a elementos basicos de las
organizaciones, especificamente a sus trabajadores, de sus caracteristicas de
ciudadano que trabaja, de su dignidad como persona, de su derecho a la

53 Fernandez et al., Factores psicosociales y salud mental en el trabajo, 67.
54 Ledn, Factores y riesgos psicosociales, 5.
55 Fernandez et al., Factores psicosociales y salud mental en el trabajo, 66.
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integridad fisica y personal, de su derecho a la libertad y de su derecho a la
salud positiva y negativa, debido a que la dignidad es un derecho inviolable de
la persona, y es un derecho fundamental consagrado por la Constitucién de El
Salvador, y un derecho laboral establecido en el Cédigo de Trabajo donde
prohibe los tratos inhumanos y degradantes en la relacién entre patrono —
trabajador.

Tienen efectos globales sobre la salud del trabajador, entre los efectos de los
factores psicosociales de riesgo actian sobre la salud del trabajador a través
de los mecanismos de la respuesta de estrés tales respuestas estan
fuertemente mediadas por los mecanismos de percepcion y contextuales, es
decir los efectos sobre la salud del trabajador de los factores psicosociales de
estrés son principalmente moduladores y afectan a la salud mental de los

trabajadores.

Los riesgos se definen por su capacidad para ocasionar dafios a la salud, fisica
y mental; por lo tanto, los riesgos psicosociales tienen repercusiones en la
salud fisica de los trabajadores, pero tienen especialmente repercusiones
notables en la salud mental de los trabajadores. Aunque no pueda hacerse
una diferenciacion neta, los riesgos psicosociales, por su propia naturaleza,
afectan de forma importante y global a los procesos de adaptacion de la

persona y su sistema de estabilidad y equilibrio mental.

El acoso laboral se ha investigado en diferentes maneras y ambitos, pero se
relaciona en el ambito juridico es que pasa a distintos cuerpos legales, tales
son los casos de Colombia y Argentina que han sido los primeros paises que
cuentan con ley especifica sobre el tema, siendo el elemento comun ser un
riesgo o factor psicosocial, debido a su origen en el dmbito psicoldgico,
contemplado hoy en dia en los diferentes cuerpos normativos que regulan el

acoso laboral.
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CAPITULOII

GENERALIDADES DE LA FIGURA DEL ACOSO LABORAL

En el presente capitulo se desarrollan los aspectos doctrinarios de la figura del
acoso laboral, para dar por cumplido y afirmar lo establecido en el objetivo de
investigacion nimero dos: Indagar qué mecanismos de proteccidn o procesos
para la figura del acoso laboral son aplicados por las autoridades en los casos
cotidianos, donde se plantean diferentes definiciones de acoso laboral que son
aplicadas por diferentes autores e instituciones y por la OIT, que es la definicién
gue se retoma en esta investigacion. Por otra parte, se desarrolla también
teorias, elementos, caracteristicas, diferencias, tipos y fases o etapas del acoso
laboral, conductas que no se consideran acoso laboral, se plantean diferencias

de acoso laboral con acoso sexual.

2.1. Generalidades de la figura del acoso laboral

2.1.1. Definiciones de la figura del acoso laboral

Como punto de partida para un acercamiento conceptual de la figura del acoso
laboral, es necesario conocer a su vez que el término posee una diversidad de
acepciones como: “presion laboral tendenciosa, acoso moral en el trabajo,
psico terror laboral, mobbing o bullying, y en otras mal Ilamado violencia

laboral.”8, es por ello que se define a continuacion:

56 Secretaria para Asuntos Estratégicos de la Presidencia de la Republica (SAE), Guia No. 3
para la Prevencién, atencion y erradicacion del acoso laboral en el sector piblico (San
Salvador, El Salvador, Subsecretaria de Gobernabilidad y Modernizacion del Estado, 2013),
https://mww.salud.gob.sv/archivos/pdf/ Documentos_Externos_SAE/Guia3_Prevencion_Atenc
ion_Erradicacion_Acoso_Laboral_Sector_Publico.pdf.
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a) Acoso laboral: “Es entendido como una forma de violencia que se
manifiesta como la accion verbal o psicoldgica de indole sistematica,
repetida o persistente en el lugar de trabajo una persona hiere a una

victima la humilla, ofende o amedrenta’’.

b) Mobbing: “proviene del verbo inglés “to mobbing”, que significa atacar,
acosar u hostigar; en donde acosar es perseguir sin tregua ni reposo,
hostigar, incomodar molestar”.58

2.1.1.1. Posturas segun especialistas de la definicién del acoso laboral

El autor Heinz Leymann en 1990 define con el término mobbing o psichological
terror “comunicacion hostily desprovista de ética que es administradade forma
sistematica por uno o unos pocos individuos, principalmente contra un Unico
individuo, quien a consecuencia de ellos es arrojado a una situacion de
soledad e indefensién prolongada, a base de acciones de hostigamientos
frecuentes y a lo largo de un prolongado periodo”.>°

Para el autor Hirigoyen, por acoso en el lugar de trabajo hay que entender
cualquier manifestacion de una conducta abusiva y, especialmente, los
comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra
la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de un individuo®°,

0 que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima de trabajo®?.

57 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2011, 18.

58 Guillermo Cabanellas, Diccionario enciclopédico de derecho usual, 212 ed., t. 2, Buenos
Aires, Argentina: Heliasta S.R.L., 1997, s.v. “Mobbing”.

59 Moénica Martinez Ledn et al., “El acoso psicolégico en el trabajo o mobbing: patologia
emergente”. Revista Gaceta Internacional de Ciencias Forences, n. 3 (2012): 5.

60 Marie Franci Hirigoyen, Acoso Moral, 3.2 ed. (Paris: Paidds, 1998). 42.

61 SAE, Guia para la Prevencion, atencién y erradicacion, 8.
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La autora Maria José Romero Rodenas define el acoso laboral desde la
perspectiva judicial como ‘“agresion del empresario, o de alguno de sus
empleados con el conocimiento y tolerancia de aquél, mediante hechos,
ordenes o palabras, repetida y duradera en el tiempo, con el fin de
desacreditar, desconsiderar y aislar al trabajador, que llegan incluso a
deteriorar la salud, con el objeto de conseguir un auto abandono del trabajo,

produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad™?2,

También se incluyendo en el concepto de acoso tanto el de hostigamiento
psicolégico que se produce por el empresario o0 superiores jerarquicos del
trabajador, como aquel otro que procede de otros trabajadores de la empresa
que se sittan en un plan de igualdad u horizontalidad con el acosado, e incluso
en ocasiones en un plano inferior, pero que ejercen violencia moral con

conocimiento y consentimiento expreso o tacito del empleador’63

Gimeno Laoz, el acoso laboral es “es la presion laboral tendenciosa, presion
laboral tendente a la autoeliminacion de un trabajador mediante su
denigracién’®4. La palabra “mobbing” ha dado paso a otras voces que intentan

aludir al mismo fenbmeno, tales como bossing y bullying. Como “acoso moral”,

k) 13

hostigamiento moral”, “terrorismo

L1 ” o

“acoso laboral” “hostigamiento psicologico

psicolégico” “psico terror profesional’, “acoso ambiental’, “linchamiento

laboral”, “violencia psicoldgica”, “violencia laboral’, “forma de estrés laboral’

“sindrome de chivo expiatorio”, “presién laboral tendenciosa”®®

62 Maria José Romero Rodenas, Proteccion frente al acoso en el trabajo, 3%d. (Espafia:
Bomarzo, 2005), 43.

63 |bid.

64 Lahoz, “La presién laboral tendenciosa", 80.

65 Jorge Villalon Esquivel, "¢ Es el Procedimiento de Tutela de Derechos Fundamentales una
adecuada herramienta de control y sancion del acoso laboral, a partir de la dictacion de la
Ley?". Revista de Derecho, n.1 (2012): 231.
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2.1.2. Instituciones que definen el acoso laboral

La Comision Europea define el acoso laboral como violencia laboral diciendo
que son “Los incidentes en los que el personal sufre abusos, amenazas o

ataques en con su trabajo.’¢®

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), establece el acoso laboral es:
“Una forma de violencia, que se manifiesta como la accion verbal o psicologica
de indole sistematica, repetida o persistente por la que, en el lugar de trabajo
0 en conexion con el trabajo, una persona o un grupo de personas hiere a una

victima, la humilla, ofende o amedrenta”®’.

La coordinacion de mujeres sindicales de El Salvador, (CMSES), presento en
noviembre del dos mil quince un protocolo sindical de atencion y erradicacion

contra la violencia de género en el mundo del trabajo.

En El Salvador hay “vacios institucionales a la hora de realizar una denuncia
en sus centros de trabajo, ya que no hay procedimientos administrativos ni
tampoco acompafiamientos desde su organizacion sindical, esto sera un factor
positivo para la imagen de los sindicatos de manera que las mujeres puedan
sentirse reivindicadasy acompafiadas por su organizacion sindical, siendo una
herramienta basica y Util para las organizaciones que son parte de la

coordinacion” 8 .

66 Red Centroamericana de Mujeres en Solidaridad con las trabajadoras de la Maquila, "El
acoso laboral afecta mi salud fisica y mental: Trabajar en ambientes libres de violencia es mi
derecho”, cartillas educativas (San Salvador, El Salvador, 2012), 1.

67 Organizacién de Mujeres Salvadorefias por la Paz, (ORMUSA), "Acoso laboral y acoso
sexual como formas de violencia en los lugares de trabajo" Observatorio laboral y econémico,
n. 3 (2011): 2.

68 |bid.
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La Procuraduria de Derechos Humanos de El Salvador define el acoso laboral
en un libro denominado Informe sobre el acoso sexual y laboral de las
Instituciones de violencia hacia las mujeres, definen dicha figura de la siguiente
manera: ‘Es entendido como toda conducta persistente y demostrable,
ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, jefe o
superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo subalterno,
encaminadaa infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generan desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia del

mismo” %9

La Procuraduria General de la Republica (PGR) cuenta con un Protocolo para
la Prevencién, Atencion, Proteccidén y Sancion de los Hechos de Violencia y
Discriminacion contra las Mujeres Trabajadoras de la Procuraduria General de
la Republica, que nace en dar cumplimiento a los mandatos especificos de la
normativa nacional para la atencion de mujeres que enfrenta hechos de
violencia y garantizar asi derechos a una vida libre de violencia en el ambito
laboral.

El Protocolo para la Prevencion, Atencion, Proteccion y Sancion de los Hechos
de Violencia y Discriminacién contra las Mujeres Trabajadoras de la PGR,
retoman la definicion de acoso laboral que se regula en el articulo 8 literal b)
de la LEIV, que en este tema se desarrolla. El acoso laboral como tal, “es un
fendmeno social y juridico emergente, aun en construcciéon en algunos
ordenamientos juridicos e invisibilidad en otros, pese a ser una practica de

data tan antigua como el propio trabajo’°.

69 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 16-17.
70 SAE, Guia para la Prevencion, atencion y erradicacion, 8
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2.1.3. Definiciones legales

La Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres, es
el Unico normativo legal que define el acoso laboral en nuestro pais, de la
siguiente regulada en el Articulo 8, literal b) establece: “El acoso laboral es la
accion de hostilidad fisica y psicolégica, que de forma sistematica y recurrente,
se ejerce sobre una mujer por el hecho de ser mujer en el lugar de trabajo, con
la finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de comunicacion de la
persona que enfrenta estos hechos, dafiar su reputacién, desacreditar el
trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el gjercicio de sus labores”. La LENV
presenta una definicion de acoso laboral de caracter feminista y proteccionista
hacia la mujer y no hacia hombre y jovenes trabajadores, ademas existen
vacios para su implementacion, debido a que no especffica un procedimiento
respectivo para denunciar y sancionar al acoso laboral.

La ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo, no define
al acoso laboral directamente solo le mezcla un elemento nuevo que lo califica
como riesgo psicosocial. “vino a brindar un elemento nuevo para luchar contra
el acoso laboral, al calificarlo como un riesgo psicosocial. Esto implica que
debe de ser tratado como cualquier otro riesgo a la integridad de las
trabajadoras y trabajadores (con especial hace énfasis a las mujeres, que son
mayoritariamente quienes se enfrentan a este tipo de conductas) y, por lo
tanto, se deben de tomar las medidas requeridas para prevenirlo y erradicarlo

del centro de trabajo” "t

De las definiciones dadas en los parrafos anteriores se establece una sola de

lo que es acoso laboral en esta investigacion que es la siguiente: el acoso

71 FES, “Miradas a la accién colectiva y lucha sindical”, 25.
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laboral, es una figura juridica, es todo tipo de discriminacion laboral, donde
existe violencia laboral, persistente que se le realiza a una persona trabajadora
en un centro de trabajo con el objeto de denigrarlo, discriminarlo y hostigarlo
hasta que la persona que trabajadora solicite la renuncia voluntaria en su lugar

de trabajo.

2.1.3.1. El Concepto legal del acoso laboral en EI Salvador

En la realidad salvadorefia, muchas de las personas trabajadoras tienden a
confundir el término del acoso sexual con el acoso laboral y ademas a
confundir que la legislacion secundaria solo debe proteger a la poblacién de
mujeres trabajadoras en El Salvador que sufren acoso laboral en sus lugares
de trabajo. El acoso laboral se da exclusivamente a personas trabajadoras
que laboran, bajo las érdenes de un empleador, donde ademas ese patrono
se encarga de hacerle la vida laboral al trabajador de manera hostil,
denigrante e inclusive bajandole el rango o nivel de desempefio de trabajo al
que esta persona esta contratada, es decir, darles tareas muy inferiores a su

competencia o desempefio.

Es necesario mencionar que el acoso laboral en El Salvador es considerado
como una forma de violencia hacia las mujeres; debido a que la mayoria de
estudios hechos se centran el acoso laboral dentro de la conceptualizacion de
la violencia laboral, debido a que se considera la relacién desigual inherente
a cada relacion laboral. Esta se manifiesta claramente en la relacion que el
Cdédigo de Trabajo salvadorefio establece entre patrono y trabajador’?, siendo

las mujeres las mas vulnerables frente a su contraparte duefia del capital.

72 Cédigo de Trabajo de El Salvador (El Salvador, Asamblea Legislativa de El Salvador, 1972).
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La Organizacion de Mujeres Salvadorefias por la Paz aplica y emplea la
definicion dada por la PDDH de El Salvador, el cual establece el acoso laboral
‘es entendido como toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre
una persona empleada, trabajadora por parte de un empleador, jefe o superior
jerarquico inmediato o mediato, un compafero de trabajo o un subalterno,
encaminadaa infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducirla renuncia del mismo’3”,
En dicha definicion, se destaca que su contenido se centra en caracteristicas

de indole meramente doctrinarias donde se establece los siguientes:

1. Deja entre ver que debe existir un contrato que estipule la relacion de
patrono y trabajador, por lo tanto, la definicibn muestra un elemento
especial subjetivo.

2. Proporciona otros elementos subjetivos los cuales sin tener relaciéon
patrono trabajador, muestran ser sujetos activos propensos a causar
acoso laboral a una persona trabajadora, es decir un tipo de acoso
realizado en las relaciones laborales dadas entre compafieros de

trabajo.

3. Establece al proceso de violencia laboral de infundir miedo,
intimidacidn, terror y angustia, y estos generen un perjuicio laboral,

hace que estas acciones se conviertan en un riesgo psicosocial que
puede afectar la salud del trabajador.

4. Y, por ultimo, caracteriza la problemética de la pérdida de empleo de

la victima que sufre acoso laboral, dejando dentro del mismo proceso,

73 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 16-17.
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con desgaste econdmico y emocional, que suponer el atravesar las

etapas en busqueda de justicia.

La existencia de un Unico cuerpo normativo que presenta una definicion legal
de lo que es acoso laboral, pero que se encuentra alejado del contexto de
derechos laborales, y dirigido a derechos de la mujer, siendo asi existe en el
contexto salvadorefio, una definicion legal que permite un acercamiento del
acoso laboral como una modalidad de la violencia laboral, siguiendo la
perspectiva de género en la que se encuentra establecido en legislacién
especial salvadorenia.

Es importante sefialar que la Ley Especial Integral para una Vida Libre de
Violencia para las Mujeres, define el acoso laboral en su Articulo 8 literal b)
como: “1a accidn de hostilidad fisica o psicoldgica, que de forma sistematica
y recurrente, se ejerce sobre una mujer por el hecho de ser mujer en el lugar
de trabajo, con la finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de
comunicacion de la persona que enfrenta estos hechos, dafiar su reputacion,
desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de

sus labores’.

Con el analisis de la definiciébn anterior se puede mencionar que es muy
limitada y orientada a un solo sector especifico de la poblacion, que es el
género femenino, y desprotegiendo a hombres y jovenes trabajadores por
igual. Mostrando vacios en su implementacion, debido a que no establece un
procedimiento respectivo para denunciar y sancionar el acoso laboral, que se

encuentre inmerso dentro del derecho sustantivo laboral.

Vistas las acotaciones anteriores y en contraposicion se encuentra la definicion

de acoso laboral, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la
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definicién que es utilizada como parametro en la presente investigacion ya
que, establece que es: “Una forma de violencia, que se manifiesta como la
accion verbal o psicologica de indole sistematica, repetida o persistente por la
que, en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo, una persona o0 un

grupo de personas hiere a una victima, la humilla, ofende o amedrenta”’4.

Del analisis juridico de la anterior definicion se evidencia que es mucho mas
completa que las planteadas por autores mencionados en capitulo anterior,
inclusive que la establecida en la Ley Especial Integral para una Vida Libre de
Violencia para las Mujeres’®, lo antepuesto se debe a que se les puede
denominar estrictamente doctrinarias; en cuanto, a que se refiere a las

caracteristicas especfificas que se exigen para que una conducta sea
constitutiva de mobbing o acoso laboral.

Es posible enunciar las caracteristicas del mobbing que derivan del concepto

de acoso laboral, las cuales son las siguientes:

1. Se desarrolla en el ambito estrictamente laboral, como se establece
en la Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de
Trabajo’® en el articulo 777, que es el lugar donde las personas
trabajadoras permanecen y desarrollan sus labores, puesto que se

trata de un acoso moral derivado de la ejecucion o término de un

74 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 72.

75 Articulo 8 literal b): “la accion de hostilidad fisica o psicoldgica, que, de forma sistematicay
recurrente, se ejerce sobre una mujer por el hecho de ser mujer en el lugar de trabajo, con la
finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de comunicacién de la persona que enfrenta
estos hechos, dafiar su reputacién, desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar
el ejercicio de sus labores”.

76 Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo (El Salvador, Asamblea
Legislativa de EIl Salvador, 2010).

77 Articulo 77.- Constituyen infracciones de los empleadores a la presente ley, las acciones u
omisiones que afecten el cumplimiento de la misma y de sus reglamentos. Estas se clasifican
en leves, graves, y muy graves.
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vinculo laboral, que en materia laboral salvadorefia, en el Articulo 17
del C.T., se estipula por medio de un contrato’® o la presuncién del
mismo segun el Articulo 20 del C.T.”®

Persigue destruir la reputacion de la victima y perturba sus derechos
fundamentales. El mobbing implica una agresiénviolenta a la dignidad
personal del trabajador afectando derechos tan importantes como la
honra, el honor, que se encuentran regulados en articulo 2 de la
Constitucion de ElI Salvador®® y al estar establecido
constitucionalmente su wulneracion implica una gravedad de mayor
cuantia debido a que se atenta contra un derecho fundamental, razén
por la cual en el mismo asidero legal establece la indemnizacion
conforme a la ley, por dafios de caracter moral, abriendo oportunidad

de crear un mecanismo que sancione el acoso laboral como tal.

Por Ultimo, se establece que el acoso laboral afecta derechos
fundamentales del trabajador tanto hombre como mujer sin distincion
alguna, ello puesto que violenta la dignidad del operarioy que se trata
de atentados de caracter grave que limitan, disminuyen o
derechamente suprimen el ejercicio de derechos y garantias que se

encuentran contempladas tanto en el ordenamiento constitucional

78 Articulo 17 Inc. Art. 17.-Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su denominacion,
es aquél por virtud del cual una o varias personas se obligan a ejecutar una obra, o a prestar
un senicio, a uno o varios patronos, institucién, entidad o comunidad de cualquier clase, bajo
la dependencia de éstos y mediante un salario.

79 Articulo 20.- Se presume la existencia del contrato individual de trabajo, por el hecho de que
una persona preste sus senicios a otra por mas de dos dias consecutivos. Probada la
subordinacion también se presume el contrato, aunque fueren por menor tiempo los senicios

80 Constitucion de El Salvador (El Salvador, Asamblea Legislativa de El Salvador, 1983).
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regulados a partir del articulo 378! en adelante, como en los tratados

internacionales ratificados por nuestro pais que versan sobre
derechos humanos.

2.2. Institucionalidad que abordala problemética del acoso laboral

dentro de la violencia laboral en El Salvador

Es importante analizar el rol de las instituciones gubernamentales para evitar
y sancionar la violencia en el ambito laboral, siendo las entidades que se
mencionan de forma explicita para abordar la problematica del acoso laboral:
Dentro de estas se mencionan: Organo Judicial; Fiscalia General de la
Republica (FGR), Procuraduria General de la Republica (PGR), Procuraduria
para la Defensa de los Derechos Humanos (PDDH), Policia Nacional Civil
(PNC), Instituto de Medicina Legal (IML), Ministerio de Salud Pdublica y
Asistencia Social (MINSAL), y otras que tengan competencia en la materia.

a) Ministerio de Trabajo y Prevision Social: La Ley de Organizacion y
Funciones del Sector de Trabajo y Prevision Social®? establece algunas
funciones para el Ministerio de Trabajo, ligadas a garantizar el
cumplimiento de la legislacion laboral y a su sancién en caso contrario.
Entre dichas competencias se encuentran aplicar los procedimientos
administrativos de conciliacién y promover la mediaciony el arbitraje, en
las reclamaciones individuales o colectivas de trabajo; administrar los
procedimientos de inspeccion del trabajo con el objeto de vigilar y

controlar el cumplimiento de las normas legales que regulan las

81 Articulo 37.- El trabajo es una funcién social, goza de la proteccion del Estado, y no se
considera articulo de comercio.

82 ey de Organizacién y Funciones del Sector Trabajo y Previsién Social de El Salvador (El
Salvador, Asamblea Legislativa de El Salvador, 1996).
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b)

relaciones y condiciones de trabajo. Para el cumplimiento de esas

funciones se encuentran las siguientes dependencias:

Direccién General de Trabajo: Entre sus funciones se encuentra la
aplicacion de procedimientos de conciliacion y la promocién de la
mediacion y el arbitraje para la atencién de conflictos colectivos de

trabajo y llevar archivos de los mismos.

Direccidén General de Inspeccion de Trabajo y Oficinas Regionales:
La funcién de inspeccion tiene por objeto velar por el cumplimiento
de las disposiciones legales de trabajo y las normas bésicas de
higiene y seguridad ocupacionales como medio de prevenir los

conflictos laborales y velar por la seguridad en el centro de trabajo.

Direccidon General de Prevision Social: Su funcidon es proponer y
evaluar las politicas de bienestar, seguridad e higiene ocupacional y
medio ambiente de trabajo y recreacion, de acuerdo a los
lineamientos y objetivos de la politica general del Estado y a los
planes de desarrollo nacional. La Direccion General de Prevision
Social debe coordinar con la Direccidén de Inspeccién, el Instituto
Salvadorefio del Seguro Social y con otros organismos publicos
pertinentes, las acciones conducentes a garantizar la seguridad e

higiene ocupacional y medio ambiente de trabajo.

Procuraduria General de la Republica: La Ley Organica de la PGR crea
la Unidad de Defensa de los Derechos del Trabajador con la funcion
general de proveer asistencia legal en materia laboral a personas

trabajadoras y sus asociaciones. Las funciones de dicha unidad segun
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la ley en comento® son las siguientes: primero, representa ante los
juzgados laborales judicial y extrajudicialmente a las personas
trabajadoras y sus asociaciones; segundo, brinda servicios de
mediacion y conciliacion laboral; y tercero, solventa consultas en
materia de laboral.

Para la Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacion contra
las Mujeres, la PGR es la institucion responsable de defender, garantizar y
fomentar la igualdad y no discriminacion de las mujeres, para lo cual se crea
la Unidad de Género Institucional, la existencia de esta unidad también esta
sustentada en la Ley Especial para una Vida Libre de Violencia para las

Mujeres, que establece la creacion de la unidad especializada para atender
casos en el marco de dicha Ley.

c) Instituto salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer: En la Ley del
Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer (ISDEMU), su
finalidad es disefar, dirigir, ejecutar, asesorar y velar por el
cumplimiento de la politica nacional de la mujer; promoviendo en tal
sentido el desarrollo integral de la mujer salvadorefia. Dicha politica
aborda seis ejes tematicos: autonomia econdmica; vida libre de

violencia; educacion incluyente; salud integral; cuidado y proteccion
social; participacion ciudadana y politica.

d) Fiscalia General de la Republica: La Ley Organica de la Fiscalia
General de la Republica sefiala en al articulo 2 como su competencia:
defender los intereses del Estado y de la sociedad; dirigir la

investigacion de los hechos punibles y los que determinen la

83 L ey Organica de la Procuraduria General de la Republica de El Salvador (El Salvador,
Asamblea Legislativa de El Salvador, 2008).
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participacion punible; promover y ejercer de forma exclusiva la accion
penal publica, de conformidad con la ley; y desempefiar todas las
demas atribuciones que el ordenamiento juridico le asigne a ella o su

titular.

e) Instituto de Medicina Legal: El Instituto de Medicina Legal presta el
servicio de peritaje de clinica forense realizando evaluaciones de
dafios y de salud. Los servicios se hacen a requerimiento de la FGR,
orden judicial, PGR, PDDH y PNC. Entre estos servicios se
encuentran: examenes sicolégicos, reconocimiento en golpes,
reconocimiento de sanidad, reconocimiento de violencia sexual,
examen médico de salud, examen siquiatrico, analisis de laboratorio
(como identificacion de fluidos corporales). El Reglamento del
Instituto establece de forma especifica que en materia laboral tiene
como funcion realizar pericias relacionadas con la determinacion y
valorizacion de incapacidades por accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, y casos similares®. Adicionalmente,
la Ley Especial para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres
manda a crear una unidad especializada para atender casos en el

marco de dicha Ley.

f) Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos: La
Constitucion de El Salvador en el articulo 194, establece la figura del
Procurador de los Derechos Humanos, definiendo entre sus funciones:
velar por el respeto y la garantia de los derechos humanos; investigar
de oficio o por denuncia que hubiere recibido, casos de violaciones a

los derechos humanos; asistir a victimas de violaciones de los

84 Reglamento General del Instituto de Medicina Legal “Dr. Roberto Masferrer” (El Salvador,
Corte Suprema de Justicia, Acuerdo Judicial N° 339, 1990).
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derechos humanos; promover recursos judiciales o administrativos
parala proteccion de derechos humanos; practicar inspecciones, para
asegurar el respeto a derechos humanos; supervisar la actuacién de
la administracion publica frente a las persona; formular conclusiones
y recomendaciones publica o privadamente; elaborar y publicar
informes; desarrollar un programa permanente de actividades de

promocién sobre el conocimiento y respeto de los derechos humanos.

La Ley de la Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos
establece en los articulos del 24 al 39 los procedimientos de actuacién. Una
vez admitida la denuncia y comprobada la violacién de derechos el procurador
o procuradora: 1) promueve el cese inmediato de la violacion y la restitucion
de los derechos violentados, si fuese posible e interpondra los recursos
judiciales y administrativos pertinentes; 2) hace recomendaciones pertinentes
para cambiar las practicas o reformar las politicas, leyes o reglamentos o
disposiciones normativas que propicien la violacion; 3) solicitar aplicacién del
debido procedimiento legal respectivo contra el responsable inclusive su
destitucion o la imposicién de cualquier otra sancidn prevista en otras leyes y
reglamentos; 4) recomendara la indemnizaciéon a la victima y si ésta hubiese
muerto a sus familiares; y 5) adoptara cualquier otra medida que considere
necesaria para el cumplimiento de sus atribuciones y la garantia de los

derechos humanos en general.

g) Personas Juzgadoras en materia laboral: ElI Codigo de Trabajo
establece que las personas juzgadoras de lo laboral y otras personas
juzgadoras con jurisdiccion en materia de trabajo son responsables de
conocer las acciones, excepciones y recursos que se ejerciten en
juicios o conflictos individuales y en los conflictos colectivos de trabajo

de acuerdo alas leyes, decretos, contratos y reglamentos de trabajo y
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demas normas de caracter laboral. En segunda instancia conoceran las
camaras de lo laboral, segun lo dispuesto por los articulos 360 y 370
del cédigo en comento.

2.3. Caracteristicas del acoso laboral

La figura del acoso laboral presenta una serie de caracteristicas las cuales
experimentan las personas trabajadoras que han sido o son victimas de acoso
laboral en sus lugares de trabajo, las cuales son: Maltrato laboral: “Es todo
acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o sexual
y los bienes de quien desempefie como empleado o trabajador; toda expresiéon
verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de trabajo
de tipo laboral o todo comportamiento tiende a menoscabar la autoestima y la
dignidad de quien participe en una relacion de trabajo de tipo laboral. Este
elemento, es que el grado de intensidad sea tal que pueda provocar un dafio

psicolégico o moral en la persona que experimenta el acoso laboral”.8

Persecucion Laboral: “Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o
evidente arbitrariedad permita inferir el propdsito de inducir la renuncia del
empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la carga excesiva de
trabajo y cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion

laboral.’86

85 Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos PDDH, “Informe especial sobre el
acoso sexual y laboral, respuestas de las instituciones ante la violencia hacia las mujeres” (EI
Salvador, Procuraduria Adjunta para la Defensa de los Derechos de la Mujer y la Familia,
2011), 12.
86 Ibid., 14.
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Discriminaciéon Laboral: “Todo trato diferenciado por razones de raza, genero,

origen familiaro nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién social
0 que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.’®’

Entorpecimiento laboral: “Toda acciéntendiente a obstaculizar el cumplimiento
de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con Perjuicio para las personas
trabajadoras o empleadas. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral,
entre otras, la privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos

o instrumentos para la labor, la destruccién o perdida de informacion, el

ocultamiento de correspondencia o mensajes electrénicos®

Inequidad Laboral: “Asignacién de funciones a menosprecio del trabajo™°.

Desprotecciéon laboral: “Toda conducta tendiente a poner en riesgo la
integridad y la seguridad de la persona trabajadora mediante 6rdenes o
asignacion de funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de

proteccion y sequridad para el trabajador.”°

2.4. Elementos de la figura del acoso laboral

La figura del acoso laboral posee cuatro elementos; objetivo o material,
subjetivo, geografico y teleoldgico, los cuales desarrollan el andlisis de las
conductas que constituyen acoso laboral, lo cual permitird saber si una

conducta es constituyente de acoso laboral o no, dado que a veces la victima

87 PDDH, “Informe especial sobre el acoso sexual y laboral”, 14.
88 |bid.15

89 |bid.

90 |bid.
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de acoso desconoce que las actuaciones que crean un ambiente hostil y

desmejoran su situacion como persona trabajadora, constituyen acoso laboral.

2.4.1 Elementos objetivos o materiales

En el elemento objetivo material se encuentra la violencia, ya que ‘el acoso
laboral esta conformado por una situacion de violencia en sus mayoria de
caracter psicoldgica, pues no es la Unica forma de acoso laboral, pero si es la
mas frecuente, que a su vez tiene ciertas caracteristicas, una de ellas se
constituye por violenciapsicoldgicaextrema debido a que se pretende socavar
la personalidad del trabajador, atentando contra la dignidad del trabajador, de
acuerdo a la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-lamancha
la cual cita Enrique Gasco-Garcia, se trata de una presion laboral tendenciosa,
dirigida a la degradacién laboral del afectado”. %t

El hostigamiento o maltrato laboral es otro elemento objetivo o material envista
que “es todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral™?, la libertad
fisica o sexual y los bienes de quien desempefie como empleado o trabajador;
toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o
los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una
relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamientotiende a menoscabar
la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacién de trabajo de
tipo laboral. Este elemento, es que el grado de intensidad sea tal que pueda
provocar un dafio psicolégico o moral en la persona que experimenta el acoso

laboral.”? Es decir; debe tratarse de una persecucion o violencia psicoldgica

91 Lino Isaac Constante Martinez y Ivania del Carmen Lazo Marroquin, "Acoso laboral de los
empleadores como forma de wilnerar los derechos de los trabajadores en El Salvador" (Tesis
de grado, Universidad de El Salvador, 2014), 79.

92 Hirigoyen, Acoso moral, 46.

93 PDDH, “Informe especial sobre el acoso sexual y laboral”, 12.
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dirigida contra una persona o grupo de personas, es importante no confundir
este elemento con la simple tension en el centro de trabajo o con un
inadecuado clima laboral. Al contrario, para que concurra este elemento la
persona debe ser sometida a una serie de actos que, en su conjunto,
configuran un panorama denigrante o atentatorio contra su dignidad o
integridad psiquica o moral. Es preciso aclarar que el hostigamiento puede

realizarse tanto por accién como por omision”. 9

Otro elemento es la Habitualidad, “esta violencia tiene que ser intensa y
sistemética es decir, que no se trate de un hecho singular o aisladoy debido a
ello esta violencia produzca un dafio psicolégico o moral”, a lo cual
discrepamos pues el acoso laboral, puede no producir dafios a la salud
psicolégica de la persona trabajadora, pero si atentar contra sus derechos
siendo lo imprescindible en este caso, cabe aclarar que no toda conducta que
vulnere derechos es constituyente de acoso laboral, por ya que debe ser una

conducta de violencia, habitualidad y sistematica.

Con el analisis de las definiciones anteriores, se puede considerar que las
acciones o los comportamientos de acoso laboral deben cumplir criterios
temporales de frecuencia y/o duracién; es decir, deben producirse de forma
reiterada excluyendo aquellos hechos aislados, como conflictos puntuales
entre trabajadores, que aun constituyen un riesgo de tipo psicosocial no se
ajustarian a la definicibn de acoso laboral, como tal, “para hablar de la
existencia de acoso laboral se requiere, ademas, de un proceso reiterado y de

frecuencia significativa.

94 |bid.
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El clima de hostigamiento antes mencionado debe prolongarse en el tiempo.
Algunas posturas han llegado a sugerir un plazo de 6 meses; sin embargo, no
hay unanimidad en cuanto al periodo que debe considerarse para la
configuracion del acoso laboral; por lo que su determinacién quedara a criterio

de la persona o autoridad que conoce o evalla cada caso concreto.

El plazo “debe ser interpretado de forma flexible, siendo lo mas importante que
se verifique el factor de continuidad de la violencia. Por lo tanto, la
consumacion de actos aislados o esporadicos de violencia nunca constituira
acoso laboral, aunque concurran los demas requisitos o condiciones propios
de este fendmeno.” Los autores Leymann como Hirigoyen ponen el acento
en la repeticion de las conductas para que se configure el mobbing (Leymann)
o el acoso moral (Hirigoyen), ambos sefialan que se trata de comportamientos
que en forma aislada no son importantes, y es su acumulacién lo que da lugar

al fendbmeno que investigan.

Las situaciones de acoso laboral deben suceder durante un periodo de tiempo
prolongado, condicion que esta directamente relacionada con su caracter
repetitivo. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que determinadas acciones
aisladas (como cambios de puestos no justificados, asilamiento fisico
injustificado de las personas afectadas, las cuales pueden ser una o varias)
que, sin ser reiterada, tendrdn una continuidad temporal que prolongara su
efecto, también podrian ser indicativas de posibles situaciones de acoso

laboral®®.

9 PDDH, “Informe especial sobre el acoso sexual y laboral”, 12.

9 Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, "Acoso Psicolégico en el trabajo:
definicion", Notas Técnicas de Prevencion n. 854, acceso el 30 de novembre de 2017
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/Fichas Tecnicas/NTP/Ficheros/821
a921/854%20web.pdf
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2.4.2. Elemento subjetivo

El Perfil del acosador y de la victima, estos no se muestran como condicion
presente en todos los casos de acoso laboral, porque las caracteristicas o
factores de personalidad del sujeto pasivo y sujeto activo en el acoso laboral,
pueden ser diversos y heterogéneos. Es por ello que es necesario para
objetividad el acoso laboral en su definicién que estos perfiles se excluyan, ya
que el centro deben ser los factores de riesgo que pueden generar un dafio y

no es aspectos de tipo subjetivo o de personalidad de los sujetos.

En la figura del acoso laboral se estudia el sujeto activo quien ejerce las
acciones de violencia y del sujeto pasivo la victima de las acciones de
violencia, al hacer referencia al “sujeto activo estamos hablando de la parte
patronal, ya sea directamente el duefio de la empresa, 0 en su caso sus
representantes es decir las personas que sean designadas por el empleador,
a tomar decisiones o que tengan cierto poder de direccion, la cual la ejerce en
nombre y representacion del patrono, el intermediario, los contratistas o

subcontratistas y hasta cierto punto los familiares del patrono”°’

El sujeto pasivo ‘es el trabajador, en las definiciones apuntadas se hace
referencia al trabajador en singular, no obstante, se considera que el acoso
laboral puede ejercerse a un grupo de trabajadores, debido a que la persona
trabajadora tiene la limitante de querer conservar el trabajo por ser laforma de
cubrir las necesidades basicas de su grupo familiar, por lo que no le queda

mas que aceptar la presion ejercida por la parte patronal”.%®

97 Marroquin, "Acoso laboral de los empleadores”, 80-81.
98 |bid., 81.
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2.4.3. Elemento geografico y teleoldgico

El acoso laboral “es ejercido en un ambiente ligado al puesto de trabajo por lo
gue es necesario que esta violencia se produzca en el lugar de trabajo o que
esté vinculada a la relacién laboral el elemento teleoldgico, es necesario que
exista violencia con una finalidad, la de aislar a la victima o lade separarla de
la empresa, dicha finalidad se logra mediante la creacién de un ambiente hostil
como efecto inmediato y como una estrategia para poder separar al trabajador

del centro de trabajo” %°.

2.5. Conductas que no se consideran acoso laboral en el trabajo

Existen otras situaciones en el ambito laboral que pueden ser confundidas al
parecer hasta consideradas como acoso laboral por lo que se excluyen los

siguientes escenarios:

El acoso laboral no es considerado como tal en aquellas conductas que
impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que
evidentemente afecten al ambito laboral, se den en su entorno e influyan en la
organizacion y en las relaciones laborales. Hay que evitar que los conflictos
deriven en cualquier forma de violencia en el trabajo y se conviertan en

habituales o desemboquen en conductas de acoso psicolégico.

Aquellas situaciones donde no existan acciones de violencia en el trabajo
realizadas de forma reiterada y/o prolongada en el tiempo tampoco se tendran
consideradas como acoso laboral, por ejemplo, un hecho de violencia

psicoldgica aislado y de caracter puntual.

9 |bid, 81-82..
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El acoso laboral no se constituye en el estilo de mando autoritario por parte de
los superiores, la incorrecta organizacion del trabajo, la falta de comunicacién,
etc., tratandose, no obstante, de situaciones que deberian tratarse en el marco
de la prevencién de riesgos psicosociales. Tampoco un hecho violento singular

y puntual (sin prolongacion en el tiempo). acciones irregulares organizativas
gue afectan al colectivo.

No sera acoso laboral también a la presién legitima de exigir lo que se pacta o
las normas que existan en un conflicto, a las Criticas constructivas, explicitas,
justificadas, la supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad,
siempre con el debido respeto interpersonal y a los comportamientos

arbitrarios o0 excesivamente autoritarios realizados a la colectividad, en
general.

Para que exista mobbing laboral, se requiere la presencia de los requisitos o
elementos que lo configuran. Debido a que, si no se marcan los limites de la
mocion, puede ser tan amplia que quede sin contenido concreto. En este
sentido, Ojeda Avilés sefala que existe confusion en el concepto de mobbing
0 acoso laboral, es tal la confusion, que puede llevar a “consagrar la expresion:

tutto € mobbing, niente € mobbing”1%°

Existe una tendencia en el &mbito laboral a la utilizacion de este concepto por
parte de las supuestas victimas cayendo en un extremo. Se sefalan a
continuacion algunas de las situaciones que corresponde distinguir del

proceso de acoso laboral en las relaciones de trabajo10L.

100 patricia Kurczyn Villalobos, Estudios juridicos en homenaje al doctor Néstor de Buen
Lozano (Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM, México, 2016), 573.
101 |pid., 45.
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Los incumplimientos del empleador de su obligacién de respeto a la dignidad
del trabajador que tienen lugar de modo aislado. Existe una variedad de actos
del empleador o de sus representantes que pueden configurar incumplimientos
contractuales o abusos de autoridad, como las agresiones gritos, insultos,
injurias, etc. incluso de caracter grave, pero que tienen lugar en una sola
oportunidad o se dan en forma aislada (alejadas de un proceso de las
caracteristicas que describimos), que justamente por su caracter aislado no
constituyen acoso moral o mobbing. Enfermedad derivada del tipo de actividad
de que se trata: también es necesario distinguir la enfermedad padecida por
un trabajador a raiz de un proceso de acoso en el lugar de trabajo, de otro tipo
de enfermedades derivadas del estrés producido por las especiales
caracteristicas de la actividad de que se trate (por la complejidad o la
peligrosidad de la misma). Conflictos en el trabajo: Pueden existir conflictos en
el trabajo y el trabajador enfermarse como consecuencia de dichos conflictos,
y sin embargo no constituir una situacioén de acoso laboral. Se debe tener en
claro, que las diferencias de opinién, los conflictos y los problemas en el trabajo

son fendbmenos normales en los que no existe la intencion de dafar o de
ofender al trabajador.

2.5.1. Diferencias entre acoso laboral y acoso sexual

Existen personas trabajadoras e incluso profesionales en diversos ambitos
laborales, patronos tanto en el sector publico como en el privado, quienes
confunden la figura del acoso laboral con el del acoso sexual, por lo que caen
en un gran error, ya que son dos figuras juridicas totalmente diferentes que se
emplean a una misma persona. Esta Ultima se define como un tipo de violencia
gue manifiesta relaciones de poder y se expresa de diversas formas directas
e indirectas y en cualquier tipo de ambito, sea social, laboral, familiar,

estudiantil, entre otros. Se manifiesta a través de proposiciones, chistes,
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bromas exhibicion de imagenes con contenido sexual, comportamientos

fisicos o roces indeseados, hasta el asalto o la agresion sexual’.192 En cuanto

al ambito laboral se pretende que un empleado conceda favores sexuales para

gue esta suba de rango 0 a un cargo mejor. Aunado a lo anterior, se puede

sefalar que estas dos figuras juridicas se diferencian de la siguiente manera

en el cuadro que a continuacién se presenta.

DIFERENCIAS ENTRE ACOSO LABORAL Y ACOSO SEXUAL

Acoso Laboral

Acoso Sexual

Intencion de acosar para desvirtuar el trabajo
denigrar psicolégicamente y socialmente al

trabajador con maltrato laboral.

Intension de acosar con fines sexuales.

Pretende que un trabajadorrenuncie o deje su

cargo.

Pretende que un empleado conceda favores

sexuales.

Indirectas para acarrear conflictos.

Piropos o comentarios sexuales.

Miradas y gestos de bullying relacionados con el

trabajo

Miradas lascivas y gestos relacionados con la

sexualidad.

Presion del patrono después de un conflicto

laboral.

Presion del empleador despuésde una ruptura

sentimental.

Solicitud de favores fuera del ambito laboral
como forma de aprovechamiento por parte del

patrono.

Solicitudes de favores sexuales

Insultos, observaciones, bromas de caracter

discriminativo

Insultos, observaciones, bromas insinuaciones,

de caracter sexual.

Fuente: PDDH, El Salvador, 2011.

102 procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos PDDH, "Informe especial sobre
el acoso sexual y laboral, respuestas de las instituciones ante la violencia hacia las mujeres™”
(San Salvador, El Salvador: Panamericana, 2011), 12.
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2.6. El verdadero acoso laboral

Es importante distinguir entre un mal ambiente laboral y un clima de acoso
laboral debido a que no cualquier conducta poco ortodoxa indica la existencia
de acoso, por lo que es necesario conocer cuales son las circunstancias que
nos indican que una persona sufre de Mobbing. La vulneraciéon del derecho a
la dignidad personal del trabajador: la dignidad es un derecho inviolable de la
persona, y es un derecho fundamental que debe ser consagrado de forma

constitucional, en que se prohiba los tratos inhumanos y degradantes93

La forma en que se produce la lesién del derecho a la dignidad implica que el
sujeto activo manifieste una conducta caracterizada por hostigamiento al
trabajador acosado a través de cualquier comportamiento vejatorio o
intimidatorio injusto, dado de forma reiterada y continuada en el tiempo, con el
que se persigue minar psicolégicamente al trabajador-victimal®*. Que exista
intencién de dafar por parte del acosador; que el dafio sea producido en la
esfera de los derechos personales mas esenciales, pero en este punto existe
una contradiccion entre la perspectiva del campo psicolégico y el juridico; ya
que, en el psicoldgico se debe comprobar la existencia de un dafio efectivo en
el sentido de que la victima sufriera alteraciones psiquicas. Sin embargo,
desde la perspectiva juridica, ha habido pronunciamientos que han permitido
renunciar a tal postura considerando que la conducta de acoso laboral es ilicita
con independencia de que produzca o no efectos patolégicosi0.

103 Red Laboris, “Descripcién, elementos y soluciones judiciales del acoso laboral”, Abogado
Laboralista en Madrid, 31 de mayo de 2017, http://abogadolaboralistaenmadrid.es/acoso -
laboral.
104 |bid.
105 |bid.
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La jurisprudencia de Uruguay ha establecido desde la perspectiva juridica que
el “concepto juridico” de mobbing o acoso laboral o de acoso moral en el
trabajo, requiere la existencia de conductas hostiles reiteradas, el cual consiste
en conductas hostiles reiteradas de poca intensidad menor, pero que en su
conjunto conforman un proceso que lesiona bienes juridicos protegidos por el
ordenamiento juridico como la dignidad, la intimidad, el honor, y la integridad

fisica y psiquica del trabajador, susceptible de causar un dafio al trabajador.

El acoso laboral o de acoso moral se trata de conductas hostiles, de poca
intensidad, pero en su totalidad crean una situacién de violencia grave.
Realizadas por un individuo o por un grupo, segun la jurisprudencia de
Uruguay'®®, estos son: El empleador, sus representantes, comparieros de
trabajo, subalternos, o por otras personas que se desempefien enla empresa.
El sujeto activo del acoso puede ser el empleador, sus presentantes, los
compafieros de trabajo o subalternos, o de modo combinado. También,
pueden ser sujetos activos otras personas que se desempefian en el lugar de
trabajo. Que en su conjunto conforman un proceso que lesionan bienes
juridicos protegidos por el ordenamiento juridico, debido a que, el acoso
laboral lesiona bienes juridicos protegidos por el ordenamiento juridico como:
la dignidad, la intimidad, el honor, y la integridad fisica o psiquica del
trabajador. Se tratan de derechos de la persona del trabajador protegidos en

el texto constitucional.

Susceptible de causar dafio, en muchos casos el trabajador contrae una
enfermedad a raiz del acoso padecido (fisico o psiquica). Pero no siempre ello
ocurre. Sin embargo, en algunos trabajos en el ambito de la psicologia, la

nocién incluye la existencia de un dafio (psiquico o fisico). El concepto de

106 Cristina Mangarelli, "El acoso en las relaciones de trabajo: Mobbing laboral". Revista de la
Sala Segunda, Corte Suprema de Justicia de Uruguay, n. 1 (2007): 53.
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acoso moral de la psicologia, no tiene por qué coincidir con el concepto
juridico. Debido a que en el concepto juridico de acoso moral o mobbing, el
cual es, el que compete, no tiene que exigirse que se haya ocasionado un

dafio concreto (a la salud, por ejemplo).

2.7. Tipos de acoso laboral

Basicamente, los tipos de acoso laboral son tres, pero aclarando que nuestra
investigacion Unicamente se retomara el tipo de acoso laboral vertical o

descendente, de acuerdo a la definicién antes ya planteada. A continuacion,
se presentan los siguientes tipos de acoso laboral:

2.7.1. Acoso laboral horizontal

El acoso de tipo horizontal acontece “‘cuando uno o mas trabajadores se ven
acosados por uno o varios compareros que ocupan puestos similares, se trata,
por tanto, de acciones llevadas a cabo entre “iguales.”%” Se puede presentar
entre comparieros y compafieras de trabajo que se encuentran en una posicién
similar o equivalente dentro de la estructura de la empresa o institucion,

pudiendo provenir de un miembro del grupo.

La persona acosadora busca entorpecer el trabajo de su colega con el objetivo
de deteriorar su imagen o carrera profesional; también puede llegar a atribuirse
a si misma los méritos ajenos. “En este caso, la persona objeto del acoso
reviste un peligro para el agresor o agresora, por ejemplo, debido a

aspiraciones de ascenso, por envidia o por un simple afan de hostigar.”

107 Francisco Javier Abajo Olivares, Mobbing: Acoso psicolégico en el ambito laboral, 22 ed.
(Buenos Aires, Argentina: Lexis Nexis, 2006), 20.
108 SAE, Guia para la Prevencioén, atencion y erradicacion, 17.
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2.7.2. Acoso laboral vertical o descendente

‘Denominadotambiénbossing, se trata de una situacion en la cual un individuo
gue se encuentra en una cierta situacion de poder dentro de la escala
jerarquica acosa a uno o varios individuos que se encuentran subordinados a
é1.199 Es decir, cuando una persona en una posicién jerarquica superior, ya
sea empleador, empleadora, con una jefatura directa, de area o de unidad,
administracion, etc. Hostiga moralmente a su dependiente o subordinado o

subordinada, en este caso trabajador o trabajadores.

2.7.3. Acoso laboral mixto o ascendente

Se trata de un caso menos frecuente, pero no existente. Segln vimos se
denomina asi la situacion en la que una persona gque ocupa una posicion
determinada jerarquica dentro de la estructura de la organizacién es acosada
o atacada por una o varios subordinados.”!1? En otras palabras, el acosado en
este caso, es el empleador por parte de sus empleados, pero en la actualidad

o realidad laboral no se da con tanta frecuencia.

En este supuesto existe claramente una omisién negligente por parte del
empleador o empleadora, sin perjuicio de que puedan presentarse también
situaciones de hostigamiento directo por su parte. Por lo tanto, se configura
una situacion de complicidad entre todas las personas agresoras. No obstante,
lo anterior, el acoso laboral mixto podria tener lugar a la inversa, comenzar

como un tipo de acoso vertical descendente y ver sumado luego el

109 Qlivares, Mobbing: Acoso psicoldgico en el &mbito laboral, 24.
110 |pid., 27.
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comportamiento hostil de uno o mas trabajadores y trabajadoras de similar

jerarquia de la persona sobre la que se ejerce el acoso laboral.1!

2.8. Etapas o fases del acoso laboral

Para el autor Leyman, se reconoce, desde el punto de vista de la organizacion,
cuatro etapas que suelen ser recurrentes en los diferentes casos, segun el tipo

de relacion de trabajo, las cuales se desarrollan a continuacion.

2.8.1. Fases del mobbing o acoso laboral: perspectiva organizacional.

2.8.1.1. Lafase de conflicto o de incidentes criticos

Es la aparicion de conflictos no resueltos, ya sea por la mera existencia de
personas O Qrupos con intereses, objetivos o necesidades diferentes o
contrapuestas. Cuando el conflicto no se resuelve, se produce un punto de
inflexion y comienza la escalada de enfrentamientos, abriendo la puerta para
que el fendbmeno de acoso laboral, debido a que el conflicto no resuelto es
solamente la excusa que necesita el acosador para iniciar su ataque, ya que,
un acosador lo suficientemente perverso puede, directamente, inventar un
conflicto que nunca existi6 para, posteriormente, darle forma y armar una
trama que sustente y justifique el proceso de acoso.

En cualquier organizacion laboral, la existencia de conflictos resulta algo
esperable, bien por motivos de organizacion del trabajo (en una empresa se
encuentran personas Yy (Qrupos cuyos objetivos e intereses estan

frecuentemente enfrentados), o bien por problemas interpersonales (los

111 1bid., 17
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comportamientos, actitudes, formas de relacién, estilos de vida, de los

trabajadores pueden ser de muy diversa indole y pueden originar roces).

Es una realidad que los conflictos son un acontecimiento comun en la vida de
relacion, gran parte de ellos se resuelven de forma mas o menos satisfactoria;
bien por la resolucién definitiva del conflicto, por el cambio de las
circunstancias que lo provocaban, o porque vayan remitiendo con el tiempo.
Sin embargo, también es posible que alguno de esos problemas se haga

cronico, dando paso a la segunda fase.

2.8.1.2. Fase de mobbing o de estigmatizacién

Esta fase inicia con la adopcion, por una de las partes en conflicto, de las
distintas modalidades de comportamiento hostigador descritas anteriormente
sobre el objeto del mobbing (con la frecuencia y tiempo requeridos como
criterio de definicion). Lo que al comienzo tal vez fuera un conflicto entre dos

personas, puede llegar a ser un conflicto de muchas personas contra una, con
la adopcion de comportamientos hostigadores grupales.

Con base en el andlisis anterior, independientemente de que actien el
complejo de culpa o la mas absoluta carencia de escrupulos, la victima
comienza a resultar una amenaza, 0 un incordio para la persona o grupo de
personas que le somete a tan indeseables experiencias. En esta etapa se
suele buscar destruir la imagen de la persona, haciéndola ver como malvada,
pérfida, malintencionada, incompetente u otras condiciones o caracteristicas

negativas. De esta forma inician los actos de hostilidad repetidos.

La prolongacion de esta fase es debida a actitudes de evitacion o de negacion

de la realidad por parte del trabajador, otros compafieros no participantes,
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sindicatos, e incluso la direccién. La indefension, la inhibicion del afectado a la
hora de denunciar estos hechos, la dificultad probatoria y las carencias del
sistema judicial, permiten la prolongacién en el tiempo de esta fase que, segun
los estudios de Leymann en Suecia, tiene una duracién de dieciséismeses por

término medio, antes de pasar a la tercera fase.

2.8.1.3. Fase de intervencion desde la empresa

En esta fase y dependiendo del lugar, legislacion y estilo de direccion de la
empresa, se tomaran una serie de medidas, desde algun escaldn jerarquico
superior (el departamento de personal, el servicio médico o la direccién de la
empresa), encaminadas a la resolucion positiva del conflicto (cambio de
puesto, fomento del dialogo entre los implicados, etc.), o, mas habitualmente,
medidas tendentes a desembarazarse del supuesto origen o centro del
conflicto, contribuyendo asi, a la mayor culpabilizacion y sufrimiento del
afectado.

Las medidas van desde las bajas médicas sucesivas, que conllevan el
alargamiento o el aplazamiento del conflicto, hasta el despido del trabajador
afectado o la pension por invalidez permanente. De adoptarse medidas de esta

naturaleza, el resultado es la cuarta fase del proceso.

2.8.1.4. Fase de marginacion o exclusién de la vida laboral

En este periodo el trabajador compatibiliza su trabajo con largas temporadas
de baja, o queda excluido definitivamente del mundo laboral con una pensién
de incapacidad, contribuyendo a las cargas econémicas y sociales del Estado
(con unas magnitudes nada desdefables, si atendemos a los datos que sobre

el impacto econémico en Suecia presenta Leymann). En esta situacién, la
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persona subsiste con diversas patologias consecuencia de sus anteriores o
anteriores experiencias de psico terror y se pueden deducir las consecuencias
fisicas, psiquicas y sociales que para el afectado tiene este fenébmeno. Para
finalizar este capitulo, es importante hacer énfasis que pese al desarrollo de
todas estas fases esto implica la no resolucion del problema en ninguna de
ellas. Esta fase coincide con el abandono por parte del trabajador del puesto

trabajo, después de un verdadero calvario.
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CAPITULO I
MARCO JURIDICO REGULATORIO DE LA FIGURA DEL ACOSO

LABORAL

El propodsito del presente capitulo es desarrollar el fundamento juridico de la
figura del acoso laboral en El Salvador a nivel nacional como internacional,
con la intencién de dar por cumplido y afirmar lo establecido en el objetivo de
investigacion niumero dos: Identificar las leyes, jurisprudencia y derecho
comparado que actualmente son utilizados para dar respuesta a la figura del
acoso laboral. Para tal cumplimiento; en este capitulo, se hace énfasis en la
Constitucion de El Salvador, el Cédigo de trabajo que contienen algunas
disposiciones respecto, a la dignidad de las personas trabajadoras en el marco
de las relaciones laborales, la Ley Especial Integral para una Vida Libre de
Violencia hacia la Mujer; definiendo al acoso laboral y por Ultimo retomamos
los instrumentos juridicos internacionales que son los convenios que hacen

relacion al acoso laboral.

3.1. Normativa nacional

Desde la perspectiva del derecho laboral los instrumentos que abordan

aspectos relacionados con el acoso laboral son los siguientes:

3.1.1. Constitucion de El Salvador

La Constitucion de El Salvador como norma suprema y garante de los
derechos de los individuos, es la estructura del orden social, de los valores

y derechos fundamentales que deben establecerse para lograr un equilibrio
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basado en la justicia y respeto de los derechos dentro de una sociedad,
aungue endicho pais no se encuentre una regulacion expresa de la figura del
acoso laboral.

En términos generales se encuentran mediadas relativas a derechos sociales
que protegen a la persona contra cualquier tipo de atentado a su dignidad o
integridad, por lo cual, para garantizar ese equilibrio, debe hacerse un andlisis
de interpretacion e integracion de las diferentes normas del ordenamiento
juridico, a manera de lograr un planteamiento que lleve a dar posibles
soluciones a estos problemas juridicos, respetando de alguna manera los

derechos fundamentales vy la integridad personal en el ambito laboral.

En El Salvador la Constitucién otorga una serie de derechos para todo tipo
de personas en su articulo 2 inciso uno, cuando menciona que: “Toda persona
tiene derecho a la vida, a la integridad fisica y moral, a la libertad, a la
seguridad, al trabajo, a la propiedad y posesion, y a ser protegida en la

conservaciony defensa de los mismos. Se garantiza el derecho al honor, a la

intimidad personal y familiary a la propia imagen. (...) A2

Es de hacer notar que enla Seccion Segunda del Capitulo Il, de la Constituciéon
de El Salvador, relativa al trabajo y la seguridad social, no se encuentran
normas especfificas que protejan la integridad personal en el ambito laboral;

mucho menos disposiciones concretas relativas al acoso laboral.

Los articulos que se relacionan y permiten acceder a otros cuerpos normativos
de forma supletoria, tal como el articulo 38 de la Cn. el cual, regula que el

Estado creara un codigo que buscara armonizar las relaciones entre patronos

12 Articulo 2, Inc. tres.- Se establece la indemnizacion, conforme a la ley, por dafos de
caracter moral.
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y trabajadores, relacion de juridica que abre brecha referente a la problematica
del acoso laboral, pero que se vincula, ademas, con el art. 43y 44 que son las
bases que tiene el trabajador respecto del derecho a la indemnizacion, con el
art. 144, que es el precedente constitucional que permite la ratificacion de

tratado y convenios internacionales referente al acoso laboral.

El acoso laboral al ser un problema juridico laboral, segun a lo dispuesto por
a los articulos supra sefalados, cabe decir que la persona trabajadora tiene
derecho a ser protegida y que se le garantice por medio del Estado, creando
preceptos legales que estén orientados a proteger a las personas que
laboran en areas publicas o privadas, que son victimas y afectadas por el

fendbmeno de acoso laboral.

3.1.2. Codigo de Trabajo de El Salvador

La figura del acoso laboral no se encuentra concretamente definida en el
Cadigo de Trabajo, pese a la reforma hecha al articulo 29 causal 5; puede
decirse que, por su parte no alude expresamente al acoso laboral; sin
embargo, contienen algunas figuras que sirven de base y que pueden ser
consideradas manifestaciones del acoso laboral como garantia de proteccion
de las personas trabajadoras en el marco de las relaciones laborales!13. Esto
debido a que no dejan a un lado el esfuerzo hecho en la Ley Especial Integral
para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres, ya que legalmente y
doctrinariamente, dejan la misma definicién de acoso laboral contenida en el

cuerpo normativo.

113 Reformas al Cédigo de trabajo (El Salvador, Asamblea Legislativa, Decreto N° 900, 2018).
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3.1.2.1. Algunas acciones reguladas por el Cdédigo de Trabajo y que

pueden considerarse manifestaciones del acoso laboral

1. Lajurisprudencia de El Salvador, en materia laboral, también contempla

las siguientes situaciones:

a) La justificacion de un despido para el que no hay argumentos

b)

sélidos, alegando excepcién de terminacién de contrato sin
responsabilidad patronal, es en base en la causal 202 del Art. 50 del
Coédigo de Trabajo!!4, dicha excepcion solo procedera seguln
jurisprudencia de la sala de lo civil “cuando el trabajador despedido
ostenta un cargo de jefatura y realiza conductas en contra de los

trabajadores a su cargo, que se pueden enmarcar como propias de
acoso laboral™1®,

El desplazamiento de la victima para poner en su lugar a otra
persona que la sustituira; forzarla a un abandono ilicito mediante
chantaje 0 amenaza de su puesto de trabajo; obligarla mediante
asedio a solicitar el traslado o aceptar una jubilacién anticipada,
ahorrando asi al patrono las cantidades de dinero que en concepto
de indemnizacion por despido injusto, no pudiera 0 no quisiera
reconocer; aislar a una persona que en forma grupal o por los
procedimientos establecidos puede evidenciar la incapacidad

laboral del acosador y aislar a una persona a la cual se considera

114 Articulo 50.- El patrono podra dar por terminado el contrato de trabajo sin incurrir en
responsabilidad, por las siguientes causas: (...) 202 Por incumplir o violar el trabajador,
gravemente, cualquiera de las obligaciones o prohibiciones emanadas de alguna de las
fuentes a que serefiere el art. 24.

115 Sala de lo Civil, Sentencia Definitiva, Referencia: 243-CAL-2014 (El Salvador, Corte
Suprema de Justicia, 2017).

62



contraria a las practicas o costumbres que el acosador impone en el

area en donde desempefia sus labores!16,

c) La colocacion del trabajador en situaciones evidentemente
degradantes, como el confiarle tareas de nivel profesional inferior o
de realizacion imposible para su persona por sus capacidades,
aptitudes o instruccion profesional o técnica; excluirlo de las
reuniones del grupo al cual pertenece, convocadas por su patrono,
supervisor o jefe inmediato; y sacarle del espacio fisico asignado a
éste, el escritorio, la silla o su equipo de oficina, con la excusa de
una redistribucion del espacio o del mobiliario del area a la cual
pertenecell’,

2. Los malos tratos de obra o de palabra hacia los empleados por parte de
los empleadores, regulado en el articulo 29118 del Cédigo de Trabajo,
que enumera una serie de obligaciones para los empleadores y
empleadoras, entre las cuales se encuentra “guardar la debida
consideracion a los trabajadores (y trabajadoras) absteniéndose de
maltratarlos (o maltratarlas) de obra o de palabra” Esta es la quinta
obligacién que se reconoce en el Articuo 29 de dicho Cadigo.
Disposicion que ha sido reformada en dicho cuerpo normativo, en
especifico en el Art. 29 Ord. 5 del C.T., en el cual queda regulado la
figura del acoso laboral, de manera no discriminatoria tanto para
mujeres y hombres de todas las edades que se encuentran en una
relacion patrono-trabajador de manera activa, dejando como una

prohibicién hacia los patronos, el acoso laboral, dicha reforma reza de

116 Civil, Sentencia Definitiva, Referencia: 243-CAL-2014.

117 |bid.

118 Articulo 29.- Son obligaciones de los patronos: (...) 5%). Guardar la debida consideracién a
los trabajadores, absteniéndose de maltratarlos de obra o de palabra”.
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la siguiente manera en el numeral 5) “Guardar la debida consideracion
a las trabajadoras y trabajadores y abstenerse de maltrato de obra o
de palabra; acoso sexual, acoso laboral y otros tipos de violencia
contemplados en la ley Especial Integral para una Vida Libra de
Violencia para las Mujeres (LEIV), y situaciones de discriminacion
sexista contemplados en laley de igualdad Equidad y Erradicacion de
la discriminacién contra la Mujer™*®.

Las reformas del Art. 29 del C.T. que hace efectivo el principio de
igualdad de género, en el ambito laboral, armoniza de manera somera
lo regulado en el articulo 8 literal b) de la LEIV, donde se define
legalmente acoso laboral, el Articulo 10 que contiene la definicién de
violencia laboral, y en el articulo 24. Lit. c) de la ley en comento, en el
ambito laboral, ordena al MTPS, a garantizar la proteccion de los
derechos laborales que enfrentan hechos de violencia. Todo ello,
anteriormente regulado en el derecho de mujeres y ahora
supletoriamente, permitirdn ser aplicados de forma igualitaria para
hombres y mujeres en procesos laborales, dentro de jurisdiccidon
laboral.

3. Las acciones que son formas de acoso y que impiden el ejercicio de la
libertad sindical regulado en el articulo 205 en la letra a) y letra b), del
Cadigo de Trabajo que literalmente establece: “a) la prohibicion a toda
persona de coaccionar a otra para el ingreso o para el retiro de un
sindicato; b) impedir o coaccionar a la persona interesada para que

concurra a la constitucion de un sindicato; y ch) o ejecutar actos que

119 Cadigo de Trabajo (El Salvador, Asamblea Legislativa de El Salvador, Reforma al Articulo
29 Ord. 5°, 2018).
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tengan por finalidad impedir que se constituya un sindicato o que se

encaminen a disolverlo o someterlo a control patronal’.

4. Laterminacion del contrato de trabajo con responsabilidad para la parte
patronal, reguladas en el articulo 53 del Cadigo de Trabajo. Ademas de
los literales explicados en el parrafo que antecede a este, también
podria considerarse manifestaciéon de acoso laboral el hecho de que el
patrono cause por malicia, directamente o por medio de otra persona, o
por negligencia grave de su parte, en las herramientas, implementos.
Estas son acciones que pueden poner en peligro la salud y seguridad

de las personas trabajadoras, regulado en el articulo 53 de dicho cédigo.

El articulo 53 del C.T. también indica que entre las causales de
terminacion de contrato se encuentra poner en peligro la vida o la salud
de las personas trabajadoras, incluyendo la falta de condiciones
higiénicas en el lugar de trabajo o en la vivienda proporcionada por la
parte patronal, y en general por incumplimiento patronal de medidas
preventivas o profilacticas prescritas por la ley o por disposicion

administrativa de las autoridades competentes.

La Jurisprudencia en material laboral salvadorefia, indica que “el derecho de
asociacion sindical ha sido previsto de diversas formas por el Derecho
Colectivo del Trabajo, a fin de garantizar la estabilidad laboral, es decir, la
conservacion y mantenimiento de su puesto de trabajo, sin variacion de las
condiciones o del lugar en que este se realiza; dicha proteccion da paso a la
figura conocida por la doctrina, la ley y la jurisprudencia, como fuero

sindical. 2?0, es decir, que la libertad sindical es la Finalidad del derecho de

120 Sala de lo Civil, Sentencia Definitiva, Referencia: 216-CAL-2008 (El Salvador, Corte
Suprema de Justicia, 2009).
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asociacion, asi mismo, la sala de lo civil en jurisprudencia de materia laboral,
reconoce que la libertad sindical, lleva inmerso lo que es: “el fuero sindical no
surgié histéricamente, ni se encuentra establecido porlaley para la proteccion
individual y aislada de un trabajador, sino que se trata de un mecanismo,
ahora con rango constitucional para amparar el derecho de asociacion, es
decir, de interés colectivo™?!, Como se puede observar, el acoso laboral es
un parametro para que existan sanciones, sin embargo, se debe de
reglamentar su uso para otorgarle legalidad expresa, y de esta manera dar
seguridad juridica a las personas que lo sufren tanto en el ambito publico

como en lo privado.

3.1.3. Ley del Servicio Civil de El Salvador

La Ley del Servicio Civil'?2 en el Articulo 29 literal a) reconoce que los
servidores publicos y las servidoras publicas tienen derecho de permanencia
en el cargo, por lo que no podran ser objeto de despidos, destituciones,
suspensiones, permutas, traslados o rebajas de categorias sino en los casos
y con los requisitos que establece la ley?3. Enel Articulo 31124 de esta misma
norma juridica se detallan las obligaciones de funcionarios, funcionarias,

empleados y empleadas publicas. Los literales e) y g) disponen que son parte

121 Sala de lo Civil, Sentencia Definitiva, Referencia: 93-C-2007 (El Salvador, Corte Suprema
de Justicia, 2008).

122 | ey del Senicio Civil de El Salvador (El Salvador, Directorio Civico Militar de El Salvador,
1961).

123 Articulo 29.- Los funcionarios y empleados comprendidos en la carrera administrativa y
protegidos por esta ley gozaran de los derechos siguientes: a) De permanencia en el cargo o
empleo. En consecuencia, no podran ser destituidos, despedidos, suspendidos, permutados,
trasladados o rebajados de categoria sino en los casos y con los requisitos que establezca
estaley (...).

124 Articulo 31.- Ademas de lo que establezcan las leyes, decretos, reglamentos especiales,
son obligaciones de los funcionarios y empleados publicos o municipales: (...) “e) Respetar
con dignidad a sus superiores jerarquicos, obedecer sus 6rdenes en asuntos de trabajo (...);
y g) Conducirse con la debida correccion en las relaciones con sus compafieros (y
comparieras) de trabajo y con sus subalternos.
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de dichas obligaciones: “) Respetar con dignidad a sus superiores
jerarquicos, obedecer sus érdenes en asuntos de trabajo (...); g) Conducirse
con la debida correcciébn en las relaciones con sus compafieros (y

compaferas) de frabajo y con sus subalternos.”

La ley del servicio civil establece, que los trabajadores en el ambito publico
mas no en lo privado, tienen derechos, asi como obligaciones, y estas
obligaciones no son en caracter de hostigamiento si no una forma de
armonizar el ambito laboral para que exista reglas que conllevan a un orden
laboralmente hablando y asi no exista una desigualdad ni discriminacion hacia

la persona que labora.

3.1.4. Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo

La Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo define
en su Articulo 712 los riesgos psicosociales como “aquellos aspectos de la
concepcidn, organizacion y gestion del trabajo, asi como de su contexto social
y ambiental que tienen la potencialidad de causar dafos, sociales o
psicolégicos en los trabajadores, tales como el manejo de las relaciones
obrero-patronales, el acoso sexual, la violencia contra las mujeres, la dificultad
para compatibilizar el trabajo con las responsabilidades familiares, y toda

forma de discriminacion en sentido negativo’.

Como puede advertirse, la figura de acoso laboral no estd expresamente

mencionada en el precepto anterior, pero si califica al acoso laboral como un

125 Articulo 7.- Para la aplicacion de la presente ley se entendera por: (...) Riesgo Psicosocial:
Aquellos aspectos de la concepcion, organizacion y gestion del trabajo, asi como de su
contexto social y ambiental que tienen la potencialidad de causar dafios, sociales o
psicolégicos en los trabajadores, tales como el manejo de las relaciones obrero- patronales,
el acoso sexual, la violencia contra las mujeres, la dificultad para compatibilizar el trabajo con
las responsabilidades familiares, y toda forma de discriminaciéon en sentido negativo.
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riesgo psicosocial. No obstante, este cuerpo normativo ‘vino a brindar un
elemento nuevo para luchar contra el acoso laboral, al calificarlo como un
riesgo psicosocial. Esto implica que debe de ser tratado como cualquier otro
riesgo a la integridad de las trabajadoras y trabajadores (con especial hace
énfasis a las mujeres, que son mayoritariamente quienes se enfrentan a este
tipo de conductas) y, por lo tanto, se deben de tomar las medidas requeridas

para prevenirlo y erradicarlo del centro de trabajo”.126

3.1.5. Ley de Organizacion y Funciones del Sector Trabajo y Prevision
Social

La Ley de Organizacion y Funciones del Sector Trabajo y Prevision Social
(LOFST) en el articulo 8 regula los tipos de discriminacion y respeto a la
dignidad humana en un ambiente laboral libre de violencia. Hace referencia a
esta ley ya que el acoso laboral en primer lugar es una forma de violencia
ejercida hacia las personas trabajadoras y en segundo lugar que el acoso
laboral se manifiesta también, aunque hay otras formas de manifestarse, pero
esta es una, como una forma de discriminacién que hace el patrono hacia el
trabajador. Y también existen dos procedimientos administrativos para la tutela
de los derechos laborales, que son la conciliacién segun (Art. 24 LOFST) y la
inspeccion (Art. 34 LOFST).

3.1.6. Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacion
contralas Mujeres

En materia de igualdad de género se permite visibilizar las problematicas de

acoso laboral que aquejan a las mujeres trabajadoras. La Ley de Igualdad,

126 FES, “Miradas a la accion colectiva y lucha sindical”, 26.
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Equidad y Erradicacion de la Discriminacion contra las Mujeres estipula que el
Estado definir4 y ejecutara politicas dirigidas a prevenir y erradicar el acoso
sexual, el acoso laboral y otros acosos generados en las relaciones laborales,
en los diferentes regimenes de aplicacion especificamente en el Articulo 25

parte finalt?’.

3.1.7. Ley Especial Integral parauna Vida Libre de Violencia paralas

Mujeres

El Unico cuerpo normativo que expresamente reconoce Yy define el acoso
laboral es la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las
Mujeres!?® en el articulo 8 literal b); debido a que en el contenido de su marco
regulador ha considerado el acoso laboral como una forma de violencia y que
ademas esté articulo es muy limitado y es orientado a un solo género
especifico de la poblacion, que es el género femenino, a pesar que dicha
definicion es de caracter feminista y proteccionista hacia la mujer y no hacia
hombre y j6évenes trabajadores, ademas existen vacios para su
implementacion, debido a que no especifica un procedimiento respectivo para

denunciar y sancionar al acoso laboral.

En cuanto a la definicion del acoso laboral es de suma importancia para
alegarla en casos de violencia en la modalidad laboral. Este consiste en la

accion de hostilidad fisica o psicoldgica, que da forma sistematica y recurrente

127 Articulo 25 Inc. final.- (...) El estado a través de las instancias correspondiente definira y
ejecutard politicas dirigidas a prevenir y a erradicar el acoso sexual, acoso laboral y otros
acosos generados en las relaciones laborales, en los diferentes regimenes de aplicacion.

128 Articulo 8.- Para efectos de esta Ley se entendera por: (...) b) Acoso Laboral: Es la accion
de hostilidad fisica o psicolégica, que de forma sistematica y recurrente, se ejerce sobre una
mujer por el hecho de ser mujer en el lugar de trabajo, con la finalidad de aislar, intimidar o
destruir las redes de comunicacion de la persona que enfrenta estos hechos, dafiar su
reputacion, desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus
labores.
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se ejerce sobre una mujer por el hecho de ser mujer en el lugar de trabajo, con
la finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de comunicacion de la
persona que enfrenta estos hechos, dafiar su reputacion, desacreditar el
trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus labores. Esta
modalidad de violencia es muy frecuente en las mujeres que van perdiendo su

juventud, con el fin de presionarlas a una renuncia o abandono de trabajo.

La Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres
reconoce de un modo muy general, la obligacién del Ministerio de Gobernacion
de adoptar medidas de exclusion de potenciales personas agresoras que
muestren conductas de violencia, hostigamiento y acoso hacia las mujeres
(articulo 22)12°. Y, en el ambito laboral, ordena al Ministerio de Trabajo y
Prevision Social garantizar la proteccién de los derechos laborales de las

trabajadoras que enfrentan hechos de violencia. Articulo 24130 de dicha ley.

El antepuesto planteamiento del contenido de la ley antes descrita, que lleva
a la conclusion de que el Estado no hace ni puede hacer distincion entre
hombres y mujeres por lo cual, debe de existir normativas juridicas donde se
adquieren la misma proteccién Juridica para ambos sexos, tal se explica en
jurisprudencia salvadorefia de la Sala de lo Constitucional, la cual busca
establecer “la exigencia de igualdad en la aplicacion de la ley significa que a
los supuestos de hecho semejantes deben serles aplicadas unas

consecuencias juridicas también iguales. Se trata de que la aplicacion de las

129 Articulo 22.- Responsabilidades del Ministerio de Gobernacion: 1) Establecer espacios
fisicos segregados de hombres y mujeres para prevenir situaciones de violencia. (...) 3)
Exclusion de potenciales personas agresoras que muestren conductas de violencia,
hostigamiento y acoso hacia las mujeres.

130 Articulo 24.- Responsabilidades del Ministerio de Trabajo y Prevision Social. El Estado, a
través del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, tanto en el sector publico como privado,
garantizard; a) La realizacion en los centros de trabajo de acciones de sensibilizacion y
prevencién de cualquier tipo de violencia contra las trabajadoras, que afecten sus condiciones
de acceso, promocion, retribucion o formacion.
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normas juridicas debe ser paritaria o igualitaria para todos los individuos o
sujetos normativos abarcados por su cobertura, es decir, que el Estado esta
obligado a garantizar a todas las personas, en condiciones similares, un trato

equivalente.”31

3.2. Marco juridico internacional

De conformidad al articulo 144 de la Constitucion, los tratados internacionales
celebrados por El Salvador constituyen leyes de la Republica, es por ello los
tratados que contienen menciones generales y especificas a la violencia

laboral contra las mujeres en este caso el acoso laboral por lo que constituyen
ley vigente en dicho pais son:

3.2.1. Instrumentos Internacionales que abordan el tema del Acoso

Laboral desde la perspectiva laboral

3.2.1.1. Repertorio de recomendaciones practicas sobrela violencia en el
lugar de trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla

El repertorio tiene como fin facilitar pautas generales de orientacion paratratar
el problema de laviolencia en el lugar de trabajo®3. Constituye una herramienta
de referencia basica para promover la elaboracion de instrumentos similares
en los &mbitos regional, nacional, sectorial, de la empresa, de la organizacion
y del lugar de trabajo. Se propone que los gobiernos, empleadores y sus

representantes promuevan el desarrollo de politicas en el lugar de trabajo que

131 Sala de lo Constitucional, Sentencia de Inconstitucionalidad, Referencia: 44-2015AC (El
Salvador, Corte Suprema de Justicia, 2017).
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contribuyan a poner fin a la violencia laboral. Los elementos constitutivos de la

referida politica son los que a continuacién se mencionan:

a) Definicidon de violencia en el lugar de trabajo.

b) Declaracibn de no tolerancia a incidentes violentos por parte de

personas trabajadoras, usuarias y clientes.

c) Apoyo a toda medida orientada a generar un entorno de trabajo exento

de violencia y de sus consecuencias adversas directas.

d) Instauracion de un procedimiento de reclamo que evite la generacion

de represalias o la generacién de reclamos sin fundamento.

e) Programas de formacion, informacion, educaciony otros.

f) Medidas para prevenir, controlar y eliminar la violencia en el lugar de

trabajo.

g) Medidas de intervencion y control de incidentes violentos.

h) Divulgacion de la politica.

3.2.1.2. Convenio 100 sobre igualdad de remuneraciéon

El Salvador ratificd el Convenio 100 el dia 12 octubre del afio 2000132, Este
instrumento establece “a obligacioén de garantizar el cumplimiento del principio

de igualdad de remuneracion entre lamano de obra de hombresy mujeres por

132 Conwvenio 100 sobre igualdad de remuneracién (Ginebra, Organizacion Internacional del
Trabajo OIT, 1978).
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un trabajo de igual valor”'33 En el articulo 1 Lit. b), dicho convenio establece el
significado de la expresion ‘igualdad de remuneracién entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor designa

las tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en cuanto al sexo’.

3.2.1.3. Convenio 155 sobre la seguridad y salud de los trabajadores

El Convenio 155 sobre la seguridad y salud de las personas trabajadoras es
retomado en los principios rectores del repertorio. EI Convenio establece que
todo miembro, en consulta con organizaciones empresariales y laborales,
debe formular, poner en practica y reexaminar periédicamente una politica
nacional en materia de seguridad y salud de las personas ocupadas y el medio

ambiente de trabajo?34.

El articulo 4 del Convenio 155 de la OIT expresa que ‘el objeto de la politica es
la prevencion de accidentes y dafos a la salud que sean consecuencia o estén
relacionadas con trabajo, reduciendo las causas de los riesgos propios del
medio ambiente de trabajo”. Asimismo, el articulo 8 de dicho convenio establece
que “a creacion de esta Politica debe garantizarse por la via legislativa o

reglamentaria.”

3.2.1.4. Convenio 111 sobre la discriminacion en el empleo y la
ocupacién

El convenio 111 de la OIT fue ratificado por El Salvador el 15 de junio de 1995

establece que la discriminacién es cualquier distincién, exclusion o preferencia

133 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 23.
134 Convenio 155, sobre seguridad y salud de los trabajadores (Organizacion Internacional del
Trabajo OIT, Ginebra, Suiza, 1981).
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basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinién politica, ascendencia
nacional u origen social, que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.13®

El repertorio de recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar de
trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla hace referencia
al Convenio 111, toma como principio rector que toda medida orientada a
erradicar la violencia laboral debe procurar combatir la discriminacién en el lugar

de trabajo, incluyendo la discriminacion en razon del sexo.

El Convenio 111 define la discriminacién como cualquier distincion, exclusién o
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religién, opinién politica,
ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupaciénts®. el articulo
2 de dicho tratado establece que ‘“Los Estados miembros que ratifican este
convenio se comprometena formular una politica nacional que promueva la
igualdad de oportunidadesy de trato en materia de empleoy ocupacion, con el

fin de eliminar cualquier discriminacion’.

El Convenio indica en el articulo 3 que ‘todo miembro, por métodos adaptados
a las circunstancias y a las practicas nacionales, debe: 1) tratar de obtener la
cooperacion de personas empleadoras y trabajadoras y de otros organismos
apropiados en la tarea de fomentar la aceptacion y cumplimiento de la Politica
en contra de la discriminacion en el trabajo; 2) promulgar leyes y promover
programas educativos que por su indole puedan garantizar la aceptacion y

cumplimiento de esta politica; 3) derogar las disposiciones legislativas y

135 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 23.
136 Conwvenio 111 sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), (Ginebra, Organizacion
Internacional del Trabajo OIT,1958).
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modificar las disposiciones practicas administrativas que sean incompatibles
con dicha politica; 4) llevar a cabo dicha politica en lo que concierne a empleos
sometidos al control directo de una autoridad nacional;5) asegurar laaplicacion
de esta politica en las actividades de orientacién profesional, de formacién

profesional y de colocacion que dependan de la autoridad nacional.”

3.2.2. Instrumentos internacionales que abordan el tema del acoso

laboral desde la perspectiva género

3.2.2.1. La Convencidén sobre la eliminaciéon de todas las formas de

discriminacién contra la mujer

La Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer (CEDAW) de 1979, representa un punto importante en la
historia que ha marcado diferencia en la proteccion de los derechos de las
mujeres y es referencia obligatoria en materia de igualdad entre hombres vy
mujeres. Fue aprobada en por la Asamblea General de las Naciones Unidas

en 1979, y entr6 en vigor en 1981.

Esta Convencion fue ratificada por el Estado El Salvador el 19 de noviembre de
1982 y fue publicada en el Diario Oficial el 9 de junio del mismo afio. Establece
especificamente en el articulo 11 “que los Estados deben adoptar medidas
orientadas a eliminarladiscriminacién contra la mujeren elempleo, asegurando
la igualdad y los mismos derechos a hombres y mujeres” 137 Asimismo, dicho
articulo pide a los Estados tomar las medidas adecuadas para impedir, la
discriminacion contra la mujer por razones de matrimonio o maternidad y
asegurar la efectividad de su derecho a trabajar. En el articulo 2 y siguientes

137 Conwvencion sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer
(Organizacién de la Naciones Unidas ONU, 1979).
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establece “a obligacién de los Estados partes para tomar medidas necesarias
en todos los ambitos incluyendo legislativas para eliminar la discriminacién
contra la mujer.13 se puede decir que la legislacion protectora de dichos
derechos laborales tiene que ser examinada periédicamente a la luz de los

conocimientos cientificos y tecnoldgicos y sea revisada y derogada o ampliada
segln corresponda.

3.2.2.2. Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer,

La declaracion hace referencia concreta ala violencia contra las mujeres
en el lugar de trabajo en su articulo 2, estableciendo que “Se entendera
que la violencia contra la mujer abarca los siguientes actos aunque sin limitarse
a ellos b) La violencia fisica, sexual y sicolégica perpetrada dentro de la
comunidad en general, inclusive la violacion, el abuso sexual, el acoso y la
intimidacién sexuales en el trabajo, en instituciones educacionales y en otros
lugares, la trata de mujeres y la prostitucion forzada”.

3.2.2.3. Convencidn interamericana para prevenir, sancionar y erradicar
la violencia contra la mujer, “Convencién de Belem do Para”

La Convencion fue ratificada por el estado salvadorefio en agosto de 1995 y
fue publicada en el Diario Oficial en la misma fecha hasta el momento vy
principalmente por la oposicion de sectores fundamentalistas no ha sido
posible la ratificacion del protocolo facultativo. El articulo 1 del referido tratado

menciona que ‘debe entenderse por violencia contra la mujer cualquier accién

138 Articulo 3.- Los Estados Partes tomaran en todas las esferas, y en particular en las esferas
politica, social, econémica y cultural, todas las medidas apropiadas, incluso de caracter
legislativo, para asegurar el pleno desarrollo y adelanto de la mujer, con el objeto de
garantizarle el ejercicio y el goce de los derechos humanos vy las libertades fundamentales en
igualdad de condiciones con el hombre.

76



o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico,
sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito publico como en el
privado™3°. Asimismo, los articulos 7, 8 y 10, obligan a los Estados partes a
crear las condiciones juridicas y legislativas para erradicar la violencia de la

mujer creando instrumentos juridicos y politicas nacionales.

3.2.2.4. Declaracion y plataforma de accion de la conferencia mundial de
la mujer de Beijing

La Declaracion establece que los Estados parte se comprometen a adoptar
las medidas necesarias para eliminar todas las formas de discriminacion contra
las mujeres y las nifias, y suprimir todos los obstaculos a la igualdad de
género y al adelanto y potenciacion del papel de la mujer. Hace la referencia de
forma explicita a que el gobierno, el sector privado y las organizaciones no
gubernamentales, los sindicatos y las Naciones Unidas deben promulgar y
aplicar leyes contra el acoso sexual y otras formas de hostigamiento en los

lugares de trabajo.

La Constitucion de El Salvador, el Cadigo de Trabajo, declaraciény convenios
precitados no establecen una disposicién que regule directamente al acoso
laboral, pero se encuentran generalidades relativas a derechos humanos que
protegen a la persona humana contra cualquier tipo de atentado a su dignidad
o integridad, pero si se regula un elemento que engloba al acoso laboral que
es la discriminacion, y se puede mencionar que las Unicas legislaciones que
regulan directamente al acoso laboral son la Ley Especial Integral para una vida

Libre de Violencia para las mujeres y la Ley de Igualdad Equidady Erradicacion

139 Conwencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la violencia contra la
mujer, “Convencion de Belem do Pard” (Organizacion de la Naciones Unidas ONU, 1995).
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de la Discriminacién contra las Mujeres, pero solo protege al sector laboral de
la mujer, mas no al sector laboral de los hombres y en ese aspecto quedan
desprotegidos en regulacién juridica los varones, sin embargo, los juzgados de
lo laboral se basan en otra figura juridica a la hora que se le interpusiera una
demanda por acoso laboral regulado en el articulo 53 del Codigo de Trabajo,
como causal de terminacidn de contrato laboral y es asi que se puede interponer

una demanda pero desde otra figura laboral.

3.3. Jurisprudencia nacional

La jurisprudencia de el salvador permite que se conozca los fallos emitidos en
sentencia de la Sala de lo Civil de la Corte Suprema de Justicia, en el recurso
de casacion, del juicio individual ordinario de trabajo, interpuesto por la
Licenciada Feridee Hazel Alabi Lépez, en calidad de Apoderada General
Judicial de la Compainiia Salvadorefia de Teleservices, Sociedad Anénima de
Capital Variable, en contra de la sentencia definitiva pronunciada por la

Céamara Primera de lo Laboral de San Salvador.140

Se trata de un caso en esta Unica jurisprudencia que hace referencia a la
figura del acoso laboral, basada en otras figuras encontradas en el C.T.; por
lo que, mediante la cual la Camara sentenciadora revocé el fallo dictado en
primera instancia, por no haberse comprobado la excepcion de terminacién
de contrato sin responsabilidad para el patrono opuesta por el demandado,
condenando al patrono al pago de lo reclamado; como motivo especifico, error

de derecho en la apreciacion de la prueba testimoniall4L.

140 Sala de lo Civil, Sentencia Definitiva, Referencia: 243-CAL-2014 (El Salvador, Corte
Suprema de Justicia, 2016).
141 |bid.
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La Sala de lo Civil resolvi6 declarar ha lugar a casar la sentencia recurrida,
asi como también la excepcion de terminacion de contrato sin responsabilidad
patronal, absolviendo al recurrente de la demanda incoada en su contra. Por
otra parte, la conducta que realizaba el patrono hacia el trabajador, puede

enmarcar conductas propias de acoso laboral.14?

Los hechos que vulneran al trabajador especfificamente son dos: el primero,
que en oportunidades que la testigo le pedia un favor o un permiso de tipo
laboral al trabajador Oscar Ernesto A. A., quien era su jefe inmediato, éste
siempre le pedia algo a cambio, y en reiteradas ocasiones le solicité a la
testigo que le permitiera tocarla para concederle tales permisos, situaciones
que le generaban estrés a la testigo y le provocaron una paralisis facial el
veinticuatro de septiembre de dos mil doce. El segundo de los hechos, que el
trabajador demandante obstaculizaba las oportunidades de ascenso que
tenian los empleados, para poder aplicar a la plaza de supervisor, a la que
todos los agentes podian aplicar y tres de sus compafieros que estaban
interesados, se dirigieron al trabajador demandante para solicitarle su ayuda
y él les manifestd que ellos no podian aplicar a la plaza, situacion que le
consta a la testigo, porque lo escuchd directamente del trabajador
demandante. Dicha sala resolvio declarar “HA LUGAR la Excepcion de
Terminacionde Contrato sin Responsabilidad Patronal, con base en la causal
20.2 del art. 50: Absolviéndose a la Compafia Salvadorefia de Teleservices,
Sociedad Anénima de Capital Variable, de la demanda incoada en su contra

por el trabajador Oscar Eresto A”. 143

Con el andlisis de la anterior jurisprudencia, se conoce que los fallos emitidos

para el acoso laboral, antes de la nueva reforma, fueron fundamentados por

142 Cjvil, Sentencia Definitiva, Referencia: 243-CAL-2014.
143 |bid.
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analogia de ley, para el caso incoando la excepcion de terminacion de
contrato sin responsabilidad patronal, con base en la causal 20 del articulo
50 del C.T., en el que se menciona el acoso laboral en cuanto a su definicién
y causa que lo motivan al acoso laboral, pero se menciona la ley especial
integral para una vida libre de violencia hacia la mujer en cuanto a la definicion
que se retoma en el articulo ocho literal b). Pero es el caso que se dej6 a un
lado la figura del acoso laboral y se retomé esta otra figura que es la excepcion
de terminacion de contrato sin responsabilidad patronal, con base en la causal
202 del Art. 50 del C.T., por lo que quedan las personas que sufren acoso

laboral en desprotecciodn juridica ante los tribunales como la Sala de lo Civil.

En sentencia emitida por la Camara Primera de lo Laboral de San Salvador,
para el caso de demandas de acoso laboral, fundamenta dichos supuestos en
otra figura legal conocida como despido injustificado imputable al patrono44,
en la que se busca encontrar solucion a los casos de acoso laboral, por medio
de amparos judiciales dirigidos a la sala de lo constitucional, debido a que se
van por la via de que las personas victimas de acoso laboral han sido
vulneradas de un derecho fundamental, sin embargo, esta fundamenta sus
fallos manifestando que las circunstancias particulares del caso concreto. La
aplicacion de las disposiciones infra constitucionales correspondientes,
situaciones gque escapan del catalogo de competencias conferido a la Sala de
lo Civil, por estar circunscrita su funcidon exclusivamente a examinar si ha
existido vulneracion a derechos constitucionales, por lo que estan dan no ha
lugar buscando errores en el agravio, deja sin conocerse los hechos de acoso

laborall4s,

144 Camara Primera de lo laboral de San Salvador, Sentencia Definitiva, Referencia 65-2014,
(El Salvador, Corte Suprema de Justicia, 2014).

145 Sala de lo Constitucional, Sentencia de Amparo, Referencia: 211-2015 (El Salvador, Corte
de Suprema de Justicia, 2015).
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3.4. Jurisprudencia internacional

3.4.1. Jurisprudencia de Chile, recurso de proteccion

De acuerdo a la jurisprudencia internacional, tomada de una sentencia del pais
de Chile, en un recurso de proteccion!#6. El caso en trata de un recurso de
proteccion deducido por una ex funcionaria de la Municipalidad de Valdivia,
dofia Maria José Ramis Gutiérrez, quien recurrié de proteccion en contra del
director del Departamento de Aseo y Ornato de la Municipalidad de Valdivia.
Argumentando que mientras prestaba servicios en dicha institucion le
comunicé al recurrido que se encontraba embarazada, lo que a €l le molesto,
manteniendo a partir de esa fecha una conducta hostil y persecutoria hacia su
persona, al regreso de su primera licencia médica derivada de su embarazo,
se le comunicé que habia sido desligada de todo su trabajo, actividad que fue
traspasada una colega; durante ese periodo no se le asigné ninguna tarea, por
lo que se vio en la necesidad de cooperarle a la secretaria a contestar el

teléfono.

El dia que regresé de su postnatal, se llevd a efecto una reunion con el
personal del departamento, a la actual la trabajadora no asistié porque no la
invitaron, al salir de la reunion el jefe le dijo que retomara su misma funcion de
forma parcial. La trabajadora sostuvo que el hostigamiento laboral del cual fue
victima llegdé al punto de que en muchas ocasiones fue al vivero de la
Municipalidad (lugar esencial a su ejercicio profesional) para sacar plantas
para los proyectos, que tenia a su cargo y se le informé que su jefe no le habia

autorizado para realizar funciones necesarias para el proyecto.

146 Corte de Apelaciones, Sentencia Definitiva, Referencia: Rol N° 224 (Chile, Corte de
Apelaciones de Rancagua, 2007).
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La orden vulneraba el contrato y ademas la perjudicaba en el ejercicio de sus
funciones. Dicha situacién de acoso laboral se mantuvo en el tiempo hasta que
se le negd permanentemente la entrada al vivero, parte sustantiva del proyecto
gue le habria sido asignado. Agregd que la persecucién laboral que sufrié era

persistente, lo que le causo detrimento psiquico y moral permanente.

La Corte de Apelaciones de Rancagua concluyd que efectivamente la
denuncia de malos tratos por parte de la actora no era aislada, por el contrario,
de una sesion del Concejo Municipal acompafada por la trabajadora, se
expresaba que varios miembros de este organismo trataron el problema de las
actitudes poco apropiadas de la autoridad recurrida con el personal de la
Municipalidad, En efecto, se traté el problema como grave, puesto que eran
varias las denuncias de distintos trabajadores respecto a la autoridad aludida,
sus malos tratos y el temor que producia en ellos un eventual despido
propiciado por dicha autoridad. Finalmente, en dicha sesidn se propuso una
sancion administrativa en contra de la autoridad recurrida, asumiendo por un
lado el hecho de que fueron varios los trabajadores que reclamaban de los
malos tratos de la autoridad recurrida y por otro, mantencién de los continuos

malos tratos que la autoridad ejercia sobre los trabajadores.14’

3.4.2. Jurisprudencia de Chile, Corte de Apelaciones de Concepcion

La sentencia, trata sobre un recurso de casacion en la forma deducido por el
empleador condenado al pago de una indemnizaciéon por dafio moral sufrido
por una trabajadora. Fundamenta su pretensién en el articulo 768 N° 1 del
Cadigo del Procedimiento Civil, esto es, que la sentencia habria sido dictada

por un tribunal incompetente. Al respecto su posicién, en que el hecho de que

147 Maynes Ziller Hernandez. “Acoso moral laboral o mobbing: Andlisis de la jurisprudencia
chilena” (Tesis de grado, Universidad de Chile, 2011), 76-77.
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el articulo 420 letra f) del C.T. dejaria fuera de la jurisdiccién laboral aquellas
materias en que se persiga la responsabilidad extracontractual. Por otro lado,
ajuicio de la trabajadora, su empleador habria ejercido acoso moral laboral en

Su contra.

En el razonamiento del tribunal superior, en relacién al recurso de apelacion
deducido por el empleador la sentencia en comento refiere al hecho de no
existir norma legal alguna que tipifique y sancione el acoso moral laboral, sin
embargo, de forma analoga, se realiza un analisis de esta jurisprudencia en el
cual se identifica un punto que interesa particularmente el fallo en comento
puesto que se encuentra que no existe regulacion legal de la figura de acoso
laboral, pero resuelven de la manera siguiente: el hecho de que los tribunales
a falta de ley expresa deben solucionar los casos sometidos a su conocimiento
basandose en la legislacion general, en este caso, fundamentalmente en la
norma constitucional “que el hecho de que el acoso moral no esté tipificado
como causal de terminacion de contrato de trabajo ni esté desarrollado como
tal en nuestra legislacion, noimplica, sin embargo que, dentro de la obligacion
de debido cuidado de laviday salud del trabajador no se contemple la de velar
porque no se cometan en el ambito de la empresa actos que atenten en contra

de la estabilidad siquica de los trabajadores, ya sea en forma directa o
permitiendo o no evitando que éstos se produzcan.” 8

3.5. Derecho comparado

Se puede indicar que el acoso laboral en El Salvador aun no ha tenido un

abordaje integral que parta de su prevencion y que incluya mecanismos para

148 Corte de Apelaciones, Sentencia Definitiva, Referencia: Rol N° 375-2007, (Santiago de
Chile, Corte de Apelaciones de Concepcion, 2007).
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su deteccién oportuna, asi como su tratamiento adecuado. Mucho menos,
existen avances normativos o0 institucionales orientados a brindar una
proteccion y reparacion integral a las victimas de esta forma de violencia
laboral.14? Sin embargo existe poca jurisprudencia en material laboral, que es

que aborda el tema de acoso laboral, de la siguiente manera:

“El Acoso Laboral, se podria entender como el comportamiento negativo entre
compafieros o entre superiores e inferiores jerarquicos, a causa del cual el
afectado es objeto de acosos y ataques sistematicos durante mucho tiempo,
de maneradirecta o indirecta, de parte de una o mas personas, con el objetivo
de degradarlo en su trabajo y provocar que éste sea asignado a otra area o

departamento, o en el peor de los casos, renuncie™®°,

Es importante sefialar que las personas victimas de acoso laboral reciben una
violencia psicoldgica injustificada a través de actos negativos y hostiles dentro
o fuera del trabajo por parte de grupos sociales externos, de sus comparieros
(acoso horizontal, entre iguales), de sus subalternos (en sentido vertical
ascendente) o de sus superiores (en sentido vertical descendente); tal
violencia psicoldgica se produce de forma sistematica y recurrente durante un
tiempo prolongado, como ya se establecid, a lo largo de semanas, meses e
incluso afios, y a la misma en ocasiones se afaden accidentes fortuitos” y
hasta agresiones fisicas, en los casos mas graves. Para realizar el estudio del
derecho comparado, comparamos varios aspectos como la ley en que se
regula el acoso laboral, si los paises precitados tienen regulada la figura del

acoso laboral y en cuanto a la definicion.

149 SAE, Guia para la Prevencién, atencion y erradicacion, 12.
150 Sala de lo Civil, Sentencia Definitiva, Referencia: 243-CAL-2014 (El Salvador, Corte
Suprema de Justicia, 2017).
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3.5.1. Espafia

Espafia no cuenta con legislacién que regule especificamente el acoso laboral,
sin embargo, realiza el intento de vincular al proceso laboral al proceso penal
a modo de cuestion prejudicial, existiendo doctrina en el Tribunal Supremo
Espafiol, indicando que en ambos procesos operan sobre culpas distintas y no
manejan de idéntica forma el material probatorio para enjuiciar la misma
conducta. También fue reiterado por el Tribunal Constitucional®l. En
consecuencia, las declaraciones penales pueden ser traidas al proceso

laboral, y su valoracion sera tarea del Tribunal laboral.152

En cuanto al cédigo penal de Espafial®3, en los articulos 316, 317 y 318 los
que se refieren directamente al mobbing o acoso laboral. El articulo 316
sanciona con penas de prision de 6 meses a 3 afios y multa de 6 a 12 meses,
a los que con infraccion de las normas de prevencion de riesgos laborales y
estando legalmente obligados, no faciliten los medios necesarios para que los
trabajadores desempefien su actividad con las medidas de seguridad e higiene
adecuadas, de forma que pongan asi en peligro grave su vida, salud o

integridad fisica.

Silo dispuesto en el parrafo anterior se cometiere por imprudencia grave, sera
castigado con la pena inferior en grado segun el articulo 317 del c4digo penal
esparfiol. Se trata de una norma penal en blanco y de peligro en concreto,
bastante genérica, y que por remision de la normativa de prevencion de

riesgos laborales integra el supuesto de hecho. El articulo 318 del cédigo en

151 Tribunal Constitucional, Sentencia Definitiva, Referencia: 36/1985, (Espafia, Tribunal
Constitucional, 1985).

152 Diego Herver Baresi Chaj Guinac, “Andlisis juridico sobre la tipificacion del mobbing (acoso
laboral): estudio de derecho comparado en argentina, Colombia y Espafia” (Tesis de grado,
Universidad Rafael Landivar, 2017). 53

153 Cadigo Penal, Ley Organica 10/1995 (Espafia, Congreso de Diputados, 1995).
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comento permite la denuncia del mobbing, ya que, en el caso de las personas
juridicas, se impondra la pena sefalada a los administradores o encarados del
60 Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.’®>* A nivel jurisprudencial se
recoge, en base a la vulneracién de derechos consagrados por la Constitucion
espariola y el estatuto de los trabajadores, derechos como son la dignidad de
la persona, la integridad fisica y moral, el honor y a la imagen propia, la

promocién profesional y a la ocupacion profesional efectiva.

3.5.2. Argentina

Es necesario analizar la estructura de las normas que regulan el ambito laboral
de Argentina, desde donde parte el legislador y que fin persigue con los
diferentes controles y restricciones que se establecen para regular el acoso
laboral. La Ley de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires define el acoso laboral
como toda hostilidad continua y repetida del/ de la superior jerarquico en forma
de insulto, hostigamiento psicolégico como maltrato psiquico y social de las
siguientes acciones ejercidas contra el trabajador. Se enumera en forma
enunciativo acciones que comprenden el acoso laboral. Se recoge a nivel
jurisprudencial, regulado Ley 13.168 y Ley 1.22 articulos 4, y 3, inciso a,
respectivamente)’®®. La normativa legal de Argentina trata de regular las
condiciones adecuadas en que los trabajadores convivan de una forma
pacifica y disciplinada entre ellos, asi como con el patrono, es por ello que
dentro de su ordenamiento legal establece principios claves, que beneficia
tanto al trabajador como al patrono para un buen desempefio laboral, tal y

como se puede evidenciar dentro de su normativa legal.

154 | ey de Prevencion de Riesgos Laborales, Ley 31/1995, (Espaiia, Congreso de Diputados,
1995).
155 Moreno, "Estudio comparado de la legislacion”, 87.
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3.5.3. Colombia

El pais de Colombia cuenta con una regulacién laboral bastante precisa del
fendbmeno del acoso laboral, en la legislacién laboral. Partiendo de los deberes
ético-morales del patrono al trabajador previstos en el Cddigo Sustantivo del
Trabajo Art. 56 y 57-5. Es obligacién del empleador guardar absoluto respeto
a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y sentimientos. El
articulo 59-9 del referido cédigo menciona que esta prohibido al empleador
ejecutar o autorizar cualquier acto que vulnere o restrinja los derechos de los

trabajadores o que ofenda su dignidad.

La ley N° 1010 de 2006 tiene como por objeto definir, prevenir, corregir y
sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que
se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas en el contexto
de una relacién laboral privada o publica. Son bienes juridicos protegidos por
la ley: el trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la
honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonia entre
quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la

empresal®®,

En la ley 1010 se define el acoso laboral como “toda conducta persistente y
demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleado, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compariero
de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror o

angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o

156 | ey 1010 (Colombia, Congreso de Colombia, 2006).
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inducir la renuencia del mismo”*>” La Ley 1010 de Colombia “es la que
establece mayores disposiciones normativas para regular el acoso laboral, lo
que pudiera favorecer un tratamiento juridico mas integral para prevenir,
erradicar y sancionar estas practicas laborales nocivas, considerando también

las posibles modificaciones que tendrian que hacerse en un futuro, ya que todo
ordenamiento juridico es perfectible™58

3.5.4. Guatemala

En el caso de Guatemala, se carece de una normativa especifica en materia
de mobbing laboral. Los esfuerzos doctrinarios en torno al tema son el
proyecto de ley para la proteccion de los trabajadores contra el acoso laboral,
presentado como parte de la Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y
Sociales de Byron Oswaldo Cuc Arana en el afio 2008, la cual es una
transposicion de la ley colombiana estudiada en parrafos anteriores. La
iniciativa de ley 3013 en el afio 2004, sobre abusos deshonestos, que si
menciona como causal de despido indirecto y justificado y la prevencion de
este riesgo laboral por los patronos y autoridades. Desde el sector empresarial,

algunas entidades que han adoptados cédigos de ética frente a esta practica.

Se considera al mobbing como una conducta desregulada en el ordenamiento
guatemalteco y Unicamente podrian aplicarse indirectamente las normas
laborales en materia de obligaciones ética del patrono y trabajador. Es decir,
gue de forma indirecta se aplican usando otro tipo de figura no como acoso
laboral si no como una forma de violencia psicologica por decirlo, en el Codigo

Penal.

157 Moreno, "Estudio comparado de la legislacién”, 87.
158 |pid., 93.
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“Al respecto en cuanto las conductas mas graves pueden denunciar por la via
penal como delitos de accién privada: injuria, calumnia, lesiones culposas, o0
como faltas contra las personas (lesiones leves), pero tratandose de delitos de
violencia psicolégica, fisica o econdémica por razones de género son
plenamente aplicable los tipos penales de la Ley de Feminicidioy Otras
Formas de Violencia contra la Mujer.”>>® Al encontrar que en Guatemala no

existe norma que regule el acoso laboral.

Pero si una tesis doctrinaria para la proteccion de los trabajadores contra el
acoso laboral; se puede decir que, ese esfuerzo se realiza en base las
personas que laboran en un centro de trabajo, es por ello necesario la
aprobacion del anteproyecto que impulsaron en esa tesis ya precitada, para
que exista un cuerpo normativo que sea en beneficio de los trabajadores que

son victimas del acoso laboral.

De lo expuesto anteriormente se llega a concluir que es necesario conocer el
fundamento juridico del acoso laboral, la jurisprudencia tanto nacional como
internacional y al final se realiza una comparacion en cuanto al derecho
internacional, pudiendo decir que en algunos paises existen normas

explicitamente que regulan el acoso laboral y otras que se regulan como
nuestro pais por medio de la interpretacion de las leyes.

159 Moreno, "Estudio comparado de la legislacion”, 84.
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CAPITULO IV

LA FIGURA DEL ACOSO LABORAL EN LA LEGISLACION

SALVADORENA

El propdsito del presente capitulo es desarrollar los principales problemas que
derivan del tratamiento del acoso laboral en El Salvador, con el propdsito de
dar cumplimiento y afirmar lo establecido en el objetivo de investigacion
nimero dos el cual es: Indagar que mecanismos de proteccidn o procesos
para la figura del acoso laboral son aplicados por las autoridades en los casos
cotidianos, para lo cual se realiza un analisis de los mecanismos de proteccion
y procesos aplicados cotejandolos con las leyes respectivas y determinar sus

debilidades a la hora de aplicarlos en casos cotidianos.

4.1. El concepto legal del acoso laboral en El Salvador

Es necesario mencionar que el acoso laboral en El Salvador es considerado
como una forma de violencia hacia las mujeres; debido a que la mayoria de
estudios hechos en dicho pais centran el acoso laboral dentro de la
conceptualizacidén de la violencia laboral, debidoa que se considera la relacion
desigual inherente a cada relacion de trabajo. Esta se manifiesta claramente
en la relacion que el Codigo de Trabajo salvadorefio establece entre patrono
y trabajador, siendo “las mujeres las mas vulnerables frente a su contraparte

duefia del capital™®0.

160 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 13.
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La organizacién feminista de Mujeres Salvadorefias porla Paz aplicay emplea

la definicion dada por la PDDH de El Salvador, el cual establece el acoso

laboral “es entendido como toda conducta persistente y demostrable, ejercida

sobre una persona empleada, trabajadora por parte de un empleador, jefe o

superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un

subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a

causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la

renuncia del mismo'®” En dicha definicion, se destaca que su contenido se

centra en caracteristicas de indole meramente doctrinarias donde se establece

las siguientes:

a)

b)

Deja entre ver que debe existir un contrato que estipule la relacion de
patrono y trabajador, por lo tanto, la definicibn muestra un elemento

especial subjetivo.

Proporciona otros elementos subjetivos los cuales sin tener relacién
patrono trabajador, muestran ser sujetos activos propensos a causar
acoso laboral a una persona trabajadora, es decir un tipo de acoso
realizado en las relaciones laborales dadas entre compafieros de

trabajo.

Establece al proceso de violencia laboral de infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, y estos generen un perjuicio laboral,
hace que estas acciones se conviertan en un riesgo psicosocial que

puede afectar la salud del trabajador.

161 PDDH, “Informe especial sobre el acoso sexual y laboral”, 17.
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d) Por ultimo, caracteriza la problematica de la pérdida de empleo de la
victima que sufre acoso laboral, dejando dentro del mismo proceso,
con desgaste econdmico y emocional, que suponer el atravesar las

etapas en busqueda de justicia.

Del andlisis de la anterior definicion se denota que pese a la existencia de un
anico cuerpo normativo que presenta una definicion legal de lo que es acoso
laboral, pero que se encuentra alejado del contexto de derechos laborales, y
dirigido a derechos de la mujer, siendo asi existe en el contexto salvadorefio,
una definicion legal que permite un acercamiento del acoso laboral como una
modalidad de la violencia laboral, siguiendo la perspectiva de género en la que

se encuentra establecido en legislacién especial salvadorefia.

Es importante mencionar que la Ley Especial Integral para una Vida Libre de
Violencia para las Mujeres, define el acoso laboral en el articulo 8 literal b)
como: ‘a accidén de hostilidad fisica o psicologica, que de forma sistemética
y recurrente, se ejerce sobre una mujerpor el hecho de ser mujeren el lugar
de trabajo, con la finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de
comunicacion de la persona que enfrenta estos hechos, dafiar su reputacion,
desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de

sus labores”.

Al efectuarse el correspondiente andlisis de la definicion sefialada en el parrafo
anterior, se observa que es muy limitada y orientada a un solo sector especifico
de la poblacion, que es el género femenino, y desprotegiendo a hombres y
jovenes trabajadores por igual. Muestra muchos vacios en su implementacion,
debido a que no establece un procedimiento respectivo para denunciar y
sancionar el acoso laboral, que se encuentre inmerso dentro del derecho

sustantivo laboral.
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4.2. Manifestacion del acoso laboral dentro de la violencia laboral desde

una perspectiva de género en El Salvador

En El Salvador existen una serie de factores socio-culturales que fomentan el
acoso laboral contra las mujeres. Ademas de la relacion de poder entre capital
y trabajadores, deben considerarse las relaciones desiguales de poder entre
mujeres y hombres. Surgidas en el seno salvadorefio de un contexto patriarcal;
ya que, estas “provocan un mayor empoderamiento de los hombres en
perjuicio de las mujeres 62, En este sentido, debe advertirse que “la violencia
el ambitolaboral es solo una de las expresionesde violenciacontra las mujeres

que suceden en todos los ambitos laborales privados y ptblicos™3.

La realidad de El Salvador apunta que la problematica laboral que enfrentan
muchas mujeres en ambos ambitos laborales privados y publicos, sugiere que
el empresariado o patrono aun no esta sensibilizado sobre esta problematica
o bien que ha trivializado la violencia contra las trabajadoras, debido a ideas
patriarcales, como el ejercicio de la dominacién y control sobre las mujeres en
el ambito laboral, identificando en dicho concepto “el acoso laboral en mujeres
bajo laforma de aislamiento social o trato diferenciado, como mecanismo para
impedir el ejercicio de la libertad sindical, que se implementa particularmente
en el sector Industrial (Maquilas, Industria textil), sin olvidar el sector Comercio

y Servicios.”64

En la normativa legal salvadorefia y en su aplicaciéon el acoso laboral es
tomado desde una perspectiva de violencia laboral, establecida en la Ley

Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres, en la

162 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2013, 12.
163 |pid.
164 |pid., 15.
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que se logra establecerse como una ley de segunda generacién, es decir,
gue promueve acciones para erradicar una violacion sistematica contra un
colectivo, en este caso las mujeres; teniendo como finalidad instalar una
nueva institucionalidad publica para el abordaje de la violencia contra las
mujeres, a partir de un modelo de interpretacion y aplicacion desde la

perspectiva de derechos humanos y de género.

En el articulo 10 literal c) de Ley Especial Integral Para Una Vida Libre De
Violencia Para Las Mujeres se define la violencia laboral como aquellas
“acciones u omisiones contra las mujeres, ejercidas en forma repetida y que
se mantiene en el tiempo en los centros de trabajo publicos o privados, que
constituyan agresiones fisicas o psicologicas atentatorias a su integridad,
dignidad personal y profesional, que obstaculicen su acceso al empleo,
ascenso o estabilidaden el mismo, 0 que quebranten el derecho a igual salario

por igual trabajo’.

La violencia laboral “impacta la dignidad humana de las mujeres, quienes son
reducidas a objetos™%° tal y como lo menciona la Procuraduria para la Defensa
de los Derechos Humanos de El Salvador, no obstante en el contexto laboral
y juridico salvadorefio, particularmente son las mujeres las estdn mas
expuestas al acoso laboral, asi como a la discriminacién por razones de
género que de acuerdo con la organizacion feminista ORMUSA “son los tipos
de violencia tradicionalmente obviados e invisibilizados en la normativa

laboral.”166

El Salvador cuenta con de organizaciones no gubernamentales, que tienen la

finalidad de ser organismos en pro de la defensa de los derechos de las

165 PDDH, “Informe especial sobre el acoso sexual y laboral”, 15.
166 ORMUSA, Mujer y mercado laboral 2017, 16.
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mujeres, dichas ONG como ejemplo ORMUSA que tienen un fuerte prestigio y
son movimiento de presién que dirigen sus esfuerzos para desarrollar leyes

con enfoque de género.

En el tema de acoso laboral, exclusivamente solo se brida una asesoria, como
organizacion ORMUSA, debido a que no lleva casos de acoso laboral, como
componente de procuracibn no se muestran parte, pero en casos
excepcionales con mujeres de escasos extremadamente por falta de recursos
econdémicos se puede llevar a cabo por parte de un abogado de la institucion,
pero en si lo que se brinda es una asesoria, acompafiamiento y seguimiento,

en cuanto a la procuracion tiene que haber un componente de la organizacion.

La falta de recursos econdmicos de ORMUSA no ha debilitado sus objetivos,
ya que es una de las entidades con mayor numero investigaciones sobre
violencia laboral y acoso laboral en el pais, asi lo expreso la investigadora y
asesora legal de ORMUSA, en entrevista, quien manifestd que sus primeros
esfuerzos se iniciaron aproximadamente con el tema de acoso laboral pero
investigados como violencia en los empleos desde el afio dos mil nueve,
porque ORMUSA desde que se fundo tiene un programa de violacién de
derechos laborales, y a través de este programa se da una investigacion en

varios informes denominados Mujer y Mercado Laboral®’.

La organizacién de Mujeres Salvadorefias por la Paz como institucion asesora
de derechos laborales con enfoque exclusivo de género, hace la estadistica
de acuerdo Unicamente en cuanto a denuncias en esta institucion, porque no
se lleva a cabo un procedimiento por parte de ORMUSA, a los cual la

Licenciada Montti Velasco, le llama un sefialamiento por interposicion de

167 1bid., 9.
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denuncia entendiendo como un reclamo social, se toman las estadisticas
cuando las mujeres se presentan a ORMUSA, se les llena una ficha de inicio
y de seguimiento todo se lleva registrado.

Se ha comprobado que muchas de las mujeres que participan en el mercado
laboral se encuentran en situaciones de precariedad y discriminacién laboral,
concentradas en actividades que son una extensién social de sus tareas
reproductivas, es decir, trabajando como empleadas domésticas, maestras o
enfermeras, con salarios promedios inferiores a los de los hombres, aun
cuando laboran en posiciones similares y con niveles educativos similares,
experimentando acoso laboral dentro de sus lugares de trabajo, por el simple
hecho de ser mujeres y segun la idiosincrasia cultural del pais ser sujetas
vulnerables ante la relacién de dominio ejercido por el hombre en su mayoria

de veces.

Cuando se agrega la perspectiva de género, el acoso laboral como fendbmeno
juridico, implica el ejercicio de poder del hombre frente a la mujer, que persiste
debido a la desigualdad entre sexos, incluso ante la falta de jerarquias

definidas, de acuerdo con PDDH?68

El acoso laboral desde el ambito de la violencia laboral debe ser abordado
desde una perspectiva diferente, de una forma mas incluyente y no sexista,
debido a que tanto las mujeres como los hombres estan expuestos a cualquier
forma de abuso de poder con la finalidad de excluir o someter a otra persona,
que puede manifestarse como agresion fisica, verbal, sexual y psicoldgical®®,

Debido a que la relacion existente es de patrono — empleado, tal como lo

168 PDDH, “Informe especial sobre el acoso sexual y laboral”, 19.

169 En la legislacion de El Salvador, la violencia de tipo sexual, es la Unica que se encuentra
sancionada penalmente y sigue proceso via penal. Sin embargo, la psicolégica, no se tiene
tipificado ni legislado debido a sucomplicidad para probar.
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establece el Codigo de Trabajo (puede ser hombre o mujer para efecto sin
discriminacion alguna segun lo establece el articulo 3 de la Cn, ya que, el
fendbmeno del acoso laboral afecta a ambos géneros).

4.3. El problemalegal del acoso laboral en El Salvador

La principal dificultad al tratar el tema del acoso moral laboral es que en la
legislacion de El Salvador no existe referencia precisa al problema que
establezca procesos 0 mecanismos que proporcionen seguridad juridica vy
proporcionen garantias laborales tanto a mujeres, jovenes y hombres, no se
alude a posibles practicas de prevencién o apoyo a las victimas del maltrato
laboral, ni tampoco se cuenta con una referencia precisa a indemnizaciones
por los perjuicios provocados a quienes padecen estas conductas, por lo cual
se ven vulnerados en su derecho de un trabajo digno, debido a la ruptura de
la relacion de patrono-trabajador que se estipula en el Codigo de Trabajo,

ocasionando asi terminacion de contrato de trabajo.

4.3.1. Afectacion de la relacion de patrono y trabajador en el acoso

laboral

La legislacion laboral salvadorefia sefiala el deber de ejecutar el contrato de
trabajo de buena fel’0, asi como la obvia y clara necesidad de respetar la
dignidad y moralidad en la ejecucién de la relacion de trabajo que se estipulan

como obligaciones tanto para el trabajadorl’? como para el empleador o

170 Articulo 20.- Se presume la existencia del contrato individual de trabajo, por el hecho de
gue una persona preste sus senicios a otra por mas de dos dias consecutivos. Probada la
subordinacion también se presume el contrato, aunque fueren por menor tiempo los senicios
prestados.

171 Articulo 31.- Son obligaciones de los trabajadores: (...) 2) Obedecer las instrucciones que
reciban del patrono o de sus representantes en lo relativo al desempefio de sus labores; 5)
Observar buena conducta en el lugar de trabajo o en el desempefio de sus funciones.
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patrono dentro del Cédigo de Trabajo Salvadorefio'’2. Cuyas obligaciones se
resume en armonizar las relaciones entre patrono y trabajador como objeto
principal de la citada norma juridica en el articuo 1 encontrado en sus
disposiciones generales,'’® cuyo dmbito de aplicacién es dirigido tanto a la
empresa privada, asi como el sector publico, tal como se ha establecido en el

articulo 2 literales ay b en la normativa sustantiva laboral'’4.

La doctrina ha entendido que existen normas laborales que permiten abordar
el tema desde una perspectiva juridica, posicién que ha sido asumida por la
jurisprudencia internacional reciente. Es asi que: “en primer término se debe
sefialar que durante la vigencia del contrato de trabajo las partes tienen
derechos y obligaciones que van mas alla de las sefialadas con claridad y
precision en el documento contractual laboral, ellas son lo que la doctrina

ha llamado el contenido ético-juridico del contrato de trabajo."17®

En este punto de la investigacion es posible visualizar que existe un limite a
la obligacion de fidelidad resultante del contenido ético juridico, cual es el
respeto a la dignidad del trabajador y sus derechos fundamentales los que
se refieren a derechos que no son de caracter propiamente laborales, sino
que se refieren al trabajador en calidad de ciudadano, quien ingresa a la

empresa con una proteccion constitucional de tales derechos, limitando el

172 Articulo 29.-Son obligaciones de los patronos: (...) 5% Guardar la debida consideracion a
los trabajadores, absteniéndose de maltratarlos de obra o de palabra.

173 Articulo 1.- El presente codigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre
patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios a
que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores, especialmente en
los establecidos en la seccion segunda capitulo ii, del titulo Il de la Constitucion.

174 Articulo 2. Las disposiciones de este cédigo regulan: a) Las relaciones de trabajo entre
los patronos Yy trabajadores privados; y b) Las relaciones de trabajo entre el estado, los
municipios, las instituciones oficiales autbnomas y semiautbnomas y sus trabajadores.
175 Hernandez, “Acoso moral laboral o mobbing”, 30.
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poder de mando y direccién del empleador y la fidelidad debida al empleador
derivada del contenido ético-juridico del contrato de trabajo.

En cuanto al respeto a la dignidad y moralidad de la relacion de trabajo que se
encuentran regulados en el Cédigo de Trabajo de El Salvador, se encuentra
una libertad no absoluta para cada uno de las partes que conforman esa
relacion de trabajo, debido a que la Constitucion de la Republica del pais en
comento, en el articulo 1 reconoce a la persona humana como origen y fin del

estado, del cual la libertad de la misma es una obligacién del Estado!’6.

En los fines del Estado, la constitucion salvadorefia posee jurisprudencia el
cual indica que dichos fines, se contemplan de modo figurado; ya que se estan
refiriendo a que sélo pueden tener como Ultimo objetivo la realizacién de los
fines éticos de la persona humana; por tanto, los 6rganos estatales no deben
perder de vista que su actividad siempre debe orientarse a la realizacién de
la persona humana, tanto en su dimension individual como social; pues, en
este caso su actuacion devendria en inconstitucional por vulnerar el articulo 1

de la Constitucion.

En virtud de ello, existe la posibilidad legal de dar por terminado el contrato
con justa causa por cualquiera de las partes, ya sea por no cumplir con las
obligaciones o por incurrir en las prohibiciones que wvulneren los postulados
antes sefialados. Finalmente, doctrinariamente el acoso moral laboral en El

Salvador puede explicarse desde un ambito juridico, pese a que no existe una

176 Articulo 1.- El Salvador reconoce ala persona humana como el origen y el fin de la actividad
del Estado, que esta organizado para la consecucion de la justicia, de la seguridad juridica y
del bien comdn. Asimismo reconoce como persona humana a todo ser humano desde el
instante de la concepcidn. En consecuencia, es obligaciéon del estado asegurar a los habitantes
de la republica, el goce de la libertad, la salud, la cultura, el bienestar econdmico y la justicia
social.
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ley que regule el acoso laboral; ya que en, una relacion laboral, en la que el
empleador tiene la potestad de mando, de reglamentacion y disciplina, los
limites a estas amplias potestades deben estar expresamente definidos por
el legislador para prevenir la vulneracion tanto de los derechos laborales y
previsionales, asi como también de las garantias constitucionales y derechos
fundamentales del trabajador como para sancionar adecuadamente los mas
graves, esto es los que atenten contra la dignidad del operario. Lo anterior se
puede concluir puesto que la utilizacion desviada de las potestades del

empleador puede redundar en técnicas abusivas, como el acoso laboral.

4.3.2. Problemas que derivan del tratamiento juridico del acoso laboral

Los principales problemas que derivan del tratamiento juridico del acoso

laboral son los siguientes:

a) Tipificacion: Problema para tipificar normativamente la conducta o

comportamientos juridicamente relevantes.

b) Fundamentacion juridica: Problema para delimitar el/los derechos/s

wvulnerado/s en una situacion de acoso laboral.

c) Técnica reguladora: Problema para determinar la técnica reguladora
para una tutela eficaz delllos derechos/s lesionado/s y sus

consecuencias juridicas.

Es necesario aclarar que la falta de regulacion y de herramientas juridicas e
institucionales para tratar el fendmeno, no debe interpretarse como

desproteccion total de las personas afectadas por el tema del acoso laboral'”’,

177 SAE, Guia para la Prevencién, atencién y erradicacion, 25.
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ya que, en legislacion secundaria, se encuentran disposiciones que son
aplicadas de forma analdgica por su relacién al acoso laboral, entre las cuales:
el Cédigo de Trabajo en el Articulo 29 Ord. 5178,y el art. 53, enumera una serie
de obligaciones para los empleadores y empleadoras; pero en otras leyes
secundarias se encuentra regulado el acoso laboral, sin mayor desarrollo
normativo, encontrando en la Ley General de Prevencion de Riesgos en los
Lugares de Trabajo, define en su Articulo 7 los riesgos psicosociales; la Ley
de Organizacién y Funciones del Sector Trabajo y Previsién Social en sus
articulos 3 y 8 regulan los tipos de discriminacion y respeto a la dignidad

humana en el ambiente laboral libre de violencia.

En la Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacion contra las
Mujeres!’®, el articulo 25 estipula que el Estado definird y ejecutara politicas
dirigidas a prevenir y erradicar, el acoso laboral y otros acosos generados en
las relaciones laborales. El Unico cuerpo normativo legal que expresamente
reconoce y define el acoso laboral es la Ley Especial Integral para una Vida
Libre de Violencia para las Mujeres en el articulo 8 literal b); en el articulo 10
de la citada ley, se definen las distintas modalidades de violencia contra las

mujeres, en la que se incluye la violencia laboral.

La principal limitante dentro del ordenamiento juridico salvadorefio es la falta
de normas que habiliten a instancias administrativas para atender el fenbmeno
del acoso laboral como tal. De igual manera, tampoco se encuentra dicha
competencia en la jurisdiccion contencioso-administrativa ni en cualquier otra

rama judicial.

178 Articulo 29.-Son obligaciones de los patronos: (...) 5% Guardar la debida consideracion a
los trabajadores, absteniéndose de maltratarlos de obra o de palabra.

179 ey de Igualdad, Equidad y Erradicacién de la Discriminacion contra las Mujeres de El
Salvador (El Salvador, Asamblea Legislativa, 2011).
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En lo referente a la inspeccién general de trabajo a la persona trabajadora, no
se le brinda la asesoria oportuna para hacer valer sus derechos, y cuando
acuden a la Procuraduria General de la Republica los tiempos para hacer las
demandas por via judicial estan vencidos. Lamentablemente, los mismos
procuradores manifiestan que en la mayor parte de los procesos que llegan a
sentencia, ésta es absolutoria para el patrono por razones de limitaciones

procesales.

Las limitaciones procesales se refieren a falta de testigos, no les dan copia del
contrato y desconocen informacion basica, como el salario que realmente
devenga, el nombre de sus jefes, el nombre exacto de las empresas donde
trabajan y otras. Por lo general los casos que llegan a la Procuraduria General
de la Republica se deben a despedidos injustificados, y solo en la hoja de
solicitud se hace mencion que el motivo del despido ha sido por acoso laboral,

para el caso de demandas de acoso laboral, fundamenta dichos supuestos en
otra figura legal conocida como despido injustificado imputable al patrono€°,

La Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de Justicia ha dejado claro
en su jurisprudencia que las situaciones de acoso laboral, escapan del
catalogo de competencias conferido de dicha Sala por estar circunscrita su
funcion exclusivamente a examinar si ha existido vulneracién a derechos
constitucionales, por lo que estas dan no ha lugar buscando errores en el

agravio, deja sin conocerse los hechos de acoso laborall®?,

180 Camara primera de lo laboral de San Salvador, Sentencia Definitiva, Referencia: 65-2014,
(El Salvador, Corte Suprema de Justicia, 2014).

181 Sala de lo Constitucional, Sentencia de Amparo, Referencia: 211-2015, (El Salvador, Corte
Suprema de Justicia, 2015).
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4.3.3. Problemas juridicos que se presentan al aplicar las leyes
secundarias en los mecanismos o vias de proteccidon institucionales

salvadorefnas frente al acoso laboral

En los mecanismos de proteccidn es necesario saber que procedimientos se
utilizan a la hora de enfrentar una denuncia de acoso laboral, practicamente
existen dos procedimientos uno administrativo y otro judicial estas son dos vias
alternas para solucionar o0 mecanismo de tutela de las personas que sufren en

la actualidad el acoso laboral son los que se presentan a continuacion:

4.3.3.1. Via administrativa: procedimiento administrativo de inspeccion

La inspeccion general de trabajo es un procedimiento administrativo regulado
por la Ley de Organizacion y Funciones del Sector Trabajo y Prevision Social,
donde plantea dos procedimientos administrativos para defensa de los
derechos laborales, a cargo de dependencias del Ministerio de Trabajo y

Prevision Sociall8?:

Es importante mencionar que los instrumentos de trabajo, refiriéndose
especificamente a los formularios de acta de inspeccion programada, si bien
es cierto que contemplan la normativa de la LEIV como rubro dentro de la
inspeccion en relacion a la no descremaciéon a la mujer en los lugares de

trabajo, en su contenido no se contempla lo que es el acoso laboral.

4.3.3.1.1. La conciliaciéon ante la Direccion General de Trabajo

La conciliacion es un procedimiento que se encuentra regulado en el articulo

24 de la LOFST, el cual establece que cualquier persona interesada en un

182 SAE, Guia para la Prevencién, atencién y erradicacion, 31.
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conflicto laboral puede solicitar la intervencién de la Direccion General de
Trabajo o0, en su caso, de la Jefatura de la Oficina Regional de Trabajo
respectiva. En un primer momento, es posible afirmar que, en los casos de
acoso laboral, el trabajador o la trabajadora interesados podrian avocarse a

estas oficinas, alegando la vulneracidon del articulo 29 obligacién 52 del Codigo
de Trabajo183.

Es preciso sefalar una limitante; ya que los arreglos conciliatorios no son los
mecanismos mas eficaces para resolver situaciones de acoso laboral, dada la
naturaleza de este fendbmeno, que en la mayoria de los casos inhibe a las
personas acosadas a afrontar a la(s) persona(s) agresora(s). Siguiendo el
mismo andlisis, se encuentra que las conciliaciones generalmente devienen
en arreglos entre las partes en conflicto, cuando el acoso laboral es una
agresion que no debe admitir negociacion, excepto que se acuerde algun
traslado o cambio de horario con el fin de proteger a la persona acosada. Pero
estas medidas protectoras pueden concederse sin necesidad de activar el

procedimiento conciliatorio ante la Direccién General de Trabajo.

4.3.3.1.2. Las inspecciones conducidas por el personal de la Direccién

General de Inspeccion

Las inspecciones constituyen alternativas mas idoneas. La persona interesada
puede solicitar una inspeccion con caracter anénimo y urgente ante el ante la
Direccion General de Inspeccion del Ministerio de Trabajo y Prevision Social,

los inspectores hacen visitas no anunciada a los centros de trabajos.

183 Articulo 29.-Son obligaciones de los patronos: (...) 5% Guardar la debida consideracion a
los trabajadores, absteniéndose de maltratarlos de obra o de palabra.
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En el caso que la victima sea una mujer que ha sido objeto de una forma de
violencia laboral, como lo es el acoso laboral, ella puede plantear dicha
solicitud en la Unidad Especial de Género y Prevencion de Actos Laborales
Discriminatorios del Ministerio de Trabajo y Previsién Social ante la direcciéon

General de Inspeccion.

El procedimiento de inspeccion se encuentra regulado en el articulo 34 de Ley
de Organizaciones y funciones del Sector Trabajo y Prevision Social8,
dispone cual es el objeto de realizar la inspeccion en los puestos de trabajo,
donde se estan realizando acciones de acoso laboral en la persona
trabajadora. Lo anterior quiere decir que las denuncias se pueden realizar

Unica mente de manera presencial y por via telefénica.

En entrevista realizada por estas investigadoras a la Licenciada Liduvina
Escobar'®, expresa que las inspecciones deben ser programadas posterior a
la denuncia realizada por cualquiera de las vias ya antes mencionadas, a su
vez aclara que en el Ministerio de Trabajo y Prevision Social el acoso laboral

es aplicado desde una perspectiva de riesgo psicosocial, ya que es un
problema que afecta a mujeres, jévenes y hombres.

En el momento en que se realiza la inspeccién programada “se debe primero
investigar en el lugar de trabajo si existe el problema o el posible riesgo. Se
entrevista al empleador, y se vuelve a una segunda inspeccién donde se
verifica si existe el riesgo psicosocial, para el caso la existencia de acoso

laboral, de existir de levanta la respectiva infraccion ala empresay se le otorga

184 Articulo 34.- La funcién de inspeccion tiene por objeto velar por el cumplimiento de las
disposiciones legales de trabajo y las normas basicas de higiene y seguridad ocupacionales,
como medio de prevenir los conflictos laborales y welar por la seguridad en el centro de trabajo.
185 Miembro del Sindicato de Trabajadoras y Trabajadores del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social (SITRAMITPS).
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un plazo para que empleador subsane situacion ejercida contra la persona

acosada laboralmente, si sé subsana el caso pasa al archivo™®,

En las inspecciones de trabajo se identifica el problema de la falta de normas
claras que definan el modo de proceder ante las denuncias de acoso laboral,
atendiendo a la especialidad y complejidad de este fendbmeno, es el principal

problema con las inspecciones’®’,

En la practica no se cuenta con procedimientos o protocolos especificos para
la deteccidn, investigacion y seguimiento de casos de acoso laboral, segun
entrevista realizada a la Licenciada Carla Sigiuenzal®®, manifiesta que solo
existen manuales para realizar inspecciones, siendo el Unico instrumento para
aplicar en todos los casos de denuncia interpuestas por las personas
trabajadoras que sufren de wvulneracién de derechos laborales, asi como que
por medio de las inspecciones de trabajo no es un medio idéneo para
comprobar la existencia del acoso laboral en los lugares de trabajo, debido a
gue no existe un verdadero compromiso por parte de algunos inspectores de
trabajo. De modo que uno de los retos que debe asumir el Ministerio de Trabajo
y Prevision Social es la capacitacién de su personal para asegurar el debido

tratamiento del problema.
4.3.3.2. Via Sala de lo Constitucional: proceso de amparo

Uno de los planteamientos sugeridos en la guia para la prevencion, atencion,
erradicacion del acoso laboral, para combatir el acoso laboral estipula que al

encontrarse de por medio el irrespeto a los derechos humanos fundamentales

186 Ministerio de Trabajo y Previsién Social, Manual Practico del Inspector del Trabajo (El
Salvador: Fundacién para la Paz y la democracia, 2008). 26.

187 SAE, Guia para la Prevencioén, atencién y erradicacion, 32.

188 Supenisora de Inspeccién del Ministerio de Trabajo y Previsién Social.

106



en este caso, en el ambito del trabajo se debe procurar que los mismos
procedimientos judiciales destinados a proteger derechos humanos en general,
se pongan a disposicion de forma supletoria para resolver asuntos relativos a
acoso laboral. Para el caso del ordenamiento juridico salvadorefio, ésta
competencia recae en la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de
Justicia de El Salvador, mediante la tramitaciéon de procesos de amparo®,

regulados en el articulo 247 de la Constitucion®°,

El proceso de amparo se activa para la persona acosada laboralmente al haber
de por medio conductas (tanto de accién como de omisidn) que menoscaban
derechos fundamentales de los empleadosy de las empleadas de instituciones
publicas que experimentan situaciones de acoso laboral esta disposiciones
permiten, dirigir los casos de acoso laboral a la Sala de lo Constitucional a
iniciar un proceso de amparo, solo si, se les es wulnerado un derecho
fundamental, mediante la presentacién del respectivo escrito de demanda. Lo
anterior, independientemente del régimen contractual que vincula a la persona

con la administracién publical®?.

En el proceso de amparo, existe la posibilidad u opcién para la victima de
acoso laboral, el solicitar la “Suspension del Acto Reclamado” (Articulo 19 de
la Ley de Procedimientos Constitucionales). La ley establece que esta figura
procede cuando se pueda producir un dafio irreparable o de dificil reparacion

por la sentencia definitiva; por lo tanto, las posibles afectaciones a la salud e

189 SAE, Guia para la Prevencioén, atencién y erradicacion, 33.

190 Articulo 247.- Toda persona puede pedir amparo ante la Sala de lo Constitucional de la
Corte Suprema de Justicia por violaciéon de los derechos que otorga la presente Constitucion.
El habeas corpus puede pedirse ante la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de
Justicia o ante las Camaras de Segunda Instancia que no residen en la capital. La resolucién
de la Camara que denegare la libertad del favorecido podra ser objeto de revision, a solicitud
del interesado, por la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de Justicia.

191 SAE, Guia para la Prevencién, atencién y erradicacion, 33.
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integridad moral de la persona victima del acoso podrian interpretarse en esos
términos por parte de las personas litigantes que presentan la demandal®?,
Con el andlisis de lo anterior, se puede detectar que el proceso de amparo
resulta un mecanismo de tutela para la persona victima de acoso laboral,
insuficiente para atacar dicha problematica; puesto que, por esta via solo se
restituye un derecho violado, pero no se sanciona la conducta acosadora y

mucho menos a la persona que lo perpetra, dejando de lado los demas
derechos no tomados en consideracién y que fueron también violentados.

4.3.4. Problemas juridicos que se presentan al aplicar las leyes
secundarias en las diferentes instituciones encargadas de dar respuesta

al problema del acoso laboral en El Salvador

4.3.4.1. Unidad Especial de Prevencion de Actos Laborales

Discriminatorios del Ministerio de Trabajo y Prevision Social

En la aplicacion legal, al momento de interponer una denuncia sobre el acoso
laboral se remite a la Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares
de Trabajo (articulos 7, 8 numeral 10y 79 numeral 3), Reglamento de Gestion
de la Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo, (articulo 55 y
siguientes), Reglamento General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de
Trabajo, (articulo 276 y siguientes) Cddigo de Trabajo (articulos 29 ordinal 5°,
30 y 110), Ley Especial Integral para una vida Libre de Violencia para las
Mujeres, Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacion contra
las Mujeres, Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar
la Violencia Contra las Mujeres (Belém Do Para), Convencion sobre la

Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW).

192 1pid.
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En entrevista realizada a la Licenciada Karen Cardozal®®, manifiesta que
existen dentro del Ministerio de Trabajo y Prevision Social algunas limitantes
que tienen en las leyes al momento de aplicar mecanismos de proteccién con
relaciéon al acoso laboral, es la misma ley la cual no da la suficiente
ejecutoriedad a la inspeccion de trabajo!®, segin lo dispuesto por el Art. 34
de la ley de organizacion y funciones del sector trabajo y prevision social de El

Salvador.

Otra de las limitantes son los montos de las multas en las que incurre el
infractor de la normativa laboral son muy bajos circunstancia por la cual el
empleador prefiere pagar la multa a garantizar los derechos de las y los
trabajadores; a la vez en el ambito judicial las actas, informes y diligencias
practicadas por la Direccion General de Inspeccion de Trabajo, salvo
excepciones legales no tendran validez en los juicios y conflictos laborales,
Art. 597 del Cédigo de Trabajol.

Otro de los principales problemas se encuentra en la legislacion, la cual se
enfoca y le da mayor importancia al infractor que en este caso es el empleador
y las sanciones en las que incurre, no enfocandose en la victima en el proceso
y tratamiento para su reincorporacion al trabajo con la mayor normalidad
posible, asi como el tratamiento en el caso de afectacion psicolégicay todo lo

que engloba la restitucion de los derechos transgredidos para la victima.

193 Jefa de la Unidad Especial de Prevencion de Actos Laborales Discriminatorios (UEPAID),
del Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

194 Articulo34.- La funcién de inspeccion tiene por objeto velar por el cumplimiento de las
disposiciones legales de trabajo y las normas basicas de higiene y seguridad ocupacionales,
como medio de prevenir los conflictos laborales y velar por la seguridad en el centro de trabajo.
195 Articulo 597.- Las actas, informes vy diligencias practicadas por la Direccién General de
Inspeccion de Trabajo, salvwo las excepciones legales, no tendran validez en los juicios y
conflictos laborales.
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4.3.4.2. Unidad de defensa de los derechos del trabajador de la

Procuraduria General de la Republica.

Al abordar el tema de la figura del acoso laboral se cuestiona al Licenciado
Marco Antonio Vanegas Evoral®®, manifiesta que no se ha tomado ninguna
denuncia con la figura de acoso laboral, por lo que si llegase alguna persona
victima de acoso laboral se retoma a otra figura juridica, ya sea despido
injustificado, indemnizacién por despido injusto es decir en base al articulo 53
del Cédigo de Trabajol?.

La principal limitante en la Procuraduria General de la Republica es que al no
existir regulacion juridica alguna, no hay procedimiento alguno porque no
reciben denuncias de estos casos y al recibir alguna se basan en el articulo 53
del Codigo de Trabajo, basandose en la figura de terminacion de contrato con
responsabilidad para el patrono en un término de treinta dias, donde debe de
seguir trabajando hasta que se dicte sentencia, donde se le abre expediente,

se elabora demanda hasta llegar a la audiencia conciliatoria.

4.3.4.3. Coordinacion Nacional de la Unidad de defensa de los derechos

de los trabajadores de la Procuraduria General de la Republica

En entrevista realizada a la Licenciada Dina Hernandez'®8, acerca del tema
de la figura del acoso laboral en la legislacion salvadorefia, manifiesta que no
se retoman denuncias de acoso laboral, se retoma otra figura como la figura

de responsabilidad para el patrono regulado en el articulo 53 del Codigo de

196 Coordinador Local de la Unidad de Defensa de los Derechos del Trabajador, de la
Procuraduria General de la Republica, sede San Salvador.

197 Articulo 53.- El trabajador tendra derecho a dar por terminado el contrato de trabajo con
responsabilidad para el patrono (...).

198 Coordinadora Nacional de la Unidad de la Defensa de los Derechos del Trabajador, de la
Procuraduria General de la Republica.
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Trabajo o si no llegase alguna denuncia de acoso laboral en la unidad de
defensa de los derechos de los trabajadores se remiten ala Unidad de Genero
de la Procuraduria General de la Republica para conocer sobre este problema

pero solo se atienden especificamente a mujeres.

4.3.4.4. Unidad de Género Institucional de la Procuraduria General de la

Republica

En el tema de la figura del acoso laboral en la legislacion salvadorefia, se
entrevistada a la Licenciada Beatriz de Marroquin'®®, en sus argumentos
aclara que esta unidad de género institucional de la Procuraduria General de
la Republica es exclusivamente para empleadas que laboran en dicha
institucion, por lo que es necesaria esta aclaracion. Continta diciendo que en
la unidad especializada para la mujer, se atienden tres problematicas, la
violencia intrafamiliar, violencia de género y la discriminacion basada en el
hecho de ser mujer, pero en caso del acoso laboral, se atiende a la mujer de

manera exclusiva, mas no a hombres.

La asesoria legal consiste en preguntar a la mujer en qué instituciéon trabaja y
que si en su centro de trabajo existe algin reglamento para poder dar
seguimiento legal, por lo que en esta asesoria se le da conocimiento de sus
derechos y cudles son las medidas de proteccion que se aplican, después de
eso depende el caso de cada institucion, se puede llevar el asunto a la unidad
de defensa de los derechos del trabajador, la verdad muy pocas empresas o
en centros de trabajo tienen reglamentos para los empleados, esa situacion

hace que sea una limitante a la hora de interponer una denuncia, o pueda que

199 Asistente en la Unidad de Genero Institucional de la Procuraduria General de la
Republica, El objeto de esta entrevista es conocer y obtener informacion sobre la figura del
acoso laboral en la legislacion salvadorefia, generando con ello una recopilacion de datos a
través de su conocimiento juridico.
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exista un reglamento interno pero que no esté contemplado el acoso laboral,
en este Ultimo caso, la mujer tendria que ir a la unidad de mediacién de aqui,
es decir, de la Procuraduria General de la Republica, donde se manda a
llamar a la mujer afectada, en este caso seria por acoso laboral y al patrono

donde labora para saber que es en verdad lo que esta ocurriendo y asi poder
llegar a una solucion.

Cuando no se llega a ningln acuerdo por medio del dialogo, se pasan los
casos a la unidad de defensa de los derechos del trabajador de la PGR, y la
esta unidad lo remite en el caso de mujeres a la unidad de genero de la PGR,
dejar en claro que dicha unidad solamente recibe denuncias exclusivamente
de mujeres mas no hombres y también atiende a personas no trabajadoras de
la procuraduria, es decir, atiende a las mujeres de cualquier empresa y se
judicializa por las figuras de despido injustificado con responsabilidad patronal,
indemnizacion por despido injusto, si el acoso laboral es hacia mujer
embarazada, por la figura de proteccién para mujeres embarazas, si es
sindicalista por la vulneracion a su derecho de sindicalizarse. Ninguno de los
casos presentados se ha llevado a tribunales de lo laboral por acoso laboral,

solo por otra figura.

Con el analisis realizado a la figura del acoso laboral en la legislacién
salvadorefia, se puede indicar que en la Procuraduria General de la Republica,
tanto como en la Unidad de Defensa de los Derechos de los Trabajadores asi
como en la Unidad de Genero de la institucion en comento, no se llevan casos
de acoso laboral, ya que no se encuentra una regulacion especifica de acoso
laboral regulada en el Cédigode Trabajo, pero si existiera algun caso de acoso
laboral se rige por medio de otra figura que es discriminacion laboral pero esta
figura es retomada en la unidad de genero de la PGR, ya que en la unidad de

defensa de los derechos de los trabajadores se enmarca al acoso laboral en
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otra figura denominada causales de terminacién con responsabilidad para el
patrono, por lo que se puede razonar que son dos figuras juridicas que se
asemejan por poseer elementos que componen el acoso laboral, pero llegan
a la conclusion las unidades precitadas que deberia de existir una reforma al
Cadigo de Trabajo donde se incorpore al acoso laboral y también que exista
una ley secundaria sobre el acoso laboral para que este tipo de figura juridica
sea tratada por un procedimiento especifico y mas no basada en otra figura

juridica.

En los mecanismos de proteccion se le atiende a la mujer solicitando medidas
de proteccion, los mecanismos de proteccién dependen del reglamento donde
tengan medidas preventivas, se solicita a las instituciones que pongan en
practica sus medidas de proteccidn que tienen en cada institucion protegiendo
a la mujer de las violaciones que estan recibiendo, es decir, los mecanismos

de proteccion dependen del reglamento que haya en cada centro de trabajo.

4.3.4.6. Analisis de la Entrevista Dirigida a Jueza de sentencia

Especializadapara unavida libre de violencia hacia la mujer

En el tema de la figura del acoso laboral en la legislacion salvadorefia en los
tribunales de lo laboral, la sefiora Juez Glenda Yamileth Baires Escobar?®, en
sus argumentos expone que la figura del acoso laboral no se encuentra
protegidos por el ordenamiento juridico salvadorefio supremo que es la
Constitucion de la Republica, pero si existe dos leyes segundarias, pero con
vacio legal ya que solo definen el acoso laboral, lamentablemente como una

forma de violencia exclusivamente solo hacia mujeres mas no a hombres,

200 Juez de Sentencia Especializada para una \ida libre de violencia hacia la mujer. La
finalidad de esta entrevista es conocer y obtener informacion sobre la figura del acoso laboral
en la legislaciéon salvadorefia, generando con ello una recopilacion de datos a través de su
conocimiento juridico.
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manifiesta que deberia de existir una normativa segundaria especial para que
se regule la figura del acoso laboral donde se conozca su procedimiento,
medidas de proteccion y sanciones para interponer, en vista de no estar
regulado ampliamente en las leyes secundarias ya mencionadas es debido
al poco interés que tiene el legislador de El Salvador sobre la tematica, por lo
gue considera que se deberia de regular la figura del acoso laboral, a través

de la creacion de una ley especial que regule la figura del acoso laboral.

En el juzgado de sentencia que preside la Licenciada Baires Escobar,
manifiesta que no han visto casos de acoso laboral, pero que en los juzgados
de instruccion entiende que se estan llevando casos de acoso laboral pero no
llegan casos en este juzgado de sentencias como acoso laboral si no como
discriminacion laboral como una figura delictiva, que se encuentra regulado
en el Codigo Penal, en los tribunales de competencia decreto 286 articulo 2
nimero 4, este decreto habla que la jurisdiccién de instruccion es una
jurisdiccion mixta, donde se ve violencia intrafamiliar y ven en la etapa de
instruccién ven casos de delitos de la LEIV mas delitos que estan regulados
en el cédigo penal que afectan a las mujeres.

Las medidas que se pueden tomar en base a la LEIV son las de proteccion,
en alejar a la persona afectada con la persona que esta produciendo el acoso
laboral, porque no vamos a confundir las medidas de proteccion de dicha ley
con las leyes del derecho administrativo, ya que una persona cuando entra a
la carrera administrativa municipal se le hace un proceso de incorporacion de
ingreso al empleo, como lo establece el ministerio de trabajo como medida de
proteccion, se puede decir que se cambie a la persona acosador de oficina
para gue no tenga contacto ala persona que esté afectando, pero no se puede
decir cambiar a la persona deliberadamente de su jurisdiccion violentando la

ley administrativa.
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En el tema referido a la prueba se encuentran obstaculos al momento que un
trabajador desea recopilar datos para comprobar el acoso laboral ya que
muchos comparieros de trabajo no se prestan a ser testigos por parte de sus
compafieros de trabajo, por el miedo de ser despedidos, es donde la victima

encuentra los valladares para interponer prueba.

Existen limitantes en la normativa donde se sancione a la parte patronal al
cometer acoso laboral, pero ahora existe una reforma, es decir se trata de ver
en las leyes es de tratar de ir solventando buscando alternativas o rutas,
aprendido desde la practica, no es como en otras areas que hay un proceso
especial donde se rige, si no aqui debe de ser de acuerdo a la interpretacién
de la ley y el Cddigo de Trabajo, tampoco se puede decir gue como no hay
una normativa legal yo no puedo aplicar ni proteger a la persona que estoy
defendiendo, se debe de aplicar a otro tipo de figura que seria a malos tratos,
que ha sido antes de la reforma. Por lo tanto, la dificultad seria la falta de una

ruta adecuada tanto en un procedimiento administrativo como judicial.

4.3.4.8. Analisis de entrevista dirigida a la Fiscalia General de la
Republica

En entrevista realizada a la Licenciada Patricia Elena Velasco de Cuellar?® al
consultarle sobre el tema de la figura del acoso laboral, manifestdé que no se
ventilan casos de acoso laboral porque de acuerdo a la ley de Equidad y
Erradicacién de la Discriminacién contra las Mujeres, el ente rector es la
Procuraduria General de la Republica de EI Salvador y como segunda

instancia el Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

201 Auxiliar fiscal de la unidad de los delitos relativos a la nifiez adolescencia y mujer en su
relacién familiar.
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La Licenciada Velasco de Cuellar también manifiesta que tienen expedientes
donde se encuentran elementos de acoso laboral que se enmarcan en casos
de expresiones de violencia contra la mujer regulada en el Art. 55 literal c) de
la LEIV, donde literalmente dice: “c) burlarse, desacreditar, degradar o aislar a

las mujeres dentro de sus ambitos de trabajo..."2%2.

4.4. Andlisis de datos obtenidos por medio del Cuestionario de encuesta
sobre Acoso Laboral dirigido a personas trabajadoras de la empresa del

sector industria de El Salvador, Avicola, S.A de C.V.

Las preguntas planteadas en el cuestionario estan clasificadas para identificar
los motivos que llevan a los trabajadores realizar denuncias y acudir a
mecanismos de proteccion para defender su derecho laboral vulnerado, que
en la investigacion se encontraron son empleadas en El Salvador, en los
lugares de trabajo y que dan motivo a la configuracién de la figura del acoso

laboral, dicha clasificacion fue la siguiente:

CLASIFICACION DE LOS MOTIVOS POR EL CUAL SE DENUNCIA EL ACOSO
LABORAL EN EL SALVADOR

MOTIVOS POR EL CUAL SE DENUNCIA EL NO. DE PREGUNTA DONDE SE INVESTIGA
ACOSO LABORAL

Maltrato Psicologico ftems 2,5,9

Desproteccion legal items1, 3,4

Inestabilidad Laboral items 6,7,8y 11
Maltrato Fisico items 10

Fuente: Elaboracién propia.

202 Articulo 55.- Expresiones de violencia contra las mujeres. (...) c¢) Burlarse, desacreditar,
degradar o aislar a las mujeres dentro de sus ambitos de trabajo, educativo, comunitario,
espacios de participacion politica o ciudadana, institucional u otro andlogo como forma de
expresion de discriminacion de acuerdo a la presente Ley.
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Los resultados obtenidos de las 31 personas trabajadoras encuestadas de la
empresa Avicola, S.A de C.V., fueron los siguientes, en cuanto a si se
presentan conductas de acoso laboral en la empresa, en este caso no indica
gue no se ha generado la conducta y algunas veces y si indica que la persona

si ha sido victima de alguna modalidad de acoso laboral:

CUADRO DE RESULTADOS OBTENIDO EN ENCUESTAS REALIZADAS

TOTAL TOTAL, TOTAL,
ENCUESTAS TABULADAS ALGUNAS NO
S VECES

ftem 1. Son desconocidos para usted los mecanis mos
existentes en su empresa, MTPS tendientes a mitigar las 1 14 16
conductas de acoso laboral.

ftem 2: En su empresa, ha sido victima de agresiones
verbales, escritas o fisicas, que afecten su integridad

ftem 3: Ha sido en su empleo actual victima de acoso
laboral, pero no ha contado con los medios para interponer 17 2 12
la queja en MTPS, PGR, FGR.

ftem 4: Su horario de trabajo ha sido modificado
permanentemente sin consultarle, y esto le ha generado 7 8 16
inconvenientes, de posible causa de despido.

ftem 5. Han descalificado y menospreciado su trabajo,
haciéndole sentir que no es importante dentro de la 0 1 30
organizacion.

ftem 6: Han dejado de entregarle los elementos necesarios
para el cumplimiento de sus funciones.

ftem 7: Alguna vez han obstaculizado su trabajo
destruyendo su informacion ocultando su propiedad como 5 3 23
correspondencia o mensajes electrénicos.

ftem 8: A diferencia de sus comparfieros, usted no cuenta
con elementos que le permitan desarrollar sus funciones a 14 5 12
cabalidad, aunque los solicite a su jefe inmediato superior.

ftem 9: Le han asignado funciones no correspondientes a
su cargo que claramente son inferiores a sus capacidades 3 4 24
y responsabilidades dentro de la misma organizacion

ftem 10: Le han asignado funciones que han puesto en

riesgo su integridad fisica. 0 0 81
ftem 11: Ha tenido que desarrollar funciones para las
cuales no esta preparado, y por eso no son cumplidas a 0 0 31

cabalidad.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Respuestas de Encuestas Tabuladas

35
30
25

20

15

: 'BIIF |

5

0 - Ld = Iu = [~ IH u =17

ftem1 ftem2 item3 ftem4 item5 item6 iftem7 item8 ftem9 item 10item 11

ETOTAL W TOTALALGUNAS VECES ® TOTALNO
Sl

RESULTADOS OBTENIDOS EN ENCUESTA DE LA CLASIFICACION DE LOS
MOTIVOS POR EL CUAL SE DENUNCIA EL ACOSO LABORAL EN EL SALVADOR

MOTIVOS POR EL CUAL SE DENUNCIA | TOTAL % L(_)gﬁh ;/; TOTAL %
EL ACOSO LABORAL S| VECES NO
Maltrato Psicoldgico 3 8 82
Desproteccion legal 25 24 44
Inestabilidad Laboral 19 10 95
Maltrato Fisico 0 0 31

Fuente: Elaboracion Propia.

Se establece que, en la empresa AVICOLA, S.A DE C.V., si existen motivos
para interponer una denuncia de acoso laboral, debido a que el 53% manifiesta
sentirse desprotegidos legalmente, por lo tanto, el 41% indica que los

trabajadores estan expuestos a ser despedidos de sus lugares de trabajo.
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TOTAL % ALGUNAS VECES

57%

Maltrato Psicolégico M Desproteccion legal M Inestabilidad Laboral Maltrato Fisico

En la anterior grafica se concluye que si se presentan conductas de acoso
laboral en la empresa AVICOLA, S.ADE C.V. por lo tanto, las manifestaciones
del 57% es el mas recurrente en cuanto a que los trabajadores se sienten
desprotegidos legalmente en sus lugares de trabajo, un 24% presenta la
existencia de que existe vulneracion en la estabilidad laboral y que la forma de
acoso laboral no se realiza en la modalidad de maltrato psicologico, sin

embargo, existen vestigios de ello, reflejado en un 19%.

Se concluye que, si se presentan conductas de acoso laboral en la empresa
AVICOLA, S.A DE C.V., sin embargo, solo parte de la poblacion contesto que

no ha sido victima de posibles conductas de acoso laboral.

TOTAL % NO

Maltrato Psicoldgico M Desproteccion legal M Inestabilidad Laboral Maltrato Fisico
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RESULTADO PORCENTUAL OBTENIDO EN ENCUESTAS SOBRE MOTIVOS POR
EL CUAL SE DENUNCIA EL ACOSO LABORAL

MOTIVOS POR EL CUAL SE PORCENTAJE PORCENTAJE %
DENUNCIA EL ACOSO % ALGUNAS VECE; TOTAL
LABORAL S|
Maltrato Psicoldgico 17 4 21
Desproteccion legal 7 12 19
Inestabilidad Laboral 22 12 34
Maltrato Fisico 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia.

MOTIVOS MAS RECURRENTES DE ACOSO
LABORAL

Maltrato Psicoldogico M Desproteccion legal M Inestabilidad Laboral Maltrato Fisico

Luego del analisis de datos se encontré que los motivos mas recurrentes de
acoso laboral son Inestabilidad Laboral, con un total de 46% para Maltrato
Psicoldgico un 28% y 54% para Desproteccién Laboral un 26%, dejando claro
gue no se presentan rasgos de maltrato fisico para los trabajadores, estos

valores se toman sobre un total de 100%.
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4.5. Propuestade ley contra el acoso laboral en los centros de trabajo ya

seaen el sector publico o privado

Se vuelve necesario crear una herramienta juridica que permita la regulacion
de la figura del acoso laboral, generandose de esta manera la seguridad
juridica de las victimas del acoso laboral, y asi no se les violente los derechos

laborales que le son afectados a personas trabajadoras sin excluir a hombres.

La finalidad de la propuesta juridica es facilitar de mejor manera que todo
profesional del derecho pueda interponer una denuncia al momento que se
lo soliciten por victimas de acoso laboral y poder fundamentar juridicamente,
con una argumentacion adecuada, puesto que es necesario especificar en
una ley en nuestro ordenamiento juridico, es decir a través de una ley
Especial sobre el acoso laboral donde se establezca y puedan aplicar las

sanciones, procedimientos y mecanismos de proteccion para prevenir el
acoso laboral en los centros de trabajo.

4.5.1. Objeto dela Ley

El objeto principal de una ley sobre el acoso laboral, tiene que ser
principalmente la de garantizar la igualdad real y efectiva de mujeres y
hombres sin ningln tipo de acoso laboral?®®, donde se regule mecanismos y
procedimientos, aplicandolos a personas que son victimas o que sufren acoso

laboral, las cuales para ello también se debe de regular en ella y tiene que

203 | a problemaética del acoso laboral ha tenido un aumento en los Ultimos afios en nuestro
pais y no discrimina en materia de género, sufriéndolo en mayor grado el sector femenino.
pero es necesario que se regule en los dos géneros masculino y femenino.
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ser objeto de la misma ley, establecer los requisitos que deben de cumplir las

instituciones publicas y privadas las cuales las deban aplicar?%4.

La pretension fundamental de este proyecto de ley es llenar un vacio legal en
torno al tema del acoso laboral, mediante el establecimiento de un marco
juridico que prevenga y sancione el acoso laboral en el empleo, tanto en el

ambito publico como en el privado.

Es necesario que se cree una normativa juridica que permita, regular, prohibir,
prevenir y sancionar el acoso laboral de manera procedimental en las
diferentes instancias; primero en la competencia del Ministerio de Trabajo y
Prevision Social, quien es el ente rector, en segundo lugar, la Procuraduria
General de la Republica, esta en dos direcciones, una en cuanto a procurar la
conciliacion y la otra en asistir al trabajador en juicio a fin de fomentar la

resoluciéon del conflicto.

45.2. Naturaleza Juridica

La naturaleza juridica de una ley especial contra el acoso laboral, tiene que
ir enfocada al ambito juridico, esto es porque lo que se busca es que el
Estado de una regulaciéon donde se establezcan las directrices que las
personas tienen que utilizar y respetar para someterse a un procedimiento
sobre el acoso laboral. Lo que se busca con una ley sobre el acoso laboral, es
regular la implementacion de procedimientos y dar una solucion juridica a los
conflictos juridicos que pueden resultar en las relaciones laborales de

aguellas personas que son afectadas sobre el acoso laboral.

204 Con esta propuesta de ley se pretende dar cumplimiento a la responsabilidad del Estado
de welar por un ambiente de seguridad en las relaciones laborales.
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45.3. Formalidades

En lo que se refiere a las denuncias de acoso laboral, ya sea en ambito

publico o privado, debe ser verbal o escrito, establecer que las empresas con

mas de 10 trabajadores deben consignar un reglamento interno, como parte

integral de las nhormas seguridad en el trabajo que contenga lo siguiente:

a) Un procedimiento interno explicito para casos de denuncias de acoso

b)

c)

d)

laboral.

Las sanciones que se aplicaran.

Las medidas para prevenir, controlar el acoso laboral en los centros de

trabajo.

Programas de informacién, educaciény formacién para los trabajadores

sobre la prevencion de acoso laboral en los centros de trabajo.

La persona acosada laboralmente debera presentar:

a)

b)

Su reclamo por escrito a la direccion de la empresa, establecimiento o
institucion, consignando datos personales, rama de actividad, breve
descripcion de la forma de acoso laboral que sufre por parte del

acosador.

En un plazo de cinco dias, se debera adoptar las siguientes medidas:
separacion de espacios fisicos, redistribucion de carga horaria,
considerando la gravedad de los hechos imputados y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo, sin perjuicio de otras que

resulten pertinentes.
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c) El empleador dispondra la realizacion de una investigacion interna de
los hechos, en el plazo de cinco dias, en cualquier caso, la investigacion
deberd concluir en el plazo de treinta dias y disponer y aplicar las
medidas o sanciones correspondientes, quince dias luego de concluida
la investigacion previa remision de los antecedentes al Ministerio de

Trabajo.205

45.4. Sanciones

Las sanciones por acoso laboral se aplicaran segun la gravedad de los hechos
denunciados, lo cual queda sujeto a la valoracion del juzgador, en caso de
llegar a un consenso en el ministerio de trabajo o la Procuraduria General de

la Republica no habra sancion alguna para los patronos.

4.6. Reformas a la legislacion de El Salvador

En los problemas juridicos que se presentan a las victimas de acoso laboral,
en la realidad es evidente que es en gran medida por la falta de regulacion del
ordenamiento juridico, porlo que no basta Unicamente crear una ley especial
para reglamentarlas, sino que también se debe de hacer una adecuacion a
la legislacion secundaria vigente mas no a la normativa suprema que es la
Constitucion de El Salvador ya que menciona literalmente en su articulo 38
que dice que el trabajo estara regulado por un codigo que tendra por objeto
principal armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores, por lo que se
puede decir que aqui la constitucion da la pauta para que en el Cddigo de

Trabajo se incorpore cualquier figura juridica laboral entendiendo asi,

205 Es de mucho ejemplo el proyecto de la ley contra el acoso laboral en el sector publico y
privado, del pais de Costa Rica, por lo que ese proyecto se deberia de retomar como ejemplo
para nuestro ordenamiento juridico en nuestro pais El Salvador.
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incorporar o mas bien juridicamente hablando, reformarlo para concentrar la
figura del acoso laboral, donde se debe de normar tal situacién, para que
permitiera un mejor tratamiento legal de dichas prohibiciones, erradicando asi
el acoso laboral en los centros de trabajo y con ello a la vez dotar de mayor

seguridad juridica en los derechos laborales.
4.6.1. Reforma al Cddigo de Trabajo

En enero del afio 2018 se hizo una reforma al capitulo dos del Codigo de
Trabajo, especificamente en el Art. 29 ordinal 5° del C.T., pero es de mucha
utilidad ya que queda reconocido el acoso laboral, como una prohibicién hacia
los patronos, donde textualmente dira con la reforma: 5°) “Guardar la debida
consideracion a las trabajadoras y trabajadores y abstenerse de maltrato de
obra o de palabra; acoso sexual, acoso laboral y otros tipos de violencia
contemplados en la ley Especial Integral para una Vida Libra de Violencia
para las Mujeres, y situaciones de discriminacion sexista contemplados en
la ley de igualdad Equidad y Erradicacion de la discriminacién contra la
Mujer’, por lo que todavia no se puede aplicar esta normativa ya que aun

no se ha publicado en el Diario Oficial?%.

Con la esareforma hecha al Codigo de Trabajo se queda incorporado en la
normativa secundaria el acoso laboral, sin embargo, se queda corta ya que
solo lo menciona como una prohibicion donde el patrono no debe de realizar

el acoso laboral, mas no se menciona cual es el procedimiento o sancién a

206 Debido a que ya entro en vgencia, la reforma, ya no es necesario realizar una
incorporaciéon al Codigo de Trabajo, solo se necesitara que las autoridades competentes
puedan aplicar en los procesos laborales, esa reforma al articulo 29 Ord. 5 que viene hacer
para la historia del derecho laboral un nuewo avance en la defensa de los derechos a las
trabajadoras y trabajadores salvadorefios. Pero seria, necesario una ley donde se amplie
el acoso laboral para tratarlo de forma especifica que mencione cual seria los mecanismos
de proteccion y procedimiento a aplicar ante una denuncia de acoso laboral.
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aplicar al ser victima de acoso laboral, es por ello y necesario una ley
especial sobre el acoso laboral donde se incorporen los aspectos como
procedimientos, mecanismos de proteccion, autoridades competentes, etc.
Por otra parte, esta reforma hace que las autoridades competentes como el
Ministerio de Trabajo y Prevision Social, la Procuraduria General de la
Republica no tengan escusas para interponer una demanda cuando se les

sea solicitada por un empleado o empleada del sector privado?%,

4.6.2 Ley Especial Integral para unavida libre de violencia para las

Mujeres

Es necesario analizar otra ley secundaria para facilitar el procedimiento del
acoso laboral, en este caso se trata de la Ley Especial Integral para una Vida
Libra de Violencia para las Mujeres, la cual solamente reconoce al acoso
laboral por medio de una definicion, segun lo dispuesto por el articulo 8 literal
b)2%8, sin embargo, en ningln apartado se menciona algin procedimiento,
mecanismo, sancién y autoridades competentes para prevenir o erradicar el
acoso laboral. Es por ello que debe de existir una ley especial para prevenir
el acoso laboral donde se tomen los aspectos antes mencionados para que el

acoso laboral se pueda erradicary prevenir.

207 Se menciona solo el sector privado, ya que estas instituciones de gobierno ayudan a las
personas de escasos recursos del sector privado, en cuanto al sector publico de gobierno
tienen un reglamento interno e instituciones de género dentro que les facilitan a los
trabajadores para cualquier conflicto dentro de las instituciones publicas.

208 Articulo 8.- Definiciones. Para efectos de esta Ley se entendera por: b) Acoso Laboral: Es
la accion de hostilidad fisica o psicoldgica, que de forma sistematica y recurrente, se ejerce
sobre una mujer por el hecho de ser mujer en el lugar de trabajo, con la finalidad de aislar,
intimidar o destruir las redes de comunicacién de la persona que enfrenta estos hechos, dafar
su reputacion, desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus
labores.
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CONCLUSIONES

El fendmeno del acoso laboral en los lugares de trabajo ocasiona una
destruccion en la relacion juridica entre patrono y trabajador, debido a que
el trabajador tiene el peligro latente de sufrir abandono voluntario o forzado
del lugar de trabajo, que en muchas ocasiones se da bajo la figura de un

despido o un despido indirecto, pero no por acoso laboral directamente.

Al no existir una regulacion juridica especifica en la legislacion de El Salvador
sobre la figura del acoso laboral, provoca una limitante para las instituciones
encargadas como el Ministerio de Trabajo y Previsién Social, asi como la
Unidad de defensa de los derechos de los trabajadores, de la Procuraduria
General de la Republica para interponer una denuncia sobre el acoso laboral
al momento que se le es solicitada por las victimas; puesto que aunque exista
la entrada de la vigencia de la reforma del articulo 29 ordinal 5°, es de utilidad,
sinembargo, es necesario que exista una ley especial integral contra el acoso

laboral, para su facilidad y correcta implementacion.

La falta de reglamentos internas que establezcan medidas para prevenir el
acoso laboral en los centros de trabajo, tanto privados como publicos, es por
la inexistencia de una norma que obligue a ambos sectores tener que adoptar

politicas, medidas o reglamentos que ayuden con la prevencion, investigacion
y sancion de esta figura juridica.

Al realizar la entrevista al coordinador de la Unidad de Defensa de los
Derechos del Trabajador de la Procuraduria General de la Republica, sobre

los casos de acoso laboral, éste manifiesta que no han llevado a cabo en la
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actualidad casos de acoso laboral a falta de regulacién en el Codigo de
Trabajo, sin embargo, para judicializar los casos de acoso laboral, en la
demanda no es mencionada como causal, sino que, es aplicada la figura por
despido injustificado y de esa manera es presentado en los tribunales de lo

laboral.

Las principales consecuencias que sufren los trabajadores en cuanto el acoso
laboral es el despido injustificado, la inestabilidad laboral y el abandono
repentino del trabajo y en general, una violacién grave a su derecho al trabajo

como derecho humano fundamental.

En los mecanismos de proteccion o procesos para la figura del acoso laboral
se conocen dos procedimientos; uno administrativo y otro judicial, conocido
como dos vias alternas para solucionar los problemas de acoso laboral, que
se regulan en la Ley de Organizaciones y Funciones del Sector de Trabajo y
Previsién Social, pero estos mecanismos de proteccion no son especfficos, ni
idéneos para tratar el problema del acoso laboral, es ahi donde existe un vacio
legal en la normativa juridica de El Salvador y abre una brecha para la
realizacion de una ley especial integral contra el acoso laboral para el sector

publico o privado.

La existencia de instrumentos administrativos como lo son los formularios de
acta de inspeccion programa que emplean los inspectores de la Direccion
General de Inspeccién de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Prevision Social,
en su contenido actual no se encuentra debidamente estipulado un parametro
de medicion para la inspeccion para los casos denunciados de acoco laboral,
realizando que la inspeccion de trabajo realizado en los lugares de trabajo no

sea de manera eficaz e idonea.
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Con el andlisis del derecho comparado se obtiene, a través de diferentes
investigaciones internacionales sobre el acoso laboral, ejemplos para
incorporar nuevas ideas al ordenamiento juridico de El Salvador y con ello
implementar una Ley especial integral contra el acoso laboral para el sector

publico y privado.

Al Analizar las investigaciones de campo, doctrinaria y juridica, se concluye
que se ha cumplido la hipotesis general planteada que dice: “La figura del
acoso laboral se regula de manera dispersa en la legislacion salvadorefia”,
concluyendo que se ha demostrado a través de los resultados obtenidos, que
si se encuentra regulada la figura del acoso laboral en la legislacién de El
Salvador, pero de manera dispersa e inconclusa, sinlos mecanismos idoneos
para afrontar la problematica, por carecer de una ley especial integral contra

el acoso laboral para el sector publico y privado.
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RECOMENDACIONES

La Asamblea Legislativa al momento que implemente una ley especial integral
contra el acoso el acoso laboral, tanto en el sector privado como en el publico,

no se tiene que excluir a hombres tiene que ser por igual tanto como para
mujeres como hombres.

El Organo Judicial es necesario que implemente dialogos, capacitaciones y
debates tanto en las instituciones publicas o privadas y con los jueces de lo
laboral logrando un mayor conocimiento del tema y asi lograr una correcta y
congruente aplicacion de la ley cuando se presenten situaciones juridicas

relacionadas con la implementacion de la figura del acoso laboral.

El Ministerio de Trabajo y Prevision social a través de la Inspeccion de

Trabajo, tiene el deber de proponer soluciones al acoso laboral y mantener
constante vigilancia de control en los lugares de trabajo.

La inspeccion de trabajo que se realiza en el Ministerio de Trabajo y Previsién
social, sea un medio de prueba como tal, debe de contar con instrumentos
actualizados que contemplen la figura del acoso laboral como un problema
laboral existente en la que deben llevar un control de las inspecciones que le
hicieren llegar y dar seguimiento a estas, para que la victima cuente con un

respaldo al momento de iniciar una posible denuncia formal ante el referido
ministerio o juzgado de lo laboral.

Al crear una ley contra el acoso laboral, se debe de obligar a las autoridades

competentes como al Ministerio de Trabajo y Previsién Social y de la Unidad
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de Defensa de los Derechos de los Trabajadores de la PGR, brindar y

garantizar la atencion adecuada para las victimas que sufren acoso laboral.

Es indispensable que las empresas contemplen conductas adecuadas dentro
del lugar de trabajo, en su reglamento interior de trabajo y de esa forma poder
prevenir esta clase de situaciones, que la victima tenga un respaldo y una

solucién inmediata al momento de que inicie algun tipo de acoso laboral.
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ANEXOS



ANEXO N°1

FORMULARIO DE ACTA DE INSPECCION PROGRAMADA UTILIZADA
POR LA DIRECCION GENERAL DE INSPECCION DE TRABAJO DEL
MTPS.

Ministerio de Trabajo y Prevision Social
Direccién General de Inspeccidn de Trabajo

Acta de Inspeccién Programada

EXP. N*®
En el lugar de tmabajo denominado

que se encuentra ubicado cn

o o R o a las
N horas y minutos del dia del mes
de deladodosmil . Con ¢l objeto de constatar el cumplimiento de

la normativa laboral y de las normas de seguridad y salud ocupacional a fin de prevenir riesgos laborales, de
conformidad a los Arts. 41 y 42 de la Ley de Organizacion y Funciones del Sector Trabajo y Prevision Social
(LOFSTPS) y Ar.74 de la Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo (LGPRLT), se
practica la presente Inspeccion Programada la cual se lleva a cabo con la presencia del (la) suscrito{a)
Inspector(a) de Trabajo:
con codigo nimero: y en representacion del empleador(a):

en su calidad de: . identificindose con:

3 ¥ los trabajadores v trabajadorus o sus

representantes

identificindose por medio de

El (la) referido representante patronal, manifiesta que el

empleador de la relacion de trabajo es:

rcprcsenwd; leguln;cntc por:

cor Ni de Identificacion Tributaria: -
e —___~quec desarrolla su actividad econdmica en el rubro de:
con telefoni 2 que ¢l lugar de trabajo s encuentra inscrito en el

Registro que lleva la
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contando con un numero total de trabajadores (as) de los cunles tienen Contratos

Individuales de Trabajo por . estando agrupados de la siguiente manera:
mujeres, hombres, Niflos (hasta 13 afios), Nifas (hasta 13 afios),  Adolescentes
(1417 aflos) M H__ ¥ personas con discapacidad M 1 RS Mujeres en

estado de gravidez: que S /NO __ cuenta cl lugar de trabajo con un espacio higiénico y adecuado para
que las trabajadoras que lactan a sus hijos(as) y/o se extraigan y conserven la leche matema; que
cuenta con el Reglamento Intemo de Trabajo aprobado por el Director General de Trabajo; siendo 1a Jornada u
Horario de Trabajo ¢l siguiente:

.

¥y lleva el control de asistencia de personal: un total de trabajadores (as) devengan menos
del salario minimo; que  se llevan planillas o recibos de pago de conformidad al Art 138 del Cadigo de
Trabajo; __ existe preferencia de género para comtratar persomal;  sc da cumplimicnto 2 las
disposiciones legales relativas a la trabajadora en cstado de gravider;,  ‘se respeta & los trabajadores v
trabajadoras ¢l derecho a formar parte de una asociacién sindical. Ademis de las prestaciones sociales
establecidas en la Ley, adicionalmente ____ gozan de otrus prestacionces, las cuales se detalian a continuacion:

Se le hace saber 4 la parte empleadora la obligacion de contratar como minimo, por cada veinticineo personas
trabajadoras que tenga a su servicio, & una persona con discapacidad de conformidad al Art, 24 de la Ley de
Equiparacion de Oportunidades para las Personas con Discapacidad, y la obligacion de respetar la normativa
de proteccion de la persona adolescente trabajadora de conformidad a lo establecido en los Articulos 59 inciso
Primero de la Ley de Proteccion Integral de la Nifiez y Adolescencia, 114, 116 y 117 del Codigo de Trabajo,
recopilado también en ¢l articulado de los Convenios Num, 182 y Num.138 de la Organizacion Internacional
del Trabajo, relativo a las peores formas de trabajo infantil y Ja Edad Minima de Admision al Empleo,
1 uso de lengusie no discriminatorio y sexista en su comunicacion escrita tanto

1
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Erradicacion de la Discriminacion contra las Mujeres. El (la) suscritofa) Inspector (2) hace constar que al hacer
una investigacion sobre el cumplimiento de la Normativa Laboral o través de la revisién de documentacion
vinculada a Ja relacion de trabajo y la realizacion de entrevistas a la parte trabajadora y empleadora y realizar
un recorrido por las diferentes dreas del lugar de trabajo con el fin de verificar las condiciones sobre Seguridad
y Salud Ocupacional, se obtuvo ¢l resultado que a continuacién se detalla:

A) Habiéndose revisado la documentacion vinculada con la relacion laboral, consistente en:

C— _ e

B) Al realizarse un recorrido por las diferentes dreas del lugar de trabajo se observo lo siguiente:

C)Porwptmdﬂl)mnmddwnltpbﬁgiknu:

145



D) Asimismo los trabajadores y trabajadoras y/o sus representantes mencionaron lo siguiente:

E)En vista de lo  verificado, el (la) suscritoa)  Inspector(a) de Trabajo, en
aplicacion  del  Art. 50 de la LOFSTPS. constata las siguientes infracciones:
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AnS del Codigo

Arnt.29 ordinal

El monto de los salari gan los trabajad Ivad encl
lmdﬂm&n)ocslnkmulocbcmycmcoporcnmdehsmmll

do Trabajo iwimﬁmﬂii

No pagar af trabajacor su sakario en In forma cuantia, fecha y lugar

b | CEOde ] cctabiecidos en cl Capitulo T, del Tituko Tercero del Codigo de Trabajo.
Art, 29 Oxd, 2 No pagar al trabajador usa prestacion pecuniaria equivalente al sslano
s del Codigo de | ordinanio gue habeis devengado duramte el tiempo que dejare de trabajar por
Trabajo cuusa imputable al patrono
pidenill K I del salario bisico I
6 Codigo de pagur con ¢l ciento por ciento del salario por hora, ¢l trabajo
Trabaj verificado en exceso de la jomada ordinaria,
1 AC"E. '!GS:I No pagar las horas de trabajo nocturnas laboradas, al menas con el 25% de
Trabai recargo ded salano bassco.
Art. 169 en
3 'd:c;;:f:edd No pagar las horas extraordinsnas noctumas
Trabajo
Mnmlnroonobhméndelkvurphﬂhsomciboudepuomque
Annscan sewnkelefw.hssahios‘q. n ¥ extraondir 'n:.... g
§ o B0 | por cada trabajador. las hocas ¥ o
Jordas diumas o nocturnas, y Jos dias hibiles, de aswueto y de descanso en
que luboren, También constanin los salarios que en forma de comisitn s¢
hayan devengado y toda clase de cantidades pagadis,
A 30 Od. 107 | Reducir, directa o ind los sularios que pugan, asi como suprimir
10 del Codigode | @ lasp T inles que suministran a sus wrabajadones, salvo
Trabajo que exista causa legal.

No tener acuerdo aprobado por el Derector General de Trabajo, pam laborar

“ﬂ?&’g‘ uma hora extra diaria, para el solo efecto de reponer s cuatro horas dol
Trabsjo sexto dia laborul, con el objeto de que los trabajadores puedan d en
forma iva los diss sdbado v & de cada semana,
Ant 147 del

No cumplir con la obligacion de pagar ¢l sslano minimo fijado, cuando ks

No Hevar control de ssistencia de Jos trabajadores,

No conceder pausa alimenticia de media hora, cuando In jornada no fuere

dividida, para gue dentro de 1a misma los trabgjadores puedan tomar sus
alimentos y descansar.

s 3;":;: Las labores realizadas en dis de descanso deberiin ser remuneradas con
4 dobic salario ardinario. {Trabajo Agropecusanio)
Art 171 del
16 Codigo de N der un dia de d remuncrado por cada semana laboral.
Trabsio
A 175 del No remunerar con el recargo del S0% del salario basico diario como

mmmw-wmu.muwammu
comun acuerdo con el empleador.

No concedes & los trabajadores ¢l dia de descanso compensatono
remunerado, en la misma semana o en la siguicnte.

No cancelar In vacacion anual remuncrnda, cuya duracion serd de 15 dias los
cuales serin remuncrados con una prestacion equivalente al salario ordinasio

coresporcdiente a dicho lapso mds un 30% del mismo.

No cancelar la vacaciin colectiva 2 los trabajodores, cuando el pagrono kaya
hspoesto que lodo &l persanal de la empress o establecimiento, disfrate
t : o de un misimo periodo de b vacacion amal remunerada.

147



|

21

""'éz.""fe"’ No haber scuerdo con 1a mayoria de trabajadares del establecimicnto de
0 fraccionar las vacaciones en dos o mis periodos dentro del afo de trabajo,

Art. 192 del No cumplir con la obligncion de tar un salario extraordinano integrado
Cédigo de parelnhflomdmdomswmnmdelcwmomr:mmc.kéu cuando
Trabajo dores de combn do con su I bajen en dia de
22 g asueto.
At 197 inc. 1¥
T aeiohde | o owrpar anusmenso o wabador s oanidd minims porc
Cidigo de en plo de ag por cada afo de twbajo.
23 Trabajo
Art.197 ine, 2°
del No Lar el Ik woal a los tmbajodares quo al dia 12 de
Codigo de dicaembre, mtnnmnmdiodel&(mmcllugnd:ﬂbqo

MC;';il‘gtl Destinar trabsjadoras embarazadas a trabajos, que regui fi
25 Trabsjo fisicos incompatibles con su estado.
Desde que comienza e estado de gravidez, basta que concluya el descanso
At 113 del post-natal, ¢l despido de hecho o ¢l despido con juicio previo po producirin
Codigo de 1a inacion del de ka mujer trubajadocu, plo cuando ls causy
Trabaio de éstos hayn sido anterior &l embaraze; pemmnmmcm.mer:cms
no tendrin lugar sino hasta & di & de Juido ¢
26 dmmuwuah
‘(’.‘“g:' No cumplir con la obligacion de dar 2 la trabajadors embarazada. ¢l
7 Fest descanso por masernidad y remuncraria de conformidad a 1a Ley.

Ant30 ond, 13° |

h“nh**h--ﬁ_p
e lactar & su hyo (00

Eugu a las mujeres que mlxmn capleo que 5¢ sometan a cxamencs de

del Cidigo de op od pans verificar tal estado, coma
2 Trsbajo MM
Art30 ond. 14* =
del Citigo de w.hwmmmhmhym“m
10 Teabajo & coatratacion y durante ls vigencia del Contrato Individual de Trabajo.
Art123 del No pagar igusl remuneracion a ias personas que trabajun en idénticas
Caodigo de

Coaccionar a las personis gue trabajan para que se afilien o se retiren de un
sindicsto, ocmmmwuwoamam

de Trabao
mm&hjmbmmdehaudmmmwmﬁdd
Art. 248 del Jjuridica o en vis de oblenerla o podrén ser despedidos, trasladados ni
Cadigy de en sus condiciones de trabajo, ni suspendidos
Trabjo disciplinariamente durante el periodo de su eleccion y mandatos ¥ hasta

después de tmnseurrido un afio de haber cesado ea sus funciones, sino por
Justa causa calificada previnmente por autocidad competente

Hacer por medies directos o indirectos discriminaciones entre trabajadores,
wnmdﬁu&sﬂbbmomwmmmd

MiEMo motive,

m”hmw-hmmu
maluatarlos de obra o de palabes .

3

Na cumplir con la obligacidn de elaborar ¢l Reglamento Intemo de Trabajo.
¥ someter o |n aprobacidn del Director General de Trabajo.
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Art. 306 del

Codigo de No dar & a los trabajads diente Reg Intemne
- Tnf:jo de Trabajo, dentro de bos seis dias sigmmmnham)hw(mdelmlsmo
Art. 455 del No cumplir con s obligacidn de l‘i;ax enun hgar v-snhkdel Iuprde
Codigo de trabajo, un canel de los de Jos di
39 Trabajo de quien o g tenen La rep “lzyd
A, S5 dela No lir con la obligacion de | bir el establect en ¢l Regi
LOFSTPS qu:lk\l )
40
FAzZJI%d:c Todo patrono peivado tiene la obligacion de Como minimoe por
40 p.‘ﬂ " ca&vcmnm:umbupdmesquenmuuacnu.n A und personi con
para Ias P discapacidad y fi p | dénes. spta para desempedar el
41 con Discapacidad . B ORI Bto

La falta de limpicza del hugar de trabajo que no implique un riesgo grave
para la itegradad y salud de los trabajadores y wrabajadoras.

2 en relacion con el
o Art 60 de la El piso de los lugares de trabyjo debe en buenas condici de
LGPRLT orden y limpk
Articulo 78 Que los pasillos de carculacion no reunan Jos requisitos establecidos par b
nam, 2 en presente Jey y su reglamento,
43 relacitn con ¢l
Art60 de la Los pasillos y salidss deben permunccer sin obsticulos para tener libre
LGPRLT ACCCSO
Los empleadores tienen ka oblig: de prop » los trabajadores y
Art30 hapad las condici RN que ¢ dan a cads puesto
44 LGPRLT de trabajo, do en id on la leza de ks Iabores, & fin de
sy que ¢stas se realicen de tal forma que ninguna taeca les exija ls adopeidn de
T _«Em:dmnfuwluahut
a5 Articulo 7% No peopore el empleads b de conformidad &
> ntm. 3 LGPRLT fa dlsc du labut que daﬂ:hn
La ausencia de un espacio ad do para que los trubajadares y trabajnds
tomen sus alimentos, cuando poe l naturaleza del trubajo sca necesario que
An. 78 pom. 4 los ingi dentro del estableci
a6 en relacidn con
<l Cuando por 1u naturuleza dei rabayo sea 0 que los ‘,‘
sﬁdﬁ'm&oﬁm&%eh@mhﬁuﬂuln}m
dotados de un mimero suficientes de mesas y asi
No congar con locales destinados para servir de dormitorios cuando de
loﬂmpmmlc. por la necesidod del trabajo, los trabajadores y
jadoras se vean obligsdos a dormir dentro del establecimienso
Art. 78 ndm. 5 en
a7 relacion con ¢l Cuando de forma permanente las idad delmbqo alos
Ant32 de la tubajadores a dormir dentro de los establecs &stos deberd contar
LGPRLT con Jocales destinados & tal fin. De igual forma caando los trabajadores, pars
I realizacion de sus labores tengan que desplazarse eventualmente a otros
luweuonlymbomcaqxulmpuiblemmdeb«t
iomarscles espacias adecuados para donnir.
Fl incumplimicnto de la obligacion de comunicar a 1a oficina respectiva, s
exissencin de un Comite de Segunidad v Salud Ocupacional, dentro de los
Art. 78 mim. 6 ocho dias hibikes a su creacion.
en relacion con el
48 Art.l6inc2de la| El emplcador tendra la obligacién de comunicar o la Direccion General de
LGPRLT msmmuhmauumamm-u
&uw&hwﬂmymdzhmﬁwdﬂmﬂ.mdhdz
ip P ¥ proceder en su ¢aso a ba acreditacion de sus
muembros.
mmammumwmaswy
Ant. T8nam. 7 | Sulud Ocupacional se rednan dentro de I jomada de trabajo, nempnquc
mvdui:::uel SXista un prograna estshecido o cuanda las circunstancias 1o requicran.
49 An 18 de la
LGPRLYT El empleador debe permitir a 308 miembros del comité, reanirse dentro de la
Jjomada de trabago de scuerdo ol programa establecado o cuando las
i ias Jo
No notificar el empleador a la Direccidn General de Prevision Social, los
dufios ocasionados por los acesderites de trahajo, en el plazo establecido en
Ar. 78 niém. § la presente Ley.
en relacion con ¢l
50 ATLE6 de la Lo dafios ocasioaados pof los accidentes de trabajo serin notificsdos por
LGPRLT escrito 0 fa Direccion General de Prevision Socis) dentro de Jas setenta y dos
harss de ocurndos, en el formulario establecido para tal fin, En caso de
accidente mortal, so debe dar aviso sumediato i la Direccion, sin perjuicio
de las demis
Art. 78 pim. 9 mwuwahsmmamm
v masemes politoncs ocveridos e s cmprata.
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el Art.8 elemento
3 dela LGPRLT | Impl is lizado de accid enfermedades profesionalos
¥ pelgr a fin de sgar si éstos estin vinculados con el
desempedo del JO ¥ tomar las ¢ medidas preventivas.
Art. 79 nim, ) en Ls de una sefializacion de seguridad visibic y de "
o | relacidncanel grocaal,
g7 Todo lugar d trabajo debe contar con un sistensa de sefializacidn de
g seguridad que sea visible y de comprension general,
La inexistencia de un Cominé de Seguridad y Salud Ocupacional, en los
An, 79 ném. 2 casos exigidos en la presente ley,
51 en refacion con ¢l
Art.13 3¢ la Los empleadores rendrén la oblig de crear Comités de Segurkdad y
LGPRLT Salud O pacional, en aguellss cmp que laboren quince o mds
trabajadores o trabajadorns.
Elincamplimiento de la obligacion de formular chcmd respectivo
Ar. 79 pam, 3 Programa de Gestidn de Prevencion de Riesg: de
en relacidn con el empresa
54 AriS de la
LGPRLT Serit resporsabilidad del empleador formular y ¢f ¢l Programa de
Gestian de Prevencion de Riesgos Ocupacionales de su omy de d
a su actividad y asi Jos recursos necesarios parn su ejecucion..
Quehmuhmdelluwdcmmmmm mcﬁ:m)
dnm\wdelouemmosdeasm ble, gas
tlacidn & 0tros no rednan los i spxdos por ln Le
Art 79 ndim, 4 venls 1 RxIOs pi P Yy
en relacion con el S0 reglainios
55 Art. 23 de ta o X o P
LGrrLy s e icsanes y dispositivos complementarios
d:hsmcmadenpmpouhlco agiic, gas
Y 16m, deberan revnir los reg)
exigidos porlos reglamentos ngzma o que al efecto se dicten sobre s
matenia.
AL 79 oim. § thwﬁayw&mmumﬂumpumhnlﬂuy
e Saial resistencia roguenda, segan <f tipo de sctividad Gue s¢
o W!&h h*yh&&h*—ﬁ--“y'—h
M*ﬁhb“m*b
de los trabassdores.
Art. 79 ném. 6 Cmmmmdm&mwdewmhmma
57 en relacion con el | trabajo, b P v medios weni
ArL3% Inc. 1 de | para los trabajad segin la deluqummheuéno‘
1s LGPRLT Mmhmhmﬁcmydmwm
ok k P ymlunomnénuu
mmlesm i de seguridad y salud das por ¢l
CmneioNadomldeCiendnyTecmlgi_;
%xm’ No colocar elementos de proteccion en todo canal, pucnte, estangue y
relncidn con ¢l grados,
58 n'::-w'“ Nammdemmummaonmloducmmmy
Generl de wradas conforme u las condicianes de scg
eepy blecidas ¢u los articol it
Art. 79 nam. 8
LGPRLT en Fm«elhyvdemhpwlsuwﬂilcsmnor&mnbemﬂwm
relucibn coa el de seguridad requeridas,
59 Arn 14
Reglumento El empleador deberi las condict de seguridad para las
General de mﬂmmumhopmﬁnh.tﬁhhcduenlmnﬂwlmtefmdm
PRLT
Art. 79 nim. 9 La de di y visuales para alertar sobre la pucsta en
LGPRLT mndudelumm.depnduuodchmmhdmumlbe
ke el Cohe Ludmumsdeﬂmymmwhhdpm
caracteristicas:
) eistl I~ Las sefialos de larms deberin ser y comprensibles,
G i de 2- hmqmmﬁndeballhmbndmiuydﬂmm
PRLT uﬁmmmumwmymm&h
Nommelqn‘modamm medios de
peoteccion colectiva o ropa de frabajo necesana par la labor que los
ATt 79 i 10 trabajadores y trahaj conforme 4 la actividad que se
il o
el Art38 Inc.2
?."w,,’z‘-r &oum-uwpm..mmmmawa
mmmmdm&hmmm medios
de Il mwlhulliuuwmhcey

condiciones fisicas v fisi de las wtilice.
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A

A

No brindar ¢l mantenimiento debido al equipo de proteccion persanal que se

Art. 79 nibm. 11 proporvione s Egan Lo
& (::l;;?':(?:’d Es obligacidn dei empleador proveer a cads trabajador de su equipo de
- l;-LGPR-LT 4 wmccoén pcuoml mdcmhnjn herramientas especiales y medios
de p I a la Tabor que realice y
a las condici fisicas y fissoldgicas de quicn las atilice, asi como velar
por el buen uso y mangenimiento de éste.
Carecer el lagar de trabajo de la tlumanacson suficiente para ¢l buen
Art, 79 nim. 12
0 vl con desempeiio de kas Isbores.
o Artd2 de Ia Todos los espacios meeriores de una fiboica o establecimiento, deben ser
LGI;RLT Hlumunados con luz aruficial . durante las botus de trabajo, cuzndo fa luz
natural po sea suficiente
Art, 79 num. 13 | No disponer de ventilacion suflciente v ad da conft 4 Jo establecid
en relacion con enlap ey y su regl Pectivo,
o4 el
Antd3de la Todo lugar de trabajo deberd disp de ventilacida suficiente pura no
LGPRLT pooer en peligro la salud de los trabajadores
No dssp de de ventilecion y proteccion gue eviten la
contaminacion del aire en todo proceso industrial que origine polvos, gases
Art. 79 nam. 14 ¥ Vapores.
65 en relacion con ol
Artd5de la Todo proceso industrial que de ongen a polvos, gases, vapores, hamos o
LGPRLT emanaciones nocivas de cunlquicr género, debe contar con dispositivos
______ destinados & evitar la ¢ inacion del aire
No aplicar las r daciones Lictadas por Ls Dy CGeneral
Art. T aim. |5 | de Prevision Socaal, en aguellos lugares de trabago donde se generen niveles
en relacaon con de ruxdo que representen nesgos 2 La salud de los mabajadores.
o6 el
Art.50 de la La Dareccion General de Previsioa Socia! dictash lus medadus convenientes
LGPRLY pars proteger 2 los trabajadores contra los ruidos gue sobrepasen bos niveles
establecxlos
: No contar en ¢l lugar de trabajo con un & rio de las ¢ imi
':rntrzzu.::‘-o:: existentes debidamente clasificadas,
o
67 ms'i'*h En todo lugar de trabajo se debe disponer de un inventurio de todas ls
LGPRLT sustancias quimicas exisientes clasificadas en funciém del tipo y grado do
peligrosidad.
A Sonsac s e R kst s | == "
en relacién con suslancias quismicas.
68 el
ArtS2dela di imicos que p nesgos de
LGPRLT ndlmén. mﬂumclén. conmiwdnd. toxicidad, oxidacin ¢ inestabilidad
&Mwmmymndemumummfmmc y legible
Art. 79 ném. 18 No mandar a realizar ¢l emph los sdicos y de laboratorio &
2 n relacd o-;nel sus trabajadares en Jos casos que lo estipula la presente Jey,
Aepart | Sord obligacion del empleador mandar a practicar exs &dicos v de
Inboratoro a sus trabajadores
No acatar ¢l empleador la recomendacion de un médico del trabajo de
destinas a un trabajador a un puesio de trabajo mis adecusdo  su estado de
salud y capacidad fisica.
At Matm. 19 | . ok P Meodicd
20 bt e ol Cuando poe de unp len del Trabajo, del
An6idela mm&hmmwmsm mujahjn?oruhdemm
LGPRLT 0 transfendo para 50 estado de salud y
mmwmwmm»mmmmmm
correspondientes para la implementacsdn inmediata de la recomendacion
téenica,
No beindar capacitacion 3 1os trabajsdores acerca de los nesgos del pacsio
Art. 70 sien. 20 @ trabajo susceptibles de causar daftos a su integridad y salud.
en relacidn con Cu
1 el AitE clemonio mplir con entrenamiento de manens tedrica y prctica, en forma inductora
5 de ls LGPRLT ¥ permanenie 2 los trabajndares sobre sus competencias, 1écicas y nesgos
especificos de su puesto de rabajo, asi como sobre los resgos
ocupacionales generules de In empress que le pucdan afestar a las v los
: Nommdepwmﬁ-mln;mkmwmqw
Ar 79 nam. 21 | produzcan altos niveles de mdiaciones himinicas cerca de ks otrs dreas de
LGPRLT en trabajo,
relacion con ¢l
2 An93 mmm,mwmmmmam
Reglamento deben ser provistos de equapos de proteccitn personal, establecidas en los
General de articulos referidos,
PRLT aw&MwmlmmdMyWeum
1 i &whmmﬁmy“celﬁmnum

- un sistema de polusizacian a tierm
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en relacion con ¢l l.nmldeu'mdebatuw ida por cables coll iela y
Art.53 Inc.2 perpendi con i decuado a la resistividad del
Reglamento terreno y m&rmkmk formando malla.

General de
PRLT
No contar ¢l lugar de trabajo con un plan de emergencin en cases de
A7 lm. 23 sccidentes o desastres
L

de.laeLGPR.LT Disefio ¢ implementacidn dcds‘u m plnn de CMETEENCIa ¥ eVacuucion en
Art, 80 nam. | Nommmneleqmpoylosmedmadecunduspamhprevmnén;

¢ : combate de casos de emergencia

75

en relacidn con
o

Todo lugar de trabajo debe contar con planes. equipos accesorios y personal

Al"(.‘;.:k‘fTh entrenado para la prevencson y mitigacion de casos de emergencia ante

) B desastres natumles, casos fortuitos o situaciones causadas por ¢l ser humano.
At 80 mram, 2

LGPRLT
en relacide con ¢l o
Ar15,16,17,1819, | M i presurizados que 1o con los dispositivos de
2021 22210262%, segunidad requeridos.

76 29 0 Reglamento
para la Verif Dispasitivas de idad para si presurizados que con los
del Funcionimaent | gienngitivos de seguridad requeridos. Fstablecidas en s los referid
¥ Mantenimienio
de Generadores do

Vapor
No dispooer, en los lugares en que scmbqe con combustible liquido,
A 80 ndm. 3 | sustancias quimicas o Wxicas, coa piados para el al
en relacién con vmmdekmm:m
” <l
AnS2dels Los & que disctos quimicos que g riesgos de
LGPRLT radiacion, mmmmum»u.Lmemmemm
deben ser adecuados para almacenaje v transporte de Jos mi:
Art S0 mam. 4 | Mantener o0 fancionameento on o legar de trabajo, ascemsores, montacangss
LGPRLT en ¥ demis oquapos d¢ izar que impliqeen un ricsgo para los trabaiadores.
reisciia coo of

7 An &7 Los ascemsores, montacarges ¥ or0s equipos de izar deben wner solidez y

e -— "’

PRLT
Art. 80 mum. 5 Carccer de hmparuowoetmmclecmcmumnmndmmquellm
LGPRLT en ambientos con stmdsforas explosivas o inflamables
relacidn con ¢l

79 Art 135, medida | En los locales con niesgos de exposicion por el génevo de sus actividades, &
4 del Reglamento sustancins almacenadas o ambientes peligrosos, la iluminacion sera
General de antdeflagramte. Los sistemas de ilumenacion utilizados no deben originar

PRLY Ticsgos cléctrices, de incendio o de explosion.
No mformar a la Dircceion General de Previsson Socual cunlgquier cambio o
modificacion sustancial que se efectie en los equipos o mstalaciones en
gencral. que representen ricsgos para b seguridad v sslud de los
Art. 80 nim 6 trabajadores v trabajadoras.
S b e Tod cmpleadr debe dt aviso I Diciin Generald Prvision Socil
LGPRLT © modifs les en sus equipos o
mulmoesenml.uicomonmal Jado de las mi
que estas pueda mgwmhm\dadyﬂlud
e los tbandores.
Art, 80 nim. 7 No brindar el mantenmyento apeopsado a ks generadores de vapor o
cnreluuéul‘ con Tecipientes sujetos u presion, utilizados en el lugar de trabujo.

81 ¢
Art. T2de la Todo emplesdor esti bligado u darle niento @ los g dores de

LGPRLT recipicntes sujctos a presion existentes en ¢l de trabaj
P«oumsdewpwn sujetos 8 presion, que no cumpl

A, 80 ném, 8 con Jos requisitos de instalacion y funci g

en relacion con

2 el Los asp ccnices relativas a las medid *wculamm

AnT210nc 2dela dares de vapor y
LGPRLT mﬁnwamﬁummmmhwkh
presente ley.
An. B0 nam 9
LGPRLT
“':"“""M- Poscer tuberins de conduccion de vapor que no estén debidamente aisladas v
l»m"‘".,”' 10 profegidas con materiales adecaados.

83 .wh Par el control documental de los empleadores que wtilizan generadores de
Funcionsmicstay | ¥apor, 13 Direccibn tomari en cucata la potencia del gencrador, e ugar
Manteninsinto donde sc van mstalur, asi como las prescripeones establecidas en los:
G:u:duade articulos referidos,

ispor
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Ar. 80 num. 10

LGPRLT en
relacidn con el Instalar 0 poner en servicio un g dor de vapor o recipiente sujeto a
Art. 5 presidn, sin la autorizacitn respectiva de la Direccitn General de Previsidn
Reglamento para Social.
P In Verificacion
del Todo unmo que pretencla ulilizar generadores de vapor deberd solieitar fa
Funci i iva o ln Dircccion General de Provision Social, con Ia
y Mantenimiento | finalidsd de que quudc registrado el que utiliza generadores de vapor y para
de Generndares la posterior verificacion de ks Bithcors correspondiente.
de Vapor,
Art, 80 mim. 11
LGPRLT
en relacién con el Poner a fancionar un generador de vapor o recipiente swjeto a presion cn
R Ands malas condiciones.
eglamento par
85 |l Verificacion del s o :
Funcioaamiento y l.o: P quedan A acomenlr.cndmoruudode
\, " de sus @ P y
Generadorss de
Vapoe
At 80 nim, 12
LGPRLT A el leador 1a on de un g dor de vapor a mayor
en relacidn con el mdelu&quﬂndoahphud:fahmmamﬂlenelmrpo
An.&w?:ripcwn del generndor.
. I::m?;;:' Toda generador tendri adherdo a su cuerpo pancipal y en un lugar visible,
Fu y | e placa que indique: el nombre del fabricante, <l nimero de fbrica, ¢l ado
Az & | de fabricacion, la superficie y la presion msixima de trabajo pars Ia cual fue
Generadores de construida,
Vapee
La del ivo certificado de awditor lado por la Direceid
&mrddchmuwn&ndhhm&vwomms
Art. 80 nim. 13 sujetos a presion existentes en el lugar de trabajo.
en relacidn con
87 el Todo emplesdor estd obligado a darle dento 3 los g dores de
An72dela PAVOT ¥ recipientes sujetos a presidn existentes en el lagar de trabajo, asi
LGPRLT como presentar a la Direccidn General de Previsidn Social, ef informe
pencial y constancia de buen funcionamicnto de dicho equipo, segén lu
AL 46 reparaciones efectuadas en el mismo,
Reglamento
LL} para ln El leador pondrd a disposician del perito especializado en gy &
Verificacion del de vapor, el personzl y Gtiles necesarios al igual que todos Jos datos del
F | for como ] diseflo, dimensionss, tiempo de uso, datos particulares.
Mantenimiento de | ules como defectos notados con anterioridad o reparaciones efectusdas &
G‘“m“* indicadss en s Biticora u fin que efectie lus verificaciones ¥ pruchas que
fija el presente Reglamento.
A S0 nim 14 | Alerar, cambiar o hacer desap clni o los sellos oficiales de un
LGPRLT ens generador de Vapor o recipiente sujeto a presion.
relacitn con el
Art 45 Los dores quedan obligados a que ¢l g dor de vapor tenga los
8 Reglamento paa dlmdd fahoicante que idcmﬂqnen el aparato, asi como a conservar los
la Verificacion del mformes que los sy en los 5 dores y sus
Fumx: i . uﬂmmnwnhuunlpumw uesualhen&seal
Mantenimiento de forma las vAlvulas de sepur ‘q oo
Genensdorende | Jgual & obligacia el mimero oficial de cada genersdor
Vapor que le haya sido asignaco, mientras ¢l aparato tenga vida Gtil
No adoptar las medid ficables en materia de Seguridad y
Sdﬁwwdmmdmwnmmpme
Art. 80 i, 17 inminente pars la salud de Jos rabajadores ¥ trubajadocs.
LGPRLT
entelaciénconel | Pam bas infracciooes que impliquen un riesgo grave ¢ inminente, no se

"

Ant.367 literal d

dejarin plazos. sino que se ordenarin medicdes de aplicacidn inmediata, de
formidad al Art.13 del C i0 81 de la OIT sobre Inspeccion del
Trabajo en la Industria y el Comervio; pudiendo implicar la paralizacion de
Ia tarca hasta que sean subssnadas las condiciones de peligrosidad, ademis
amumummmegmmmusu
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Loy &

Progeceidn
lategral de Ja
Niidez y
Adolescencia
9 :;'gm olg: Destinar nifos, nifies o adolescentes para realizar actividades no adecundas
Trabas o su edsd, estado fisico y desarmolio.
Art, 117 del No llevar ¢l regsstro v ¢l examen médico de Jos adolescentes
93 Cddigo de que ga: fechs de i clase de trabigo convenido, borurio de
Trabaw trabuajo v salario pactada,
Art 116 inc. 20.
o4 del Cidigo de Empl bajad de dicciocha abas en jormada
Trabajo
95 :ﬂ'd:.l:d:n:dle plir con el maximo de horas dinarins que la Ley para
Tuhn.‘ los menores de diecrséis aos.
Art116nc, 1%, No cumplir con Is jomada lsbocu! de sess horas disnas v reinta ¥ custro
del Cidigo de les pars los de di indis uidos qoe laborun cn el lugar de

T:

OBSERVACIONES :
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N 001882

Para subsanar la(s) Infraccion(es) ante(s) constatada(s), se fija(n) el (los) siguiente(s) plazo(s): __ dias hibiles

para subsanar las infracciones ) En base a lo establecido en el
articulos 38 literal F y 50 de la Ley de Organizacidn y Funciones del Sector Trabajo y Previsién Social; para
subsanar las infracciones o sC
fija un plazo dias habiles respectivamente. de conformidad a lo
establecido en el articulo 62 literal del Reglamento de Gestion de Prevencion de Riesgos en los
Lugares de Trabajo; para subsanar las infracciones
se fija un plazo de _ dias habiles de

formidad a lo establecido en ¢] articulo 367 literal ~del Reglamento General de Prevencion de

Riesgos en los Lugares de Trabajo .Todos los plazo son contados a partir del dia siguiente de la firma de la
presente acta. Transcurrido dicho (s) plazo (s), con ¢l fin de verificar su cumplimicnto, sc practicard la

Ramm ,t: PS; de no haber sido subsanada(s) la(s) infraccion (es),
pasard al mmo eumspondlentc Explicados los cfectos legales de la presente,

enlmgtndosc copia de la misma a los comparccientes: y no habiendo nada mds que hacer constar, se cierra y
leida que les fuc, para constancia firmamos.
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ANEXO 2

REFORMAS AL CODIGO DE TRABAJO 2018 EN RELACION AL ARTICULO
29 ORDINAL 5 (DECRETO 900)

DECRETO N° 200
LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE LA REPUBLICA DE EL SALVADCR,
CONSIDERANDO:

L- Que is Comstituckin de la Repibiica, en su artico 3 consagra que, tocas las
personas son iguales ante |a Ley. Para el goce de los derechos aviies no pocran
establecerse restricoionss gue se basen en diferencias de naconalidad, raza, sexo 0
refigiin. No se reconocen empieos ni privilegios heredarios.

IL- Que por Decreto Legisiatvo N° 320, ce fecha 235 de noviembre de 2010, publicaco
en ef Diario Ofcal N° 2, Tomo N° 390, def 4 de enero ce 2011, se emitid is Ley
Especiai Integral para Una Vida Libre ce Viclencls para s Mujeres v o 8 de marzo
ce 2011, se emitd la Ley de Iguaidad, Equidad y Erradicacion de 13 Discriminadon
Contra las Mujeres mediante Decreto Legisiatvo N° 043, de fecha 17 de marro ce
2011, publicado en o Diario Ofdal N° 70, Tomo N° 351

mL- Que con ¢ ankmo de hacer efectivo o prindiplo de iguaidad de género, en o Smbito
laboral, £s oportuno resitzar una armontracin y sistematiaciin normativa del
Codigo de Trabajo, para garantizar is prevencidn ce las conductas discriminatonas
¥ Oc viclencis contra las mugeres on ef Ligar de trabajo, con lo dspuesto en e Ley
Especal Integryl para Una Vida Litre de Vioienc para las Mugeres, v a Ley ce
Iguaicas, Equidad y Emacicacidn de s Discriminacidn Confra las Mugeres.

POR TANTO,

en uso de sus facuitaces Constucionales v a niciativa de los Diputados y Diputadas Sivia
Esteln Ostorga de Escober, Ana Vima Abanez de Escobar, Ana Marima Alvarenga Barahona, Luda
del Cormen Ayala de Ledn, Ana Luca Balres ce Martinez, Marta Evetyn Eatres Araugo, Carmen Bera
Caderdn Sof de Escaidn, Sivia Alejandring Castro Figuerca, Norma Cristine Cornefo Amaya, Julo
César Faban Pérez, Maria Elzabeth Gimez Perfa, Norma Fidells Guevara de Ramirios, Karls Elena
Hemandez Moina, Estefa Yanet Hemandez Rodriguez, Hortensia Margarta Lopez Quintana, Audela
Siglenza y Mara Marta Concepoidn Valladares Mencoza; y los Diputados y Diputadas de @
Legsiatura 2012-2013 Marta Lorena Araujo, Dina Yambeth Argueta Avelar, Slanca Esteda Barahora,
Richar Oaros, Nery Arely Dinz, Emema Julls Fablan, Coralia Guerra, Ins Marsol Gusrra Henviguez,
Heyd Mira, Yeymi Mufioz, Irma Lourdes Palados, Marieila Pefia Pinto v Sandra Salgado.

DECRETA, las sigudentes:

REFORMAS AL CODIGO DE TRABAXD
Art. 1.- Acicdnese un articuio 1-A de la sguents manera:
“Art1-A- La nterpretacion ¥ apicackin oe este Codgo deberd realizarse de manera
integral y en armonia con 3 Ley Especal Integral para Uns Vida Uibre de Vickencla para las

Mugeres, la Ly de Iguaidac, Equidad, y Eradicacin de la Discriminackdn Contra las Mujeres, v
demas legisidcidn apicable, que protegen 05 derechos humanos de las mujeres

Art. 2.- Reformase las caussles 3* y 0* del articulo 29 Ce la siguiente manera:
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"3%) Guardar la debica consideracion a las trabajadons y los brabajadores y abstenerse
de maltrato de cbra 0 de palabra; as0 sewual, acoso bboral y ofros tipos de
violencl contempiacios en 13 Ley Especial Integral para Una Vida Libre de Vickenc
pora las Mgerss, y stuadones de dsoriminacion sexista, contemplados en la Ley
e Jgusiiad, Equidad y Erradicadion de b Discriminacidn Contra & Mujer.

€%} Conceder hcence ai trabajador y trabajadora:

3

B)

Para cumplr obiigacionss de caracter plbico establecidas por ls Ley u
ordenadas por autoridad competente. En estos casos o patrono deberd
pagar al trabajador, una prestaciin equivalente o salao ordnero que
habria devengado en ef Hempo que requiere o cumplimiento de s
obligadones dchas;

Para cumplr las obfigacionss familares que rackonalmente reclamen su
presencls como en Jo5 casos o muerte o enfermedad grave de su
chnyuge, de sus ascendentes y descendientes; 10 mEmMO que cuando se
trate de personas que dependen econdmicamente de & y Que 2parEICaN
nominadas en e repectivo contrato de trabajo o, en Sy defecto, en
wmuhm&mmawm
pero o patrono solimente estard obiigaco & recONOCET POr €5t CIUSS U
prestaciin equhvalente ol s¥arlo ordnario de cos dias en cada mes
iendario y, en ningln caso, mds de guince dias en un mEmo afo
endario;

Para que durarte ef tiempo necesao pueda desempefiar las comisiones
ndepensabies en o ejercido de sy cargo, & fuere directivo de una
modacin profesionsl, y sempre que 18 respective argantzacin ke soicie.
El patrono, por esta causa, no estard obligado @ reconocer prestacion
squra;

Por tres dias en cxs0 de patemidad por nadmiento o adopcion; fcenca que
% oncederd 2 elecion ddf rabajador desde of dia def nacmientn, de
forma continuy, o Cistribuirios dentro de los primercs quince dias desde i
fecha def nacimiento. En el caso de podres adoptivos, o plazo se contand 8
partr de fa fecha en que quede firme [ Sentencia de Adopcion respectiva,
Para ¢ goce de esta Joencia deberd presenfarse Partida de Nacmiento o
Certificaciin e fa Sentencla ce Adopodn, segin sea o s Por esta
cencia, ef patrono estard obiigado 2 reconocer Una prestacion econdmica
equivalente o salaro ordinario de res dias;

En los casns de ausencia 0 Incumplimiento de &2 jomads laboral, debido a
It imposbiidod fisica o psicoldgica, de L trabajadors, provocada por
cusiquier tpo de videncla reguiado en i Ley Especdl Integral para Una
Vida Ubre de Viokenda para las Mujeres u ofras Leyes vigenies que
protefan sus Cerechos anle actos de vidkencls, En estos casos b
trabagadors deberd presentar al empleador constancha edendica por
autondad competente que svidence s citada vickencla. Esta Scencls deberd
7 remuneraca par o Sempo que dure I imposibiidad antes mencionad;
Y
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ASAMBLEA LEGISLATIVA - REPUBLICA DE EL SALVADOR

n Para cumplir con dligencias o tramies de cardcter Judidial 0 administrativ,
especaimente, en materia familar y en s casos de vickenda contra la
mujer, contemplados en & Ley Especd Integral para Una Vida Libre ce
Volencls para las Mujeres u otras Leyes vigentes Que protejan sus
derechos ante actos de vickencl, En estos casos I frencle serd
remunesada por o tempo que dure o trimite o diigenda.”

Art. 3- El presente Decreto entrard en vigencia ocho dias despuds de su publicacin en el
Déario Oficial.

DADO EN EL SALON AZUR DEL PALACIO LEGISLATIVO: San Savador, 8 los treinta dias ol
mes de enero del afio dos mil dieciocha.

GUILLERMO ANTONIO GALLEGOS NAVARRETE,

PRESIDENTE.
LORENA GLIADALLIPE PENA MENDOZA, DONATO ELGENIO VAQUERAND RIVAS,
PRIMERA VICEPRESIDENTA. SEGUNDO VICEPRESIDENTE.
TERCER VICEPRESIDENTE. CLARTO VICEPRESIDENTE.

SANTIAGO FLORES ALFARD,

QUENTO VICEPRESIDENTE.
GUILLERMO FRANCISCO MATA BENNETT, RENE ALFREDO PORTILLO CUADRA,
PRIMER SECRETARIO. SEGUNDO SECRETARIO.
FRANCISCO JOSE ZABLAH SAFE, REYNALDO ANTONIO LOPEZ CARDOZA,
TERCER SECRETARIO. CLMRTO SECRETARIO.
JACKELINE NOEMI RIVERA AVALODS, SILVIA ESTELA OSTORGA DE ESCOBAR,
QUENTA SECRETARIA, SEXTA SECRETARIA.
MANUEL RIGOBERTO SOTO LAZD, JOSE SERAFIN ORANTES RODRIGUEZ,
SEPTIMO SECRETARIO. OCTAVOD SECRETARIO.

CASA PRESIDENCIAL: San Sahvador, 3 os veinte dlas ded mes de febrero def afio dos mi
dleciocho.
Saivador Sancher Cerén,
Presidente de it Replbiica.

Sandra Edbel Guevara Peres,
Ministra de Trabajo y Prevision Soclal.

D.0.¥4%
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