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Introduccion

El acoso laboral, ha tomado importancia en la actualidad debido a que las
personas que son victimas, se ven afectadas en distintas areas, tales como
en su salud fisica y psicolégica, asi como en la esfera de sus derechos que
como persona y como trabajador le pertenecen, su estudio principalmente ha
sido desde el érea de la psicologia laboral, como una situacion que puede
producir enfermedades causadas por la presion psicoldgica que se sufre, con
ello se encuentran los primeros abordajes desde la rama de las ciencias
juridicas; en el contexto juridico salvadorefio no es mucho el abordaje que se
le ha dado a la problemética; siendo este el punto de partida de nuestra
investigacion, a partir de la definicion de acoso laboral que da la Ley Especial
Integral para una Vida libre de violencia para las Mujeres, que entro en

vigencia en el afio 2012.

Para una mejor comprensiéon de como se ven afectados los derechos de los
trabajadores, se ha desarrollado de forma breve el contexto histérico del
derecho laboral, sus origenes, sus principios, los principales derechos y
obligaciones que surgen en la relacion laboral, las diferentes figuras
contractuales y los sujetos que intervienen en la misma, los procesos y
procedimientos para exigir los derechos y obligaciones que a cada parte le
corresponden, asimismo se explica el abordaje del acoso laboral desde las
teorias  psicologicas, identificando con  ello sus  principales
conceptualizaciones, sus elementos, las conductas que lo constituyen y las
diferentes consecuencias que tiene, también la diferencia entre el acoso

laboral de las exigencias que el desempeiio del trabajo requiere.

Se explica cuales son los Bienes Juridicos que se ven afectados y que
necesitan ser protegidos ante las situaciones de acoso laboral, la dificultad
que surge para su definicién debido a la afectacion de distintos derechos,

algunos laborales y otros fundamentales, por ello se plantea la necesidad



que existe de regularlo de manera integral, desde su parte sustantiva
estableciendo los supuestos mas frecuentes que se suscitan en las
relaciones laborales y su parte procesal estableciendo los procedimientos y

procesos adecuados a cada situacion segun su gravedad.

Se ha profundizado la investigacion de las normativas que lo regulan de
forma subsidiaria, conductas constituyentes de acoso laboral, en distintas
leyes y la Constitucion, asi en forma supletoria se puede abordar el acoso
laboral, resaltando el contexto en el que lo hacen, determinando las figuras
juridicas que pueden categorizar las conductas de acoso laboral, resaltando
qgue en el derecho comparado, aun sin tener una ley que de forma integral
establezca un concepto o un procedimiento especial, se ha protegido a los
trabajadores integrandolo en el derecho a la dignidad, derecho a no ser
discriminado, derecho a la integridad fisica y el derecho a la intimidad de

estos, enmarcandolo especificamente en malos tratos.

La importancia de la prevencion del acoso laboral, la adopcion de medidas
rapadoras y la aplicacion de medidas cautelares para el mismo, son
identificadas en la necesidad de reformar el Cédigo de Trabajo o la creacion
de una ley especial para su abordaje, pretendiendo con ello disminuir la
vulneracion de derechos a las personas trabajadoras, por causa del acoso
laboral, finalizando con los resultados obtenidos en la encuesta, donde
predomina el despido injustificado como efecto del acoso laboral, lo que
determina que las conductas de hostigamiento, pueden conllevar también al
abandono del trabajo, asimismo las entrevistas a distintas autoridades de las
instituciones encargadas de solucionar los conflictos que surgen en materia

laboral.
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Estructura Capitular Tentativa.

1. Planteamiento del Problema

Por problema se entiende toda “situacidon compleja y desconocida que
requiere solucion™, el acoso laboral es una situacién que poco a poco ha
tomado relevancia en el &mbito psico-social y ahora también en el juridico. El
de acoso laboral, posee diversas acepciones y conceptos, como por ejemplo:
mobbing, acoso moral, psicoterrorismo, bossing, entre otras, se trata de un
problema emergente y en lo consiguiente, se explicard la relevancia
psicosocial del acoso laboral con énfasis en las consecuencias juridicas, que

trae consigo ésta situacion cuando se da en los centros de trabajo.

' TAMAYO Y TAMAYO, Mario, El proceso de la investigacion cientifica. Fundamentos de
investigacion con manual de evaluacion de proyectos, 2% ed., México, LIMUSA-Noriega,
1987, Pag. 55 y ss. Citado por LARA SAENS, Leoncio: Procesos de Investigacion Juridica,
Instituto de Investigaciones Juridicas, Universidad Nacional Autbnoma de México, México D.
F., 1991, P4g. 116.



1.1 Situacion Problemética

El desarrollo legislativo salvadorefio en materia laboral, surge a partir de la
Constitucién de 19502, desde entonces, se han tenido diversos avances en el
desarrollo y proteccién de los derechos de los trabajadores, dando como
resultado diversos cuerpos normativos, ampliando su esfera de proteccion
con la ratificacion de algunos convenios de la Organizacion Internacional del
Trabajo (en adelante OIT), pero este desarrollo legislativo no ha sido
suficiente, para obtener en concreto un cuerpo normativo juridico donde se le
garanticen eficazmente al trabajador y trabajadora la proteccién de sus
derechos laborales ante las situaciones de acoso laboral, no se ha
desarrollado un proceso especializado, debido a que en la legislacion
salvadorefia en materia laboral no se establecen sanciones que determinen

medidas reparadoras.

El acoso laboral en El Salvador, como en otros paises, se ha destacado
como un fendmeno psico-socio-laboral y sus primeras investigaciones, desde
el punto de vista psico-social, surge en Inglaterra en 1976 con Konrad
Lorens®, pero fue hasta la década de los 80 (1980), con los estudios de Heinz
Leymann®, quien defini6 al mobbing “como la comunicacién hostil y

desprovista de ética que es administrada de forma sistematica por uno o

> CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR DE 1950, Decreto
Constituyente nimero 14, emitido el 14 de septiembre de 1950, Publicada en D. O. S.N. de
fecha 14 de septiembre de 1950.

® Konrad Lorenz, desde la Etologia fue el primero en utilizar el término mobbing definiéndolo
como: “el ataque de una coalicion de miembros débiles de una misma especie contra un
individuo mas fuerte que ellos”, Vid. LEON RUBIO, José Maria: El mobbing o acoso
psicolégico: un problema psicosocial. 2% ed. Universidad de Sevilla, Sevilla, 2006. Pag. 1.
disponible en: http://www.forpas.us.es/documentacion/05-60-
El_mobbing_o_acoso_psicol%C3%B3gico_Sevilla_leon_rubio_2%C2%AAedicion.pdf
consultado el 27 de mayo de 2013.

* LOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, “El mobbing
en las organizaciones. La ausencia de un concepto global y Unico” en Revista Decisiones
Organizativas s. Ed. S. F. s. C. el articulo se encuentra disponible en
http://www.google.com.sv/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=20&ved=0CHQQFjAJ
OAo0&url=http%3A%2F%2Fdialnet.unirioja.es%2Fdescarga%2Farticulo% consultado el 27 de
mayo de 2013.



unos pocos individuos, principalmente contra un Unico individuo, quien a
consecuencia de ellos, es arrojado a una situacion de soledad e indefension
prolongada a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes y

a lo largo de un prolongado periodo”.

La problemética juridica del acoso laboral, surge cuando en la relacion de
trabajo se vulneran los derechos de los trabajadores®, por parte del patrono a
través de conductas que constituyen acoso laboral, es decir aquellas que no
son parte de la relacion laboral y que dafan y/o atentan contra los derechos
del trabajador, sin importar si forman parte, de la esfera de derechos
subjetivos producto de la relacion laboral y/o los elementos de la esfera de
las relaciones personales o de la propia personalidad del trabajador, es decir
a su salud mental o psicoldgica, dado que el acoso laboral es una afectacion
a estas dos esferas mencionadas, centrandose, en la situacion que se da en
El Salvador, respecto al acoso laboral, debido a que no existe un desarrollo
normativo juridico que proteja los derechos de los trabajadores ante la

situacién apuntada anteriormente.

A pesar de existir en la Ley Especial Integral para una Vida Libre de
Violencia contra las Mujeres® una definicién legal, la cual expresa en su

articulo 8 letra b: “Acoso Laboral: Es la accién de hostilidad fisica o

® Pues las personas trabajadoras tienen una gama de derechos los cuales incluyen tanto los
derechos fundamentales, es decir los derechos que la Constitucion Salvadorefia regula
desde el articulo 1 hasta el articulo 28, donde se regulan las garantias y derechos
fundamentales de las personas, las cuales el Estado esta en la obligacion de su proteccion y
resguardo, asi también como los derechos que le corresponden como consecuencia de la
relacion laboral, entre los cuales encontramos el derecho a un salario, derecho a la
sindicalizacion, derecho de huelga y el derecho a un ambiente saludable de trabajo,
conslltese MEDEIROS DE OLIVEIRA, Flavia de Paiva: El Acoso Laboral Tesis Doctoral,
Departamento del Trabajo y Seguridad Social, Universidad de Valencia, Valencia, Espafia
2005. Disponible en: http://www.tdx.cat/bitstream/handle/10803/9674/flavia.pdf?sequence=1
Consultada el 20 de febrero de 2013. Pag. 25.

® LEY ESPECIAL INTEGRAL PARA UNA VIDA LIBRE DE VIOLENCIA PARA LAS
MUJERES, D. L. 520, de fecha 25 de noviembre de 2010, D. O. N° 2 publicado en fecha 04
de enero de 2011.



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, dafar su reputacion, desacreditar el trabajo realizado o
perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus labores”, ésta definicibn que de
forma tacita reconoce la existencia de la problematica, cuya practica se ha
visto focalizada en las mujeres trabajadoras, motivo por el cual el legislador

ha creado un régimen de proteccién especial en cuanto al género.

1.2 Delimitacion del Problema

1.2.1 Delimitacién Conceptual

La delimitacion conceptual se basara en la definicion legal establecida en la
Ley Especial Integral para una vida libre de violencia para las mujeres,
establece en su articulo 8 literal b, considerandose que es la Unica definiciéon
legal existente en El Salvador y es la base que debiera servir para un
desarrollo normativo y jurisprudencial, para poder garantizar seguridad
juridica a los trabajadores por medio de las instituciones correspondientes,

cuando se suscite esta problematica.

1.2.2 Delimitacion Temporal

La delimitacion temporal, serd un periodo de tiempo que se regira desde el
uno de enero de 2012, fecha de la entrada en vigencia de la Ley Especial
Integral para una vida Libre de Violencia contra las Mujeres, hasta el treinta

de septiembre de 2013.

1.2.3 Delimitacién Espacial
La delimitacion geografica sera en la zona franca del plan de La Laguna,

ubicada en el Municipio de Antiguo Cuscatlan del Departamento de La
Libertad, especificamente se desarrolla en la INDUSTRIAS ST. JACK'S, S.A.
DE C.V.y en la drogueria AMERICANA, S. A. de C.V. ambas ubicadas sobre

la diagonal circunvalacién.



1.3 Formulacién o Enunciado del Problema

Bajo este acapite se planted la interrogante de manera abstracta que enuncia
el problema objeto de investigacion, tal pregunta es la siguiente: ¢En qué
medida son vulnerados los derechos de los trabajadores en El
Salvador, por las conductas constitutivas de acoso laboral por parte de

los empleadores?
2. Justificacion de la Investigacion

La importancia de estudiar ¢ En qué medida son vulnerados los derechos de
los trabajadores en El Salvador, por las conductas constitutivas de acoso
laboral por parte de los empleadores?, es con base a tres grandes puntos de
vista, los cuales son: ¢qué es en si este fenomeno social llamado acoso
laboral? ¢ Cémo este fendmeno social cobra relevancia juridica? Y ¢Como se

encuentra ésta situacion en El Salvador?

¢, Qué es en si este fendmeno social llamado acoso laboral? A través de la
historia y de los estudios realizados a las personas que son victimas de
acoso laboral, se ha establecido como una enfermedad o como una
patologia (cabe aclarar que el acoso no es una enfermedad, pero en el
antecedente histérico que dio origen al fenomeno de acoso laboral, fue el
ambito psicoldgico y por ende fue considerado una patologia o cominmente
llamada enfermedad) que afecta las redes de comunicacion de la persona
trabajadora o en los casos mas graves a la psiquis de ellas, a tal punto de
dejar inertes sus aptitudes y capacidades laborales, pero su importancia
juridica radicara no en las afectaciones a la salud, sino a la limitacion de

derechos laborales

¢,Como este fendmeno social cobra relevancia juridica? Hay que destacar
que el acoso laboral cobra relevancia juridica y es una de las cuestiones que

se plantea al inicio de este trabajo, evidenciando que esta probleméatica



afecta bienes juridicos protegidos por el Estado, debido a ello en la
actualidad, ya no solo es un fenbmeno que Unicamente afecta la psiquis o las
relaciones de trabajo de cualquier trabajador, sino que llega a tal punto que
vulnera los derechos que nacen de la relacion laboral que son inherentes a
los trabajadores y violan los derechos fundamentales de toda persona que la

Constitucién de la Republica’ consagra.

¢, Cobmo se encuentra la situaciéon del acoso laboral en El Salvador? En El
Salvador, la tnica definicién legal, esta relacionada a la violencia de género®,
y esta se encuentra en la Ley Especial Integral para una Vida Libre de
Violencia para las Mujeres, restringiendo su aplicacion al acoso laboral
sufrido Unicamente por las mujeres, y este fendmeno juridico, afecta tanto a
hombres como a mujeres, claro esta, que es mas frecuente en el caso de las
mujeres; pero no es razon suficiente para llegar a tipificar o dar una definicién
legal de tal indole regulado en una ley especial, es importante demostrar la
importancia que tiene su definicién legal, en cuanto la proteccién y alcance
del acoso laboral, puesto que puede haber conductas que parecen acoso
laboral y no lo son, ya que forman parte de las mismas exigencias de la labor
gue se desempefia el trabajador en su lugar de trabajo, lo que causa la

dificultad de poder establecer responsabilidad cuando si hay acoso laboral.

" En cuanto a los derechos establecidos en el preambulo de la Constitucion como la dignidad
humana que es el fin que se busca a través de los fines del estado que busca dar a cada
habitante las condiciones necesarias para su pleno desarrollo en cuanto a sus aptitudes
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR, D.C. No. 38, del 15 de diciembre
de 1983, D.O. No. 234, Tomo 281, del 16 de diciembre de 1983.

® Pues se ha dado la situacion gue en cuanto al género, se esta tratando de eliminar la
discriminacién que sufren las mujeres, debido a que culturalmente se vivia sujeto a una
cultura machista, como por ejemplo en la Constitucion de 1939, en su articulo 21 por primera
vez regula el derecho al sufragio de las mujeres no como un derecho universal sino bajo una
opcién que tenia su desarrollo en una norma secundaria consistente en “que las mujeres
para votar debian saber y escribir y estar casadas”, en tal sentido es hasta este momento en
que los derechos de las mujeres comienzan a verse regulados en una normativa
constitucional; en la actualidad se puede a preciar que existe un avance en cuanto al
derecho de las mujeres reflejado en la Ley Especial Integral para una Vida Libre Violencia
contra las Mujeres, confréntese CONSTITUCION POLITICA DE 1939, emitida el 20 de enero
de 1939, publicada en D. O. de fecha 20 de enero de 1939.



La utilidad del estudio, es unificar los elementos que componen un
determinado concepto del acoso laboral, adaptado a la realidad salvadorefia
y contrastada con una normativa especial, que establezca la definicién y sus
alcances de forma mas exacta a las situaciones que pudiesen derivarse en
acoso laboral, esto lo permite, el descubrimiento de su no regulacion
procesal y/o procedimental concreta en ninguna materia®; por tanto no hay
una jurisdiccion especifica en la cual se prevean medidas cautelares y se
establezcan regimenes de proteccion o restitucion de los derechos de los
trabajadores que han sido puestos en riesgos o que han sido afectados™®.

Esta situacién pone al descubierto, que el Cédigo de Trabajo en su libro
tercero regula la prevision y seguridad social, la cual tiene como énfasis la
proteccion del trabajador respecto a los accidentes de trabajo que tengan
consecuencias fisicas'* estimables bajo un valor econémico fijadas por la ley,
cuya consecuencia es que se deja en desamparo juridico los dafios

psicoldgicos™ resultantes de los accidentes laborales o riesgos en los

° Ni como delito en materia penal, ni como contravencién en la normativa administrativa, ni
como una causa para poder iniciar un proceso de dafios y perjuicios en materia civil, en
donde no se encuentra ningln antecedente que sea condenatorio por dafios morales.

1% pyesto que la Ley de Organizacién y Funciones del Sector Trabajo y Prevision Social,
establece en su articulo cinco que establece las competencias del Ministerio de trabajo y
Previsién social, en la cual este debe velar por que se dé cumplimiento de las normas en
materia laboral que incluyen higiene, seguridad, prevision social y un buen ambiente laboral
y prevision de riesgos. LEY DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DEL SECTOR TRABAJO
Y PREVISION SOCIAL; D.L. n° 682 de fecha 11 de abril de 1996, publicado en D.O. N° 81,
tomo 331, del 3 de mayo de 1996.

' Unicamente aquellos accidentes que tengan efectos en alguna de las partes del cuerpo
humano, es decir solo los que tengan consecuencias directas en cuanto al desempefio de
las actividades laborales de la persona. Especificamente en el art. 329 CODIGO DE
TRABAJO, D. L. N° 15, de fecha 23 Junio de 1972, publicado en D. O. N° 142 fecha 31 de
Julio de 1972.

2 Enla legislacion espafiola tanto laboral como penal, se establece como una lesion o como
un accidente de trabajo, por las repercusiones que tiene en la persona que lo sufre,
confréntese AA. VV.: “Acoso psicoldgico en el trabajo: definicion” en Revista Notas Técnicas
de Prevencion N° 854, Instituto Nacional de Seguridad E Higiene En El Trabajo. Barcelona,
2010, pag. 2, disponible en:
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821
a921/854%20web.pdf, consultado el 27 de Mayo de 2013; RUIZ CALATRAVA, Rafael y



lugares de trabajo, sin tan siquiera considerar la idea de que existen lesiones
de caracter psicolégicas causadas por acciones o actitudes del patrono en
los lugares de trabajo, nuevamente hacemos énfasis que no es la Unica

forma de afectacion del acoso laboral.

A pesar de existir una politica nacional de la salud®™ que incluye en sus

estrategias, la inclusién de un plan en cuanto a la salud laboral**

, €s poco el
desarrollo legislativo que se le ha dado a esta situacion asi que existe un reto
para el Ministerio de Trabajo y Prevision social en cuanto al desarrollo y
creacion de la legislacion que permita un mejor ambiente en los lugares de
trabajo, asimismo, en la Ley General de Prevencion de Riesgos en los
Lugares de Trabajo™, regula de ciertas situaciones que pueden encuadrarse
como acoso laboral y aclarando que los conceptos de peligro y riesgo y su
relacion pueden crear confusion facilmente. “Un peligro es la propiedad o el
potencial intrinsecos de un producto, proceso o situacion para causar dafos,
efectos negativos en la salud de una persona, o perjuicio a una cosa, puede

derivarse de un peligro quimico, de trabajar en una escalera, de la

Antonio AVILA GUTIERREZ, El delito de acoso laboral (mobbing) en el trabajo, s. f. s.c.,
2011, pag. 3,articulo disponible en:
http://lwww.cgrict.com/docs/Delito%20de%20acos0%?20laboral%20l111.pdf consultado el 27 de
Mayo de 2013. VELAZQUEZ LIVIA, Manuel: “Las posibilidades de actuacién de la
Inspeccién de Trabajo frente al acoso moral o mobbing” en CONFEDERACION DE STES-
INTERSINDICAL: El Sindicalismo auténomo y asambleario. P4g. 3 y 4. Disponible en
www.stes.es/salud/Libro_Riesgos_laborales/c06a2.pdf consultado el 27 de mayo de 2013,
entre otros.

3 POLITICA NACIONAL DE SALUD 2009-2014, Acuerdo del Organo Ejecutivo en el ramo
de Salud N° 126, emitida el 10 de febrero de 2010, publicada en el D. O. N° 33, de fecha 17
de febrero de 2010.

* No obstante existir una politica nacional de salud en la cual se establecen medidas, en las
cuales se tratara de implementar un control del ambiente laboral en los lugares de trabajo,
en busca de la prevencién de las repercusiones que tengan en la salud en los lugares de
trabajo, aunque con un enfoque mas a las materias primas o materiales que resulten nocivos
directamente fisicamente en los y las trabajadoras, para el caso, se ha establecido bajo el
acapite Salud Laboral, en la estrategia 11, en la linea de accién numero 11.5 Vigilar y
supervisar los riesgos y las condiciones de salud, asi como el ambiente laboral de las
unidades productivas y lugares de trabajo.

> LEY GENERAL DE PREVENCION DE RIESGOS EN LOS LUGARES DE TRABAJO; D. L.
254 del 21 de enero de 2010, D. O. 82 publicado en fecha 05 de Mayo de 2010



electricidad, de un cilindro de gas comprimido de una fuente de fuego o,

mucho mas sencillo, de una superficie resbaladiza.

El riesgo es la probabilidad de que una persona sufra dafios o de que su
salud se vea perjudicada si se expone a un peligro, o que la propiedad se
dafie o pierda, la relacion entre el peligro y el riesgo es la exposicion, ya sea
inmediata o a largo plazo, y se ilustra con una simple ecuacion: peligro X
exposicion = Riesgo”'®. Al analizar la LGPRLT, el enfoque de riesgo que se
refiere a la exposicién prolongada de productos que por su naturaleza son
nocivos para la salud de las personas y de maquinarias que al no tener la

diligencia debida pueden causar lesiones fisicas a los trabajadores.
1.3. Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Demostrar que en El Salvador el ordenamiento juridico laboral carece de
regulacion procesal y procedimental respecto de las conductas que
constituyen acoso laboral, permitiendo que se vulneren los derechos del

trabajador.

1.3.2 Objetivos Especificos
1. Visibilizar las causas del acoso laboral ejercido por parte del
empleador.
2. Determinar los efectos que se derivan del acoso laboral en la esfera
juridica de los derechos de los trabajadores.
3. Demostrar las carencias y deficiencias del ordenamiento juridico
laboral respecto del acoso laboral y la proteccion del trabajador por

parte de las instituciones encargadas

' ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Sistema de Gestién del Sistema de
Seguridad en el Trabajo: una herramienta para la mejora continua, Centro Internacional de
Formacion de la OIT, Turin, Italia 2011, pag. 4. En el cual se establece que se debe tener un
sistema de calidad en el trabajo, con el fin de evitar lesiones a los trabajadores.



4. Proponer reformas al ordenamiento juridico laboral existente a fin de
incorporar al mismo la regulacion pertinente para lograr un desarrollo
procesal y procedimental del acoso laboral, adecuado al contexto

salvadorefio.
1.4. Marco de Referencia
1.4.1 Antecedentes de Investigacion

En El Salvador, el acoso laboral a pesar de no ser una problematica nueva
en cuanto a su practica e investigacion social, si lo es desde el punto de vista
juridico-doctrinario, ya que pocos autores y juristas han escrito al respecto y
en nuestro pais no se encuentran antecedentes en cuanto a su investigacion
como problema juridico, por lo que ésta investigacion seré la que dara origen
a nuevas investigaciones en el tema abordado, puesto que se espera que
ayude a la toma de conciencia respecto del acoso laboral en todos los
sectores de la sociedad, especialmente la clase trabajadora, que es la que
sufre toda clase de atropellos en sus derechos, los antecedentes de
investigacion del acoso laboral como problema juridico, encontrados, primero

a nivel centroamericano, se tienen los siguientes trabajos de grado:

La Tipificacién del delito de Acoso Moral o Psicolégico en el Trabajo®’, Tesis
de Grado escrita por Julio Cesar Colon Chacon, en el afio 2007: aborda la
problematica desde la éptica de un delito cuya regulacién es novedosa, por
su inclusién y subsuncién en un tipo penal, el cual debe ser elevado a ese
rango por su nocividad a los derechos fundamentales de la persona humana.
La Defensa Juridica ante el Acoso Moral en el Trabajo'®, Tesis de Grado,

" COLON CHACON, Julio Cesar, La Tipificacion del delito de Acoso Moral o Psicolégico en
el Trabajo, Tesis de Grado, Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales, Universidad de San
Carlos de  Guatemala, Ciudad de  Guatemala, 2007, disponible en:
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/04/04_6895.pdf consultada el 20 de febrero de 2013.

¥ CcUC ARANA, Byron Oswaldo: La Defensa Juridica ante el Acoso Moral en el Trabajo,
Tesis de Grado, Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales, Universidad de San Carlos de
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escrita por Byron Oswaldo Cuc Arana en el afio 2008.Tiene una vision de la
problematica desde la perspectiva de un hecho sancionable como una falta a
la prevencion de riesgos en el lugar de trabajo, postura que es compartida

por muchos escritores espafioles™.

A nivel latinoamericano se encuentran, las siguientes investigaciones
realizadas en México y Argentina: Tipificacion del Delito de Acoso Laboral
como una nueva tendencia hacia la calidad en el Codigo Penal del Estado de
San Luis Potosi®®, escrita por Maria Haydée Morales Barreda, en el afio
2010: esta tesis ve la problemética desde la perspectiva de la discriminacion
en cuanto al género, enfocando su investigacion al sector laboral femenino,
que es segun la autora, la poblacion trabajadora que se ve mas afectada por
el acoso laboral, también la autora ve a este problema desde el punto de
vista penal, proponiendo que se eleve esta situacion del acoso laboral, como
un delito grave y dando asi en esta clase de situaciones una mayor
participacion a los trabajadores en cuanto a la denuncia de ellas, pudiendo
asi favorecer a la administracion de justicia del Estado de San Luis Potosi,

México.

Mobbing: acoso psicoldgico en el ambito laboral, escrito por Francisco Javier
Abajo Olivares, en el afio 2006: éste autor, enfatiza los estudios mas
relevantes realizados en la unién europea, ademas un analisis legislativo y
jurisprudencial de los paises que tienen regulada esta situacion, asi también
analizando los pronunciamiento que ha realizado la Organizacion

Internacional del Trabajo, agregando que el mobbing, es utilizado como una

Guatemala, ciudad de Guatemala, Guatemala, 2008. Disponible en:
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/04/04_7372.pdf. Consultada el 22 de febrero de 2013.

% Para una idea més clara del punto de vista de esta teorfa, confrontese AA. VV.: “Acoso
psicologico en el trabajo: definicion” en Revista Notas Técnicas de Prevencion Op Cit.; y
VELAZQUEZ LIVIA, Manuel: Op Cit.

% MORALES BARREDA, Maria Haydée: Tipificacion del Delito de Acoso Laboral como una
nueva tendencia hacia la calidad en el Cédigo Penal del Estado de San Luis Potosi, tesis de
Post-Grado, Universidad de Tangamanga, San Luis Potosi, México, 2010.
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estrategia empresarial en dos situaciones: a) ya sea que se busque una
excusa para despedir a un trabajador o b) que se pretenda que el mismo
trabajador se separe voluntariamente de la empresa, con el fin de no
indemnizar en uno u otro caso al trabajador y no afectar el patrimonio de la

empresa.

Y por ultimo las investigaciones realizadas en Espafia, aclarando que es
donde mayor abordaje académico se ha encontrado del acoso laboral, de las
cuales se tiene las siguientes: La Presién Laboral Tendenciosa (Mobbing)®,
escrita por Ramon Gimeno Lahoz en el afio de 2004, ésta tesis esta
enfocada al problema que se centra en la no existencia de un concepto
uniforme para poder encontrar los elementos que constituyen el acoso
laboral, puesto que en una u otra forma todos los conceptos vertidos
doctrinariamente no cumplen con la concrecién de una definicién juridica por
lo que se dificulta la sancion de las diversas situaciones, en donde se da la
posibilidad de que los fallos en las distintas etapas judiciales y las
resoluciones en las instancias administrativas sean disparejas, por no cumplir
los elementos que constituyan el acoso laboral dependiendo del autor que se
tome como referencia; por lo que el autor, propone dar un concepto juridico
al acoso laboral, denominandolo presién laboral tendenciosa, resaltando que

existe una presion ejercida de forma injustificada.

El Acoso Laboral??

, escrita por Flavia de Paiva Medeiros de Oliveira en el
afo 2005: la autora retoma desde los origenes del acoso sexual, hasta llegar
a la actualidad con el acoso laboral y la violacion a derechos fundamentales
gue se dan en el &mbito laboral y su reconocimiento a nivel de la comunidad

europea y la OIT, de la probleméatica;, denominandola presion laboral

?1 GIMENO LAHOZ, Ramén, La Presién Laboral Tendenciosa (Mobbing), Tesis Doctoral,
Universidad de Girona, Girona, Espafia, septiembre de 2004. Disponible en
http://www.bvsde.paho.org/bvsacd/cd49/presion.pdf consultada el 20 de febrero 2013.
*MEDEIROS DE OLIVEIRA, Flavia de Paiva: Op Cit.
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injustificada. La cual puede vulnerar una amplia gama de derechos que no
necesariamente seran los laborales sino abarcando los derechos

fundamentales y los derechos humanos.

El mobbing en las organizaciones. La ausencia de un concepto global y
nico®®, escrito por Marfa de los Angeles Lépez Cabarcos y Paula Vasquez
Rodriguez, este articulo denota la gran cantidad de conceptos que hay a
nivel de investigacion en el campo académico y que no existe una definicion
que pueda armonizar todos los elementos en una definicion legal que sea
acertada a cada realidad en los puestos de trabajo, aportando un concepto
que trata de ser mas acertado y completo juridicamente y que contiene,
segun el autor, los elementos constitutivos del acoso laboral, para una mejor
comprensién y actuacién de las autoridades administrativas en materia

laboral.

1.4.2 Perspectiva Historica del Problema

En El Salvador poco a poco ha habido desarrollo en la proteccion de los
Derechos fundamentales y por ende de los trabajadores, el mas significativo
aporte fue el de la Constitucion de 1950%*, que es considerada la primera
constitucion con enfoque social, donde se reconoce el trabajo y la prevision
social, estableciendo derecho y deberes de los trabajadores y que da la
pauta para un desarrollo normativo mas amplio, dicho desarrollo normativo
se ve materializado en la Ley General de Prevencion de Riesgos en los
Lugares de Trabajo, en la cual se refleja de manera tacita el acoso laboral y

el riesgo psicoldgico en los lugares de trabajo.

Pero es hasta el afio dos mil doce, con la Ley Especial Integral para una Vida
Libre de Violencia contra las Mujeres, que se establece una definicién del

acoso laboral en su articulo 8, la cual es la siguiente: “Acoso Laboral: Es la

iLOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, Op Cit.
Op Cit.
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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
comunicacién de la persona que enfrenta estos hechos, dafiar su reputacion,
desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus
labores” ley que a su vez establece un concepto sobre violencia laboral,
determinando que “son acciones y omisiones contra las mujeres, ejercida de
forma repetida y mantenidas en el tiempo en el lugar de trabajo y que
constituyen agresiones fisicas o psicologica que atenta contra la integridad,

dignidad personas y profesional”.

A pesar que dichas definiciones estan enfocadas en el género femenino,
permiten que sea el precedente historico para el abordaje del problema de

investigacion que se desarrollara.
1.4.3 Fundamento Doctrinario

En cuanto a las perspectivas teoricas se abordara el acoso laboral desde las
distintas teorias que a lo largo de la investigacion bibliogréafica se han
encontrado, las cuales son las siguientes: Teoria del acoso como problema
Psicosocial®®: consiste en el primer abordaje que se le da a la problematica,
visto como un problema psicolégico en cuanto a las consecuencias que ésta
tiene, dandose aqui un desarrollo bastante amplio, haciéndose una
clasificacion, desde la perspectiva de quien ejerce las conductas sobre las
victimas?, -Bossing, acoso vertical (cuando se ejerce por un jefe o un
subalterno o subalternos) acoso horizontal (cuando se ejerce por

comparieros del mismo estatus o grado de jerarquia organizativa).

También las distintas implicaciones o efectos que resultan de la

*® Este enfoque se debe a que fue abordado por el Psicologo Heinz Leyman, confrontese
LEON RUBIO, José Maria: Op Cit, pags. 1-4.
?® COLON CHACON, Julio Cesar, Obra Citada, pag. 21.
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problematica®’: estrés laboral, sindrome del quemado o bunrout, aislamiento,
abandono del trabajo y en ultimas instancias el suicidio. Asi también los

distintos elementos que conforman el acoso laboral®

. Esta teoria implica un
punto de vista muy subjetivo, cabe resaltarlo, pues las acciones realizadas
por el empleador, se consideran acoso laboral, en cuanto a la percepcion de
la persona que recibe dichas acciones®; otro aporte es en cuanto a las
implicaciones y obligaciones que tiene el Estado sobre las situaciones

concretas de acoso laboral.

La Asamblea Legislativa ha creado una ley que protege a los trabajadores de
los riesgos laborales, llamada Ley General de Prevencion de Riesgos en los
Lugares de Trabajo, la cual aunque regula de forma escueta las
consecuencias psicolégicas producto de la inseguridad en el trabajo o de
conductas violentas que afecten el estado emocional de los trabajadores,
estd orientada a riesgos laborales en cuanto a la infraestructura de los
lugares de trabajo y la exposicion de los trabajadores a sustancias quimicas
que pudiesen afectar su salud, no al acoso laboral propiamente dicho, a
partir de este analisis de la ley hacemos un analisis de las diferentes teorias
en torno al acoso laboral, entre las cuales se encuentran: desde el punto de
vista de Riesgo Laboral, desde el punto de vista de una forma de
Transgresion a los Derechos Fundamentales, desde el punto de vista de un

Delito Penal y desde el punto de vista de una patologia Psicosocial.

Teoria del Riesgo Laboral®: Esta teoria es muy aceptada en Espafia,

principalmente porque en ese pais es considerado el acoso laboral como un

*’ GIMENO LAHOZ, Ramén, Obra Citada pag. 69 — 77.

8 GIMENO LAHOZ, Ramoén, Op cit. pag. 47 — 50.

% Debido a gue no se tiene un concepto generalmente aceptado de lo que es el mobbing o
acoso laboral por ser un vocablo anglosajon el cual ha dado diversas traducciones
dependiendo del autor, también en los casos que han llegado a judicializarse confréntese:
LOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, Op Cit.

% AA. VV.: “Acoso psicoldgico en el trabajo: definicion”, Op cit, pag. 4 y VELAZQUEZ LIVIA,
Manuel: Op, cit.
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riesgo laboral (accidente o enfermedad de trabajo) que tiene implicaciones
en cuanto a sus consecuencias, pues causa graves perturbaciones a la salud
mental, por los traumas en los cuales puede verse implicada la persona que
sufre acoso laboral, la legislacion espafiola establece procesos judiciales y
administrativos con distintas finalidades, es decir: a) tanto sancionador, en
cuanto a la prevencion de riesgos laborales, visto como una falta a la
normativa que regula la prevencion de riesgos en los lugares de trabajo y b)
como una medida reparadora, por sufrir un accidente de trabajo, esta teoria
que dicha legislacion desarrolla encaja juridicamente con lo establecido en la

Ley General de Prevencidon de Riesgos en los Lugares de Trabajo.

Teoria del acoso laboral como transgresion de los derechos fundamentales
en el &mbito laboral®!: En esta teorfa determina que el acoso laboral, no solo
se deben proteger unicamente los derechos laborales, puesto que los
derechos fundamentales también pueden verse dafiados en la relacion
laboral, debido a que el acoso laboral sitia en estado de riesgo derechos
fundamentales como la dignidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica
y moral, libertad de expresion y sindicalizacion, en tal sentido también afecta
directamente el derecho al trabajo y por ende al desarrollo profesional, es por
ello que la legislacion espafiola ha establecido que el acoso laboral es una
accion de vulneracion a derechos fundamentales de las personas
trabajadoras™?.

Teoria del acoso laboral como delito penal®®: esta teoria plantea la

%1 MEDEIROS DE OLIVEIRA, Flavia de Paiva: Op Cit. En el mismo sentido CUC ARANA,
Byron Oswaldo, Op Cit. pag. 10, esta teoria presenta una amplacion a los derechos ya que
esta teoria pretende proteger los derechos laborales como los fundamentales.

%2 ALBIOL MONTESINOS, Ignacio y Otros, Compendio de Derecho del Trabajo, Tomo I, 22
Ed. Edit. Tirant Lo Blanch, Valencia, Espafa, 2007, Pag. 94.

% PEREZ MACHIO, Ana I. “Concrecion del concepto juridico de “Mobbing”, bien juridico
lesionado y su tutela juridico-penal” en Revista Electrénica de Ciencia Penal y Criminologia,
articulo recpc 06-06(2004). Disponible en http://criminet.ugr.es/recpc/06/recpc06-06.pdf
consultado el 27 de mayo de 2013. Estableciéndose en ella con mas certeza los conceptos
para poder valorar las conductas constitutivas del acoso laboral.
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posibilidad de subsumir el acoso laboral en varios delitos y faltas que
lesionan o ponen en peligro ciertos bienes juridicos protegidos por el Estado,
implicando que las consecuencias de las acciones cometidas por el
empleador, o en su caso el acosador, conllevan a una responsabilidad penal
lo que implica un andlisis de tipo forense que permita determinar las

consecuencias penales del acoso laboral.

1.4.4 Fundamento Normativo Juridico

El tema del acoso laboral, como se ha apuntado supra, cobra relevancia en
el campo juridico cuando vulnera los derechos de los trabajadores y los deja
en desproteccion, al no dar cabida a un proceso que sea el adecuado o la
oportunidad de hacer una denuncia, pues no se encuadra a ningun conflicto
de los que comunmente surgen en el ambito laboral; lo que sucede por

diversas razones entre las cuales se ha identificado:

1) La falta de informacion que los trabajadores tienen de sus derechos tanto
individuales como colectivos;

2) La incertidumbre juridica respecto al conocimiento de la competencia, por
la via administrativa o jurisdiccional que corresponde a cada institucion y;

3) La vulnerabilidad del principio de celeridad procesal y procedimental en la
proteccion de los derechos de los trabajadores.

En cuanto al fundamento normativo de la investigacion, basaremos la
investigacion en la normativa Constitucional y la normativa especial laboral:
el Cbédigo de Trabajo, La Ley de Organizacion y Funciones del Sector
Trabajo y Prevision Social, la Ley General de Prevencion de Riesgos en los
Lugares de Trabajo, los convenios de la OIT, también en materia Penal: la

Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia contra las Mujeres.

En El Salvador ha existido un desarrollo juridico que parte de los cambios en

las estructuras politicas, cambios que han permitido un sistema constitucional
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de evolucién, que ha permitido proteger los derechos fundamentales de las
personas, asi como proteger los derechos laborales de estos, dicha
evolucién surge a partir de las constituciones de 1864, 1871% y 1872%¢ en
las que se ha regulado el trabajo, bajo el epigrafe derechos y deberes
garantizados por la Constitucion y que literalmente dice: <El Salvador
reconoce derechos y deberes anteriores y superiores a las leyes positivas.
Tiene por principios la libertad, la igualdad, la fraternidad; y por bases la

familia, el trabajo, la propiedad, el orden publico>.

Es en estas constituciones en las que se sientan las bases que dan paso a la
regulacion de manera amplia al derecho laboral, a pesar que esto, no posee
desarrollo normativo en cuanto a procesos en la materia laboral. En la
Constitucion de 1880% se establece que el trabajo es obligatorio, sin
establecer mecanismos de proteccion de los derechos laborales, sin
embargo tubo un avance en relacion al trabajo, el cual consistié en dar una
apertura para que los ciudadanos salvadorefios tengan el derecho a optar a
todos empleos publicos, sin mas preferencias que su mérito, y sin mas
condiciones que las fijadas por la ley, al igual que la constitucion de 1880, la
del 1883% establecié que el trabajo es obligatorio salvo los dia domingos y

dias de fiesta nacional.

La Constitucion de 1886 refleja manifestaciones de proteccion del trabajo de

manera mas detallada, ya que establece que nadie puede ser obligado a

% CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL SALVADOR, emitida el 19/03/1864, publicada

en D. O. S. N. de fecha 19/03/1864.

% CONSTITUCION POLITICA DE EL SALVADOR DE 1971, emitida el 16/08/1871,
ublicada en el D. O. s. n. de fecha 16/08/1871.

® CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL SALVADORE 1872, emitida el 9 de Noviembre

de 1872, publicada en D. O. S. N. en fecha 9 de Noviembre de 1872.

%" CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR DE 1880, emitida el

16/02/1880 en D. O. S. N. en fecha 16/02/1880. se abordaba de la misma manera que en

1862, donde se veia al trabajo como una obligacion por parte del trabajador.

%8 CONSTITUCION POLITICA DEL SALVADOR DE 1883, emitida el 4/12/1883 en D. O. en

4/12/1883.
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prestar trabajos o servicios personales sin justa retribuciéon y sin su pleno
consentimiento® salvo que por motivos de necesidad o utilidad publica se

establezcan por la ley.

La Constitucién de 1945% de igual forma a la de 1886 establece la regulacién
de <la remuneracion del trabajo y agregando que el trabajo es un deber y un
derecho, ambos de caracter social, el Estado empleara los recursos que
estén a su alcance para proporcionar ocupacion a todo el que carezca de ella
y el trabajador gozara de su proteccidén para asegurarle una existencia digna
el Estado dictara las disposiciones convenientes para prevenir y reprimir la
vagancia>, en este sentido se refleja que el Estado asume responsabilidades

a fin de garantizar un trabajo y una vida digna.

Es en la Constitucién de 1945 y la de 1962*' se contempla un desarrollo mas
amplio en cuanto a los derechos de los trabajadores, regulandolos en el
capitulo 1 TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL y establece que “el trabajo es
una funcion social, goza de la proteccién del Estado y no se considera
articulo de comercio”. Y que a su vez desarrolla en el mismo cuerpo
Constitucional, elementos de proteccion de los derechos de los trabajadores
ademas del establecimiento de regimenes especiales de trabajo; a partir del
desarrollo de estas dos constituciones se crearon otros cuerpos normativos
gue han desarrollado la proteccion de los derechos laborales, dandose la
orden de crear un Cédigo Trabajo, el cual entro en vigencia en 1972, Cddigo
que ha dado un desarrollo normativo en cuanto la relacion patrono-trabajador

y la proteccién de los derechos de estos.

% CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR, emitida el
13/08/1886 publicada en D. O. en fecha 13/08/1886.

% CONSTITUCION POLITICA DEL SALVADOR DE 1945, EMITIDA EL 20 DE Noviembre de
1945 publicada en D. O. S/N en fecha 20 de Noviembre de 1945.

* CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR DE 1962, emitida el 8
de Enero de 1962 publicado en D. O. S/N en fecha 8 de Enero de 1962. En la cual se regula
de la misma manera que en 1950
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La Constitucion de 1983 retoma los elementos de las constituciones
anteriores y da la pauta para la creacion de otros ordenamientos juridicos
que protejan a los trabajadores; tomando en consideracidn que existe un
listado de los principales derechos que la Constitucién de la Republica, el
Cédigo de Trabajo, y los Convenios de la OIT, y otros Instrumentos

Internacionales establecen en favor de los trabajadores.

Derecho al trabajo.

Condiciones justas, equitativas y satisfactorias de trabajo
Derecho al salario minimo.

Indemnizacion ante despido injusto.

Jornada de trabajo, descanso semanal y vacaciones
Seguridad social.

Derecho de sindicacion o sindicalizacion.

Derecho de huelga.

Derecho a negociaciones colectivas.

Prohibicién de esclavitud y trabajos forzados.
Prohibicién de discriminacién en el trabajo.
Prohibicién de trata de personas con fines laborales
Prohibicion del trabajo infantil.

Prohibicion de las peores formas de trabajo infantil.
Garantias judiciales.

Derecho de reunion y de formar sindicatos.

Derecho a la propiedad privada.

En La definicion de acoso laboral hecha por la LEIV, y tomando en cuenta
que éste se ejerce “con la finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de
comunicacion de la persona que enfrenta estos hechos, dafar su reputacion,
desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus

labores”, estas conductas descritas en la definicidn, tienen similitud con las
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descritas por los diversos autores, quienes las clasifican como
manipulaciones separandolas en tres grupos*, Manipulacién de la

Comunicacion, Manipulacion de la Reputacion y Manipulacion del trabajo.

Manipulacion de la Comunicacion: no informando a la persona sobre su
trabajo, no dirigiéndole la palabra, no haciéndole caso, amenazandola,

criticandola tanto con la relacién a temas laborales como de su vida privada.

Manipulacion de la Reputacion: comentarios injuriosos, ridiculizadndole o
burlandose de él/ella, propagando comentarios negativos acerca de su

persona o la formulacion repetida de criticas en su contra.

Manipulacion del Trabajo: proporcionandole trabajos en exceso, monétonos,
repetitivos, o bien sin ninguna utilidad, asi como trabajos que estan por

encima o por debajo de su nivel de cualificacién.

Cabe resaltar que en el Cbédigo de Trabajo, de forma tacita regula ciertas
conductas que pudiesen subsumirse y considerarse acoso laboral, siguiendo
la definicibn apuntada anteriormente, asi también con las clasificaciones
hechas por los autores, las cuales estan reguladas en las obligaciones y
prohibiciones que tienen los patronos, pues como se apuntaba en apartados

anteriores, el acoso atenta casi directamente con la dignidad de la persona.

Encontrandose en el art. 29 ord. 5a del Cbédigo de Trabajo, donde se
establece que es obligacion de los patronos “Guardar la debida
consideracion a los trabajadores, absteniéndose de maltratarlos de obra o de

palabra”, es decir guardar el debido respeto a la dignidad de los trabajadores.

Asi también en el art. 30 del mismo cuerpo normativo, se establece en sus

“2 CABALLERO RENDON, Javier: “Acoso psicoldgico en el trabajo: mobbing” en Revista
Pacefla de Medicina Familiar Temas Especiales, abril, 2005, 132-138 disponible en
http://www.mflapaz.com/Revista_2_pdf/14%20MOBBING.pdf consultado el 27 de mayo de
2007. Pag. 2., en estos grupos se pueden englobar las diferentes acciones que constituyen
el acoso laboral.
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ordinales 3° al 6° y 10° al 12° las prohibiciones que tienen los patronos en
cuanto a: “3°) Tratar de influir en sus trabajadores en cuanto al ejercicio de

sus derechos politicos o convicciones religiosas;

4°) Tratar de influir en sus trabajadores en lo relativo al ejercicio del derecho

de asociacion profesional,

59 Hacer por medios directos o indirectos, discriminaciones entre los
trabajadores por su condicién de sindicalizados o tomar represalias contra

ellos por el mismo motivo

6°) Retener las herramientas u objetos que pertenezcan a sus trabajadores,
para garantizar el cumplimiento de las obligaciones de éstos; o para hacerse
pago a titulo de indemnizacién por los dafios y perjuicios que le hubieren

ocasionado o por cualquier otra causa,

10°) Reducir, directa o indirectamente, los salarios que pagan, asi como
suprimir o mermar las prestaciones sociales que suministran a sus

trabajadores, salvo que exista causa legal; y

11°) Ejecutar cualquier acto que directa o indirectamente tienda a restringir
los derechos que este Cdodigo y demas fuentes de obligaciones laborales

confieren a los trabajadores.

12°) Establecer cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religién, opinion politica, ascendencia nacional
u origen social, salvo las excepciones previstas por la Ley con fines de

proteccion de la persona del trabajador”.

Es decir como se apuntaba en el marco de referencia en las teorias
abordadas utilizando el acoso laboral como estrategia, para que se someta a
determinadas condiciones, que el patrono quisiese imponer, asimismo la

discriminacion que pudiese darse al trabajador por diversos motivos.
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Y es el mismo Cdédigo Trabajo el que establece como causales de
terminacion del contrato con responsabilidad para el patrono en el art. 53 las

siguientes

“12- Cuando sin mediar justa causa, el patrono reduzca el salario al
trabajador, o realice cualquier acto que produzca ese mismo efecto, o lo
traslade a un puesto de menor categoria, o lo destine al desempefio de un
trabajo de naturaleza distinta a la del convenido en el contrato.

22- Por engafiar el patrono al trabajador, al tiempo de celebrarse el contrato,
acerca de las condiciones en que deberian realizarse las labores.

32- Por cometer el patrono, en el lugar de trabajo, en contra del trabajador o
del grupo de trabajadores en que éste labore y del cual forme parte, 0 en
contra de todo el personal de la empresa, actos que lesionen gravemente su
dignidad, sentimientos o principios morales;

43- Por malos tratamientos de obra o de palabra, por parte del patrono o jefe

de la empresa o establecimiento, en contra del trabajador.”

Observandose que para estas situaciones existe un proceso establecido a
seguir; pero el acoso laboral tiene una permanencia en el tiempo, cabe
entonces la posibilidad de iniciar un juicio individual de trabajo; sin embargo,
el MTPS, en la LOSTF, tiene la obligacion de buscar en primera instancia y

via administrativa de todos los conflictos que pudiesen suscitarse®.

No obstante las certificaciones de las actas** que resultan de la via

administrativa tienen fuerza ejecutiva, en cuanto al acoso laboral al no existir

“3 En el art. 8 de la citada ley se establece “Art. 8.- Son funciones especificas del Ministerio
de Trabajo y Prevision Social d) Aplicar los procedimientos administrativos de conciliacion y
promover la mediacién y el arbitraje, en las reclamaciones individuales o colectivas de
trabajo”, se considera que es como una medida para evitar la saturacion de procesos en la
via jurisdiccional, pudiéndose llegar a acuerdos, los cuales serian con mas celeridad que los
procesos laborales.

“ Art. 30.- Si las partes hubieren llegado a algun acuerdo, la certificacién que se expida del
acta correspondiente tendra fuerza ejecutiva y se hard cumplir en la misma forma que las
sentencias laborales, por el Juez que habria conocido en primera instancia del conflicto.
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una tipificacion en materia laboral y ante la posibilidad de no encontrarse los
paradmetros para valorar si las actuaciones de los patronos constituyen o no
acoso laboral, no puede haber intervencidon conciliatoria por parte del
Ministerio de Trabajo y Prevision Social, debido a la limitante encontrada en
el principio de legalidad®, establecido en la Constitucién y materializado en
el derecho administrativo sancionador, el cual consiste en que no puede
sancionarse una conducta que no esté descrita en la ley con anterioridad al

cometimiento de la misma.

De igual forma no existen parametros establecidos en el Codigo de Trabajo o
en otra ley especial de caracter laboral donde se aborde la probleméatica del
acoso laboral, por lo que resultaria ineficaz, tanto la via procedimental como

la procesal.

En El Salvador posteriormente al Codigo de Trabajo se cre6 la Ley General
de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo*®, la cual tiene como
propésito prevenir los riesgos laborales partiendo de la identificacion de

factores de riesgo, conteniendo parametros que permiten la adecuacion de

%> En cuanto al principio de Legalidad dicho principio asegura a los destinatarios de la ley
que sus conductas no pueden ser sancionadas sino en virtud de una ley dictada y
promulgada con anterioridad al hecho considerado como infraccién a ley establecida por el
ordenamiento juridico.

también constituye una garantia politica hacia el ciudadano de que no puede ser sometido a
penas o sanciones que no hayan sido aceptadas previamente, evitando asi los abusos de
poder (...). Asi, a la norma juridica que garantiza el principio de legalidad de la pena se le
imponen ciertos requisitos: 1. Lex praevia, que implica la prohibicién de la retroactividad de
las leyes sancionadoras; 2. Lex scripta, que excluye la costumbre como posible fuente de
delitos (infracciones) y penas (sanciones) e indica que la norma juridica tiene categoria de
ley cuando emana del Organo Legislativo; y 3. Lex stricta, exige que la ley establezca en
forma precisa las diversas conductas punibles y las sanciones respectivas” sentencia de la
Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de Justicia del 28 de mayo de 1999, ref: Amp.
422-97. Considerando Il 3.

“Es en la LEY GENERAL DE PREVENCION DE RIESGOS EN LOS LUGARES DE
TRABAJO; D. L. 254 del 21 de enero de 2010, D. O. 82 publicado en fecha 05 de Mayo de
2010.que establece algunas conductas que constituyen acoso laboral. En el mismo sentido
CONVENIO RELATIVO A LA INSPECCION DEL TRABAJO EN LA INDUSTRIA Y EL
COMERCIO, emitido el 5 de mayo de 1992, ratificado por El Salvador en D. L. N° 75 el 14 de
julio de 1994, publicado en D. O. N° 156 el 25 de Agosto de 1994
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puestos de trabajador y otras acciones que prevengan riesgos contempladas
en el articulo 3 de esta ley, en sus numerales 5 y 6 se regulan las
prohibiciones a los tipos de discriminacion, el respeto a la dignidad inherente
a las personas y la generacion de un ambiente laboral libre de violencia en
todas sus manifestaciones; ademas de establecer que todo trabajador y
trabajadora tendra derecho a la igualdad efectiva de oportunidades y de trato

en el desempefio de su trabajo.

La Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo, de
forma tacita establece elementos que constituyen acoso laboral, lo que da
pauta a poder encaminar casos a la competencia administrativa que de
acuerdo con el Art. 5.- Serda competencia del Ministerio de Trabajo y
Previsién Social a través de la Direccién General de Prevision Social y de la
Direccion General de Inspeccion de Trabajo, garantizar el cumplimiento y
promocién de la presente ley; asi como desarrollar funciones de vigilancia,
asesoramiento técnico y verificacién del cumplimiento de las obligaciones por
parte de los sujetos obligados y sancionarlos por infracciones. Una vez
identificada la competencia administrativa del acoso laboral, reflejado
tacitamente en la LGPRLT, encontramos en Articulo 7 parrafo 21, el cual
define “Riesgo Psicosocial”’, que es uno de los efectos del acoso laboral y lo
considera como “aquellos aspectos de la concepcién, organizacién y gestion
del trabajo asi como de su contexto social y ambiental que tienen la
potencialidad de causar dafios, sociales o psicologicos 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 discriminacién en sentido

negativo”.

En lo relativo al derecho internacional, la OIT, como ente internacional, que

tiene como uno de sus fines fomentar programas que permitan “adoptar, en
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materia de salarios y ganancias y de horas y otras condiciones de trabajo,
medidas destinadas a garantizar a todos una justa distribucién de los frutos
del progreso y un salario minimo vital para todos los que tengan empleo y
necesiten esta clase de proteccion™’ ha creado diversos convenios con el
afan de proteger los derechos laborales de los trabajares; sin embargo
respecto del acoso laboral no se aborda expresamente en algun convenio
especifico, pero existen convenios en los cuales se menciona someramente
elementos que conforman el acoso laboral, esto podemos apreciarlo en el
convenio 111*® “Convenio sobre discriminaciéon (Empleo y Ocupacién)’, el
cual literalmente establece en su Art. 1, “A los efectos de este Convenio, el
término discriminacion comprende: a) Cualquier distincidn, exclusion o
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religidn, 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; b)
Cualquier otra distinciéon, exclusidon o preferencia que tenga por efecto anular

o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion.

Segun lo establece el convenio, la discriminacién posee diferentes facetas
para su abordaje; en el caso del acoso laboral la discriminacion es una
manifestacion de la conductas que pueden considerarse como tal, las cuales
son producto de la desigualdad de poder existente entre el patrono y el
trabajador y que se ejerce a fin de menoscabar su estabilidad laboral y
emocional y de esta manera cumplir con uno de los fines mas comunes
atribuidos al acoso laboral el cual es la separacion del empleado de su

trabajo, con o sin responsabilidad indemnizatoria.

*" DECLARACION RELATIVA A LOS FINES Y OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAJO, adoptada por la Conferencia General de la Organizacion
Internacional del Trabajo, Filadelfia, 10 de Mayo de 1944. Rom. Ill letra d.

“SCONVENIO 111 DE LA OIT relativo a la Discriminacion en materia de Empleo y
Ocupacion, emitido el 14 de septiembre de 1950, ratificado por El Salvador mediante D. L.
N° 78 de fecha 14 de Julio de 1994, publicado en el D. O. N° 157 de fecha 26 de Agosto de
1994,
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En cuanto al tema del acoso laboral la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), ha tenido sus avances sustanciales en el tema y ha establecidos
directrices que abordan la problemética desde algunos sectores laborales, tal
es el caso de las Directrices Marco para Afrontar la Violencia Laboral en el
sector Salud, elaboradas por diversas instituciones de caracter internacional,
las cuales son la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), Consejo
Internacional de Enfermeras (CIE), Organizacion Mundial de la Salud (OMS),
Internacional de Servicios Publicos (ISP), Programa conjunto sobre la
violencia laboral en el sector de la salud, dado en Ginebra en el 2002,

Estas tienen por objeto la orientacion general para abordar la violencia en el
trabajo en el sector de salud, han de considerarse un instrumento basico de
referencia para estimular el desarrollo autbnomo de otros instrumentos
similares especificamente orientados y adaptados a diferentes culturas,
situaciones, ademas las Directrices abarcan los siguientes sectores de

actuacion:

e Prevencion y tratamiento de la violencia en los lugares de trabajo
e Gestion y mitigacion de las consecuencias de la violencia Cuidado y
apoyo a los trabajadores afectados por la violencia en el lugar de

trabajo

1.5. Sistema de Hipoétesis

1.5.1 Hipé6tesis General

La falta de desarrollo en el ordenamiento juridico para la prevencion y
proteccion contra el acoso laboral, propicia la vulneracion a los derechos

laborales en El Salvador.

9 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, CONSEJO INTERNACIONAL DE
ENFERMERAS, ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD, INTERNACIONAL DE
SERVICIOS PUBLICOS: las Directrices Marcos para Afrontar la Violencia Laboral en el
Sector de la Salud,impulsadas por el Programa conjunto OIT/CIE/OMS/ISP sobre la
Violencia laboral en el sector de salud (2000 — 2002), emitida en Ginebra, Suiza, 2002.
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1.5.2 Hipotesis Especificas

1. La existencia de una definicion legal del acoso laboral, enfocado a la
proteccion de las mujeres, deja en desproteccion a otros sectores de la
poblacion trabajadora que son victimas potenciales del acoso laboral.

2. La no existencia de un proceso especial en materia laboral para tratar los
casos de acoso laboral, dificulta la proteccion de los trabajadores.

3. El acoso laboral propicia la inestabilidad laboral y despidos injustificados
debido a la falta de sanciones para los empleadores.

4. La competencia no especificada del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, para solucionar los problemas que surgen a causa del acoso laboral,
generan obstaculos para la procesabilidad de los mismos.

5. Para prevenir las causas y reducir los efectos del acoso laboral, es

necesario unificar un concepto que defina sus elementos.

1.5.3 Operacionalizacién de Hipotesis.

HIPOTESIS GENERAL

La falta de desarrollo en el ordenamiento juridico para la prevenciéon y
proteccion contra el acoso laboral, propicia la vulneracion a los derechos

laborales en El Salvador

Variable independiente Variable dependiente

Falta de desarrollo en el ordenamiento | Vulneracion a los derechos
juridico para la prevencion y proteccion | laborales.
contra el acoso laboral

Indicadores

Desarrollo del ordenamiento juridico - | Vulneracion de derechos
prevencion y proteccion contra el acoso

laboral
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HIPOTESIS ESPECIFICA N° 1

1. La existencia de una definicion legal del acoso laboral, enfocado a la
proteccion de las mujeres, deja en desproteccién a otros sectores de la
poblacion trabajadora que son victimas potenciales del acoso laboral.

Variable Independiente Variable Dependiente

Definicion legal del acoso laboral enfocado | Desproteccion a otros

a la proteccion de las mujeres sectores de la poblacion
trabajadora

Indicadores

Proteccion con enfoque de género Desproteccion a otros
sectores

HIPOTESIS ESPECIFICA N° 2

La no existencia de un proceso especial para tratar los casos de acoso

laboral, dificulta la proteccion de los derechos de los trabajadores.

Variable Independiente Variable Dependiente

No existencia de un proceso especial. Dificulta la proteccion de los

derechos de los trabajadores.

Indicadores

Proceso especial Proteccién de derechos.

HIPOTESIS ESPECIFICA N° 3

El acoso laboral propicia la inestabilidad laboral y despidos injustificados

debido a la falta de sanciones para los empleadores.
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Variable Independiente Variable Dependiente

Falta de sanciones para los | Propicia la inestabilidad laboral —

empleadores genera despidos injustificados.
Indicadores
Sanciones a los empleadores Inestabilidad laboral — despidos

injustificados.

HIPOTESIS ESPECIFICA N° 4

La competencia no especificada del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, para solucionar los problemas que surgen a causa del acoso

laboral, genera obstaculos para la procesabilidad de los mismos

Variable Independiente Variable Dependiente

Competencia no especificada del Ministerio | Genera obstaculos para la

de Trabajo y Prevision Social procesabilidad
Indicadores
Competencia no especificada. Obstéaculos.

HIPOTESIS ESPECIFICA N° 5

Para prevenir las causas y reducir los efectos del acoso laboral, es

necesario unificar un concepto que defina sus elementos.

Variable Independiente Variable Dependiente

Unificar un concepto que defina sus | Prevenir las causas y reducir los

elementos efectos del acoso laboral.
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Indicadores

Unificar un concepto Prevenir — reducir.

1.6. Estrategia Metodoldgica

1.6.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion se centrara, en el campo de la dogmatica
juridica®, aun y cuando sea necesario utilizar algunos métodos ajenos, tanto
a la investigacion documental y la investigacion juridica en sentido estricto,
sin caer en la amplitud y complejidad de una investigaciéon de caracter
juridico histérico sociolégico®!, ni una investigacién en sentido amplio, pues
en esta investigacion serd necesario utilizar métodos para conocer en qué
medida se vulneran los derechos laborales a causa del acoso laboral y la

percepcion que tiene la poblacion trabajadora de la problematica planteada.

La investigacion tendra el caracter de ser juridico propositivo, en la cual se
cuestionara la eficacia de las distintas instituciones juridicas que brindan
proteccion a los derechos de los trabajadores en los casos de acoso laboral,
con especial énfasis en los procesos que se susciten en cuanto al acoso
laboral y de los cuales se puedan establecer indemnizaciones por dafos y

perjuicios ocasionados por las conductas constitutivas de acoso laboral por

* Seglin la Dogmatica Juridica: El derecho debe ser interpretado en funcion del sistema que
integra, el cual es Unico, cerrado coherente y pleno; y las fuentes formales del derecho, son
las Unicas que a su juicio, establecen relaciones obligatorias, por lo que deben ser
interpretadas en funcién de la institucion de que forman parte y ella en funcién del todo al
que pertenece, La razén de la valides y sentido de la norma se haya indefectiblemente en
otra norma del sistema. HERRERA, Enrique, Practica metodolégica de la investigacion
juridica. Es decir su enfoque de estudio se basa al estudio estrictamente bibliografico,
haciendo un andlisis de las normas juridicas y que es lo que la jurisprudencia y la doctrina
establece acerca del sistema juridico vigente.

*! La investigacion juridico histérico sociolégica es un método de investigaciéon que incluye
las normas juridicas con respecto a la problematica planteada, su evolucién y vigencia en la
actualidad y como es abordada desde por el sistema normativo juridico, y la eficacia que
tiene la aplicacion de las normas juridicas en la sociedad y la percepcion que la sociedad
tiene con respecto a las instituciones encargadas de la aplicacion de estas.
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parte de los empleadores; con el fin de establecer parAmetros para resarcir el
dafio sufrido ya sea en forma individual o en forma colectiva; proponiendo las

reformas o formas de interpretacion de las normas juridicas existentes.

1.6.2 Unidades de Anélisis

Personas: trabajadoras y trabajadores del sector privado especificamente de
las empresas sujetas al estudio.

Instituciones: Ministerio de Trabajo y Prevision Social, Corte Suprema de
Justicia en los tribunales laboral ubicados en el departamento de La Libertad.
Casos: registro de casos atendidos en los tribunales laborales, en el
ministerio de trabajo y en la Procuraduria General de la Republica.

Leyes en materia laboral y otras que se relacionan.

Tratados internacionales

1.6.3 Muestra

De una poblacién de cuatro mil empleados de diversas empresas, situadas
en la zona franca del plan de la laguna, se pretende tomar una muestra del
10%, es decir 400 trabajadores en porcentajes desagregados por sexo en un

50% de hombres y 50% mujeres.

1.6.4 Técnicas e Instrumentos
Se pretende emplear instrumentos sencillos de recoleccion de informacién

tales como:

Entrevista corta formulada dirigida a los encargados de la aplicacion de los

procesos en materia laboral.
Encuestas.

Guia de Estudio de Casos.
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CAPITULO I
GENERALIDADES DEL DERECHO LABORAL

Sumario: 2.1 Breve Resefia Histérica del Surgimiento del Derecho Laboral,
2.2 Derecho Laboral; 2.2.1 Fuentes del Derecho Laboral; 2.2.2 Principios
Rectores del Derecho Laboral; 2.2.3 Derechos Individuales y Derechos
Colectivos; 2.3 Contrato Individual de Trabajo y la Relacion Laboral en la
Legislacion y Jurisprudencia Salvadorefia; 2.3.1 Relacion Laboral; 2.3.2
Elementos del Contrato de Trabajo y de la Relacion Laboral; 2.3.3 Requisitos
de existencia y validez del contrato y la relacion laboral; 2.4 Enfoques sobre
los Derechos Laborales; 2.5 Mecanismos Procesales y Procedimentales de
Proteccion a los Derechos Laborales y a los Derechos Fundamentales

Laborizados.

2.1 Breve Resefia Historica del Surgimiento del Derecho Laboral

La historia del trabajo no tiene necesariamente que ver con la historia del
derecho laboral, principalmente, porque los seres humanos trabajaron sin
saber que esta actividad que realizaban, con el devenir de los tiempos se
llamaria asi; generando situaciones de explotaciéon del trabajo humano, las
cuales se han dado siempre, bajo las formas mas diversas; inclusive en la
etapas previas a la civilizacibn humana, circunstancia que obligé a regular
juridicamente dicha relacién, llamandose ahora Derecho Laboral del cual se
dara una breve explicacion de las situaciones mas relevantes que dieron
lugar a su formacion; con el desarrollo de la humanidad, encontramos
aportes significativos de ciertas instituciones existentes durante la época
greco romana y segln el aporte que Baltasar Cavazos Flores®’. nos

proporciona, podemos mencionar que, “histéricamente se ha considerado

°2 CAVAZOS FLORES, Baltasar, Cuarenta Lecciones de Derecho Laboral, novena edicion,
México, Editorial Trillas, 1998 (Reimpreso 2004) citando al ilustre profesor Mario de la cueva
pagina 22.
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que los Coliegia Opificum de Roma, eran simples asociaciones de caracter
religioso y mutualista que en forma alguna tienen relacién con el Derecho del

trabajo”

Los Corps de Métier que aparecieron en Francia durante la edad media y
que eran corporaciones de maestros, compafieros y aprendices, que se
caracterizaba porque los maestros eran los titulares de todos los derechos y
los aprendices los sujetos de todas la obligaciones, pero fue en realidad en
Inglaterra, con la llamada Revolucion Cartista, llamada asi por las cartas
dirigidas al Parlamento de 1842 que se da inicio a un derecho laboral formal

0 escrito.

Para Mario de la Cueva®, el derecho laboral inicia en Francia en el afio
1848, cuando el proletariado no se conformé con el establecimiento de la tan
ansiada Republica, porque queria una republica que reconociera
expresamente el derecho de trabajar, sin embargo y a pesar de que parecia
"definitivamente iniciada la formacion del Derecho del trabajo, no fue asi; ya
que a fines de mayo del mismo afio, los talleres habian sido clausurados y
las conquistas obreras habian quedado suprimidas", siendo hasta el afio
1884 cuando tuvo lugar la consolidacion del Derecho laboral francés, con el

reconocimiento del derecho de los obreros a la asociacion profesional.

En Alemania, el Canciller de Hierro, Bismarck, habia sentado las bases de un
derecho del trabajo y en 1890 se crea una jurisdiccion laboral encargada de
conocer los conflictos individuales de trabajo; con el Tratado de Versalles™,
el Derecho del trabajo rompi6 las barreras nacionales y se internacionalizé al

prescribir normas obligatorias en beneficio de la clase laborante.

53

Idem.
> El tratado de Versalles fue un tratado de paz firmado al final de la Primera Guerra Mundial
gue oficialmente puso fin al estado de guerra entre Alemania y los Paises Aliados. Fue
firmado el 28 de junio de 1919 en el Salén de los Espejos del Palacio de Versalles, Francia.
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Diferentes corrientes sociales y liberales tomaron su protagonismo, corrientes
que asignaban al Estado el papel de mero policia; la autonomia de la
voluntad, el deseo de enriquecerse y el libre juego de los factores de la
produccion, determinarian necesariamente, la seleccién natural del fuerte y la
eliminacion indispensable del débil. A partir de ello, describimos rapidamente
las corrientes que surgieron, a fin de dar una explicacion juridica a los

acontecimientos de la época.

El socialismo utdpico, se enfocaba en resaltar los defectos del sistema
capitalista y el énfasis en el dafio que ocasiona la propiedad privada sobre la
clase obrera y explotada; el Materialismo historico y la Dialéctica marxista,
expusieron que el socialismo deberia ser en si mismo revolucionario; teoria
que sostenia que la lucha de clases era la Unica solucion a la pobreza y las
humillaciones de la clase trabajadora; poniendo énfasis en que si querian

sobrevivir debian arrebatar por la fuerza las riqueza a la clase explotadora.

La teoria marxista se dividio, surgiendo de ello, dos escuelas: La primera,
marxista-leninista, llamada también comunistas, encabezados por Lenin,
quien defendia que lo fundamental era la modificaciéon y el cambio violento y
radical de las estructuras vitales, para lograr los cambios todos los medios
son licitos, lo que importa son los resultados, que en el fondo era una

dictadura comunista.

La segunda escuela, estuvo liderada por los Marxélogos, quienes habian
modificado las ideas originales de Marx, a tal grado que han sido
considerados como la desnaturalizacion de las teorias Marxistas; se
inclinaban por el método de la evoluciébn hasta conseguir cierto control

econdmico en manos del Estado.

Otro aporte significativo fue el de la Doctrina Social de la Iglesia Catdlica, la

cual ha establecido principios y dictado normas de vida y de liberacion de los
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pueblos, con la finalidad de generar armonia entre los hombres, por ello ha
dictado enciclicas papales en las cuales se reflejan las posturas respecto de
los problemas que aquejaban a los hombres respecto a la relacion del trabajo

y la sociedad.

Algunas enciclicas importantes como: La Rerum Novarum de Leén XIII*°, la
Quadragesimo Anno de Pio XI*® y la Mater et Magistra de Juan XXIII>” Estas
enciclicas proclaman lo siguiente: La Rerum Novarum de Leodn Xlll, el
respeto a la propiedad privada "poseer algo como propio y con exclusion de
los demas, es un derecho que la naturaleza dio a todo hombre”, La
Quadragesimo Anno, que conmemora el aniversario de la Rerum Novarum,
ratifica los conceptos vertidos en esa enciclica y ademas, manifestaba que
para prosperar en las economias de las naciones, era necesaria la
colaboracién del capital y el trabajo. En la tercera parte de esta enciclica se
estudia y comenta la transformacion del socialismo en comunismo. En Mater
et Magistra, Juan XXIlII trata de renovar las ensefianzas de las enciclicas que
le precedieron e insiste en preceptos basicos, como el de la subsidiaridad,
qgue regula las relaciones entre la iniciativa personal y la intervencion del
Estado, el de la remuneracion del trabajo, el de las exigencias de la justicia
ante las estructuras productoras y el de la propiedad privada, en cuanto al
principio de subsidiaridad, que tiene como fundamento la defensa de la

libertad de la persona humana.

Se han desarrollo también diferentes corrientes sociales, teorias y

movimientos que surgieron con la finalidad de dar surgimiento al derecho

*® Carta Enciclica Rerum Novarum del Sumo Pontifice Leén XIII, sobre la situacién de los
Obreros, dada en roma el 15 de mayo de 1891.

% Carta Enciclica Quadragesimo Anno de su Santidad Pio XI, que aborda los temas
relacionados sobre la restauracion del Orden Social en perfecta conformidad con la Ley
Evangélica al celebrarse el 40° aniversario de la Rerum Novarum de Ledn Xlll, dada en
Roma el 15 de mayo de 1931.

° Carta Enciclica Mater et Magistra de su Santidad Juan XXIII, Sobre el reciente Desarrollo
de la Cuestion Social a la luz de la doctrina Cristiana, dado en Roma el 15 de mayo de 1961.
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laboral; Néstor de Buen Lozano y Emilio Valenzuela, consideran que la
historia del derecho laboral, parte de tres eras importantes® a) la prohibicién,
b) la tolerancia y c) reglamentacién las cuales brevemente se detallan a

continuacion:

A. La era de la prohibicion: Esta era es abordada desde la conformacion del
estado moderno, en primer momento se puede resaltar que no se considera
como antecedente del Derecho Laboral principalmente porque este surge a
partir del Estado Liberal; cuando se habla de la era de la prohibicion, como la
primera etapa de dicha disciplina juridica como referencia histérica se hace
referencia el Cédigo Penal francés de 1810 y la Ley Chapellier*®, en el
articulo cuarto en el cual se declaré lo contrario a la ley de coalicion que
tuviera como objeto la fijacion de las condiciones generales de trabajo y que
prohibia la asociacién profesional; el Cddigo Penal francés prohibia la
coalicion y la huelga, asi como las asociaciones de mas de veinte personas,

a menos que esta ultima fuera autorizada y funcionara bajo vigilancia.

B. Era de la Tolerancia®® tuvo como caracteristica que durante ésta, se
permitio el desarrollo de las actividades sindicales, ya sea por medio de la
coalicion o bien por medio de la asociacion profesional, o la huelga, por

ejemplo en Inglaterra en 1824 el Parlamento reconocidé la libertad de

% CABRERA BAZAN, José: “Fuentes del derecho del trabajo” en VV. AA: Instituciones de
Derecho del trabajo y de la Seguridad Social, Trabajo Colectivo, Coordinadores: Néstor DEL
BUEN LOZANO Y Emilio MORGADO VALENZUELA, Academia Iberoamericana del Derecho
Trabajo y de la Seguridad Social, Universidad Nacional Autonoma de México, México Distrito
Federal en el afio de, 1997.

* Laley Le Chapelier (del nombre del abogado bretén Isaac le Chapelier, que habia
presidido la sesién del 4 de agosto de 1789 en la Asamblea Nacional en la que se decreté la
abolicién del feudalismo, y habia participado en la creacién del Club de los Amigos de la
Constitucioén, llamado de los Jacobinos), promulgada en Francia el 14 de junio de 1791, en
plena Revolucion francesa, instaura la libertad de empresay proscribe las asociaciones y
corporaciones gremiales de todo tipo. La Ley Le Chapelier de 1791, complementada luego
con los articulos 410 a 414 del Cddigo Penal Francés, dieron mayor desarrollo juridico a
esas promulgaciones en favor del derecho laboral.

® CUEVA, Mario de la, El nuevo derecho mexicano del trabajo, Tomo I, 11a. edicién.,
Editorial. Porrta, México, 1988. pags. 17-18.
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asociacion y en el caso de Francia, en 1864 se derogaron las normas que
sancionaban la creacion de asociaciones profesionales y las huelgas. En la
era de la tolerancia las actividades sindicales ya no estaban prohibidas, pero
tampoco se encontraban reconocidas y reglamentadas. En tal sentido, esto
ocasionaba que los sindicatos no contaran con un reconocimiento de sus
derechos laborales, la era de la tolerancia se nutri6 de los principios
individualistas y liberales, por lo que no llegd a consolidarse un derecho

colectivo del trabajo.

C. La era de la reglamentaci6on®: Después de haber pasado por las
anteriores eras, el derecho del trabajo parecio que llegé a su ultima era: la de
la reglamentaciéon, en dicha era, las naciones empiezan no solo a dictar
normas en torno a las relaciones individuales y colectivas, sino que también,
dicha legislacion suele ser en beneficio de los trabajadores, reconociendo y
protegiendo los derechos de éstos. Es en esta era en la cual, se reconocerse
la personalidad juridica de los sindicatos, se posibilité la realizacion de
contratos colectivos de trabajo; fue en Inglaterra donde se presentd uno de
los antecedentes de la era de la reglamentacion, puesto que el 29 de junio de
1871 reglamento y otorgd personalidad juridica a la asociacion profesional.
En el caso de Francia, fue primero con una reforma de Napoledn Il en 1864,
con una Ley de Asociaciones Profesionales de 1884 y finalmente con la Ley

General de Asociaciones de 1901.

Aparte de esos contextos sociales en los que se desarrolld el derecho laboral

2
|6

encontramos también la Revolucion Industrial®, la cual abre un proceso de

. SANCHEZ CASTANEDA, Alfredo, Transformaciones del Derecho del Trabajo, Instituto de
Investigaciones Juridicas de la Universidad Nacional Auténoma de México, México DF, 2006
Pag. 379

®2 pAEZ ALEMAN, Francisco, Juan JIMENEZ GARCIA y Julio J. VEGA LOPEZ, “DERECHO
DEL TRABAJO I” en Coleccion: Manuales docentes de Relaciones Laborales N° 3,
Vicerrectorado de Planificacion y Calidad de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria,
Espafia, 2006, pag. 31- 33.
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trascendencia para la evolucién del trabajo, desarrollandose durante los
siglos XVIIl y XIX, periodos en los cuales acontecen una serie de fendmenos
de naturaleza técnicos, sociales, econdmicos, ideoldgicos y por supuesto
también juridicos, que alteran sustancialmente las bases del Antiguo
Régimen; la confluencia de dichos factores y sus sinergias reciprocas sientan
los presupuestos estructurales para la configuracion de las relaciones

laborales y posteriormente, para la aparicion del derecho del trabajo.

2.2 Derecho Laboral

El presente epigrafe comprende las generalidades del derecho laboral, sus
fuentes y principios, sujetos que interviene en la relacién laboral, los
contratos y el enfoque del derecho laboral desde los derechos humanos; con
el fin de una mejor comprensién de los efectos del acoso laboral en los
derechos laborales, como primer punto se hard una conceptualizacion del
derecho laboral.

Concepto de Derecho Laboral: es el conjunto de principios y normas juridicas
qgue regulan las relaciones entre empleadores, trabajadores, asociaciones

sindicales y el Estado®.

Derecho del Trabajo: por su parte se encarga de normar la actividad humana
licita prestada por un trabajador en relacién de dependencia a un empleador
(ya sea persona fisica o juridica) a cambio de una contraprestacion

econdmica

El derecho laboral es la rama del derecho, encargada del estudio y la
regulacion de las relaciones que surgen del contrato verbal o escrito entre los
patronos y los trabajadores y de estos con el Estado; como se aprecia, en el

derecho laboral se regula las relaciones entre patrono y trabajador, lo que

® VV. AA. Justicia Laboral y Derechos Humanos en El Salvador, Manual Auto formativo
Programa para el Acceso Ciudadano a la Justicia Laboral para CAFTA-DR (PACT), Talleres
Gréficos UCA, San Salvador, El Salvador, 2010, P4g. 151.
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lleva consigo la necesidad de normar las conductas que puedan constituir

alguna vulneracién de los derechos del trabajador.

Una vez que tenemos claro los conceptos de derecho laboral y de trabajo,
enrumbamos la investigacion hacia nuestro tema de tesis, ya tenemos las
bases para iniciar un estudio amplio del derecho laboral, desde un éarea
nueva como lo es el acoso laboral, en ese sentido el derecho laboral es
aquella disciplina autbnoma del ordenamiento juridico que, de acuerdo con el
sustrato social y econdmico, regula las relaciones que tienen como
presupuesto el trabajo humano prestado de manera personal y voluntaria en

condiciones de ajenidad y dependencia®.

El concepto recoge primeramente una dimension formal, esto es, un sistema
normativo institucionalmente organizado con un conjunto de normas y
principios que confieren autonomia cientifica a dicha rama del ordenamiento;
refleja ademas, una dimensién material, al focalizarse en relaciones juridicas
desplegadas sobre un determinado sustrato social y econdémico, contiene
una dimension valorativo-axiolégica, recayendo sobre una realidad humana
basada en el intercambio voluntario de trabajo por salario y también extrae
una dimensién tipificadora, al tener como rasgos sancionadores, por ello

delimitadores de su ambito aplicativo.
2.2.1 Fuentes del Derecho Laboral

En el presente apartado, se abordaran las fuentes que sustentan el derecho
laboral, a fin de tener un esquema mental que permita la mejor comprension
del tema de investigacion “sobre el acoso laboral”, el cual ha de desarrollarse
en los siguientes capitulos, dentro de las fuentes que rigen el derecho laboral

salvadorefio, el Codigo de Trabajo establece como las fuentes del derecho

® PAEZ ALEMAN, Francisco, Juan JIMENEZ GARCIA y Julio J. VEGA LOPEZ, “Derecho del
Trabajo I”, Ob cit. pagina 49.
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laboral, a las enlistadas en su Art. 24 al enunciar “en los contratos
individuales de trabajo se entenderan incluidos los derechos y obligaciones
correspondientes, emanados de las distintas fuentes de derecho laboral,

tales como:

a) Los establecidos en este Cédigo, leyes y reglamentos de trabajo;

b) Los establecidos en los reglamentos internos de trabajo;

c) Los consignados en los contratos y convenciones colectivos de trabajo;

ch) Los que surgen del arreglo directo o del avenimiento ante el Director
General de Trabajo, en los conflictos colectivos de caracter econdmico;

d) Los que resulten del laudo arbitral pronunciado en los conflictos a que se
refiere el literal anterior; y

e) Los consagrados por la costumbre de empresa”

De estas fuentes se hara una clasificacion que se resume en tres grupos,
abarcando con ello las distintas fuentes y se clasifican en: las que surgen de
la voluntad del Estado, las que nacen de los interesados y las que resultan

del ambiente o de la Costumbre.

Las fuentes que resultan de la voluntad del Estado: Son aquellas a través de
las cuales el Estado Salvadorefio en su caracter de soberano, crea o se
adhiere a ellas, a través de un proceso legislativo, en este sentido, estas

fuentes se dividen en dos tipos: fuentes internas y fuentes internacionales.

a) Las fuentes nacionales Las comprenden la Constitucion, la ley, los
reglamentos, las directrices que emanan del gobierno y la jurisprudencia. La
Constitucion de El Salvador, que tutela en su Titulo Il, Seccibn Segunda,
Capitulo 11, los derechos laborales y las relaciones laborales en el pais, en el

art. 37% estableciendo que: “El trabajo es una funcién social, goza de la

®® CONSTITUCION DE LA REPUBLICA, D. C. N° 38, de fecha 15 de Diciembre de 1983, D.
O. N° 234, publicado en fecha 16 de Diciembre de 1983.
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proteccion del Estado, y no se considera articulo de comercio”. Por su parte,
el Cédigo de Trabajo®, es fuente secundaria de regulacién de derecho, en el
art. 1 establece que su funcién es regular y tutelar los derechos y deberes de
los sujetos de la relacion laboral y que las normas comunes no laborales
podran usarse supletoriamente, cuando las normas laborales tengan vacios

o guarden silencio sobre algun tema en particular.

La jurisprudencia emanada de los tribunales laborales, de la Sala de lo Civil y
de la Sala de lo Constitucional, es otra categoria de esta fuente, ésta la
constituyen el conjunto de criterios reiterados sobre un problema juridico, que
se reflejan en la pluralidad de las sentencias concordes de los tribunales,
sirve como criterio orientador, integrador y de interpretacién de la normativa

positiva.

b) Fuentes de orden internacional®’

Son los tratados, convenios, pactos,
resoluciones, recomendaciones, de organismos y entidades internacionales
pero solo cuando el Estado Salvadorefio los ha ratificado entonces
constituyen ley de la Republica; segun los registros de la Organizacion
Internacional del Trabajo, El Salvador ha ratificado 30 convenios y 1
protocolo, estos constituyen fuentes de orden internacional, debido a que han
sido ratificados por el Estado Salvadorefio, por ejemplo la OIT ha elaborado y
propuesto 117 convenios técnicos de los cuales el salvador ha ratificado 18,
lo que significa que 99 de esos convenios no son fuentes de derecho en
nuestro pais y 18 de ellos si. Ademéas de los convenios como fuentes de
orden internacional tenemos los protocolos, El Salvador ratifico el P155

Protocolo de 2002 relativo al Convenio sobre seguridad y salud de los

® CODIGO DE TRABAJO, D. L. N° 15, de fecha 23 Junio de 1972, D. O. N° 142, publicado
en fecha 31 de Julio de 1972,

" El principal organismo del cual emanan las fuentes de orden internacional en materia
laboral es la Organizacion Internacional del Trabajo, las cuales se pueden consultada en su
pagina web: www.ilo.org., de los cuales se encuentran ratificados por parte del Estado de El
Salvador 21.
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trabajadores, 1981, fue adoptado por el salvador el 20 de junio de 2002; otra
importante fuente de orden internacional son los laudos arbitrales, que son
estrictamente vinculantes entre las partes que se someten a ella y no
podemos dejar de lado a otras fuentes como los acuerdos vy
recomendaciones que la OIT hace de algunos convenios y en partes muy

especificas de los mismos.

Fuentes que nacen de las personas interesadas: Son aquellas que surgen de
la voluntad de los sujetos de la relacion laboral (persona empleadora,
persona trabajadora y sindicatos), en el contexto de la relacién laboral. Estos
acuerdos son productores de derechos, en esta fuente se consideran los
convenios individuales y colectivos de trabajo, Asi lo establece el Art. 24 inc.
c) C.T. “Los consignados en los contratos y convenciones colectivos de
trabajo” Los contratos individuales y colectivos son acuerdos de voluntades
entre los sujetos de la relacién laboral, de alli que emergen derechos y
obligaciones reciprocas; las convenciones colectivas son acuerdos
celebrados entre uno o varios empleadores con uno o varios sindicatos de
trabajadores, para establecer determinadas condiciones de trabajo y el
mejoramiento de las relaciones laborales. Que se encuentran reguladas en la
Constitucion en el Art. 39: Los convenios colectivos estan sometidos al
control estatal a través de un acto administrativo (homologacion) de

aprobacion por parte del Ministerio de Trabajo.

Fuentes que emanan del ambiente o de la costumbre: Estas fuentes estan
dadas por el reconocimiento de actos o conductas que la sociedad reconoce
como convenientes, dentro del ambito en que se desarrolla el trabajo y las
relaciones laborales y como tales, han sido reconocidas a su vez como
fuente de derecho por la misma legislacion, segun el articulo Art. 24, letra “e”
C.T.; establece que “la costumbre de empresa es una norma de mayor

rango, reconocida doctrinaria y legalmente como tal”.
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2.2.2 Principios Rectores del Derecho Laboral

Los principios del derecho laboral pueden definirse como: Las lineas o
directrices que informan algunas normas e inspiran directa o indirectamente
una serie de soluciones por lo que pueden servir para promover y encauzar
la aprobacion de nuevas normas, orientar la interpretacion de las existentes y
resolver los casos no previstos. La Constitucion de la Republica establece en
su Art. 38: que el trabajo estara regulado por un Codigo de Trabajo que
tendra por objeto principal armonizar las relaciones entre patronos y
trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones y que ademas,
estard fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento de
las condiciones de vida de los trabajadores. En tal sentido, el Cédigo de

Trabajo y en la Constitucion los siguientes principios rectores:

Principio protector: se refiere a la funcion esencial que cumple el
ordenamiento juridico laboral, que establece un amparo preferente a la
persona humana, independientemente de su raza, sexo, religién, color,
posicion social o preferencias politicas, este principio se manifiesta a través
de dos reglas, la regla in dubio pro operario y la de aplicacion de la norma

mas favorable.

Regla in dubio pro operario, todas las normas juridicas aplicables a las
relaciones de trabajo, en caso de duda en cuanto a su sentido y alcance,
deben ser interpretadas en la forma que resulte mas beneficiosa y mas
favorable para los intereses de la persona trabajadora y la regla de la norma
mas favorable, determina que en caso de que haya mas de una norma
aplicable a un caso en particular, debe optarse por aquella que sea mas

favorable a la persona trabajadora.

Principio de supremacia de la realidad: éste principio significa que en caso

de contradiccion entre lo que expresen documentos o acuerdos escritos y lo
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que ocurre en la practica, prevalecen las acciones que los trabajadores
realizan en la realidad, ya que las partes de la relacion laboral puede que
hayan fijado determinadas clausulas, pero luego la situacion varia, debido a
circunstancias externas o internas al giro o rubro de la empresa y dichas
funciones, acciones y roles que se desarrollan son distinta a lo pactado en el

contrato, prevaleciendo lo que realmente se da en la realidad.

Principio de igualdad® y no discriminacion: se refiere a la igualdad ante la ley
de todas las personas para el ejercicio de sus derechos y para el
cumplimiento de sus deberes, constituye un elemento basico para llevar
adelante juicios equitativos. Estd establecido en el articulo 3 de la
Constitucion, a su vez, implica la no discriminacion, que excluye o prohibe
toda diferenciacion, preferencia o exclusion que se fundamente en criterios
objetivos y razonables, el principio de igualdad puede llevar a un tratamiento
desigual para quienes son sustancialmente diferentes se deben de tomar en
cuenta las caracteristicas de una persona trabajadora y de alli se le debe dar
un tratamiento diferenciado (ejemplo: menores de edad, mujeres

embarazadas, etc.). Estos principios tienen tres funciones fundamentales:

Actian como fuente supletoria, cuando la ley deja vacios o lagunas, no
existe jurisprudencia, uso o costumbre aplicable.
Como fuente interpretativa, sirven también para interpretar la normativa

vigente, cuando ésta es confusa o haya diversas interpretaciones.

%8 El derecho fundamental a la igualdad esta consagrado en los articulos 7 de la Declaracién
Universal de Derechos Humanos, Adoptado por el Salvador el 2 de mayo de 1948; Art. 24 de
la Convenciébn Americana sobre Derechos Humanos, adoptado por EI Salvador
el 22 de noviembre de 1969, entrada en vigor: 18 de julio de 1978, Art. 2 de la Declaracién
Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, Aprobada en la Novena Conferencia
Internacional Americana Bogota, Colombia, 1948, art. 14 y 26 del Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Paliticos, ratificado el 16 de diciembre de 1966, entrd en vigor el 25 de
marzo de 1976 y Art. 3 del Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales, Adoptado y abierto a la firma, ratificacion y adhesion por la Asamblea General en
su resolucién 2200 A (XXI), de 16 de diciembre de 1966, entrada en vigor el 3 de enero de
1976.
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Tienen una funciéon informadora o inspiradora, al pretender que éstos
principios se expresen en normas laborales y se constituyan como garantias

sociales.
2.2.3 Derechos Individuales y Derechos Colectivos

En la clasificacion clasica del derecho del trabajo se pueden identificar dos
clases de derechos laborales, los cuales son: derechos laborales
individuales, los que pertenecen a cada trabajador y que pueden ejercerse y
exigirse individualmente o de forma conjunta ante las instancias
administrativas y judiciales que se consideren pertinentes; y derechos
laborales colectivos que se derivan del derecho fundamental de asociacion,
en este caso estamos hablando de los derechos que se ejercen o exigen de

una manera exclusivamente colectiva.

Derechos Individuales, La legislacion salvadorefia reconoce en los distintos
cuerpos normativos tanto nacionales como los instrumentos internacionales
de los derechos que se puede exigir de forma individual o conjunta entre los

cuales se tiene:

Derecho a la Seguridad Social.

Derecho a la Remuneracion e Indemnizacion

Derecho a una jornada de trabajo, descanso semanal y vacaciones
Derecho a la Igualdad y no discriminacién

Derecho a tener Condiciones justas, equitativas y satisfactorias de trabajo

Prohibicidon de esclavitud y trabajos forzados
Prohibicidon de discriminacion en el trabajo

Derecho a la propiedad privada

46



Derecho al trabajo
Garantias judiciales.

Derechos Colectivos, Son aquellos que necesariamente deben ejercerse por
un conglomerado y persiguiendo intereses comunes y que nacen del derecho
de la libertad de asociacion y de reunidn, finalizando en su mayoria de veces

en la formacién de un ente con personalidad propia es decir en un sindicato.
Derecho de reunion

Derecho a la libertad sindical

Derecho de huelga

Derecho de negociacion y contratacion colectiva

2.3 Contrato Individual de Trabajo y Relacion Laboral en la Legislacion y
Jurisprudencia Salvadorena.

Para comprender la importancia o el impacto que tiene el acoso laboral, en
los derechos de los trabajadores, es imprescindible que se conozca como se
produce el vinculo juridico entre patrono y trabajador, los cuales
dependiendo de cada situacién, se tiene diversos tipos de derechos y
diversas acciones para su exigencia, siendo la fuente de ellos el contrato
laboral y la relacién laboral; es de hacer notar que contrato laboral y relacién
laboral no son conceptos contrarios, sino complementarios que representan
dos momentos diferentes y sucesivos; normalmente, el contrato da origen a
la relacion de trabajo, pero no es indispensable el contrato previo para su
existencia, pues puede existir aun sin este, puede afirmarse que la relacién
de trabajo es la materializacion del acuerdo de voluntades entre trabajador y

empleador, siendo esta teoria sostenida por el profesor Mario de La Cueva®®,

% CUEVA, Mario de la, Op Cit. pag. 165.
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Baltazar Cavazos Flores’®, Santiago Barajas Montes de Oca’?, entre otros.

El derecho laboral tiene como fin proteger al trabajador y regular los
derechos y obligaciones que surgen para el trabajador y el empleador’?, en
esta teméatica de las fuentes de los derechos y obligaciones, tal como apunta
Mario de la Cueva’®, algunos tratadistas del derecho laboral, han manejado
la teoria que la Unica fuente de las obligaciones en cualquier ambito, son las
convenciones’® o acuerdos de voluntades, en especial el contrato, para el

tema que nos ocupa el contrato de trabajo.

7
[ 5

En la definicibn de contrato individual” establecido en el articulo 17 inciso 1

del Cédigo de Trabajo’® *

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, 0 a prestar un servicio, a uno o varios patronos,
institucién, entidad o comunidad de cualquier clase, bajo la dependencia de
éstos y mediante un salario”, las obligaciones que surgen para las partes
directamente del contrato son: para el trabajador ejecutar una obra o prestar
un servicio, a uno o varios patronos institucion, entidad o comunidad de
cualquier clase, ademas de estar bajo su dependencia y para los patronos la
contraprestacién es pagar un salario, y el respeto de los derechos laborales

del trabajador, establecidos en las leyes.

" CAVAZOS FLORES, Baltazar Op Cit. Pag. 102.

" MONTES DE OCA, Santiago Barajas, Derecho del Trabajo, Instituto de Investigaciones
Juridicas de la Universidad Nacional Auténoma de México, México DF, 1990, pags. 7-8.

2 PEREZ, Benito: Derecho del Trabajo, Edit. Astrea, Buenos Aires, 1983, pag. 72.

8. CUEVA, Mario de la, Op cit. pag. 165

" COMENTARIO segun lo que establece Pothier una convencién es: el consentimiento de
dos mas personas para formar entre ellas algin compromiso, o para resolver uno existente,
0 para maodificarlo. Cf. POTHIER, Robert Joseph, Tratado de las Obligaciones, Tribunal
Superior de Justicia del Distrito Federal, Buenos Aires, 2003. Pag. 14.

® COMENTARIO: existen contratos colectivos de trabajo, cuya peculiaridad es que las
clausulas son discutidas por un sindicato de trabajadores, federacion o confederacion
sindical con la parte patronal buscando mejores condiciones para todos los trabajadores
actuales y futuros de la empresa o empresas de la cual formen parte los trabajadores.

® CODIGO DE TRABAJO, op Cit.
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En esta definicion se esta siguiendo el criterio establecido en el Cédigo Civil”’

establecido en su Art. 1308 “Las obligaciones nacen de los contratos,
cuasicontratos, delitos o cuasidelitos, faltas y de la ley”. Continuando en el
Art. 1309 “Contrato es una convencién en virtud de la cual una o mas
personas se obligan para con otra u otras, o reciprocamente, a dar, hacer o
no hacer alguna cosa”. Es decir que solo son obligaciones las que
establecen las partes contratantes de comun acuerdo, pero existe la
peculiaridad de que el contrato de trabajo, es un contrato de adhesion,
significa que, el patrono es quien estipula las obligaciones para ambas

partes, asi también las condiciones en que se realizara lo convenido.

Todo lo contrario sucede en la teoria de la Relacidén Laboral, pues ésta tiene
como fuente de derechos y obligaciones al trabajo efectivo, tal como lo
establece Mario de la Cueva’®, “el derecho del trabajo estaba influenciado
por las corrientes civilistas, en donde el contrato es la Unica fuente de
obligaciones”, es decir considerandose el contrato laboral como un contrato
de prestacion de servicios o en su forma méas peyorativa como un contrato de
compraventa, en el cual el patrono compra al trabajador su fuerza de
trabajo’®; debido a esta teoria el contrato de trabajo no puede ser
considerada como la fuente Unica y estricta de las obligaciones y derechos
de los trabajadores o empleadores, pues no basta, la existencia del contrato
en su forma escrita, sin darse la realizacion efectiva del trabajo y a contrario
sensu el hecho de que no exista un contrato previo a la realizacion de un
trabajo determinado, no significa, que el trabajador carezca de proteccion
frente al patrono, surgiendo con ello la Teoria de la Relacién Laboral, la cual

se explicara de forma detallada a continuacion.

" CODIGO CIVIL D. E. emitido en fecha 23 de Agosto de 1859, publicado en el D. O.
nuamero 85 de fecha 14 de Abril de 1860.

8 CUEVA, Mario de la: Op Cit. pag. 176.

 Ibid.
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2.3.1 Relacién Laboral

La teoria de la relacion laboral o el llamado contrato realidad80 como fuente
de derechos y obligaciones,: segun Mario de la Cueva se entiende como
“una situacion juridica objetiva que se crea entre un trabajador y un patrono
por la prestacion de un trabajo subordinado cualquiera que sea el acto o
causa que le dé origen, en virtud de la cual se aplica al trabajador un estatuto
objetivo, integrado por los principios y normas de la Declaracién de Derechos
Sociales, de la ley de trabajo, de los Convenios Internacionales, de los

contratos colectivos y contratos-ley y de sus normas supletorias”®".

Explicando que los efectos que se tiene cuando surge la relacion laboral a la
realidad, son: a) El trabajador goza de una serie de derechos subjetivos que
surgen al momento de la prestacion de un trabajo, b) surge una situacion
juridica que no existe con anterioridad a la prestacion del trabajo
subordinado, es decir los derechos surgen al momento de realizar la obra o
servicio, lo que puede considerarse el nacimiento del contrato realidad y c)
no se esta limitado a lo pactado en el contrato de trabajo, se rige por los
principios y normas establecidas por la ley, bajo el principio de legalidad, aun
sin el contrato escrito, debido a que se realiz6 la obra o trabajo concreto; a
continuacion se explicara cdmo estan regulados esos efectos en la

legislacion salvadorefia y jurisprudencia internacional.

a) El trabajador goza de una serie de derechos subjetivos que surgen al
momento de la prestacion de un trabajo: tal y como se establece en los
articulos 20 y 415 del Cddigo de Trabajo. “Se presume la existencia del
contrato individual de trabajo, por el hecho de que una persona preste sus

servicios a otra por mas de dos dias consecutivos. Probada la subordinacion

% WILCHES, Claudia J. y otra, Derecho Laboral Individual, Escuela Judicial Rodrigo Lara
Bonilla, Consejo Nacional de la Judicatura de Colombia, Programa de Formacién Judicial
Especializada para el Area Laboral y de la Seguridad Social, 2007, pag. 33

8 CUEVA, Mario de la:Op cit. pag. 185.
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también se presume el contrato, aunque fueren por menor tiempo los
servicios prestados”. Complementandose en el articulo 415 del citado codigo
gue establece las reglas que han de seguirse en caso de no se encuentre en
el contrato de trabajo escrito lo relativo a las condiciones de trabajo a menos

gue se prueben otras mejores, siendo las siguientes:

“12) Se estimara que las condiciones en que el trabajador prestare o haya
prestado sus servicios, no podran ser inferiores a aquéllas que rigen en la
empresa para los trabajadores que desempefian igual o similar trabajo;

2%) Si en la empresa no hubiere trabajadores que desempefien tareas iguales
o similares con las que puedan equipararse aquéllas que desempefa el
trabajador, se entenderan pactadas las mejores condiciones vigentes para
los trabajadores que prestan servicios de igual indole, en otra empresa que
tenga el patrono en el mismo departamento de la Republica; y

3%) En cualquier caso, se entenderan pactadas las mejores condiciones que
prevalecieren en el indicado departamento, para trabajadores del mismo
ramo y de la misma clase de labor.

Las anteriores reglas se aplicaran también para determinar las condiciones
de trabajo en los contratos que la ley permite celebrar verbalmente, salvo

que el trabajador probare mejores condiciones”.

b) Surge una situacion juridica que no existe con anterioridad a la prestacion
del trabajo subordinado: es decir los derechos y condiciones que estan en
juego en la relacién laboral, que son exigibles ante el patrono, no surgen del
contrato sino de la ejecucion de la obra que dio origen a la relacion laboral
como se explicaba en el efecto anterior, cuando citamos en el articulo 415
CT, segun lo establecido en la jurisprudencia de la Sala de lo Civil se ha
interpretado lo siguiente: “El contrato de trabajo estd constituido por
declaraciones de voluntad hechas por personas capaces; cuando estas

declaraciones se hacen constar por escrito, el Art. 23 del Cdodigo de Trabajo,
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sefala los requisitos que el documento respectivo debe contener; pero esta
puntualizacidon que hace el articulo en referencia sirve mas como garantia de
certeza de la celebracion del acto para el trabajador, que para prueba de la
existencia del contrato, pues siendo que el contrato de trabajo nace de la
prestacion efectiva de los servicios, la necesidad de la prueba escrita de la

existencia de un contrato escrito queda relegada a un segundo lugar’®.

Similar es la definicion conceptual de la teoria del contrato realidad, ya que
es muy similar a la definicion hecha por el profesor de la Cueva a la relacion
laboral, definiendo que “La teoria del contrato realidad esta sustentada en el
principio de “primacia de la realidad” segun el cual en caso de discordancia
entre lo que ocurre en la practica y lo que surge de documentos o acuerdos,
debe preferirse lo que sucede en el terreno de los hechos, que se constituye
en uno de los fundamentos del derecho del trabajo.

Asi, cuando se ha de determinar la naturaleza, caracteristicas y demas
circunstancias de una vinculacién laboral, se debe estar a lo establecido en
los informes que puedan extraerse de la realidad de la relacién y no a los

datos aparentes que puedan ofrecer documentos o contratos”®.

La jurisprudencia de la Sala de Casacion Laboral, de la Corte Suprema de
Justicia de Colombia®® explica lo siguiente: “En anteriores ocasiones esta
Sala ha explicado que en materia laboral los datos formales que resultan de
documentos contractuales o similares, aunque sean elaborados de buena fe

0 con todas la (sic) apariencias de legalidad que sean del caso, no

% Sentencia de la Sala de lo Civil de la Corte Suprema de Justicia de las doce horas del dia
12 de septiembre de 1996, Ref. ALS 319.96.

% WILCHES, Claudia Janeth y Maria Lucia BARRERA, Op cit. pag. 34.

% WILCHES, Claudia Janeth y Maria Lucia BARRERA, Op cit. citando a la Sala de Casacion
Laboral, de la Corte Suprema de Justicia de Colombia, Seccion Primera. 1 de diciembre de
1981. Sentencia 7922. M.P Fernando Uribe Restrepo. pag. 35, esto nos permitird hacer el
andlisis sobre las causas del acoso laboral, los sujetos de la relacion laboral, los efectos que
produce y su respectivo abordaje juridico.
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necesariamente son definitivos para establecer la existencia o inexistencia
del vinculo contractual laboral, ya que deben preferirse los datos que ofrece
la realidad juridica analizada, si contradicen lo que informan los aludidos

documentos”.

Es necesario aclarar que citar la jurisprudencia que da la Sala de Casacion
Laboral de la Corte Suprema de Justicia de Colombia, tiene aseveraciones

importantes, las cuales perfectamente encajan con la realidad salvadorefa.

c) No se esta limitado a lo pactado en el contrato de trabajo y se rige por los
principios y normas establecidas por la ley: a esta caracteristica podemos
llamarle Condiciones Generales de la Contratacion Laboral, la cual se regula
en el articulo 24 del codigo de Trabajo, establece el marco juridico aplicable
para la proteccion de los derechos y obligaciones laborales los cuales
incluyen: Los establecidos en leyes(incluyéndose en ellos los Tratados
Internacionales) y reglamentos de trabajo; Los establecidos en los
reglamentos internos de trabajo; Los consignados en los contratos y
convenciones colectivos de trabajo; Los que surgen del arreglo directo o del
avenimiento ante el Director General de Trabajo, en los conflictos colectivos
de caracter econdmico; los que resulten del laudo arbitral pronunciado en los
conflictos colectivos de caracter econdmico y Los consagrados por la
costumbre de empresa.

La relevancia de abordar los efectos de la relacion laboral es que nos
permitird hacer el analisis sobre las causas del acoso laboral, el contexto y
los efectos que surgen producto del mismo, para identificar el problema

juridico y hacer las recomendaciones respectivas

2.3.2 Elementos del Contrato de Trabajo y de la Relacion Laboral

a) Elemento Subijetivo: al hablar del elemento subjetivo del contrato y de la

relacion laboral, hacemos referencia a las partes que intervienen en ellas, es
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decir el patrono y el trabajador, por su parte el Codigo de Trabajo establece
otros sujetos que también intervienen en dicha relacion, que se detallan a

continuacion.

Trabajador o Trabajadora: Es toda persona fisica que presta a otra u otras,
sus servicios materiales, intelectuales o de ambos, a consecuencia de un
contrato expreso o implicito, verbal o escrito, individual o colectivo y por lo
tanto debe estar facultada por la ley para la suscripcién de un contrato®,
segun el cédigo de trabajo “Quien presta el servicio o ejecuta la obra se
denomina trabajador” (art. 17) “el vocablo genérico trabajador comprende los

de empleado y obrero” (Art. 2 inc. 5).

El Cédigo de Trabajo regula de forma especial lo concerniente al trabajo de
los menores de edad y de las mujeres que segun el Art. 38 ord. 10° inc. 4 de
la Constitucidén de la Republica, se prohibe que ellos trabajen en condiciones

insalubres y peligrosas.

Patrono (Empleador): Es toda persona fisica o juridica, particular o de
derecho publico, que emplea los servicios de otra u otras a consecuencia de
un contrato de trabajo, expreso implicito, verbal o escrito, individual o
colectivo®® seguin el Cédigo de Trabajo “... quien lo recibe y remunera —el
servicio u obra ejecutada por el trabajador-, patrono o empleador” (art. 2 inc.
5), pueden ser uno o0 varios patronos, ya sean personas haturales y/o
personas juridicas que a su vez pueden ser: una institucion publica o privada,
0 en su caso un grupo de personas que no tengan personalidad juridica,
como por ejemplo: una directiva de un Barrio o Colonia, etc. (art. 17 inc. 1)

El sujeto empleador, ademas de las diferencias apuntadas, puede tomar
distintas modalidades, siendo estas: representante patronal, intermediario,
contratista y subcontratista.

% VV. AA. Justicia Laboral y Derechos Humanos en El Salvador, ... Op Cit. pag. 15.
% VV. AA. Justicia Laboral y Derechos Humanos en El Salvador. Op Cit. pag. 16.
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Representante Patronal: Es la persona que vinculada al patrono por un
contrato de trabajo, es designada por él y que tiene un nivel jerarquico
superior a los trabajadores dentro del centro de trabajo, lo que le permite
tener ciertas funciones de direccion y/o administracion, las cuales ejerce en
nombre y representacion del patrono. Segun lo que establece el articulo 3 del
Codigo de Trabajo “Se presume de derecho que son representantes del
patrono en sus relaciones con los trabajadores: los directores, gerentes,
administradores, caporales y, en general, las personas que ejercen funciones
de direccién o de administracion en la empresa, establecimiento o centro de
trabajo. Los representantes patronales en sus relaciones con el patrono,
estan ligados por un contrato de trabajo” son ademas cualidades de un
representante patronal las siguientes “Prestar servicios a la empresa, ejercer
funciones jerarquicas o superiores a las del resto de trabajadores, capacidad

de contratar trabajadores, en nombre del patrono™®’.

Lo importante de hacer referencia al representante patronal es que nos
permite visualizar, las clases o tipos de relaciones laborales existentes, a fin
de identificar en su momento las diferentes modalidades del acoso laboral
qgue pueden ser de forma horizontal o vertical y que desarrollaremos mas

adelante.

Intermediario: ElI Codigo de Trabajo en su articulo 4 establece, el
intermediario “es la persona que contrata o interviene en la contratacion de
otra u otras para que presten servicios a un patrono. Este quedara obligado
por la gestion de aquél, siempre que lo hubiere autorizado para ello o

recibiere la obra o servicios ejecutados”.

Contratista y Sub-Contratista: El articulo 5 del Cédigo de Trabajo establece

8 Sentencia de la Camara de lo Civil de la Primera Seccién de Oriente, San Miguel, de las
once horas con treinta y cinco minutos del 16 de Junio de 2010. Ref.: ROBERTO M. EEO. La
cual hace referencia a las categorias patronales que existen en el ordenamento juridico.
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“Son contratistas y por consiguiente patronos, los que ejecutan por contrato o
cuasicontrato de agencia oficiosa, trabajos para otros, con capitales propios

o con adelantos que haga el duefio de la obra o un tercero.

Son sub-contratistas las personas que con trabajadores contratados por

ellos, realizan trabajos requeridos por un contratista.

El contratista y el sub-contratista responden solidariamente por las
obligaciones resultantes de la prestacion de los servicios de los trabajadores

de éste, empleados en los trabajos requeridos por el contratista”.

b) Elemento Objetivo: Prestacion real y personal del servicio o realizacion de
una obra determinada: Esta consiste en que "la persona trabajadora es la
que debe, de forma personar, prestar el servicio contratado y no a través de
terceras personas”®. Es decir que la realizacion de la prestacion del servicio

o realizacion de la obra

c) Elemento Economico: La remuneracion o salario: Es la contraprestacion
que la persona trabajadora recibe por el servicio prestado a la que se le
denomina salario la cual debe ser pagada en moneda de curso legal (Art.
120 CT.).

d) Elemento Volitivo: La subordinacion (como cierta limitacion a la libertad de
la persona trabajadora): La subordinacién o dependencia es el elemento
determinante que se autoimpone voluntariamente la persona trabajadora,
para ser conducida por la parte patronal, al realizar su trabajo en razén del
contrato laboral que ha contraido, en lo que deviene la subordinacion juridica
se tienen diversas partes o clasificaciones de esta las cuales son: el poder de
direccion, el poder de mando, el poder disciplinario y la facultad de modificar

las condiciones de trabajo, a su vez incluyendo el Poder de Direccién:

% VV. AA. Justicia Laboral y Derechos Humanos en El Salvador, Op. Cit. P4ag. 20.
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entendido como la facultad de dirigir y encauzar el trabajo para satisfacer los
objetivos de la empresa, busca obtener el mayor rendimiento y provecho de
las tareas desarrolladas y el Poder de Mando: Se manifiesta en la autoridad
empresarial para obligar a la persona asalariada a ejecutar sus labores
conforme con los objetivos de la empresa. La ley reconoce y tutela la facultad
empresarial de emitir 6rdenes e instrucciones que son de obligatorio
acatamiento a la persona trabajadora, pues de desacatarlas puede ser

sometida a sanciones disciplinarias.

El Poder Disciplinario: Consiste en la potestad de la persona empleadora
para sancionar a sus trabajadores y trabajadoras en casos de incumplimiento

injustificado de las clausulas del contrato de trabajo.

El Poder de Modificar las Condiciones de Trabajo: En la doctrina laboral se
denomina ius variandi, a la facultad que posee exclusivamente la persona
empleadora de variar las condiciones del contrato de trabajo, siempre que
esas modificaciones no causen perjuicio grave a las personas trabajadoras y
sean producto de una verdadera necesidad de la empresa. Esta es una
extension del poder de direccibn y de mando que tiene la parte patronal
sobre la persona trabajadora. El perjuicio grave que argumente el trabajador

o trabajadora debe probarlo, no solamente alegarlo®.

Se ha desarrollado en este subtitulo los elementos de la relacion laboral, los
cuales permitiran abordar el tema del acoso laboral desde diversas posturas,
identificando con ello algunos factores que ponen en riesgo los derechos de
los trabajadores y por ende los vuelve vulnerables a ser victima del acoso
laboral, consideramos también que determinar los requisitos de existencia y

validez de los contratos vendran a robustecer la investigacion, que se realiza.

8 VV. AA. Justicia Laboral y Derechos Humanos en El Salvador, Op. Cit. Pag. 20., cabe
aclarar, estas modificaciones generan una accion judicial para el trabajador
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2.3.3 Requisitos de existencia y validez del contrato y la relacion laboral

En lo referente al vinculo juridico laboral que surge entre el trabajador y el
patrono, es necesario que existan requisitos para poder dar validez a dicho
vinculo, que son a su vez los que enuncia el codigo civil en su articulo 1316 a
los cuales se les dard una breve explicacion, este articulo establece: "Para
gue una persona se obligue a otra por un acto o declaracion de voluntad es

necesario”.

“1° Que sea legalmente capaz”: esta capacidad comprende la posibilidad de
contraer el vinculo y de ejercer las acciones que se deriven del mismo, asi
como la parte final del mismo articulo establece: “La capacidad legal de una
persona consiste en poderse obligar por si misma, y sin el ministerio o la
autorizacion de otra"; la edad para poder tener plena capacidad la establece
la Constitucion de la Republica en su articulo 72 "son ciudadanos los
salvadorefios mayores de dieciocho afios" con un matiz especial que se
encuentra en el articulo 38 ord. 10 "Los menores de catorce afos, y los que
habiendo cumplido esa edad sigan sometidos a la ensefianza obligatoria en
virtud de la ley, no podran ser ocupados en ninguna clase de trabajo" en
concordancia a lo que la Ley de Proteccion Integral para la Nifiez y
Adolescencia® en su articulo 59, establece que la edad minima para trabajar
es de 14 afos en caso de los adolescentes y prohibiendo el trabajo para los
nifios y nifias, todo ello con el fin de armonizar las leyes a los Convenios de

la Organizacién Internacional del Trabajo, el Convenio 138°! relativo a la

% LEY DE PROTECCION INTEGRAL DE LA NINEZ Y ADOLESCENCIA. Decreto Legislativo
839, emitido el 26 de Marzo de 2009, publicado el Diario Oficial, n° 68, de fecha 16/04/2009.
% CONVENIO 138 DE LA OIT RELATIVO A LA EDAD MINIMA DE ADMISION AL EMPLEO,
emitido el 14 de septiembre de 1950, ratificado por El Salvador en D. L. N° 82 de fecha 14
de Julio de 1994, publicado en el D. O. N° 161, Tomo 324, en fecha 01 de septiembre de
1994. CONVENIO 182 DE LA OIT SOBRE LA PROHIBICION DE LAS PEORES FORMAS
DE TRABAJO INFANTIL Y LA ACCION INMEDIATA PARA SU ELIMINACION, emitido el 14
de septiembre de 1950, ratificado por El Salvador en D. L. N° 28 de fecha 15 de junio de
2000, publicado en D. O. N° 134, tomo 348 del 18 de julio de 2000.
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edad minima y el 182 relativo a las peores formas de trabajo Infantil,

existiendo un régimen distinto..

“2° Que consienta en dicho acto o declaracion y su consentimiento no
adolezca de vicio”: el consentimiento es la manifestacion libre y espontanea
de los contratantes para entrar en la relacion juridica, en materia laboral
existen algunas circunstancias especiales pues se ha considerado que la
autonomia de la voluntad en la practica esta restringida®, al ser el contrato
de trabajo un contrato de adhesion. Y como lo explica la Sala de lo Civil "ese
pacto que se conoce como contrato de trabajo carece de la connotacion
tradicional que tienen otros contratos en los cuales existe un intercambio
previo entre las partes interesadas en celebrar un negocio juridico en el que
se discuten las condiciones que han de regir en la formacion del mismo,
contrario a lo que sucede en el contrato de trabajo, cuando se le presenta al
trabajador que ingresara a prestar determinados - servicios a una empresa,
un documento impreso en el cual van incorporadas las condiciones bajo las
cuales ha de trabajar el interesado, sin que tenga de su parte ni la
oportunidad ni la posibilidad de objetar o rechazar el contenido de dicho

documento”®.

“3° Que recaiga sobre un objeto licito”: en cuanto al objeto del contrato de
trabajo es doble, pues mientras para el trabajador es la adquisicion de un
medio de subsistencia mediante una remuneracion, para el empleador es el
aprovechamiento de la capacidad de trabajo de quien presta el servicio, en

beneficio suyo y de la empresa.

“4° Que tenga una causa licita”. El Coédigo Civil regula en el Art. 1338. “No

%2 WILCHES, Claudia Janeth y Maria Lucia BARRERA, Op Cit. Pag. 39. Se restringe la
voluntad debido a que el trabajador no tiene la oportunidad de discutir sus obligaciones.

% Sentencia definitiva de la Sala de lo Civil de la Corte Suprema de Justicia de las doce
horas del dia 26 de noviembre de 2002, Ref.- 485-2002.
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puede haber obligacion sin una causa real y licita; pero no es necesario

expresarla. La pura liberalidad o beneficencia es causa suficiente.

Se entiende por causa, el motivo inmediato que induce a contraer la
obligacion, y por causa ilicita la prohibida por la ley, o contraria a las buenas

costumbres o al orden publico.

Asi la promesa de dar algo en pago de una deuda que no existe, carece de
causa; y la promesa de dar algo en recompensa de un crimen o de un hecho

inmoral, tienen una causa ilicita”

Es relevante hacer menciébn a estos requisitos de existencia y validez
establecidos en el cddigo civil a efecto de dejar claro que en todos los
contratos estan manifestados estos requisitos, puesto que identificamos que
el codigo de trabajo expresamente no regula los elementos sustanciales del
contrato de trabajo, como grupo consideramos que para entender la relacion
laboral existente entre el patrono y el trabajador es necesario abordarlo,
puesto que el tema de investigacién se desarrolla en torno a esta relacion
laboral y para ello es necesario, estudiar cada elemento de la misma desde

diferentes ramas auxiliares del derecho.

Es importante destacar que a pesar de la autonomia de la rama del derecho
laboral, si es aplicable en cuanto a los requisitos de existencia y validez del
contrato civil con las diferencias que tiene con el contrato de trabajo o
contrato laboral, enfatizando que el objeto licito y la causa licita es una causal
para poder exigir los derechos y obligaciones que surgen de la relacion

laboral.
2.4. Enfoque de Derechos Humanos en los Derechos Laborales

Abordar el tema del Acoso Laboral de los empleadores como forma de
vulnerar los derechos de los trabajadores en El Salvador, desde una oOptica
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de Derechos Humanos nos permite hacer un analisis amplio de los derechos
de los trabajadores, llevandolos a una dimension de Derechos Humanos

Laborizados, para lo cual presentamos las siguientes definiciones:

Derechos Humanos: son garantias esenciales para que podamos vivir como
seres humanos, sin ellos, no podemos cultivar, ni ejercer plenamente
nuestras cualidades, nuestra inteligencia, talento y espiritualidad.**

Se define a los Derechos Humanos Laborales: como aquellas condiciones de
vida, indispensables y minimas, que garantizan la libertad e igualdad de los
trabajadores. “Los derechos humanos laborales no son solamente normas
legales, sino también garantias sociales que te posibilitan condiciones
minimas de vida y de trabajo cuando dependes de una ocupacion asalariada
para vivir, El Instituto Interamericano de Derechos Humanos los define como
las garantias que requiere un ciudadano para desarrollarse de manera
integral y plena en la vida social como persona, como un ser dotado de

sentido y racionalidad”®

Ademas un punto importante lo encontramos en la laborizacion de los
derechos humanos, que no son mas que los derechos humanos
considerados y comprendidos en la rama laboral, que principalmente surgen
de la relacion contractual, que a su vez posee ciertos limites al ejercicio de
los abusos y circunstancias que pongan en peligro los bienes juridicos
protegidos por el estado, tal es el caso que en la sentencia del Supremo
Tribunal Constitucional de Espana dice “La libertad de empresa y el contrato
de trabajo no son sin mas un titulo legalizador de limitaciones de derechos
fundamentales, pues el trabajador no pierde su condicién de ciudadano al
insertase en la empresa; a su vez, los derechos fundamentales no pueden

invocarse por si solos como clausulas de excepcion ilimitadas que autoricen

9 http://www.un.org/es/rights/overview/ 26/12/2013.
% http://www.itescam.edu.mx/principal/sylabus/fpdb/recursos/r71480.PDF
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el incumplimiento del trabajo por sus deberes y obligaciones laborales”®

establece el caracter limitador de la relacion contractual, en el sentido que no
se pueden limitar derechos fundamentales para garantizar el cumplimiento

de los roles y funciones de trabajo.

Otro elemento importante de hacer mencion es el abuso en la exigibilidad de
los derechos fundamentales porque segin lo establece la sentencia® “El
incumplimiento leal y de buena fe de las obligaciones laborales proscribe una
actuacion del trabajador dirigida intencionalmente a inferir de un dafio moral
o material al empleador; el fraude, la deslealtad o el abuso de confianza no
pueden empafarse bajo ningun derecho constitucional” puede incurrir en un
dafio a la empresa cuando un trabajador deja de cumplir sus roles y
funciones amparandose en la violacion a un derecho fundamental; para el
caso se debe considerar que existe un contrato, el cual legaliza y legitima la
relacion laboral y las obligaciones que surjan de la misma, teniendo en
consonancia el maximo respeto de los derechos humanos, pero sin que
estos se coloque como un escudo protector ante el incumplimiento de sus

labores como trabajador.

Otra sentencia importante en la jurisprudencia espafiola nos permite ver una
nueva modalidad de los derechos fundamentales en relacion a la voluntad
contractual, encontramos en la sentencia que “los derechos fundamentales
modalizan el contenido del contrato y, en especial, el ejercicio de los poderes
empresariales que no pueden producir resultados inconstitucionales, lesivos
de los derechos fundamentales del trabajador, incluida la sancion por el

»98

ejercicio legitimo de tales derechos por el trabajo”™", como se puede apreciar

los derechos fundamentales se supeditan a lo establecido en un contrato

% Tribunal Constitucional Esparol, 129/89, citado por RODRIGUEZ MANCINI, “Derechos
Fundamentales y las Relaciones Laborales”, Edit. ASTREA, Buenos Aires, 2004, pag. 115.

" Tribunal Constitucional Espafiol 6/88, citado por RODRIGUEZ MANCINI, Op Cit. pag. 115.
% Tribunal Constitucional Espafiol 94/84. Citada por RODRIGUEZ PINERO Op Cit. pag 7.
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laboral, esta estipulacion parte de la supremacia de los derechos
fundamentales frente a otras relaciones y que por su parte genera una mayor

proteccion a los bienes juridicos del estado.

Existen limites de los limites, es decir el contrato laboral tiene como limite los
derechos fundamentales y estos ultimos solo tienen como limite los derechos
fundamentales de los demas; algo importante que retomamos de la
sentencia es que no se pueden establecer contractualmente, clausulas que
lleven consigo la restriccion o sancion por ejercicio de los derechos

fundamentales de los trabajadores.

La jurisprudencia espafiola es clara al manifestar que “la autonomia de la
voluntad como elemento incidente en una limitacibn de un derecho
fundamental no puede servir exclusivamente para justificar una limitacion del

lado del trabajador”®®.

Es preciso tener claro, los limites contractuales frente a los derechos
fundamentales, en cuyo contexto podemos mencionar la proporcionalidad y
la razonabilidad que deben tener esos limites, para justificar que una medida
que limite un derecho fundamental debe superar el juicio de proporcionalidad
y para ello se deben tener en cuenta tres requisitos: a) Si tal medida es
susceptible de conseguir el objetivo propuesto (juicio de idoneidad); b) Si es
necesaria en el sentido que no hay otra medida mas moderada (juicio de
necesidad) y c¢) Si la medida pondera o equilibra (juicio de proporcionalidad
en sentido estricto)

El enfoque del derecho laboral desde la éptica de los derechos humanos nos

permite trasladarnos al &mbito internacional, especificamente a la

% Tribunal Constitucional Espafiol 126/03, citado por RODRIGUEZ MANCINI, Edit. ASTREA,
Buenos Aires, 2004, pagina 115. Es decir que no se puede obviar la existencia de los
derechos fundamentales de los trabajadores, Unicamente porque haya aceptado
determinadas condiciones de trabajo en un contrato.
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Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, la cual en sus considerandos ha
establecido su apuesta busca como objeto mantener el vinculo entre
progreso social y crecimiento economico, la garantia de los principios y
derechos fundamentales en el trabajo a través de los propios interesados,
para que logren la posibilidad de reivindicar libremente y en igualdad de
oportunidades una participacion justa en las riquezas a cuya creacion han

contribuido, asi como la de desarrollar plenamente su potencial humano;

Por los considerandos anteriores la OIT ha considerado los principios
relativos a los derechos fundamentales que son objeto de sus convenios,

son:

a) la libertad de asociacién y la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacion colectiva;

b) la eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;

c) la abolicion efectiva del trabajo infantil; y

d) la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacién

2.5 Mecanismos procesales de proteccidon a los derechos laborales y a

los Derechos Humanos laborizados

Se cree necesario, hacer referencia a los mecanismo procesales de
proteccién de los derechos laborales, tema que se atendera ligeramente ya
que no es parte central de la investigacion, pero si permitira enrumbarla, para
ello iniciaremos por definir que es el proceso, la definicion'® supone,
asimismo, que el proceso es un conjunto de relaciones juridicas y por
relacion juridica se entiende el vinculo que la norma de derecho establece

entre el sujeto del derecho y el sujeto del deber, el proceso es un conjunto de

10°COUTURE, Eduardo J, Fundamento del Derecho Procesal Civil, Tercera Edicion, Editorial

Roque de Palma , Buenos Aires, afio 1958, Pag. 4 y 9, estableciendo la diferencia entre
proceso y procedimientos ya que muchos autores consideran que los procedimientos son
estrictamente actos que se desenvuelven en el &mbito administrativo.
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ligamenes del juez con las partes y de las partes entre si; a la idea de
proceso se llega por confrontacion con las otras soluciones posibles para
dirimir conflictos de intereses con relevancia juridica se definiria también que
son los procedimientos, son el modo de ejecutar determinadas acciones que
suelen realizarse de la misma forma, con una serie comun de pasos
claramente definidos, que permiten realizar una ocupacion, trabajo,

investigacion o estudio correctamente.

Es importante no confundir proceso y procedimiento, no son sinénimos dado
gue uno se orienta a pasos para realizar algo y el otro es un mecanismo mas
sistematico, otra diferencia marcada en entre ellos es la que la ley establece,
al considerar al proceso como el conjunto de etapas que conllevan la

consecucién de la justicia en el plano de los procesos judiciales.
Procesos Administrativos en Materia Laboral

Los procesos administrativos pueden diligenciarse ante las Instituciones
siguientes: Procuraduria General de la Republica, Procuraduria para la
Defensa de los Derechos Humanos y el Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, en este ultimo hay diferentes areas donde se pueden iniciar diligencia
ellas son: La Direccién General del Trabajo, Direccion General de Inspeccion
y Direccién General de Prevencion Social.

Los procesos administrativos se inician con una solicitud ya sea verbal o
escrita, en la cual se manifiestan las inconformidades que una accién por
parte del patrono ha ocasionado la trasgresion de la norma laboral y por

ende ha puesto en estado de vulneracion los derechos del trabajador.

En cuanto a las instancias competentes para conocer encontramos que a la
Direccion General de Trabajo compete “propiciar el mantenimiento de la
armonia en las relaciones entre empleados y trabajadores” (Art. 20 Ley de

Organizacion y Funciones del Sector Trabajo, que se abrevia LOFST); la
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Direccion General de Inspeccion, se encarga de realizar las inspecciones en
los centros de trabajo, para verificar el cumplimiento de las normas cuando
se denuncie una infraccion (Art. 33 LOFST); por su parte la Direccion
General de Prevision Social, se encarga de dirigir, coordinar y supervisar las
funciones de seguridad e higiene en el trabajo, la salud y el medio de trabajo;
delimitadas las funciones de cada una de estas instituciones podemos
concluir que las tres dependientes del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, son instancias que velan por el interés de los trabajadores y de los
patrones, desde la mera intervencién administrativa, dado que su funcion
principal es prevenir acciones que vulneren derechos y supervisar el
cumplimiento de la norma laborales, para garantizar el fiel cumplimiento de la

norma y proteger principalmente al trabajador.

El ministerio a través de las dependencia realiza un proceso que de manera
resumida se presenta en la siguiente estructura: una vez presentada la
solicitud o peticidn, se designa el caso en el area del ministerio de trabajo y
prevision social que corresponda, el delegado realiza las inspecciones
necesarias y luego cita a una audiencia, cuando se desarrolla la audiencia
comun, se establecen los acuerdos entre las partes, si los hubieren y si noy
el hecho constituye merecedor de una multa o sancién, esta se aplica, luego
se verifica el cumplimiento de los acuerdos; se ha hecho mencién sobre los
procedimientos de caracter administrativo, quede cierta forma poseen algin
vinculacion en los procesos judiciales definido esto como la Relacién Judicial
existente entre el Juez y las partes; en el Codigo de Trabajo encontramos el
instrumento legal que detalla los medios y las formas a seguir para lograr
nuestros objetivos en sede judicial; las etapas que conforman el proceso
laboral son: Demanda, Conciliacién, Apertura a Prueba, Cierre del Proceso

Sentencia, a continuacion se detallan cada una de las etapas:

Demanda: Es el medio por el cual se hace de conocimiento al juez de lo

66



laboral de la infraccién, puesta en peligro o afectacion de bienes juridicos
protegidos por el estado en materia laboral, dicha demanda debe cumplir

ciertos requisitos establecidos en el Articulo 379 del Codigo de Trabajo.

Audiencia Conciliatoria: consiste en la llamada que hace el juez a las partes
para que comparezcan y se realiza una audiencia en el cual el juez da
lectura a la demanda y sede la palabra a las partes para que expongan sus
posturas, siendo el juez quien decide el final del debate. Esta audiencia se
citara a las partes con tres dias antes del dia de la celebracion de la
audiencia(385 y 386 C. T.), cabe aclarar que en caso de que el demandado

no comparezca se entiende contestada de forma negativa la demanda.

Apertura a Prueba: al no llegar a un acuerdo en la audiencia conciliatoria, el
demandado debe contestar la demanda y una vez contestada se abre a
prueba, esto bajo el principio de Libertad Probatoria, significa que a las
partes se las debe permitir llevar al proceso todas las pruebas que
consideren convenientes. Ademas se “ven vinculados los principios de
pertinencia de la prueba y principio de conducencia e idoneidad de las
pruebas” esta etapa probatoria se abre por ocho dias habiles. Los elementos
de prueba son: Examen de Testigos, prueba Documental, Confesién y el

Pliego de Posiciones.

Cierre del Proceso: cuando se han vertido las pruebas pertinentes el juez
cierra el proceso a prueba y anticipa con tres dias de antelacion, solo se
permite las excepciones a la regla en el caso de la prueba para mejor

proveer.

Sentencia: una vez cerrado el proceso se emitela sentencia, la cual debe ser
fundamentada y detallada con la brevedad posible, cumpliendo los requisitos
establecidos en el coédigo de procedimientos civiles, la sentencia ademas

debe dictarse dentro de los tres dias siguientes al cierre del proceso. Art. 416

67



y 418 del Cddigo de Trabajo, debiéndose enlistar los fundamentos de hecho

y de derecho en los cuales se basa la decision tomada.

Se resalta que en este capitulo abordamos las generalidades del derecho
laboral, siendo las bases que seran utilizadas en el desarrollo de la tesis, a
fin de hacer los enlaces respectivos, por ejemplo entre las fuentes del
derecho laboral que dan origen a la relacion laboral y las fuentes que dan
origen al acoso laboral como afectacion de dicha relacion, hemos puesto en
claro que los derechos y obligaciones surgen de la relacién laboral aun sin
contrato escrito por el solo hecho de ejecutar una obra o prestar un servicio,

gozando desde entonces una proteccion juridica de los mismos.

Adelantandonos a los siguientes capitulos estos derechos pueden verse
vulnerados por los por los patronos 0 en su caso los representantes de los
patronos, de estos; vemos asi, la importancia de abordar los mecanismos de
proteccion de los derechos laborales, esto permitira en su momento reflejar el
camino juridico de proteccién a los derechos de los trabajadores cuando se
encuentren en situacion de vulneracion de los derechos producto del acoso

laboral sufrido.
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CAPITULO Il
GENERALIDADES DEL ACOSO LABORAL.

SUMARIO 3.1 Antecedentes Historicos del Acoso Laboral; 3.2 ElI Acoso
Laboral, Concepto, Elementos, Caracteristicas, Diferentes Tipos y Conductas
que lo constituyen; 3.2.1 Concepto; 3.2.1.1 Terminologia y Conceptualizacion
Doctrinaria; 3.2.1.2 Definiciones Legales; 3.2.2 Elementos y Caracteristicas;
3.2.2.1 Elemento Objetivo o Material y sus Caracteristicas; 3.2.2.2 Elemento
Subjetivo y sus Caracteristicas; 3.2.2.3 Elemento Geografico y Teleoldgico;
3.3 Clasificaciones sobre Acoso Laboral; 3.3.1 Acoso Laboral Horizontal,

3.3.2 Acoso Laboral Vertical; 3.3.3. Conductas que constituyen acoso laboral.

3.1 Antecedentes Historicos del Acoso Laboral

En lo concerniente al trabajo se explicé en el capitulo precedente, que éste
surgi6é con el inicio de las relaciones humanas y la explotacion del hombre
por el hombre, se abordaron también las diferentes etapas, principios y
bases del derecho del trabajo, estableciéndose en él, los derechos y
obligaciones de los trabajadores y patronos, es con el surgimiento de esta
relacion social llamada trabajo donde se dan los primeros reflejos del acoso
laboral o Mobbing, sin embargo, es un concepto tan amplio y diverso, que

hasta hoy ha sido dificil establecer una definicién clara de éste.

El acoso laboral, no es una situacién que se haya comenzado a descubrir
ahora, seguramente, es tan antiguo como lo es el mismo ambito laboral,
Marisa Bosqued® plantea que el acoso laboral o mobbing: “no es un
fendbmeno de ahora y por lo tanto, no estamos ante un fenédmeno nuevo, sino

ante una concienciacion nueva del fenébmeno”, es asi que nuevamente se

190 BOSQUET, L.M. Mobbing: Cémo Prevenir y Superar el Acoso Psicologico. Barcelona:

Paidos Ibérica, S.A. 2005 citado por MORENA ARTIGAS, Febe Esther: Acoso Moral en el
Trabajo, basado en un estudio Exploratorio en personal de ventas de Grandes Tiendas de la
Ciudad de Valdivia (MOBBING) tesis de grado presentada en la Escuela de Ingenieria
Comercial de la Universidad Austral de Chile, Valdivia, Chile, 2010. Pag. 3.
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retoman esfuerzos para poder prevenirlo, desde los distintos &mbitos, como

la psicologia laboral, la medicina, y el derecho.

Con el transcurso de los afios y podria decirse desde la revolucién industrial;
han sido mas frecuentes los casos que se han dado; pero en cuanto al
estudio cientifico no es sino hasta los afios sesenta (1960) que ha cobrado
relevancia en el campo de la Psicologia, estableciéendose como un problema

gue afecta directamente la psiquis de las personas que sufren esta violencia.

En los primeros estudios realizados, se le atribuye al zo6logo Konrad Lorenz,
entre los afios de 1961 y 1966, la introduccién del concepto Mobbing o0 acoso
grupal a las ciencias sociales’®, como resultado de estudiar el
comportamiento de un grupo de animales pequefios que consiguen
aterrorizar a un animal mas grande, resultando esto como punto de partida
de la investigacion del tema, en 1972 un medico sueco, Heinemann utilizo el
término mobbing para referirse a comportamientos destructivos de un grupo
de nifios contra otro nifio en la escuela; en los afios ochenta (1980) Heinz
Leymann utiliz6 el término mobbing aplicandolo a un tipo de violencia de
grupo, similar a la escolar pero entre adultos y en el entorno laboral*®,

consider6 que los comportamientos eran mas sofisticados.

Las ideas de Leymann sobre el fendmeno y los efectos del mobbing en el
trabajo, se difundieron rapidamente a otros paises escandinavos, lo que

produjo nuevos aportes por otros estudiosos del tema como: Einarsen y

2BEGUY, Mariana R.: “MOBBING: el acoso psicoldgico en el trabajo” Revista Las Tesinas

de Belgrano N°73, Departamento de Investigaciones de la Facultad de Ciencias y
Humanidades de la Universidad de Belgrano, Argentina, 2003. La revista manifiesta que el
zoologo Lorenz inicio el estudio del Acoso Laboral a partir del comportamiento de nifios, es
un contexto distinto al laboral pero denotan las conductas de este. Basado en el estudio de
animales.

1% MESEGUER DE PEDRO, Mariano: El Acoso psicolégico en el trabajo (mobbing) y su
relacién con los factores de riesgo psicosocial en una empresa hortofruticola, Tesis Doctoral,
Departamento de psiquiatria y psicologia social, Universidad de Murcia, Espafia, 2005, pag.
48.
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Raknes™® en 1991 y Lindstrém y Vartia en 1989, Caroll Brodsky'® en 1976,
en su obra the harassed worker, relata por primera vez los casos tipicos de
acoso psicologico en el trabajo, destacando las consecuencias negativas de
estos comportamientos sobre la salud mental, fisica y sobre el rendimiento
del trabajador, sin embargo en el ambito laboral este problema se estudio
hasta el afio de 1984 cuando se publicé un informe del Nacional Board of
Occupational Safety and Healt'® de Estocolmo, realizado por Leymann y
Gustafsson'?’, realizandose varios estudios y proyectos de investigacion

posteriormente.

En el Reino Unido, fue la periodista Andrea Adams'®®, con la aparicién de un
libro divulgativo Bullying at worken 1992 y la realizacion de programas
difundidos por la BBC, bajo el titulo de An abuse of power and Whose
Falutisitany way?, quien propicio la difusién de este fenomeno. En 1994 se
realizaron los primeros estudios cuantitativos donde aparecia que el 53% de
la poblacion decia haber sufrido mobbing. En Estados Unidos de América, se
inicié la investigacion en contextos organizativos con los trabajos de Keashly,

Trott y Maclean'®

en 1994, centrandose en un tipo de violencia, no
relacionada ni con la agresion fisica ni sexual, estos fueron estudios en

campo de los Estados Unidos de America, pues la mayoria de los estudios

194 EINARSEN, S y B. I. RAKNES: “Harassment at work and the victimization of men”, en

Violence and Victims N° 12, 1997. Citado por LOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y

Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, Op Cit., pag. 3.

1% BRODSKY, C. M.: The harassed worker, Edit. Lexington Books, D. C. Healt & Co.,

Toronto, Canada, 1976, citado por LOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula

VASQUEZ RODRIGUEZ, ibid.

1% MORENA ARTIGAS, Febe Esther, Op. cit. Pag. 4.

97 LEYMAN, H & A. GUSTAFSSON, “Mobbing at work and the development of post-

traumatic stress disorder” en European Journal of Manpower N° 20 1/2, pag- 106-118, citado
or LOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, ibid

% periodista y locutora de la BBC British Broadcasting Corporation: (Corporacién Britanica

de Radiodifusion) conocida como BBC es el servicio pubico de radio television e internet del

Reino Unido, tiene su sede en Broadcasting House en Londres, fundado el 18/10/1922.

% KEASHLY, L., V. TROTT y L. M. MACLEAN: “Abusive Behavior in the Workplace: A

preliminary Investigation” en Violence and Victims N° 9(4), S. C. 1994, citado por LOPEZ

CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, ibid
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han sido realizados en los medios de trabajo anglosajon.

En Espafia se difundio el barometro Cisneros sobre la incidencia del mobbing
debido al esfuerzo de Pifiuel, pero el primer libro publicado fue el de Marie
France Hirigoyen titulado “El Acoso Moral” en 1999, en el campo de la
psicologia del trabajo y de las Organizaciones, el primer trabajo fue

presentado por Saéz y Garcia en el afio 2000.

Esta problematica ha pasado del campo de la Psicologia al estudio de las
Ciencias Juridicas, surgiendo diversos autores de nivel internacional como
regional, siendo analizada desde distintos enfoques en ciertas ramas del
derecho: en el derecho penal, derecho laboral, derecho administrativo,
derechos humanos y derecho constitucional; estos enfoques van orientados

a poder prevenir el acoso laboral tipificandolo como delito**

, Cuya regulacion
es necesaria, debido a que, el sufrir acoso laboral es una forma de violentar
los derechos fundamentales de la persona humana y poner en riesgo los

bienes juridicos.

Asimismo, en el campo del derecho administrativo se orienta en buscar
medios alternos para solucionar conflictos, asi como una forma mas
inmediata y sencilla de velar por los derechos de las personas trabajadoras,
se propone que esta practica sea sancionable por las instancias
administrativas, tanto con multa, como con un resarcimiento pecuniario para
el trabajador'*?, debido a que las acciones constituyentes de acoso laboral

112 3) ya sea que se busque una

pueden verse desde dos puntos de vista
excusa para despedir a un trabajador o b) que se pretenda que el mismo

trabajador se separe voluntariamente de la empresa, con el fin de no

1% COLON CHACON, Julio Cesar, Op Cit. En igual sentido MORALES BARREDA, Maria
Haydée: Op Cit.

1 CUC ARANA, Byron Oswaldo: Op Cit. En el mismo sentido AA. VV.: “Acoso psicol6gico
en el trabajo: definicion” Op Cit.; y VELAZQUEZ LIVIA, Manuel: Op. Cit.

112 ABAJO OLIVARES, Francisco Javier: Op Cit..
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indemnizar en uno u otro caso al trabajador y no afectar el patrimonio de la

empresa.

Y en el campo del derecho constitucional como en el de los derechos
humanos, las victimas de acoso laboral, al llegar éste, hasta cierto nivel se
ven violentados en sus derechos humanos que a su vez al estar reconocidos
en su derecho interno constitucional se convierten en derechos
Fundamentales y es necesario que el Estado en su calidad de protector y
garante de los mismos, tome las medidas que sean necesarias tanto para
tratar y prevenir el acoso laboral, como de proteger y reparar la violacion de
esos derechos, englobando de forma mas precisa los elementos del acoso
laboral para su identificacién y un (abordaje juridico) eficaz'**; como veremos
mas adelante en algin momento se tiende a confundir acoso laboral con

conductas o actitudes propias de la exigencia de trabajo.

3.2 El Acoso Laboral, Concepto, Elementos, Caracteristicas, Diferentes
Tipos y Conductas que lo constituyen

3.2.1 Concepto

El acoso laboral, posee un desarrollo histérico de estudio en el campo de las
ciencias sociales, ha sido definido con conceptos muy variados, cada uno de
ellos, con un toque distintivo por cada autor; dependiendo del
descubrimiento, el area que profundiza o si se dirige a un determinado
sector, sea poblacional o sea en un campo especifico de la ciencias sociales,
algunos autores divergen en las causas que lo originan o los efectos que
producen en las victimas de estas acciones, a continuacion se detallan
algunos de los conceptos, que tienen diferentes matices que cada autor o
autores ha destacado en los distintos conceptos vertidos, pues no es facil

definir un concepto de acoso laboral en las ciencias juridicas, ya que para

“* GIMENO LAHOZ, Ramoén, Op Cit; LOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula
VASQUEZ RODRIGUEZ, Op Cit.
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sancionar una conducta, ya sea en sede administrativa o en sede judicial, es
necesario que en la conducta sancionada no quede duda, de cuél es la
conducta o que elementos son necesarios para constituirla, pues no se
puede tener un delito o contravencion que dé cabida a interpretaciones a
conductas distintas que pueda producir inseguridad juridica.

A continuacién se enlistan los conceptos o términos que se consideran mas
apegados al punto de vista de problema juridico del acoso laboral, que han
surgido a través de los distintos abordajes en las ciencias sociales a través
de los estudios cientificos realizados en el area de la Psicologia, en el
entorno internacional y de los distintos conceptos vertidos en las leyes de
algunos paises en los cuales ya se ha abordado el tema.

3.2.1.1 Terminologia y Conceptualizacién Doctrinaria™*

Mattiesen, Raknes y Roékkum'*®

(1989) le dan a este fendbmeno el término
MOBBING siendo su definicion “una o mas conductas y reacciones
duraderas y repetidas de una o mas personas dirigidas a una o mas

personas de su grupo de trabajo”

Kile''® (1990) le da el término HEALTH ENDARGERING LEADERSHIP y lo
define como “actos de humillacion y acoso continuos de larga duracién por
parte de un superior y que son expresadas abiertamente o de modo

encubierto”

Leymann (1990) lo define con el término MOBBING O PSICHOLOGICAL

TERROR “comunicacion hostil y desprovista de ética que es administrada de

14 Se ha tomado como referencia los distintos conceptos vertidos en el area de la

Psicologia, gue por su puesto tiene una vinculacion con la relacion laborsil. .

> MATTHIESEN, S. B, B. I. RAKNES y O. ROKKUM, “Mobbin pa arbeleidsplassen (Bullying
in the workplace)” en tidsskrif for Norsk Psykologforening 26, pags. 761-774. Citado por
LOPEZ CABARCOS, Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, op cit. Pag. 5,
Y8 KILE, S. M, Helsefarlige ledere og medarbeidere (Healt injurious leaders and co-workes)
Oslo, Norway: Hjemmets Bokforlag, 1990, citado por LOPEZ CABARCOS Maria de los
Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, ibid

74



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 indefension prolongada, a base de acciones de hostigamientos

frecuentes y a lo largo de un prolongado periodo” **’.

Wilson® (1991) lo define como WORKPLACE TRAUMA y es “la
desintegracion de la autoestima del empleado como resultado del tratamiento
continuo real o percibido, deliberadamente maligno o malévolo por parte de

un empleador o supervisor”.

Hirigoyen'® (1999) lo define como HARCELEMENT MORAL “Cualquier
manifestacion de una conducta abusiva y especialmente, los
comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar
contra la personalidad, dignidad, o la integridad fisica o psiquica de un
individuo, o que puedan poner en peligro su empleo o degradar el clima de

trabajo”.

Salin*®® (2001, 2003) lo define como BULLYING “actos negativos que se
infringen de forma repetitiva y persistente contra uno o varios individuos, que
perciben desequilibrio de poder, generandose asi un entorno de trabajo

hostil”.

Pifiuel (2001) lo define como MOBBING “El continuado y deliberado maltrato

" LEYMANN, Heiz, Psicologal terror at the work place,. Citado por LOPEZ CABARCOS,

Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ, ibid

18 \WILSON, C. B. citado por LOPEZ CABARCOS Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ
RODRIGUEZ, ibid

¥ HIRIGOYEN, Marie France, citado por LOPEZ CABARCOS Maria de los Angeles y Paula
VASQUEZ RODRIGUEZ, ibid

120 SALIN, D. “Prevalence ands forms of bullying among business profesionals: A comparison
of two differen strategies for measuring bullying” en European Journal of Work and
Organizational Psychology,10(4) 2001, pags. 425-441. Y SALIN, D. Workplace bullying
among business profesionals. Prevalence, organizational antecedents and gender
differences. Helsinfors: Swedish School of Economics and Business Adminitration. 2003,
citado por LOPEZ CABARCOS Maria de los Angeles y Paula VASQUEZ RODRIGUEZ,
ibid.este entre otros conceptos se ha destacado los mas apegados al tema juridico.
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verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se
comportan con él cruelmente con el objeto de lograr su aniquilacion o
destruccion psicoldgica y obtener su salida de la organizacion o su
sometimiento a través de diferentes procedimientos ilegales, ilicitos o ajenos
a un trato respetuoso o humanitario y que atentan contra la dignidad del

trabajador” *#*

Gimeno Laoz'*? (2010) lo define como MOBBING (PRESION LABORAL
TENDENCIOSA) “es la presion laboral, tendente a la autoeliminacion de un

trabajador mediante su denigracion”.

3.2.1.2 Definiciones Legales

Cabe destacar que a nivel internacional se tiene definiciones legales de lo
que constituye mobbing y ademas de ello se tiene un desarrollo
procedimental en cuanto al tratamiento a seguir cuando se detectan casos de
mobbing enlistaremos algunas de las leyes que se han tenido a bien tener en

cuenta:

Ley Basica de Prevenciéon de Riesgos Laborales®?®

(Suecia) definicion
“‘Recurrentes acciones reprobables o claramente hostiles frente a un
trabajador o trabajadores, adoptadas en el ambito de las relaciones
interpersonales entre los trabajadores de forma ofensiva, y con el propdsito
de establecer el alejamiento de estos trabadores respecto de los demas que

operan en un mismo lugar de trabajo”

Caodigo Laboral (Francia) definicion “Ningun trabajador puede sufrir las

conductas de acoso moral por parte de un empresario, su representante o de

2L pINUEL Y ZABALA, Ifiaki, Como Sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo, Santander:

Sal Terrae, Espafia, 2001, pag. 51

122 GIMENO LAHOZ, Ramoén, Op Cit.

2% Una norma de 1993 que establece dos principios generales: 1 el empresario debe
planificar y organizar el trabajo; 2 el empresario debera manifestar de modo inequivoco que
estas formas de persecucidn no van a ser en absoluto toleradas,.
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todo aquel que abuse de la autoridad que le confieren sus funciones, y que
tengan por objeto o como efecto una degradacion de las condiciones de
trabajo susceptibles de afectar sus derechos y su dignidad, de alterar su

salud fisica o mental o de comprometer su futuro profesional”***.

Ley Belga del 11 de Junio de 2002'% (Bélgica) definicién “conductas
abusivas y reiteradas de todo género, extremas o internas a la empresa o
institucion, que se manifiestan principalmente en comportamientos, palabras,
intimidaciones, actos, gestos y escritos unilaterales, que tengan por objetos o
por efecto atentar a la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de un trabajador, o de otra persona a la que en este capitulo le sea
aplicable, con ocasion de la ejecucion de su trabajo, poner en peligro su
empleo o crear un ambiente intimidatorio, hostil degradante, humillante u

ofensivo”

Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia Contra las Mujeres*?®
(El Salvador) definicion “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 comunicacién de la persona que enfrenta
estos hechos, dafar su reputacion, desacreditar el trabajo realizado o

perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus labores”.

Organizacion Internacional del Trabajo (1998) Violence At Work, Violencia

Psicologica: “Se caracteriza por un comportamiento agresivo, que se

2% Introducido por la Ley n° 2002-73 del 17 de enero de 2002, de modernizacién social que

contiene diferentes disposiciones relativas al derecho laboral y al derecho de la seguridad
social, introduce nuevas medidas en lo relativo al acoso moral y al acoso sexual.

125 Ley del 11 de junio de 2002 relativa a la proteccion contra la violencia y el acoso moral o
sexual, transposicion en derecho belga de la Directiva marco 89/391/CEE del Consejo, del
12 de junio 1989, sobre la aplicacion de medidas destinadas a promover la mejora de la
seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo

6 | EY ESPECIAL INTEGRAL PARA UNA VIDA LIBRE DE VIOLENCIA PARA LAS
MUJERES, Op Cit.
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concreta en actos crueles, vindicativos, insidiosos o humillantes, tendentes a
debilitar a las personas o grupos de empleados®®’ por el procedimiento de
hacer dificil la vida de quienes pueden hacer mejor el trabajo del déspota,
chillando al personal para que haga las cosas, insistiendo en que sus
criterios son los validos, declinando delegar funciones porque cree que no se
puede fiar de nadie y zahiriendo a los dem&s con criticas constantes o
despojandolos de sus responsabilidades por ser demasiado competentes™*®
acoso psicolégico ‘puede consistir en una reiteracion de observaciones y
criticas destructivas; en aislar a la persona del entorno social y en difundir

rumores o informacién falsa™?°.

Propuesta conceptual de Acoso Laboral: A través de la lectura y analisis de
las diferentes terminologias y conceptos se ha construido la siguiente
definicion de acoso laboral: “es la presion laboral injustificada ejercida por el
patrono 0 sus representantes mediante cualquier medio, de forma
sistematica y recurrente, con el objeto de aislar, intimidar o dafar al
trabajador, teniendo como efecto la creacién de un ambiente de trabajo hostil

y con ello la separacion voluntaria o forzada del lugar de trabajo”.

Esta definicibn permite identificar elementos propios del acoso laboral y
contextualizarlo a la realidad salvadorefia, dentro de los elementos tenemos
los sujetos que intervienen, las acciones que lo propician y los efectos que
produce, siendo que no se habla de violencia fisica y tampoco de una
violencia psicoldgica de forma directa, como se ha reflejado en los conceptos
vertidos anteriormente, pues al hablar de una presion laboral injustificada,

identificamos que son conductas que tienen que ver con la funcién que cada

2 CHAPPELL Duncan y Vittorio DI MARTINO, Violence at work, Oficina Internacional del

Trabajo, Ginebra, 1998.

128 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO “Violencia en el lugar de trabajo, un nuevo
problema mundial” en Revista Trabajo NUmero 26, septiembre — octubre 1998, pagina
numero. 6.

2% Op cit. Pag. 7.
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quien desempefia en el lugar de trabajo; siendo estas, distintas a las
exigencias del puesto de trabajo, por ejemplo: desmejoras en las condiciones
de trabajo, asignacion de trabajos que no son acordes a la posicién ocupada,
malos tratos, dificultades en la comunicacion, etc., los cuales son ejercidos
por el empleador o los representantes de estos, en perjuicio del trabajador,
teniendo como consecuencia la vulneracion de sus derechos laborales y
personales propiciando un clima desagradable, siendo lo mas grave, la
separacion del trabajador de la empresa, ya sea inmediatamente o

remotamente.

3.2.2 Elementos y Caracteristicas

El acoso laboral en general tiene tres elementos a saber; el objetivo o
material, el subjetivo y el geografico y teleoldgico, los cuales desarrollan el
analisis de las conductas que constituyen acoso laboral, el trabajo de
investigacion se abordaran con la finalidad de completar una definicion
juridica del acoso laboral o mobbing, lo cual nos permitird saber si una
conducta es constituyente de acoso laboral o no, dado que a veces la victima
de acoso no sabe que las actuaciones que crean un ambiente hostil y
desmejoran su situacion como trabajador, constituyen acoso laboral, sin

embargo las autoridades competentes'*

estdn en la obligacién de saber
diferenciar entre una figura juridica llamada acoso laboral y otra que a pesar
gue se le parezca, por tener conductas que se consideren atentatorias a sus
derechos, no lo es, ya que el acoso laboral no Unicamente se presentara en
el campo de la psiquis del trabajador, sino también incidira en cuanto a sus
demas derechos laborales y en los derechos fundamentales, lo que limita el

desarrollo personal y profesional del trabajador, siendo el caso que se centra

1% GASCO-GARCIA, Enrique: “Acoso moral laboral o mobbing” en Documento de Trabajo,
Seminario permanente de Ciencias Sociales, Facultad de Ciencias Sociales de Cuenca,
Universidad de Castilla, La Mancha, Espafia, 2005, este articulo se encuentra disponible en
http://www.uclm.es/CU/csociales/pdf/documentosTrabajo/2011/23-2011.pdf consultado el 27
de mayo de 2013, pag. 7.
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el trabajo de investigacion.
3.2.2.1 Elemento Objetivo o material y sus caracteristicas

Violencia: 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 més frecuente, que a su vez tiene ciertas caracteristicas,
en primer lugar se constituye por violencia psicolégica extrema®*! debido a
que se pretende socavar la personalidad del trabajador, fuera de lo que
constituye su actividad laboral, atentando contra la dignidad del trabajador,
tal y como lo esclarece la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Castilla-La Mancha la cual cita Enrique Gasco-Garcia, “se trata de una

presion laboral tendenciosa, dirigida a la degradacion laboral del afectado”.

”

Habitualidad'®?: asimismo esta violencia tiene que ser “intensa y sistemética
es decir, que no se trate de un hecho singular o aislado y debido a ello esta
violencia “produzca un daro psicolégico o moral”, a lo cual discrepamos pues
el acoso laboral, puede no producir dafios a la salud psicoldgica 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.

3.2.2.2 Elemento Subjetivo y sus Caracteristicas

En este apartado se abordan los elementos del sujeto activo quien ejerce las
acciones de violencia y del sujeto pasivo la victima de las acciones de
violencia, cuando hacemos 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

1 |bid
%2 PEREZ MACHIO, Ana I. Op Cit. pag. 16.

80



empleador, a tomar decisiones o que tengan cierto poder de direccién, 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 consideramos 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 la forma
de cubrir las necesidades béasicas de su grupo familiar, por lo que no le

gueda mas que aceptar la presion ejercida por la parte patronal.
3.2.2.3 Elemento Geografico y Teleoldgico

Es necesario hacer énfasis al elemento geogréfico, debido a que el acoso
laboral es ejercido en un ambiente ligado al puesto de trabajo por lo que es
necesario que esta violencia “se produzca en el lugar de trabajo o que esté
vinculada a la relacién laboral***”, asimismo del elemento teleoldgico es decir

la finalidad, es necesario que esta violencia sea con “una finalidad***’

, la de
aislar a la victima o la de 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 como

133 COMENTARIO: no puede considerarse acoso laboral, si se encuentra fuera del centro de

trabajo debido a que puede recaer en otra clasificacion por ejemplo bullying, aunque en El
Salvador, existe una regulacion especial en cuanto a los accidentes de trabajo; ya que
cuando ocurren accidentes en el trayecto del lugar donde vive el trabajador y el lugar donde
desempefia sus labores, es considerado un accidente de trabajo, en cuanto a la realizacion
del acoso en el lugar de trabajo se puede consultar PEREZ MACHIO, Ana I. op cit. Pag. 27;
GASCO-GARCIA, Enrique: pag. 245 y VICENTINE XAVIER, Alexandre, La respuesta
Juridica frente al acoso moral en el trabajo, Tesis doctoral, Departamento de Derecho
Privado y de la Empresa, Universidad de Ledn, Ledn, Espafia, 2010-2011. consultado el 27
de mayo de 2013, Tesis Disponible en:
https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/766/20100N-
VICENTINE%20XAVIER,%20ALEXANDRE.pdf?sequence=1, pag. 159.

1% COMENTARIO: es considerado como un elemento imprescindible que puede tener
diversos enfoques, para autores como Hirigoyen la finalidad es la separacion del trabajador
o0 trabajadora de la empresa, asimismo puede ser Unicamente crear un ambiente hostil de
trabajo.
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efecto mediato, sea que el trabajador voluntariamente renuncie o abandone
el trabajo y con ello perdiendo los derechos que le corresponderian, 0 como
una estrategia para hacer quedar mal al trabajador en las competencias

asignadas ocasionando su despido.
3.3 Clasificaciones sobre Acoso Laboral

Al hacer uso del vocablo clasificaciones haremos referencia a los estudios

realizados en el campo de la psicologia'®®

, las cuales pueden dividirse en
dos clases horizontal y vertical esta a su vez se sub clasifica en ascendente y

descendente.
3.3.1 Acoso Laboral Horizontal

Este es el acoso realizado por los compafieros de trabajo que tienen un
mismo nivel jerarquico en la organizacion de la empresa, la fuerza le viene al
sujeto activo respecto al sujeto pasivo, no de una diferencia de poder dentro
de la empresa, sino de una mayor fortaleza psicoldgica de la persona o de la
unién con otros compafieros, en este tipo de presion es facil, constatar una
actitud permisiva de los superiores, ya sea por comodidad de que sean los
propios comparferos, quienes hayan dado el primer paso frente a un

trabajador concreto, o por no minar la fuerza de grupo y que luego ello pueda

3% para una mayor comprension del tema conslltese; AA. VV.: “Acoso psicolégico en el

trabajo: definicion” Op Cit.; CABALLERO RENDON, Javier: Op Cit.; OBSERVATORIO
VASCO SOBRE ACOSO MORAL EN EL TRABAJO-MOBBING, El acoso moral “mobbing”
en los lugares de trabajo: comprender para intervenir, disponible en http://web.ua.es/stepv-
iv/es/saludlaboral/documentos/observatorio_vasco_mobbing.doc consultado el 27 de mayo
de 2013; PINUEL Y ZABALA, Ifiaki y Araceli ONATE CANTERO: La incidencia del Mobbing
0 acoso psicolégico en el trabajo en Espafia: resultado del barémetro Cisneros Il, sobre
violencia en el entorno laboral en Lan Harremanak N° 7 afio 2002, p4g. 35-62. Disponible en
http://www.google.com.sv/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=62&ved=0CDEQFjAB
ODw&url=http%3A%2F%2Fwww.ehu.es%2Fojs%2Findex.php%2FLan_Harremanak%2Farti

cle%2Fdownload%2F5802%2F5478&ei=h5yjUY2kDMeUrQHN6YCYAg&usg=AFQjCNEtuDB
W8XCLT_uhOiGZAuvWO0eqUkKQ&sig2=fVIunQoLZi8ssE8YscmwQ consultado el 27 de mayo
de 2013.
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revertirse contra la direccion, la superioridad empresarial, con su deliberada

ausencia, se convierte en un cooperador necesario.
3.3.2 Acoso Laboral Vertical

En esta clase de acoso, existe una diferencia de posiciones a nivel jerarquico
dentro de la empresa, subclasificandose en Acoso Laboral Descendente, en
el cual el sujeto activo tiene una posicion superior en el organigrama
empresarial y la fuerza le viene respecto de su posicion de poder, de su
puesto dominante en el seno de la empresa, es un tipo de presidon que no
solo es la mas abundante sino que con frecuencia es el que causa mas
dafios, pues no se logra encontrar apoyo en los comparieros de trabajo por

temor a represalias por parte del superior.

Por su parte en el Acoso Laboral Ascendente la diferencia estriba en que el o
los sujetos activos tienen un grado de jerarquia menor al del sujeto pasivo, la
mayoria de casos suele darse en el ambito de los trabajadores del sector
publico, debido a la mayor estabilidad laboral que se tiene por parte de los
servidores publicos, aun con manifiesta negligencia en el desempefio del
cargo que ostenta y se tiene una mayor responsabilidad de las actuaciones
de las personas que estan bajo su supervision, por estar el sector publico
fuera de la delimitacion de nuestro estudio no se entrara a profundizar en

ejemplo.

3.3.3. Conductas que constituyen Acoso Laboral:

Se ha identificado las siguientes conductas que el empleador por si 0 por sus
representantes realizan en perjuicio de los derechos laborales de los
trabajadores las cuales son: Discriminacion, Ataque a la victima a traves de
medidas organizacionales, Aislamiento social, Ataques a la vida privada de la
persona, estas conductas que se mencionan poseen la particularidad de ser

constantes y recurrentes en el tiempo y dirigidas hacia una persona o grupo
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especifico. En el siguiente capitulo haremos un andlisis amplio de estas
conductas vistas como vulneraciones de derechos de los trabajadores y que

afectan bienes juridicos protegidos por el estado.
3.4 Diferencia entre Acoso Laboral y Exigencias del Puesto de Trabajo

Para iniciar la diferencia entre acoso laboral y exigencias del puesto de
trabajo se explicara que, se entiende por exigencia de trabajo todas aquellas
acciones, actividades, comportamientos y/o conductas que hacen referencia
a lo expresado en el contrato de trabajo, sea este verbal o escrito y que a su
vez presupone el cumplimiento de metas, la entrega de resultados y la
rendicion de cuentas o entrega periddica de informes, a fin de reflejar la
utilidad y necesidad del trabajador en la empresa, el acoso laboral por su
parte, es el hostigamiento que hace el empleador al trabajador con el fin de
ocasionar su autoeliminacion. Se hard una marcada diferenciacion entre lo
qgue es el acoso laboral que se conoce también como mobbing y lo que no
es, esto permitira en su momento no confundir cuando se vulneran derechos
de los trabajadores producto del mobbing y cuando las acciones del
empleador solo son parte de la exigencia de trabajo a si establecidas en el

contrato.

Que no es mobbing: Como ya se ha definido el concepto del mobbing, nos es
facil poder establecer algunos parametros respecto de lo que no es mobbing.
Para ello en la primera aproximacién a una definicion diremos que no es
mobbing el simple enfrentamiento con el empresario sobre una cuestion
meramente laboral, debido a que la conducta que se describe no posee dos
elementos importantes en el mobbing, no posee un aspecto temporal y no
pretenden producir un dafio psicolégico, mas bien persigue el cumplimiento

de lo contractualmente establecido.

No es mobbing el simple enfrentamiento con un trabajador, sobre una
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cuestion laboral o no, en el caso de los enfrentamientos poseen una
particularidad, la cual consiste en que se produce sin la premeditacién y por

hechos concretos.

No es la antipatia univoca o reciproca con el empresario u otro trabajador, es
caracteristico en los seres humanos la disparidad de caracteres, que al ser
persistente puede conllevar a una patologia como la depresion, si existen
elementos laborales de base, no tiene un plan o una estrategia que procure

la desestabilizacion del trabajador.

No es mobbing el estrés o el exceso de trabajo, la sobre carga de trabajo
puede dar lugar también a una repuesta fisiologica, psicologica del
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse al trabajo,
en el estrés, el problema es el exceso de trabajo pero en el mobbing el
problema es el personal de trabajo.

No es mobbing el burn-out (estar quemado) o sindrome de desgaste
personal, esta situacion se alcanza por sistematica repeticiones un trabajo,
unido a la falta de un reconocimiento profesional. Es una situacion de
inadaptaciéon al entorno, que provoca un agotamiento emocional y baja

realizacion personal consecuencia de un ambiente de trabajo inabarcable.

No es mobbing, el Acoso Sexual, aunque son dos problemas laborales sobre
los que ha crecido el interés de los medios de comunicacion Ultimamente,
ambos pueden y deben separase, debido a que ni su finalidad, ni su
mecanica son semejantes, con el mobbing se busca la autoeliminacién
laboral mediante un hostigamiento denigrante planificado, en el acoso sexual
se busca el acercamiento sexual o la perturbaciones de los estereotipos
sociales, prevaliéndose de la situacién de la empresa o del cargo que se
ocupa en la misma. No significa que la utilizacién de esté quede exenta de

los fines sexuales.
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No es mobbing, la depresion reactiva de un conflicto laboral, sin lugar a
dudas es la situacidon que mas confusion estd generando, debido a los
sintomas patologicos que esta representa, el llanto, la angustia, la falta de
autoestima, el insomnio, etc., todas estas situaciones se derivan de un
enfrentamiento laboral, concluyendo al final con el resultado llamado acoso
laboral, lo que no debiera ser asi, dado que lo que da origen al conflicto en
una depresion, que no lleva como finalidad la autoeliminacion del trabajador,

sino que lleva consigo la etapa de la detonacion de los conflictos**.

Se han detallado las situaciones que no constituyen acoso laboral, ahora
haremos una diferenciacion entre las exigencias de trabajo y los mecanismo
empleados para hacerla efectiva, en tal sentido, las exigencia de trabajo
responde a la finalidad de la contratacion hecha por el patron hacia el
trabajador, quienes al inicio de dicha relacion acuerdan los términos del
contrato y los productos que de ella se esperan, pero como se ha abordado
en el capitulo anterior hemos identificado la existencia del contrato realidad,
que consiste en que, lo establecido en el contrato es distinto en su mayoria
de casos al trabajo efectivo que el trabajador realiza, en ese sentido puede
sentir el trabajador que esta siendo explotado, sobre ocupado, subutilizado y

por ende sentirse victima de acoso laboral.

Como ya se ha explicado en el presente epigrafe el estrés o el exceso de
trabajo que el trabajador pueda sentir, no es acoso laboral ya que solo es
parte de la exigencia del trabajo, que tendra que en otro contexto juridico y
no catalogarlo como acoso laboral; cabe resaltar que puede existir algin
caso en el cual se utilice el exceso de trabajo como parte de un plan para

7

que el trabajador se auto elimine o aislé del trabajo®*’, ocasionando en el

trabajador un estado patologico, entonces esta situacion se abordaria como

1% Confrontese PINUEL Y ZABALA, Ifiaki, op cit.
37 |bid. En este caso debe anotarse como una estratégia empresarial, para evitarse gastos.
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acoso laboral.

A continuacion se detallan algunos elementos adicionales, que nuestra

consideracion pueden constituir o no mobbing:

Acoso Moral o Mobbing

Autores: Generalmente es
ocasionado por el empleador o0 sus
representantes  patronales, en
detrimento del trabajador, actuando
clandestinamente.

Finalidad: Apartar al trabajador de la
empresa por medios que atentan
contra su salud y dignidad. Se
espera que el trabajador renuncie, o
abandone el trabajo, o que sus
reacciones conlleven a una causal
de despido.

Tiempo: Aumento progresivo del
Acoso, el hostigamiento y las
conductas de desgaste emocional
para el trabajador

Dafo: Moral

Psicoldgico, y con

repercusiones fisicas.

Conductas propias de las relaciones
de trabajo que no constituyen acoso
laboral

nombre

Se actta a

personal, podria ser entre pares o

Autores:

eventualmente entre el empleador o
representante, las conductas son al
descubierto actitudes expresas.
Finalidad: Hacer énfasis en el error
cometido o en la accion inapropiada
realizada por el trabajador, en ese
sentido busca dejar precedente de
molestia y manifestar la
inconformidad que lleva a una
sancion administrativa

Tiempo: Expresiones 0

manifestaciones incomodas para el

empleador en tiempo y espacio
cortos
Dafio: el malestar aparejado al

conflicto y al extremo quiza una
sancion econémica para reparar el

error o dafno.
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3.5 Causas y Consecuencias del Acoso Laboral

Previo a establecer las causas y consecuencias del acoso laboral cabe
hacerse la siguiente pregunta ¢Como se manifiesta el acoso laboral? Segun
Cuc Arana, se da a través de tres elementos el primero de ellos, es la
manipulacion de la comunicacion, siendo esta en varias direcciones: a) no
informando a la persona sobre su trabajo, b) no dirigiéndole la palabra, ¢) no
haciéndole caso, d) amenazandola y e) criticandola tanto con relacién a
temas laborales como de su vida privada; el segundo es la manipulacion de
la reputacién, generando comentarios injuriosos, ridiculizandole o burldndose
de ella, propagando comentarios negativos acerca de su persona o la
formulacion repetida de criticas en su contra; el tercer elemento es uno de
los mas delicados, dado a que directamente se vincula con la relacién
laboral, ya que se refiere a la manipulacion del trabajo, consistiendo en
proporcionarle trabajos en excesos, mondétonos, repetitivos, o bien sin
ninguna utilidad, asi como trabajos que estan por encima o por debajo de su
nivel de académicos, profesionales, técnicos e incluso lejos de su

experiencia.

No obstante es posible hablar en el mobbing de la existencia de una fase
previa, ya que la aparicion del mobbing viene favorecida: Por una
combinacion de causas, por una parte por el mercado laboral actual basado
en una menor estabilidad en el empleo, un mayor grado de competitividad,
una situacioén laboral precaria y otras relativas a las personas, al clima social
y las condiciones de trabajo, asi como a las formas de interaccién entre los
propios trabajadores, entre los clientes y los trabajadores y entre éstos y la
direccion de la empresa, igualmente el mobbing viene propiciado por formas
de trabajo que persiguen optimizar los resultados sin tener en cuenta el
factor humano, generando tension y creando asi las condiciones favorables

para el mobbing.
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En muchos otros casos se trata de una técnica de intimidacion propio de
empresas que no quieren o no pueden, proceder al despido del trabajador/a.
El acoso psicolégico puede considerarse como una forma caracteristica de
estrés laboral, con la particularidad de que no se da por causas directamente
relacionadas con el desempefio del trabajo o con su organizacion, sino que
tiene que ver, tal y como sefiala Leymann, con “un temor psicolégico en el
trabajo que implica una comunicacion hostil y amoral, dirigida
sistematicamente por una o varias personas, casi siempre contra otra que se

siente acorralada en una posicion débil y a la defensiva”.

Leyman, habla de la existencia de cuatro factores o situaciones dentro del
trabajo, que favorecen la aparicién del fenémeno del acoso, estos son:

1. Deficiencia en el disefio del trabajo: en cuanto a una mala organizacién
empresarial.

2. Deficiencia en la conducta de liderazgo de la victima y del empleador o
su representante laboral

3. La posicion social expuesta de la victima: siendo que por necesitar de un
medio de subsistencia, debe soportar el acoso laboral.

4. La baja moral o autoestima de la victima

Al considerar esos cuatro factores puede aseverarse que efectivamente son
causas que originan el acoso laboral, pero no son hechos que surgen de
manera aislada, por una parte encontraremos esos factores en la estructura
de las empresas, empresas con ciertas caracteristicas: pobres, con ausencia
de interés y apoyo por parte de los superiores a los empleados, con mdultiples
jerarquias, cargas excesivas de trabajo, con conflictos de roles, con mal
manejo de la informacion, todo ello afecta el desarrollo humano, generando

ciclos de tensién el surgimiento del acoso laboral.

Ademas que otro factor importante en el acoso laboral son la victima y las
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redes sociales de apoyo que este tenga o de las que carezca; hemos
encontrado en las lecturas diversas opiniones sobre las causas del acoso
consideramos necesario resaltar es que las causas del acoso, se encuentran
mas en la psiquis del acosador que en el entorno, debido a que es este quien
posee una patologia, por sentirse inferior y aislado de los demas, cerrando
las posibilidades de tener redes sociales de apoyo, abonada a esto puede
ser una conducta aislada del empleador que rompe el ciclo de la tensién y da

surgimiento al acoso laboral.

3.5.1 Consecuencias del Acoso Laboral

Consecuencias o efectos: Estas pueden calificarse en atenciébn a tres
elementos™*® importantes, las victimas, la empresa y sociedad en general.
Victima o Acosado: Los efectos de las victimas se ve afectada en sus dos
esferas, la fisica y la psicologica, debido a la presién sufrida, se inician
algunos sintomas muy comunes como: cansancio, sintomas psicosomaticos
del estrés, trastornos de suefio, desajustes del sistema nervioso, dolores,
debilidad, fatiga cronica, pérdidas de memoria, irritabilidad y dificultad de
concentrarse; y otros mas a nivel Psicoldgico: ruptura de las redes de apoyo,
aislamiento, sindrome de estrés pos traumético, crisis nerviosa, ideas
suicidas, cambios en la personalidad, obsesiones, depresion; otra area de la
victima que se ve afectada es lo econdémico, dado que su ingresos se ven
desmejorados, producto del bajo desempefio, ademas puede generarse en la
persona de la victima el temor de encontrar un nuevo trabajo y la capacidad
de poder desempefarlo y final mente algo que se debe mencionar es la
posibilidad que existe de que la persona afectada por el mobbing a que acoja
alguna adiccion, con el objeto de disminuir la ansiedad puede desarrollar

diferentes conductas adictivas (tabaquismo, alcoholismo, toxicomanias, etc.).

%8 SALINAS GARCIA, Eutropia: Acoso Moral en el Trabajo. Una perspectiva socioldgica,

Tesis Doctoral, Departamento de Sociologia y Teoria de la Educacion, Universidad de
Alicante, 2008. Pag. 68-70.
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El mobbing puede tener, asimismo, importantes repercusiones negativas
tanto en la vida familiar, con un aumento de la tension entre los conyuges y
una mayor morbilidad general tanto en ellos como en sus hijos, como en la
vida laboral, donde se puede acompafnar de un mayor absentismo laboral,
bajas prolongadas y posibilidad de perder el empleo y quedar en situacién de

paro laboral.

Para la Empresa y la Sociedad en General: En cuanto a la empresa la
productividad se ve afecta, la falta de comunicacion afecta la productividad,
la ejecucion de las ordenes y deteriora la relacion de los trabajadores, todo
ello afecta a la calidad y cantidad de trabajo, generando ademas, ausentismo
laboral, mala imagen de la empresa. En el sentido que se logre determinar y
judicializar las conductas que constituyan acoso laboral pueden establecerse
sanciones, puede generarse una sancion economica de la empresa debido a
alguna indemnizacion que pueda generarse por dafios y perjuicios en contra
de la victima; en cuanto a la sociedad en general, los trabajadores pueden
verse inconforme por el trato recibido e iniciar busquedas de empleo a fin de

alejarse de esas malas condiciones de trabajo generadas.

Consecuencias Juridicas: Para hablar de consecuencias juridicas del acoso
laboral es necesario partir del supuesto que el acoso laboral ha transgredido
la esfera de derechos subjetivos del trabajador y que el trabajador ha
decidido romper el silencio del victima de acoso, solo cuando la victima habla
y denuncia las acciones o0 abusos que de manera arbitraria recibe en el lugar
de trabajo, se puede pensar en que, este (el acoso laboral) tiene
consecuencias juridicas, las cuales se desarrollan a nivel jurisdiccional, por la
via de lo laboral o por la via de lo penal, la primera se pudiera bifurcar en
dos, una de caracter administrativo, es decir a través de la imposicion de una
multa y dos a través de una sentencia del juez de lo laboral que puede en ir

en sentido de condenar al empresario y conllevar a una indemnizacion a
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favor de la victima; en cuanto a las consecuencias penales, podemos notar
gue pueden ser mayores, debido a la mayor afectacion a los bienes juridicos
protegidos por el Estado y producto de ello se emita una sentencia que

imponga una medida sea de detencion o de reparacion del dafio ocasionado
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CAPITULO IV
EL ACOSO LABORAL COMO PROBLEMA JURIDICO

Sumario: 4. El Acoso Laboral como Problema Juridico; 4.1 La Necesidad de
Proteccion de los Derechos en el Ambito Laboral; 4.1.1 Los Bienes Juridicos
Protegidos Frente al Acoso Laboral; 4.2 Repercusiones del Acoso Laboral en
los Derechos de los Trabajadores; 4.2.1 Vulneracion de los Derechos de los
Trabajadores; 4.3 La Respuesta Juridica ante el Acoso Laboral; 4.3.1
Regulacion del Acoso Laboral en el Derecho Laboral Salvadorefio; 4.3.2
Regulacion de las Conductas y Acciones Constitutivas de Acoso Laboral e
Integracién de las Normas Laborales y otros Ordenamientos Juridico; 4.4
Integraciéon de las normas en las formas de abordar el acoso sin un

procedimiento establecido en una ley especial.

4. El Acoso Laboral como Problema Juridico

El acoso laboral no es un problema en si mismo, desde el punto de vista
juridico; pero visto desde la interpretacion juridica constituye un problema
debido a, tal como se mencionado en capitulos anteriores existe una
definicion legal, que regula el tema de manera especifica, lo que nos indica
que hay problemas de interpretacién funcional; segin Gascén y Garcia™®
hay “numerosos problemas interpretativos que responden al contexto
sistémico (a su incardinacion en el sistema) o al contexto funcional. Se trata
de casos en los que el significado de los textos legales puede ser univoco y
preciso, pero pueden aparecer problemas a propésito de la articulaciéon del
texto con otros ya existentes (contexto sistémico); o a propadsito de la relacion
existente entre el texto, las finalidades y objetivos a que el mismo ha de
servir, 0 sea, problemas de adaptacién del significado de los textos a las

circunstancias en las que han de ser aplicados (contexto funcional)”.

1% GASCON ABELLAN, Marina y Salvador Alfonso GARCIA FIGUEROA, Interpretacion y
argumentacion, 1a. ed. CNJ, El salvador, afio 2003, pag. 63 y 66
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El problema de funcionalidad, pueden ser a su vez, problemas interpretativos
de caracter teleologicos, es decir, valorativos de aplicacion de la ley, que
surgen cuando una disposicion, cuyo significado no ofrece dudas ni es
contradictorio, provoca alguna perplejidad en su aplicacion literal, a un caso
especifico, bien porque se considera que éste es excepcional, o bien porque
han cambiado las circunstancias o los valores sociales, en ese sentido
encontramos que tenemos una ley nueva, de caracter especial que debe
acoplarse a una ley laboral, dado en un contexto antiguo, que data desde
1972, en ese sentido, se torna un tanto dificil; por las limitantes legales.

En primer lugar, se considera problema juridico por la no existencia
apropiada de una regulacion del acoso laboral en un cuerpo normativo
general, en materia laboral (Esta regulado pero no de la forma ideal para
poder llevar a cabo la sancién y erradicaciéon del acoso laboral); se ha
regulado la figura de acoso laboral en una ley especial llamada Ley Especial
Integral para una Vida Libre de Violencia contra las Mujeres, LEIV, cuyo
objetivos es “ Establecer, Reconocer y Garantizar el derecho de las mujeres
a una vida libre de violencia, por medio de las politicas publicas orientadas a
la deteccion, prevencion, atencidn, proteccion, reparacion y sancion de la
violencia contra las mujeres; a fin de proteger su derecho a la vida, integridad
fisica y moral, la libertad, la no discriminacion, la dignidad, la tutela efectiva,
la sequridad personal, la igualdad real y la equidad” en ese sentido la LEIV

establece en su Art. 8 la siguiente definicién:

“Acoso Laboral: Es la accién 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, dafar su
reputacion, desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el

ejercicio de sus labores”.
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Siendo este el Unico cuerpo normativo que aborda el tema de manera
conceptual y especial, deja de lado a un sector de la poblacion laboral, los
hombres se encuentran en grado de desproteccion legal ante el acoso
laboral; pero no solo es el hecho que aborde un sector de la poblacion
empleada, sino también que el tema se aborda conceptualmente y no de

forma integral.

En segundo lugar se refleja un vacio legal, como ya se ha mencionado, en la
regulacion del acoso laboral, en el desarrollo juridico del tema en las normas
laborales, generando asi una inseguridad juridica en las relaciones laborales;
principalmente porque no existe un mecanismo procesal y procedimental que
resuelva el problema del acoso laboral, esto no permite abordar el tema con

la atencion debida.

Es necesario que se establezca la ruta juridica a seguir en caso de que un
trabajador sufra acoso laboral, ya que no se cuenta con mecanismo
reparador del dafio ocasionado, ni con medidas cautelares; ante este
problema las instituciones encargadas de velar por los derechos de las
personas trabajadoras hacen una adecuacion, de los casos para atenderlos
por ejemplo el Ministerio de Trabajo y Revisacion Social aborda el acoso
laboral como “malos tratos en el trabajo”, porque esta figura si se encuentra
regulada en el Cédigo de Trabajo*°, enmarcar al acoso laboral a esa figura
para garantizar la proteccién de los derechos de los trabajadores no es lo
mas adecuado, porque el acoso laboral es mas que malos tratos, dado que
en el convergen acciones, comportamientos y actitudes que poseen un
patrén permanente en el tiempo y con fines especificos, por su parte los

malos tratos, son simplemente acciones esporadicas que pueden darse

1% por su parte, el Cddigo de Trabajo no aluden expresamente al acoso laboral; sin

embargo, contiene algunas disposiciones que sirven de base para sustentarlo, tal es el caso
del Art. 53 numeral 4 y es el que sirve de base al Ministerio de Trabajo y Previsiéon Social
para enmarcar las conductas.
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eventualmente y de manera imprecisa, no sistematica, como se ha abordado

anteriormente.

4.1 La Necesidad de Proteccion de los Derechos en el Ambito Laboral.
Se ha identificado tres razones de peso para proteger los derechos de los
trabajadores de las conductas que constituyen acoso laboral de parte del

empleador:

Primera, que el Cdédigo Laboral establece una proteccion limitada de la
proteccion de los derechos laboral, pues no brinda los elementos necesarios
para abordar el tema, una parte se debe a la antigiiedad de este y la otra a
que en el contexto de creacién del cédigo no se habia desarrollado un
estudio del fenomeno del acoso laboral, esto no significa que no sea
necesario que se aborde éste, en ese sentido el MITRAB realiza las
adecuaciones normativas para dar una atencion a los usuarios que acuden a
esta instancia, para asi proteger sus derechos abordando el acoso laboral
como malos tratos, amparado en el Art. 53, numeral 4 del CT y el art. 34 de
de la Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo, que
establece “la funcion 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”.

El MTPS enmarca las conductas manifestadas por el usuario en una
categoria juridica y dan la asistencia y tratamiento, lo que nos indica que esta
adecuaciéon de la norma es limitadas y ambiguas hasta cierto punto, con el
riesgo de suscitarse inconvenientes, que pueden ser, no tener clara la
violacion en sus derechos y la categoria de las acciones que ha sufrido,
debido a que existen una variedad de actos del empleador o de sus

representantes que pueden configurar incumplimientos contractuales o
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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, que justamente por su caracter aislado no constituyen

acoso moral o mobbing™**.

Segunda, la inseguridad juridica que es generada por no contar con la
regulacion del acoso laboral que abarqué a toda la poblacién trabajadora,
debido a que contamos con una ley especial (LEIV) que protege Unicamente
a una poblacion determinada (las mujeres), sabemos que todos y todas
estamos propensos a ser victimas de acoso laboral en algin momento de
nuestra vida laboral, porque es necesaria una regulacion adecuada e

inclusiva.

Tercera, deben crearse las barreras que protejan los derechos de los
trabajadores, para no correr el riesgo que estos sean vulnerados, en ese
sentido, la necesidad de regular el acoso laboral se centra, en establecer
procesos para la atencion juridica, cuando este se presente en la relacién
laboral y cause dafio en los derechos del trabajador, esto a fin de generar la
méxima proteccién a los derechos fundamentales de los trabajadores**? y dar
las herramientas juridicas para que el trabajador se desarrolle plenamente en
el ambito laboral; los derechos de las personas poseen diversos escenarios
de ejercicio y goce, por ejemplo, los derechos de ciudadano posee una
manifestacion electoral, los derechos fundamentales y vitales una proteccion

constitucional y los derechos laborales deben ser protegidos de los abusos

141 MANGARELLI, Cristina, en su articulo sobre el acoso laboral en las relaciones laborares

publicado por la Universidad de la Republica Uruguay, Citando a HIRIGOYEN, Marie-France,
El acoso moral. ElI maltrato psicolégico en la vida cotidiana, edit. Paidds, 12 ed. 82 reimp.
Buenos Aires 2005, p. 48,

192 \VALDES DALRE, F.: “Los derechos fundamentales de la persona del trabajador entre la
resistencia a su reconocimiento y la reivindicacion a su reconocimiento y la reivindicacion de
su ejercicio”, Revista Laboral, num. 20, 2003, pag. 6. “Los derechos fundamentales ocupan
hoy un lugar privilegiado en las demandas sociales, politicas y morales: su innovacion “como
parametro para enjuiciamiento de las conductas de los poderes publicos”
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en un ambito laboral con los mecanismos juridicos adecuados.

Es importante hacer la reflexion ¢De qué se protegen los derechos de los
trabajadores? de las conductas que constituyen un dafio al trabajador, estas
conductas pueden ser ejercidas de forma directa o indirecta, ademas pueden
afectar al trabajador moralmente, fisicamente y psicolégicamente, las
consecuencias que surgen de esas conductas, son las que dan origen un
campo de proteccion. ¢Porque es necesario proteger los derechos de las
personas trabajadoras? porque se cumple un mandato constitucional, de
administracion de justicia y de propiciar los espacios y el fomento del empleo
lo que permite garantizar el ejercicio y goce de los derechos, con ello el
desarrollo personal y profesional de las personas y el desarrollo econémico

del pais.

La importancia es la proteccion de los derechos del trabajador ante las
acciones del patrono que constituyen acoso laboral, lo que pone en un
estado de vulneracion los bienes juridicos protegidos por el estado, cuando
estamos en esta situacion, resulta necesaria la intervencion del estado a

través de su facultad sancionadora.
4.1.1 Los Bienes Juridicos Protegidos Frente al Acoso Laboral

Los bienes juridicos, Segun Cabanella, “bien juridico: es todo aquel, sea

material o inmaterial, tutelado por el Derecho*®”

es decir es un objeto de
proteccion que acompafia toda prohibicion, resulta no sélo fundamental si no
de elemental cumplimiento, aplicandose a diversas ramas del derecho, en el
caso del derecho laboral, constitucionalmente y en las leyes secundarias se
protegen las relaciones laborales principalmente en los siguientes bienes

juridicos: Integridad fisica y moral, La Libertad de expresion y asociacion,

“SCABANELLAS, Guillermo, Diccionario Enciclopédico de Derecho usual A.B., Editorial
Heliasta S.R.L., Republica de Argentina 1982.Pagina 477.
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Vida Digna, Desarrollo Econémico, Trato Igualitario.

A nivel de la Constitucion es posible invocar normas generales relativas a
derechos humanos que protegen a la persona humana contra cualquier tipo
de atentado a su dignidad o integridad el Articulo 2, literalmente dice: “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
conservacion y defensa de los mismos. Se garantiza el derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen”, nuestra constitucion en la
Seccion Segunda del Capitulo Il relativa al trabajo y la seguridad social, nos
da parametros de proteccion y conservacién de bienes juridicos de manera
muy general y determina que existiran leyes que brindaran un desarrollo a la

materia laboral.

En la Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo
define en su Articulo 7 los riesgos psicosociales “aquellos aspectos de la
concepcion, organizacién 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 discriminacion en sentido negativo” esta ley, da algunos
parametros que amplian la proteccién de bienes juridicos y pueden ser
invocados para proteger los derechos del trabajador. Como ya hemos dicho
no existe una regulacion del acoso laboral general, pero si existe a nivel
especifico, la cual posee vacios; es por ello que pretendemos hacer la
relacion de los bienes juridicos que se protegen en la relacion laboral y sus
posibles escenarios fin de conocer las esferas donde se ponen en riesgo
frente al acoso laboral, esto permitira reflejar la necesidad de establecer el

mecanismo juridico de proteccion estos son:
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Integridad fisica y moral***, La integridad moral esta intimamente vinculada
con la dignidad humana, de tal manera que es muy certero atacar ésta con
conductas que se propongan lesionar aquélla. ElI concepto de acoso moral,
defiende que el tipo legal exprese esta conexion, confirmando que para
concurrir el fendbmeno de hostigamiento, el ataque a la dignidad debe
realizarse a través de atentados a la integridad moral del trabajador, estando
presentes los requisitos esenciales de reiteracion, prolongacion en el tiempo
e intensidad; pareciera que este bien juridico protegido no tiene ninguna
relevancia en el tema, sin embargo la realidad es otra, ya que cuando se
suscitan conductas que constituyen acoso laboral, la primera afectacion que
esta produce se encuentra en las emociones del trabajador, es sentirse
despreciado y rechazado de un circulo social dentro de su &mbito de trabajo,

la otra afectacién que ocurre es el dafio fisico producto del dafio moral'*®

» por
ejemplo: cansancio, sintomas psicosomaticos del estrés, trastornos de
suefio, desajustes del sistema nervioso, dolores, debilidad, fatiga crénica,
pérdidas de memoria, irritabilidad y dificultad de concentrarse; y otros mas a
nivel Psicoldgico: ruptura de las redes de apoyo, aislamiento, sindrome de
estrés pos traumatico, crisis nerviosa, ideas suicidas, cambios en la

personalidad, obsesiones y depresion.

Libertad de expresion y asociacion, pareciera que este bien juridico no esta
vinculado al tema del acoso laboral, pero no es asi, ya que las redes

sociales, de apoyo y comunicacion son las primeras en ser rotas como

% Se encuentra regulada el derecho a la integridad fisica y moral, en la Constitucién de la

Republica de El Salvador Articulo. 2 y posee un soporte en la legislacién secundaria en la
Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo en su Articulo 7. En la
cual se establece la proteccion a los derechos del trabajador en el ambiente del trabajo.

“* MONTOYA MELGAR, A.: Derecho del Trabajo, citado por VICENTINE XAVIER,
Alexandre, La respuesta Juridica frente al acoso moral en el trabajo, Tesis doctoral,
Departamento de Derecho Privado y de la Empresa, Universidad de Leon, Ledn, Espania,
2010-2011. Disponible en:https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/766/20100N-
VICENTINE%20XAVIER,%20ALEXANDRE.pdf?sequence=1 consultado el 27 de mayo de
2013
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producto del acoso laboral, debido a los rumores negativos, chambres y al
elemento subjetivo creado en el trabajador victima del acoso, que le limita en
sus relaciones interpersonales; hay otros elementos mas graves como
ignorar sus opiniones, no cederle la palabra, no autorizar permisos para
asistir a reuniones de sindicado u obstaculizarle su afluencia a las reuniones
o actividades de sindicato a fin de romper esa red social y de apoyo del
trabajador; haciendo esta contextualizacion del efecto del acoso laboral,
podemos decir que los bienes juridicos que en él se engloban son importante

en la relacién laboral.

Vida Digna'*®, La dignidad de la persona es el bien juridico directamente
comprometido en las situaciones de acoso moral, de ahi en gran medida, la
preocupacion tanto social como juridica que el fendmeno del acoso laboral
viene suscitando, pues al vulnerar la esencia misma del ser humano, La
reprobacién tanto juridica como moral del acoso tiene su fundamento en la
degradacion a la persona y lo hace en el ambito laboral, donde efectlia una
actividad que distingue al humano del resto de seres y que pone en juego su

caracter mas espiritual, racional y superior**’

, la vida digna del trabajador
tiene mucho relacion con la plenitud alcanzada en el ejercicio de sus
funciones laborales en un ambiente adecuado y con las condiciones Optimas
para trabajar, el acoso laboral en el trabajo puede desmejorar esas
condiciones, en algunos casos por traslado de area de trabajo en
condiciones inadecuadas, limitacion del empleado en el desempefio laboral,
restringirle el acceso a la formacion, entre otras acciones que se pueden

suscitar para afectar al trabajador y crear un ambiente desagradable y

18 E| Cédigo de Trabajo hace referencia al respeto a la dignidad de las personas

trabajadoras en el marco de las relaciones laborales manifestando en su Art. 29 numeral 5
“guardar la debida consideracion a los trabajadores (y trabajadoras) absteniéndose de
maltratarlos (o maltratarlas) de obra o de palabra”. Y estableciéndolo también como una
causal de terminacién del contrato con responsabilidad del patrono en el Art. 53 numeral 3
7 COLMENERO CONDE, P: Citado por VICENTINE XAVIER, Alexandre, Op Cit.
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conminarle a que este se separe de la empresa.

Desarrollo Economico, este no se consideraria un bien juridico como tal, sin
embargo afecta de manera directa otros que son relevancia juridica en la
vida del trabajador, realizando conductas como las establecidas en el
numeral 1 del Art. 53 del Codigo de Trabajo, desmejorar el salario, las
prestaciones sociales, comisiones, etc, utilizando estas conductas como
estrategia del empleador o su representante a fin de generar inestabilidad

laboral al trabajador y que este decida renunciar a su trabajo.

Derecho a un trato igualitario y no discriminatorio'*®, se prohibe al patrono
realizar conductas de preferencia en cuanto a la relacion laboral existente
entre sus trabajadores, por lo que debe mantener principios de igualdad y no
discriminacion ya que estos, poseen una proteccién legal nacional e
internacional con la cual se ha tratado de reducir los tratos discriminatorios
en la relacion laboral, ya que esto afecta el desarrollo profesional de los
empleados y afecta la dignidad humana, creando elementos de injusticia y
malos tratos, pero no solo queda ahi, ya que el mal trato genera
desigualdades que pueden ser producto de un plan creado a fin de poner al
trabajador en un grado de desventaja y asi lograr que este se separe de la
empresa por voluntad propia, lo que constituye un acoso laboral de forma

indirecta y sutil.

Honor profesional: El derecho al honor es sobre todo salvaguarda del
prestigio o la reputacion profesional del trabajador frente a posibles ataques
de terceros; esto refleja que el trabajador acosado ve perjudicado su honor
profesional cuando es objeto de descalificaciones o de decisiones

organizativas o disciplinarias que colocan en tela de juicio su labor y

“®* NAVARRO NIETO, F.: La tutela juridica frente al Acoso Moral Laboral, Navarra
(Aranzadi), 2007.)

102



competencia profesional, se encuentra regulado en la honra y la reputacion
son derechos humanos establecidos en el Articulo 12 de la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos, la Convencibn Americana sobre
Derechos Humanos o Pacto de San José de Costa Rica'*®, menciona a la
honra como derecho humano en su Articulo 11, establece la proteccion de la
honra y de la dignidad, toda persona tiene derecho al respeto de su honra y
al reconocimiento de su dignidad, ademas es de considerar que el derecho al

honor esté intimamente a derecho a la no discriminacién laboral.

4.2 Repercusiones del Acoso Laboral en los Derechos de los

Trabajadores

Por repercusiones se entiende que son los diversos efectos del acoso laboral
sobre la persona, en este caso en sus derechos; en el ambito de la
psicologia se habla de las secuelas que tiene la persona en el desempefio de
su trabajo debido al ambiente hostil de trabajo; en los diversos estudios
realizados a la jurisprudencia espafiola puede notarse que se dan diversas
situaciones, refiriéndose en la mayoria de casos a la salud del trabajador, los
cuales se explicara de forma general en este apartado y posteriormente de
forma mas detallada en el epigrafe en el cual abordaremos las formas en las
que ha sido regulado en el derecho comparado, siendo en la jurisprudencia
donde se ha tenido un mayor desarrollo. La Jurisprudencia emanada de los
Tribunales esparioles ha identificado que el acoso laboral tiene los siguientes
efectos: primero, poner en riesgo el bien juridico protegido la salud fisica y
mental del trabajador; es decir sin lesionarlo o dafiarlo, segundo lesionar el

bien juridico protegido la salud ya fue lesionado considerandose un riesgo de

“® CONVENCION AMERICANA SOBRE DERECHOS HUMANOS (PACTO DE SAN JOSE,
OEA 1969) suscrita en San José, Costa Rica, el 22 de noviembre de 1969, en la Conferencia
Especializada Interamericana sobre Derechos Humanos, ratificada por El Salvador el 23
junio 1978 y la DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS HUMANOS emitida el 10
de Diciembre de 1948
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trabajo; consideramos que en los casos de acoso laboral, no se perjudica
s6lo la salud del trabajador sino que se afectan otros derechos, de forma
directa o indirecta la sutileza del acoso laboral no permite a simple vista
percibir un dafio, lesiéon o puesta en peligro el bien juridico protegido, en este
caso se ve limitado el ejercicio de un derecho estrictamente laboral, bien sea
por desconocimiento de las acciones legales o bien por el temor a las

represalias que se pueda tener por parte del empleador.
4.2.1 Vulneracién de los Derechos de los Trabajadores

Segun lo establece la Real Academia Espariola el significado de vulneracion
es “Violacion” -entendido como incumplimiento de algo- por ejemplo “la
vulneracion de un tratado”, o “Herida” -es decir recibir un dafo-, y el
significado de violacion hace referencia en una de sus acepciones “al
quebrantamiento de una ley social o moral”, para el tema que interesa
entenderemos vulneracibn como el quebrantamiento de ciertas leyes y
normas de caracter laboral y especificamente lo aplicaremos a distintas
forma en que se ponen en riesgo o se violentan los bienes juridicos
abordados anteriormente, con especial énfasis en las repercusiones que del
acoso laboral en la persona trabajadora™; partiendo de esto, en los estudios
realizados en el campo de la psicologia, diversas consecuencias que
directamente afectan la psiquis de la persona, y estas a su vez en el
desempefio de las labores del puesto de trabajo’*, a pesar de que el dafio

es psicoldgico se ven afectados derechos fundamentales a nivel subjetivo®?.

La relevancia juridica se da cuando han sido producidas en el ambito de
trabajo; sin embargo el reto en este campo seria probar la lesién al bien

juridico o a los derechos fundamentales, debido a que puede quedarse

%9 | EON RUBIO, José Maria: Op Cit. Pag. 9
1| EON RUBIO, José Maria: Op Cit. P4g. 13
152 | EON RUBIO, José Maria, Op. Cit. Pag. 17.
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Unicamente en el campo psicoldgico de la persona y no externarlo, lo que
impide determinar si puede o no sancionarse dicha conducta por reprochable
que sea, ademas puede darse el caso de algun problema o trastorno
psiquiatrico del trabajador que lo lleve a crear peligros imaginarios los cuales,
también le pueden causar patologias, que no necesariamente sean a causa
del ambiente laboral**.

Resulta necesario entonces, que el Estado, tome las medidas necesarias
para la proteccion de los derechos fundamentales del trabajador, la Sala de
lo Constitucional®™* establece, “las facultades o poderes de actuacion
reconocidos a la persona humana como consecuencia de exigencias ético-
juridicas derivadas de su dignidad, su libertad y su igualdad inherentes, que
han sido positivadas en el texto constitucional y que, en virtud de dicha
positivacion, desarrollan una funcion de fundamentacion material de todo el
ordenamiento juridico, gozando asimismo de la supremacia y la proteccion

reforzada de las que goza la Constitucion”

Derecho a la Dignidad: La dignidad humana, abarca la totalidad de derechos
de la persona humana como lo afirma la Sala de lo Constitucional “es claro
que la dignidad de la persona humana (...) comprende la afirmacion positiva
del pleno desarrollo de la personalidad de cada individuo. En el texto
Constitucional pueden encontrarse algunas disposiciones que implican
manifestaciones de tal categoria juridica; una de ellas es la existencia digna -
a la cual se refieren los arts. 101 inc. 1° y 37 inc. 2° Cn.-, que significa no

so6lo la conservacion de la vida, sino el mantenimiento de la misma a un

153 Diversos estudios han recalcado gue las causas del estrés, puede darse a reacciones del

mismo cuerpo cuando se preocupa por peligros imaginarios en cualquier ambito incluso el
laboral lo que conlleva a que las patologias se generen desarrollen y se agraven, para
referencia véase el video “El estrés en nuestras vidas” producido por Walt Disney, como un
aéaoyo al Programa upjohn.

'** Sentencia de Inconstitucionalidad de la sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de
Justicia de las doce horas del 23-03-2001, Ref. 8-97 Ac, Considerando VI 1).
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cierto nivel, el que facilite la procura de las condiciones materiales necesarias

para el goce de los restantes derechos fundamentales™.

Es aqui donde traemos a colacion los derechos fundamentales
laborizados'®, ya que se goza de un minimo de derechos que los
trabajadores disponen a la voluntad del empleador al someterse a lo
establecido en un contrato de trabajo sin restringir con ello la proteccion del
estado, frente a particulares como frente al estado mismo; en el derecho
comparado hemos identificado que este derecho se considera vulnerado
cuando el trabajador es victima de discriminacion, restandole alcance a su
esfera juridica; su proteccién se entiende regulada en el derecho que tienen
los trabajadores a no ser discriminados, esto debido a que puede haber
discriminacion, por las caracteristicas de la persona(raza, nacionalidad, sexo,
etc) o por una afinidad de las personas(su pertenencia a un sindicato, religion

o partido politico).

Pero al considerarse la dignidad humana, como la fuente de los demas
derechos fundamentales, debe entenderse también que la vulneracion a
cualquiera de los derechos fundamentales, es atentatorio para la dignidad de
las personas, es aqui donde debe dejarse claro que “dicho bien juridico ha
de permanecer inalterado cualquiera que sea la situacién en que la persona
se encuentre, constituyendo un “‘minimum” invulnerable que debe ser

asegurado por todos los estatutos juridicos, de modo que, con independencia

%% sentencia de Inconstitucionalidad de la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de

Justicia de las doce horas del 26-08-1998. Referencia . 4-97 y ac. Considerando Ill, 1, A. en
el mismo sentido ALZAGA VILLAMIL, O.; GUTIERREZ GUTIERREZ, |.; RODRIGUEZ
ZAPATA, J. El Derecho Politico Espafiol segun la Constitucion de 1978. Tomo |. Madrid,
Edersa, 1987, pagina. 221. Citado por MEDEIROS DE OLIVEIRA, op cit PAG. 155, en la
cual establece que la “La dignidad es una calidad inherente al ser humano y su proteccion
constituye una de las permanentes metas de la humanidad y del Estado de Derecho, de lo
gue deriva que su nocion es anterior a su reconocimiento en el ambito del derecho positivo
de cada nacion”

%% Se toman como referencia para los autores, la Declaracion Universal de los Derechos
humanos, la Constitucién de la Unién Europea y la Constitucion Espafiola
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de las limitaciones que se impongan, el disfrute de los derechos individuales
no pueden conllevar menosprecio para la estima que, en cuanto ser humano,

merece la persona™>’

, por ello las normas al establecer un el respeto de la
dignidad del trabajador, se refiere que, a pesar de exigirsele el cumplimiento
de la obra o servicio por el cual ha sido contratado, debe de tratarsele como

persona humana, respetando su integridad fisica y moral**®

, asimismo que
“La ley no puede autorizar ningtn acto o contrato que implique la pérdida o el
irreparable sacrificio de la libertad o dignidad de la persona” segun lo

establece el art. 10 Cn**.

Derecho a la Igualdad o a no ser discriminado: En cuanto a la vulneracion del
derecho a la dignidad se entienden atentatorias o lesivas, todas las
situaciones facticas de acoso que erosionan el prestigio y la autoestima del
trabajador, sin que sea necesaria la concrecion de un dafo efectivo para la
victima, tratandose de discriminacidon pueden darse, situaciones de

160 '|as conductas

discriminacion directa y discriminacion de forma indirecta
que se consideran como discriminacion directa son aquellas que se basan en
una cualidad (sexo, raza o etnia, nacionalidad, religién, gordo, flaco,
embarazada) o situacion juridica (preferencia o afiliacion a un partido politico
o sindicato) y estas conductas discriminatorias son relacionales, es decir, su
morfologia requiere “la existencia de una categoria o conjunto de sujetos
individualizados por un rasgo o caracter comun respecto del colectivo de
sujetos que no son discriminados y no sufren el resultado perjudicial en que

la discriminacion consiste”; la mayoria de estas situaciones se encuentran

137 STC 120/1990, de 27 de junio de 1990 (BOE de 30 de julio) dicha sentencia es citada por
MEDEIROS DE OLIVEIRA, Flavia de Paiva: Op Cit.

18 COMENTARIO: Segun lo establece el art. 2 de la Constitucion, aclarando que la
integridad moral queda en un plano abstracto debido a que las conductas pueden o no dafiar
la moral de las personas dependiendo de los valores morales que se tenga

% CONSTITUCION DE LA REPUBLICA, op cit. En cuanto a la discriminacion se regula en
el art. 3delaCn.

1% MEDEIROS DE OLIVEIRA, Flavia de Paiva, Op cit. pag. 187
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reguladas en la ley; para el caso salvadorefio el art. 3 Cn. establece “no
podran establecerse restricciones que se basen en diferencias de
nacionalidad, raza, sexo o religion” desarrollado en el ambito laboral en el art.
30 C.T. en lo relativo a las prohibiciones para los patronos en los ordinales
12° al 15°, se prohibe a los patronos:

“12°) Establecer cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional
u origen social, salvo las excepciones previstas por la Ley con fines de
proteccion de la persona del trabajador.

13°) Exigir a las mujeres que solicitan empleo, que se sometan a examenes
previos para comprobar si se encuentran en estado de gravidez, asi como
exigirles la presentacion de certificados médicos de dichos exdmenes, como
requisitos para su contratacion.

14°) Exigir a las personas que solicitan empleo la prueba del VIH como
requisito para su contratacion, y durante la vigencia del contrato de trabajo.
15°) Realizar por medios directos o indirectos cualquier distincion, exclusion
y/o restriccion entre los trabajadores, por su condicion de VIH/SIDA, asi

como divulgar su diagnostico”.

En todos estos caso se encuentra la situacién de que cada sujeto que es
discriminado, se utilizan las caracteristicas y situaciones prohibidas en las
normas, dicha discriminacion realizada de forma individualizada, las
conductas aplicadas a una persona directamente es notoria la discriminacion,
pero la discriminacion indirecta se da al ser ejercida sobre un grupo de
personas que se encuentran en una misma situacién, ya sea que
pertenezcan a un determinado grupo, sexo, raza, religion, color, etc., al ser
ejercida de forma grupal puede no notarse la discriminacion, lo que sucede
cuando las conductas hostigadoras, aunque no tengan en cuenta las

condiciones personales de la victima, crean un ambiente laboral hostil o
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generan un dafio para un determinado grupo de trabajadores que ostentan

una condicion personal comun.

En el supuesto en que el empleador o sus representantes obligan a un grupo
de trabajadores a realizar sus tareas en un lugar proximo a la entrada
principal, evitando asi que dichos trabajadores puedan acceder hacia el
interior de la empresa o desplazarse por el interior del edificio, asi como en
las hipotesis en que se prohibe el acceso de tales trabajadores a los medios
necesarios para el desempefo de sus tareas, creando con tales conductas
un ambiente laboral hostil, siempre que tales comportamientos causen un
tratamiento diferenciado para las personas de un determinado origen racial o

étnica, hay discriminacién indirecta

La vinculacion del acoso con la discriminacion se establece cuando la
actividad de acoso incorpore comportamientos discriminatorios, en otros
términos, hay acoso laboral discriminatorio'®* cuando el proceso de violencia
psicolégica o de degradacion laboral es el instrumento utilizado para
materializar un comportamiento discriminatorio en relacién a determinado
sujeto, directa o indirecta a las circunstancias personales o sociales descritas
en las normas, puesto que no se puede concluir, que “la creacion de un

medio hostil” genera una forma cualificada de discriminaciéon”

Derecho a la salud: Integridad fisica, mental y moral: En cuanto a la
proteccion de este derecho la Sala de lo Constitucional ha establecido: “La
proteccion del derecho a la salud, es una obligacién atribuida al Estado en el

art. 1 inc. 2° Cn. [ahora inc. 3°], y consiste precisamente en el interés y el

* GARCIA HERRERA, M. A. y MAESTRO BUELGA, G. Constitucion..., op. cit., p. 79;
MOLINA NAVARRETE, C. Del principio..., op. cit, p. 159, citado por MEDEIROS DE
OLIVEIRA, Flavia de Paiva, Op cit. pag. 178. En cuanto a la discriminacion se establece que
discriminacién es toda accion u omision que tenga como objeto o como resultado la
vulneracion de los derechos fundamentales de cualquier persona, ya sea que se basen en
condiciones de sexo, raza o nacionalidad.
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deber del mismo Estado en que todos y cada uno de los habitantes (...),
ejerzan las funciones de su organismo humano con normalidad; en tal
sentido, toda aquella actividad ilicita encaminada a dafiar ese bien juridico
tutelado por el Cdédigo Penal [es objeto de sancion], correspondiéndole
entonces al oOrgano jurisdiccional salvaguardar los intereses de la

1162

sociedad y encontramos dentro de este derecho, la protecciébn a la

Integridad fisica, el cual “debe ser entendido como el derecho del trabajador

a no sufrir lesién o menoscabo en el cuerpo™®3.

La vinculacion entre el derecho a la salud y el acoso laboral radica en los
efectos en la salud del trabajador, ya que afecta todas las areas de la salud,
tanto fisica y mental; se enlista algunos efectos del acoso laboral en las
areas de la salud de la victima; efectos sobre la salud fisica, efectos
cognitivos e hiperreaccion psiquica (olvidos, apatia, etc.); sintomas
psicosomaticos de estrés; sintomas de desajuste del sistema nervioso
autonomo (hipertension o hipotension arterial); sintomas de desgaste fisico
producido por un estrés de largo tiempo; trastorno del suefio; cansancio y
debilidad, crisis nerviosa; y en los casos mas graves el suicidio; sindrome de

fatiga cronica; cambios de personalidad de la victima®®*.

Derecho al trabajo y al honor profesional: El derecho al trabajo reconocido en
la Constitucién en los arts. 2 y 37 siendo definido por la Sala de lo

Constitucional como “el reconocimiento y la proteccion a la capacidad que

162 Sentencia de Habeas Corpus de las diez horas del dia 08-12-1995, Ref. 3-T-95. k

163 STC 120/1990, de 27 de junio de 1990 (BOE de 30 de julio); STC 137/1990, de 19 de julio
de 1990 (BOE de 30 de julio); STC 215/1994, de 14 de julio de 1994 (BOE de 18 de agosto);
STC 35/1996, de 11 de marzo de 1996 (BOE de 17 de abril). MEDEIROS DE OLIVEIRA,
Flavia de Paiva, Op Cit. pag. 200.

1o4 Segun Flavia de Paiva las repercusiones son: a nivel psicoldgico; ansiedad, sentimientos
de impotencia, fracaso y frustracion, baja autoestima, distorsiones cognitivas, problemas
para concentrase y dirigir la atencién, comportamientos sustitutivos: drogodependencias, asi
como otro tipo de adicciones, cuadros depresivos, trastornos depresivos, conductas suicidas,
a nivel fisico; dolores, trastornos funcionales y trastornos organicos crear patologias en la
psiquis de las personas afectando su salud mental, creando estrés, ansiedad.
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tiene la persona humana para exteriorizar su energia fisica y psiquica con el
objetivo de conseguir un fin determinado; fin que, por trascender —en su
beneficio— de los meros efectos referidos al mismo trabajador, a beneficios
econdmicos, sociales y culturales de la comunidad, pasa a convertirse en
una funcion social; derecho que en la Ley Suprema se reconoce como
fundamental™® ligado estrechamente con el honor profesional si bien el
derecho al honor profesional se encuentra en un plano abstracto, no deja de
tener repercusiones en la vida social, pues al utilizar el acoso laboral como
una estrategia para poder despedir al trabajador, haciendo creer que éste no
esta realizando bien su trabajo o que éste se separe voluntariamente al creer

gue no tiene la capacidad de desempefar las funciones designadas.

Es en esta situacion que se afecta el honor profesional, disminuyendo la

166 |a Sala de lo Constitucional

posibilidad de empleabilidad de la victima
establece que: “la proteccion al honor es sumamente amplia, y debe
contener todas las manifestaciones del sentimiento de estimacion de la
persona: honor civil, comercial, cientifico, artistico, profesional, (...). En
cuanto a este dltimo, (...) —especialmente en su aspecto ético o
deontoldgico—, ha de (...) —considerarse- incluido en el nucleo protegible y
protegido constitucionalmente del referido derecho, aunque debe aclararse
que no toda critica al desempefio profesional puede ser considerada
automaticamente como un atentado a la honorabilidad o prestigio
profesional”®’. La tutela del acoso y de la dignidad en la relacién laboral
presupone la prohibicion de todas las practicas empresariales a través de las
cuales se pretende el descrédito de la persona, es decir, de las conductas

empresariales que impiden el desarrollo de la capacidad de

1°% Sentencia de Inconstitucionalidad de la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de

Justicia de fecha 22 de octubre de 1999, Ref. Inc. 3-93, Considerando Il 1.

%% En el mismo sentido, MEDEIROS DE OLIVEIRA, Flavia de Paiva, Op cit. Pag. 171

'°7 Sentencia de Amparo de la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, de
fecha 16 de Junio de 1999, Ref. Amp. 12-D-96, Considerando Il 1

111



autodeterminacion profesional del trabajador®®.

Derechos a la libertad de Sindicalizacion: Tal y como los demas derechos
este derecho puede verse vulnerado en cuanto a su limitacion a ejercerlo y
forma parte de acoso laboral cuando se ejerce un despido por parte del
empleador o de sus representantes de un trabajador o grupo de
trabajadores, de los cuales se sabe que ejerciendo su derecho de asociacién
y a libre sindicalizacion, son despedidos antes de lograr su objetivo de formar
un sindicato y los demas trabajadores y trabajadores por temor a perder su
trabajo desisten, de luchar por mejores condiciones, esto a pesar de
constituir un delito en cuanto a la libertad de asociacion y libre sindicalizacion

regulados en el art. 246 CPn.

4.3 La Respuesta Juridica ante el Acoso Laboral

En este epigrafe ha de resaltarse, como los distintos paises han abordado la
problematica del acoso laboral o mobbing desde la regulacion de las distintas
leyes de ella, se han tomado los puntos de los enfoques de riesgo laboral y
accidente de en el lugar de trabajo, como enfermedad profesional y como
delito; para el caso salvadorefio analizaremos cuales son los retos en cuanto
a la regulaciéon que debe tenerse en cuenta, tal y como hicimos referencia a
la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia contra las Mujeres,
se tiene una perspectiva sancionadora desde un enfoque del derecho penal
aun constituyéndose una ley penal en blanco, debido a que no se encuadra
en un tipo penal concreto, al ser demasiado amplia la conceptualizacién y

dejando al arbitrio del juzgador.
4.3.1 Regulacion del Acoso Laboral en el Derecho Laboral Salvadorefio

La legislacion salvadorefia ha dado un importante paso en cuanto a la

problematica del acoso laboral; pero a consideracion del grupo no es

'8 MEDEIROS DE OLIVEIRA, Flavia de Paiva, Op cit. Pag. 171.
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suficiente ni adecuada: primero, por la generalidad de la definicion legal
hecha en la LEIV, dejando un margen demasiado amplio, que provoca
inseguridad juridica en cuanto a cémo integrar una conducta a la ley o como
saber si una conducta es constitutiva de acoso laboral dejando al arbitrio de
los funcionarios aplicadores de la ley el discernir si la conducta puede
considerarse 0 no acoso laboral, permitiendo a su vez que las conductas que
constituyan acoso sean absueltas, desprotegiendo los derechos de los

trabajadores y trabajadores.

Segundo el concepto establecido en la ley es tomado en una coyuntura
donde es necesario brindar mayor proteccion a las mujeres trabajadoras, por
esa razon se enfoca a proteger y a penar el acoso laboral en un dmbito

especial de género.

Tercero no es suficiente establecer un término general para poder hacer una
integracion de leyes en cuanto a los procesos administrativos vy
jurisdiccionales, es necesario crear un proceso adecuado, asimismo se

deben delimitar las conductas que constituyan acoso laboral

Cuarto también es necesario establecer juicios de proporcionalidad a los
casos de acuerdo a la gravedad del dafio a los bienes juridicos protegidos,
determinando cuales son los casos conciliables, los que Unicamente generan
responsabilidad civil, los que generan responsabilidad administrativa y cuales

generan responsabilidad penal, asi como las sanciones en uno y otro caso.

4.3.2 Regulacion de las Conductas y Acciones Constitutivas de Acoso
Laboral e Integracion de las Normas Laborales y otros Ordenamientos
Juridicos Salvadorefios

Se enlista las diversas conductas a nivel doctrinario se consideran como
constitutivas de acoso laboral y que tienen regulacion en las distintas leyes

de distintas materias, entre las principales estan: la Discriminacion, a su vez
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dentro de las conductas que directamente se ejercen de forma
discriminatoria se pueden enlistar las siguientes: Designar los trabajos
peores 0 mas degradantes. Burlarse de algun defecto personal tacticas de
desestabilizacién: cambios de puesto sin previo aviso, intentos persistentes
de desmoralizar o retirar ambitos de responsabilidad sin justificacion, traslado
a un puesto de trabajo aislados, atribucion de fallos psicolégicos y de falsas
enfermedades, ataques a las actitudes y creencias politicas y/o religiosas,

discriminacién en cuanto al sexo u orientacion sexual.

El derecho del trabajador a no ser discriminado se encuentra regulado en
materia constitucional y de derechos fundamentales el art. 3 de la
Constitucién en donde la Sala de lo Constitucional’®® ha establecido en su
jurisprudencia que este articulo “Establece una enumeraciéon de posibles
causas de discriminacién que indistintamente pudieran establecerse tanto en
la formulacién como en la aplicacién de las leyes; o, dicho de otra forma,
contiene aquellas causas de discriminacion bajo las cuales comunmente se
ha manifestado la desigualdad: nacionalidad, raza, sexo y religién. Pero,
cabe aclarar que dicha enumeracion no es taxativa, cerrada, pues pueden
existir otras posibles causas de discriminacién, cuya determinacion —
principalmente por la legislacion y la jurisprudencia constitucional— debe ser
conectada con los pardmetros que se derivan del juicio de razonabilidad”

Asimismo en el art. 38 inc. 1 Cn, en los Tratados y Convenios internacionales
sobre derechos humanos, regulado en materia Laboral en las prohibiciones
establecidas en el art. 30 CT en sus ordinales, 5°; 12°, 13°, 14° y 15°, en los
art. 2, 3reglas 5y 7, art. 7 LGPRLT en cuanto a la definicibn de Riesgo
Psicosocial y art. 11 de la misma ley, en el convenio 111 de la OIT relativo a
la Discriminacion en Materia de Empleo y Ocupacion, en materia de derecho

189 Resolucién de Amparo sobreseimiento la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema

de Justicia de fecha 19 de octubre 2000, Ref. 82-99, Considerando Il 1
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penal en el art. 246 CPn y art. 5 de la LEIV'"°

Ataque a la victima a través de medidas organizacionales, por medidas
organizaciones se entiende: aquellas medidas que la empresa establece,
bajo la idea de organizacion interna de la empresa y da el espacio al
empleador, para que con su calidad de jefe ordene acciones para afectar al
trabajador'’, generando indicaciones confusas, malos entendidos,
restriccibn de beneficios y prestaciones, reduccibn de dadivas por
cumplimiento de metas, entre otras, esto con la finalidad de dafiar el trabajo,
generar o reflejar en el trabajador incapacidad para el ejercicio de sus
funciones, menoscabarle sus derechos y beneficios, para desesperarle e
inducirle a que abandone el trabajo, 0 que no inicie ninguna accién cuando

sea despedido de su trabajo.

Estas conductas puede ejemplificarse las siguientes: designar trabajos
innecesarios, monotonos o repetitivos, designar tareas por debajo de sus
cualificaciones o habilidades, no asignar ningun tipo de trabajo, exceso de
trabajo (presién injustificada o establecer plazos imposibles de cumplir) y a

pesar de ello no se logre el fin de separar al trabador de la empresa.

Este tipo de conductas estan reguladas en el derecho a una ocupacién
efectiva regulado en materia constitucional y de derechos humanos en el art.
2 (de manera implicita) y 37 inc. 2 Cn y XVI de DADHC, 24 DUDH, en
materia laboral en el art. 47 CT. “Cuando a la fecha en que debieron iniciarse
las labores el patrono se negare sin justa causa a dar ocupacion al trabajador
0 en todo caso, cuando lo destinare a un trabajo de naturaleza distinta a la
del convenido” en el art. 13 inc. 1. CT. Al establecer “Nadie puede impedir el

trabajo a los demas sino mediante resolucion de autoridad competente

7 CONVENIO 111 DE LA OIT RELATIVO A LA DISCRIMINACION EN MATERIA DE
EMPLEO Y OCUPACION, Op Cit.
L PINUEL Y ZABALA, Ifiaki, Op cit. Pag. 155.
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encaminada a tutelar los derechos de los trabajadores, de los patronos o de

la sociedad, en los casos previstos por la Ley”.

Y en materia penal las medidas organizaciones pueden ser graves y
constituirse delitos como el regulado en el Art. 244 Cod. Penal sobre las
infracciones de condiciones laborales o de seguridad social, consiste en que
el empleador mediante engafio o abuso de una situacion de necesidad,
somete a los trabajadores a su servicio a condiciones laborales o de
seguridad social que perjudicaren, suprimieren o restringieren los derechos
reconocidos por disposiciones legales o contratos individuales o colectivos

de trabajo.

Otra medida empleada puede ser la apropiacidon o retencién de cuotas
laborales, consiste cuando el patrono, empleador, pagador institucional, o
cualquier otra persona responsable de la retencion, se apropie o retenga
llegalmente fondos, contribuciones, cotizaciones, cuotas de amortizacién de
préstamos de los trabajadores o cuentas destinadas legalmente al estado,
instituciones de crédito o bancarias, o instituciones de asistencia social,
seguridad social o sindical, establecida en el Art. 245 CA4d. Penal, todo esto
con la finalidad de afectar al trabajador, se tiene también el Aislamiento
social: en donde la victima es sometida a condiciones de incomunicacion con
sus demas compafieros de trabajo o con el mismo jefe o representante
patronal; estas conductas pueden tener las siguientes formas: restringir las

posibilidades de comunicacion por parte del superior o de los compafieros.

Ataques a la vida privada de la persona, Una de las particularidades del
acoso laboral es la confrontacion que hace el empleador por si o por
terceros, de forma publica o privada hacia el trabajador sobre elementos de
la vida privada, los cuales se pueden analizar juridicamente desde dos vias,

las Constitucional, vista como una grave afectacion de los derechos
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humanos (dignidad humana, derecho a la intimidad y propia imagen), estas
conductas asumen la forma de criticas constantes a la vida privada, Imitar los
gestos o la voz de la victima.

Difusién de rumores falsos o difamacion de la persona, estos derechos esta
protegido a en el art. 2 inc. 2 Cn en el que se establece “Se garantiza el

derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”.

La principal funcién de la Constitucidn es la proteccion, conservacion y
defensa de los derechos, la Sala de lo Constitucional, determina que “la
Constitucion es acertada al hacer un catdlogo de derechos abiertos y no
cerrados, determindndolos como fundamentales para la existencia humana,
lo cual determina la proteccién jurisdiccional y no jurisdiccional”*"?, la Sala de
lo Constitucional considera ademas que existe la Proteccion en la
Conservacion y la Proteccion en la Defensa de los derechos, para lo cual se
encuentra el amparo, que segun la sentencia de 4-V-1999, Amp, 231-98
considerando Il 3, establece que el amparo es un instrumento de
conservacion y defensa de los derechos, el cual brinda la proteccion
reforzada de los derechos constitucionales, en ese sentido cuando producto
del acoso laboral que un trabajador sufre por parte de un empleador o
representante de este, podemos acudir a la proteccion de sus derechos a
partir de un amparo; en el mismo sentido en los instrumentos de Derechos
Humanos ratificados por El Salvador establecen el derecho de Proteccion de
la Honra y de la Dignidad: Art. 11 CADH en sus numeros 2 y 3; Art. V
DADHC; Art. 17 PIDCP; Art. 12 DUDH.

El area Constitucional no es la Unica via, como apuntamos anteriormente son
dos vias las que permiten la proteccion a la Vida Privada de las Personas, el

ambito penal es la otra, que nos permite proteger los derechos y sancionar

72 Sentencia de Amparo de la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de Justicia de

fecha 25 de mayo de 1999, Ref: Amp 167-97, Considerando Il 1
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ante la violacién de estos, para hacer la integracion del acoso laboral con las
figuras penales que constituyen delito, haremos el énfasis en las conductas
discretas y ocultas que realiza el empleador con la finalidad de afectar al

trabajador y separarle de la empresa.

Estas son: Injurial” que consiste en ofender de palabra o mediante accién la
dignidad o el decoro de una persona presente, la injuria realizada con
publicidad contra una misma persona, regulado en el Art. 179 CAd. Penal,
otra conducta que constituye un delito penal y que esta reflejada en el acoso
laboral, es la Calumnia la cual consiste en que una persona atribuye
falsamente a otra persona la comision de un delito o la participacion en el

mismo.

La Difamacion es otra accion que constituye un delito y se configura dentro
del acoso laboral y consiste en que una persona atribuye a otra que no esta
presente, una conducta o calidad capaz de dafiar su dignidad,
menoscabando su fama o atentando contra su propia estimacion, estas
conductas las encontramos reguladas en el Art. 177 y 178 del Cod. Penal,
respectivamente, difamacioén e injurias encubiertas art. 182 Cod. Pn y la

difusion ilegal de informacion en el art. 50. LEIV

Los ataques a la intimidad, son los mas frecuentes como ya se ha referido
anteriormente, pero no queremos dejar de mencionar dos conductas que
estrechamente tiene que ver con el derecho a la intimidad, que posee una
proteccion constitucional establecido en el art. 2 de la Constitucion, estas
conductas son: Violacion de Comunicaciones Privadas, pretende descubrir
los secretos o vulnerar la intimidad apoderandose de comunicacion escrita,
soporte informatico o cualquier otro documento o efecto personal que no le

esté dirigido a él, Art. 184 Cdbd. Penal, otra conducta es la captacion de

7% Son los delitos relativos al honor de las personas
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comunicaciones, que consiste en una persona con la finalidad de vulnerar la
intimidad de otro, interceptare, impidiere o interrumpiere una comunicacion
telegrafica o telefénica o utilizare instrumentos o artificios técnicos de
escucha, transmision o grabacion del sonido, la imagen o de cualquier otra
sefial de comunicacion. Art. 186 Cod. Penal, estas conductas cuando se
configuran dentro del acoso laboral llevan como fin desestabilizar la vida del
trabajar y hacer que este renuncie y liberar a la empresa de la

responsabilidad de cubrir el tiempo e indemnizar al trabajador.

Violencia Acoso o violencia sexual, amenazas de violencia fisica. En estos
casos pues Unicamente puede protegerse mediante la via penal pues son
delitos regulados en las leyes de esa materia, asi, el acoso sexual regulado
en el Art. 165 Cod. Pn establece “El que realice conducta sexual indeseada
por quien la recibe, que implique frases, tocamiento, sefias u otra conducta
inequivoca de naturaleza o contenido sexual y que no constituya por si sola
un delito mas grave, sera sancionado con prision de tres a cinco afios (...) Si
el acoso sexual se realizare prevaliéendose de la superioridad originada por
cualquier relacién, se impondra ademas una multa de cien a doscientos dias

multa’.

Amenazas regulado en el Art. 154 C6d. Pn “El que amenazare a otro con
producirle a él o a su familia, un dafio que constituyere delito, en sus
personas, libertad, libertad sexual, honor o en su patrimonio”; Amenazas
Leves Art. 376 Cbéd. Pn “El que de obra o de palabra y al calor de la ira
amenazare a otro con causarle un mal que constituyere o no un delito, sera
sancionado con la pena de quince a treinta dias de arresto domiciliario”.

Asimismo el Art 9 LEIV que regula la Violencia Sexual y define “Es toda
conducta que amenace o vulnere el derecho de la mujer a decidir
voluntariamente su vida sexual, comprendida en ésta no solo el acto sexual

sino toda forma de contacto o acceso sexual, genital o no genital, con
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independencia de que la persona agresora guarde o no relacion conyugal, de

pareja, social, laboral, afectiva o de parentesco con la mujer victima”.

Establece en su Art. 10 “Violencia Laboral: Son 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
0 psicolégicas atentatorias a su integridad, dignidad personal y profesional,
gue obstaculicen su acceso al empleo, ascenso o estabilidad en el mismo, o

que quebranten el derecho a igual salario por igual trabajo”

Malos Tratos esta figura puede configurarse con las siguientes conductas:
maltrato fisico, agresiones verbales, gritar o insultar, criticas permanentes al
trabajo de las personas, amenazas verbales, con la particularidad de ser
recurrentes y trascendentes en el tiempo, CT no contempla el acoso laboral;
sin embargo, contiene algunas disposiciones que sirven de base para
establecer las formas de trato y de respeto a la dignidad de las personas
trabajadoras en el marco de las relaciones laborales “guardar la debida
consideracion a los trabajadores absteniéndose de maltratarlos de obra o de

palabra”.

Se reconoce en el Articulo 29 Ct., los malos tratos a su vez se pueden
proteger por la via constitucional en el Art. 2, mediante un amparo, pero una
vez identificada la conducta que constituye mal trato podemos definir las
consecuencias que produce en la vida del trabajador, una de ellas puede ser
dafios fisicos el cual puede producir una lesién y constituirse en una figura
penal, regulada en Art. 144. Cod. Penal y que establece que quien por
cualquier medio, incluso por contagio, ocasionare a otro un dafio en su salud,
gue menoscabe su integridad personal, hubiere producido incapacidad para
atender las ocupaciones ordinarias o enfermedades por un periodo de cinco

a veinte dias, habiendo sido necesaria asistencia meédica o quirlrgica,
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recibird una sancion.

Esto deja entre ver que el acoso laboral como figura juridica no esta
regulada, sin embargo puede establecerse sus consecuencias a partir de
hechos que producen un dafio al trabajador, pero la figura penal no es la
Gnica, ya que por la via administrativa y jurisdiccional en materia laboral,
también es abordado el acoso laboral como malos tratos, procediendo ante
ello a la inspeccién en el lugar de trabajo y estableciéndose las respectivas

multas, solo en los casos en que la lesion al bien juridico es menor.

Pero los malos tratos no se limitan a lesiones, también pueden encontrarse
conductas como la coaccion, la cual consiste en que una persona por medio
de violencia obligare a otro a realizar, tolerar u omitir alguna accioén, cuando
la conducta tenga por objeto impedir el ejercicio de un derecho fundamental

se considerar agravante, Art. 153 Céd. Penal.

4.4 Integracion de las normas en las formas de abordar el acoso sin un
proceso establecido en una ley especial.

Se han establecido los elementos basicos del concepto de acoso laboral y de
sus conductas haciendo el ejercicio de integrar cuerpos normativos ajenos al
derecho laboral pero vinculados a la proteccién y defensa de los derechos
del trabajador, dicho ejercicio nos permite identificar los mecanismos
procesales y procedimentales que prevengan y sancionen al empleador,
cuando este incurra en infraccion grave en perjuicio de los derechos del
trabajador, partiendo de la integracién de las normas generales y de los
procesos ya establecidos para luego hacer a nuestra consideracion una lista
de las instancias en que se tramitarian cada una de las conductas que
constituyen acoso laboral, considerando la gravedad de la lesién al bien

juridico protegido.

Antes de iniciar con la integracion de los procesos administrativos y judiciales
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para abordar el acoso laboral, pretendemos hacer un integracion normativa,
en el sentido de establecer los supuestos supletorios a invocar para que las
conductas y acciones que constituyen acoso laboral sean abordados pese a
no tener una normativa especifica y suficiente que lo regule, en ese sentido
Art. 29 Ordinal 5° y el Art. 53 causal 4° del CT, regulan las conductas que se
consideran malos tratamiento o tratos vejatorios en perjuicio del trabajador, lo
qgue en algun momento puede ser Util a fin de garantizar la proteccion de las
y los trabajadores. Como grupo consideramos que esta forma supletoria de
abordar el acoso laboral como malos tratos no es apropiado ya que las
conductas que lo constituyen son mas complejos y poseen ciertas

caracteristicas.

Procesos Administrativos: Como procedimiento administrativo entendemos a
aguellos procedimientos que se agotan con una etapa conciliatoria fuera de
una sede judicial, en este caso las Instituciones Competentes son: El
Ministerio de Trabajo y Prevision Social, a través de la Direccion General de
Trabajo: que su funcion principal es propiciar el mantenimiento de la armonia
entre trabajadores y patronos, esta etapa se le conoce como arreglo
conciliatorio, inicia con una solicitud, se realiza la designacién del delegado o

delegada, se cita a la audiencia y se establecen los acuerdos.

Posteriormente se realiza la supervision de los mismos, en este
procedimiento la LOFST, no establece los plazos ni el procedimiento a
seguir, tampoco menciona el proceder en caso que no logres establecerse
acuerdos en la audiencia conciliatoria, limitandose a establecer una sancion
por la no comparecencia de las partes, iniciAndose necesariamente un nuevo

proceso en una instancia judicial

La Direccion de General de Inspeccion: esta tiene como funcion velar por el

cumplimiento de las disposiciones legales de trabajo y las hormas basicas de
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higiene y seguridad ocupacional, como medio para prevenir los conflictos
laborales y velar por la seguridad en el centro de trabajo art. 34 LOFST,
realizando inspecciones programadas o no programadas, las programadas
responden a la planificacion mensual elaborado por la Direccion de
Inspeccion para el cumplimiento de la ley, las no programadas o especiales
se realizan con la finalidad de verificar hechos vinculados a la relacion laboral

gue requieren una inmediata y urgente comprobacion.

Las solicitudes se presentan de forma verbal o escrita, la cual debe contener
ciertos requisitos que son evaluadas y si son admitidas se ordena la
diligencia respectiva, el inspector levanta un acta en la cual se contemplan
los plazos para subsanar las infracciones en caso que las hubiere,
posteriormente se realiza una re inspeccion y el informe que determine su
cumplimiento o incumplimiento, en caso de incumplimiento el inspector
remite el acta a sus superiores para que impongan las sanciones

correspondientes.

La Direccién General de Prevision Social: se encarga de dirigir coordinar y
supervisar las funciones de seguridad e higiene en el trabajo, comprende tres
areas: Departamento de Gestion de empleo, Departamento de Bienestar
Social, Departamento de Seguridad Ocupacional estos dos ultimos son los
gue nos interesan porque son los encargados buscar que el trabajador
desarrolle sus labores en buenas condiciones; el segundo responde al
cumplimiento de las leyes en lo relativo a la salud y seguridad ocupacional y
en la prevencién de los accidentes de trabajo. Aclarando que estos dos
departamentos no tienen la facultad de aplicar procedimientos ya que solo se
encargan de realizar inspecciones y elaborar recomendaciones técnicas con
el proposito de mejorar las condiciones de trabajo y eliminar todo tipo de
riesgo, para el caso de ser necesario el cierre del establecimiento sera

necesario acudir a la direccién general de inspecciones para que realice el
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procedimiento respectivo™.

la Procuraduria General de la Republica, en primer momento uno de las
atribuciones es la de brindar asistencia legal a los trabajadores por medio de
la Unidad de la Defensa de los Trabajadores, teniendo como principal
atribucion la representacion judicial y extrajudicial ademéas de brindar las
consultas en materia laboral que se presenten, hay dos fases: una
administrativa y otra judicial en la primera comprende asesoria legal y el
inicio de un proceso administrativo conciliatorio que puede ser en sede de la
PGR o la representacion en un proceso en sede del MTPS, y la otra fase en
sede judicial es el conjunto de acciones con el fin de procurar la
representacion legal de una persona trabajadora en un proceso en un

juzgado con competencia en materia laboral.

Por ultimo, la Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos'™, en
esta institucién encontramos la atencién administrativa para las violaciones a
los Derechos Humanos y por ende derechos fundamentales provenientes de
las Instituciones Publicas por su principal funcion de ente protector de los
ciudadanos frente a las potestades del Estado; el procedimiento en esta
Institucion inicia con una denuncia en la Secretaria General de la sede de
PDDH en San Salador o en cualquiera de sus sedes departamentales, luego
se evalla si tiene relevancia juridica, se realiza investigaciones iniciales, se
solicita un informe al presunto responsable, se toman las medidas necesarias
al respecto y se ordena la inmediata investigacion del caso, segun el informe
emitido, se dicta una resolucion determinando si existe o no violacion a los

derechos humanos, en caso de existir violaciéon a derechos humanos elabora

7% CONVENIO Nimero 122 DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO
RELATIVO A LA POLITICA DEL EMPLEO, emitido el 5 de mayo de 1992, ratificado por El
Salvador en Decreto. Legislativo. N° 79 el 14 de julio de 1994, publicado en D. O. 26 de
Agosto de 1994

> Como parte del Ministerio Publico, debe de encargarse de velar a las victimas de
violaciones a los derechos humanos en este caso de tipo laboral
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un informe el cual se notificara a las partes intervinientes™®.

Las conductas que a nuestra consideracién se tramitan en las distintas
instancias administrativas son las conductas de discriminacion, malos tratos,
aislamientos, conductas organizacionales, ataques a la vida privada que no

constituyan delito.

Es importante esclarecer que la limitante de esta instancia administrativa es,
el no acatamiento de los Laudos Arbitrales o Resoluciones dictadas, ya que
su cumplimiento est4 sujeto a la voluntad de las partes, al darse el
incumplimiento sus consecuencias juridicas son: a) sancion, que puede ser:
una multa para la empresa esta no soluciona el problema para los
trabajadores, b) un nuevo proceso: para hacer cumplir los acuerdos o pasar
a la instancia judicial. Las multas pueden establecerse a través de las
sanciones administrativas y del procedimiento para imponerlas que establece
el Cddigo de Trabajo, la institucibn competente para imponerlas es el

Ministerio de Trabajo a través la Direccion General de Inspeccion de Trabajo.

Que el inspector de trabajo al percatarse de un hecho que puede
considerarse delito debe la direccién de inspeccién notificar a la Fiscalia
General de la Republica inmediatamente con excepcion del delito de , que
exige se haya agotado la etapa administrativa, a menos que la empresa haya

sido sancionado por discriminacion laboral anteriormente.

Procesos Judiciales: El proceso es “una secuencia de actos que,
constituyendo en si mismo una unidad, se desenvuelven de manera
progresiva y dinamica con la finalidad de dar solucion, via la apreciacion que
tenga el organo jurisdiccional, al conflicto de intereses o incertidumbre
juridica puesto a su consideracion”, la institucion competente para llevar a

cabo el proceso son los Juzgados de lo laboral y en esta instancia pueden

'7® | a persona denunciante, la victima y el violador de los Derechos Humanos.
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dirimirse en distintos tipos segun lo establece el Cédigo de Trabajo'’.

a) Juicio Ordinario: Segun lo establece el art. 378 CT en esta clase de juicio
se ventilaran las demandas cuyo valor de lo reclamado exceda de #200.00
colones que equivalen a $22.86 dolares, o que cuyo valor sea indeterminado
y de igual manera que en la instancia administrativa, consideramos
discriminacion, malos tratos, aislamientos, conductas organizacionales,
ataques a la vida privada, cabe resaltar que en este proceso al ser admitida
la demanda tiene distintas etapas, una conciliatoria en la cual si no se logra
acuerdo pasa a la siguiente etapa, existiendo la peculiaridad de que si la
parte demandada no asiste a la cita, se tiene contestada la demanda en
sentido negativo y se da continuidad a la siguiente etapa, un término
probatorio y el cierre del proceso en el cual el juez tiene la potestad de
realizar diligencias para mejor proveer y se dicta la sentencia, una vez
dictada la sentencia y al no haberse interpuesto recurso se considera
ejecutoriada, para lo cual el juez o ley establece un plazo para su
cumplimiento voluntario, caso contrario se procedera a solicitar al juez
ejecutar la sentencia o los acuerdos conciliatorios segun lo establece el art.
422 CT.

Algo importante en la relacion que se hace respecto del acoso laboral y el
proceso ordinario en materia laboral son las mecanismos probatorios,
principalmente porque, el acoso laboral posee una connotacién subijetiva, lo
qgue implica que probar estos elementos es dificil, debido a la carga de la
prueba y las medidas accesorias que se deben tomar a fin de acreditar las
pretensiones de los trabajadores, estas medidas pueden ser: Evaluaciones

Psicolégicas, Diagndsticos Medico, entre otros.

" VESCOVI, Enrique: Teoria General del Proceso, 22 Ed., Edit. Temis S. A. 1999, pag. 88.

Citado por DEL ROSARIO CHAVEZ, Rigoberto: Integracion del Derecho Laboral y Procesal
Laboral, Escuela Profesional de Derecho de la Universidad de Los Angeles Chimbote,
Chimbote, Pert, 2009, pag. 7.
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b) Procesos Especiales: ElI Codigo de Trabajo ha establecido procesos
especiales que permiten dirimir conflictos de distinta naturaleza, el primero
que explicaremos es el juicio de Unica instancia en el cual se dirimen
reclamos cuya cuantia no exceda de ¢200.00 ($22.86) en estos procesos
puede interponerse la demanda de forma verbal o escrita y una vez admitida
se citara al demandado a que comparezca a contestar la demanda,
aclarando que en estos juicios no tendra cabida la mutua peticion o
reconvencién, en caso de no comparecer el demandado se le declarara
rebelde, si el demandante no compareciere se llevara a cabo la actuacion sin
Su asistencia, en este proceso la conciliacibn nunca debe menoscabar los
derechos de los trabajadores, se pueden establecer arreglos conciliatorios,
produciendo estos los mismos efectos que la sentencia ejecutoriada, en caso
de no llegar a acuerdos conciliatorios o algun tipo de avenimiento, el juez
abrird un término probatorio, concluido este plazo, el juez pronunciara la

sentencia siguiente la sentencia definitiva.

En este proceso la sentencia que se dicta habilita recurso que puede ser

revision, apelacién y casacion'’®

, el recurso de revisidon; procede en los
juicios de Unica instancia atacando a la sentencia definitiva, las resoluciones
que declaren inadmisible la demanda, los resuelvan la competencia, los que
declaren nulo todo lo actuado y manden a reponer el juicio, los fallos que se
den en juicios de por riesgos profesionales por revision de fallos dictados en
ellos, en los juicios de conflictos colectivos de caracter juridico; el recurso de
apelacion procede contra las resoluciones que declaren inadmisible la
demanda, las que declaren procedente la excepcion de incompetencia de
jurisdiccién, las que ponen fin al proceso, haciendo imposible su
continuacion, las que declaren nulo lo actuado y manden a reponer el juicio,

finalmente la sentencia definitiva y la casacion unicamente procede con las

178

Codigo de trabajo.
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sentencias definitivas que se pronuncien en apelacion y que dichas
sentencias no sean conformes en lo principal con las pronunciadas en
primera instancia, otra figura de recurso es el recurso de hecho que procede
ante la negacién del recurso de negacion y apelacion y la competencia
corresponde al tribunal superior en grado.

Proceso Penal: En cuanto a lo que se refiere a materia penal se establecen
ciertos delitos que se suscitan dentro del ambito laboral, en este caso se
debe aplicar el principio de legalidad, es decir debe existir una ley que regule

o tipifique la conducta a sancionar*"

, teniendo este principio los fundamentos
de lex certa, las disposiciones legales deben contener todos los
presupuestos que condicionan la pena y la consecuencia juridica; lex stricta,
prohibicién de la analogia (aplicacion de la ley a un caso similar al legislado
pero no comprendido en su texto); lex scripta la accién y la pena debe estar
textualmente en una ley no siendo valido el derecho consuetudinario; lex

praevia la ley no puede tener caracter retroactivo.

En el proceso se da inicio por denuncia ante la Institucibn competente es
decir la Fiscalia General de la Republica, teniendo una fase inicial en la cual

se establece o no medidas preventivas.

Limitantes de los procesos judiciales: la burocracia de los tramites que
ventilan en esta instancia por el sobrecarga laboral teniendo la caracteristica
de ser procesos largos y la necesidad de la intervencion de un abogado que

represente a las partes intervinientes.

" BACIGALUPO, Enrique, Derecho Penal Parte General, 22 Ed. Editorial Hammurabi SRL,
Buenos Aires, 1999. Pag. 104; 126-134
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CAPITULO V
EL ACOSO LABORAL DE LOS EMPLEADORES UNA FORMA DE
VULNERAR LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES EN EL
SALVADOR

Sumario: 5.1 Analisis integral de la definicion legal del Acoso Laboral; 5.2
Abordaje del Acoso Laboral en el Derecho Comparado; 5.2.1 Acoso Laboral
como vulneracién a la seguridad social; a) Campo de actuacion preventivo;
b) Campo actuacién restaurativa o reparadora; Elementos esenciales para
que se constituya el acoso laboral segun los tribuales espafioles; ¢c) Campo
de actuacion sancionador; 5.2.2 Acoso Laboral como vulneracion a los
derechos fundamentales; a) Integridad Moral; b) Principio de Igualdad y no
Discriminacion; c) Derecho al Honor; d) Derecho a la Intimidad; e) Libertad de
Expresion e Informacion; f) Libertad Ideoldgica; g) Tutela Judicial Efectiva; h)
Derecho al Trabajo; 5.3 Deficiencias del Ordenamiento Juridico Frente a la
Proteccion a los Derechos de los Trabajadores ante la Presion Laboral
Injustificada del Acoso Laboral; 5.4 Propuesta de un Procedimiento y
Proceso Especializado en el Ambito Laboral, para tratar o abordar el Acoso

Laboral; 5.4.1 Prevencién del Acoso Laboral
5.1 Andlisis integral de la definicién legal del Acoso Laboral

Es necesario analizar la definicién legal que se ha dado en el ordenamiento
juridico salvadorefio sobre el acoso laboral, a fin de comprender la
importancia de crear una ley especial en materia laboral o en su caso hacer
las reformas necesarias al Cédigo de Trabajo, en este mismo capitulo se
planteara algunas recomendaciones que tienen como finalidad incidir en los
procedimientos administrativos y los procesos judiciales, a fin de abordar de
manera integral el acoso laboral, haciendo un analisis de la normativa

internacional, en cuanto a su regulacion.
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Segun los articulos y tesis estudiados sobre el tema, en los capitulos
anteriores, se observa que se ha hecho un desglose de los elementos® que
constituyen el acoso laboral, en el cual se referian a los elementos subjetivo:
los sujetos que intervienen, objetivo: las acciones u omisiones realizadas por
los sujetos, geografico: el lugar donde se realizan estas acciones u
omisiones y teleoldgico: la finalidad que persiguen estas acciones u

omisiones.

La LEIV establece respecto del acoso laboral “Es la accién de hostilidad
fisica o psicoldgica, que de forma sistemética 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™®!

En cuanto a los elementos de esta definicion tenemos que el elemento
objetivo es la “hostilidad fisica o psicoldogica” ejercida de “forma sistematica y

recurrente” es decir se esta regulando tanto las conductas (aun aquellas que

182

son consideradas como omisiones ) que atenten de forma directa la

%0 COMENTARIO en cuanto a los elementos, para la Secretaria de Asuntos Estratégicos de

La Presidencia de la Republica, se han tomado en cuenta los siguientes: hostigamiento,
habitualidad, el caracter intensivo de la violencia y la finalidad, SECRETARIA DE ASUNTOS
ESTRATEGICOS DE LA PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, SUBSECRETARIA DE
GOBERNABILIDAD Y MODERNIZACION DEL ESTADO, Guia para la Prevencidon, Atencion
y Erradicacion del Acoso Laboral en el Sector Publico, San Salvador, El Salvador, julio 2013,

disponible en
http://asuntosestratégicos.presidencia.gob.sv/novedades/publicaciones/presentaciones.html.
Pag. 10-12.

"1 LEY ESPECIAL INTEGRAL PARA UNA VIDA LIBRE DE VIOLENCIA CONTRA LAS
MUJERES, Op cit.

82 pINUEL Y ZABALA, Ifiaki, Mobbing. Cémo sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo,
Op. Cit. pag. 55, la autora apunta como ejemplos de omisién en las conductas de acoso
laboral: restricciones en el uso de material o equipos, prohibiciones u obstaculizaciones en el
acceso a datos o informacion necesaria para el trabajo, eliminacion del apoyo necesario
para el trabajador, disminucion o eliminacién de la formacion o el adiestramiento
imprescindible para el empleado, negacion de la comunicacién con él. Citado por PEREZ
MACHIO, Ana I. Op cit. Pag. 13.
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integridad fisica o psicologica, tomando en cuenta la habitualidad y la
finalidad con que se llevan a cabo las conductas pues como se ha explicado
anteriormente no puede considerarse como acoso laboral un hecho aislado y

sin ninguna finalidad.

En cuanto a las conductas de hostilidad fisica y psicologica para Ana Pérez
Machio, explica que el derecho a la integridad fisica y moral segun el
derecho constitucional forman uno solo que puede englobarse en el derecho
a la salud de cada persona; desde el punto de vista de esta autora es de
considerar que no puede englobarse la integridad fisica junto con la
integridad psicolégica o moral como un solo elemento que pueda
considerarse como bien juridico tutelado, pues cada uno es autbnomo en las
areas de afectacion “Si la integridad fisica, en cuanto salud en general,
abarca tanto la integridad fisica como la integridad psiquica y las conductas
de mobbing no se pueden conformar a partir de comportamientos de caracter
fisico; ni desembocan constantemente en patologias psicologicas que
requieran de un determinado tratamiento no se puede proceder a
individualizar la integridad fisica como objeto lesionado con motivo de la

préctica de estas conductas” &

, en pocas palabras que no todas las
conductas constitutivas de acoso laboral tienen carécter fisico, ni todos los
casos de acoso laboral conllevan a enfermedades psicoldgicas como

resultado.

Los sujetos en esta definicion legal son: el acosador, que en su caso puede
ser el empleador, un representante de este o un compafiero que tenga el
mismo grado de jerarquia indistintamente de su sexo; la victima, segun la
definicion exclusivamente son las mujeres ya que literalmente establece que
se ejerce sobre una mujer por el hecho de ser mujer, quedando excluidas de

ser victima el género masculino, segun la exposicion de motivos de la

'8 PEREZ MACHIO, Ana I. Op. cit. Pag. 35.
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referida ley esto se debe a que “en repetidas ocasiones se ve obstaculizado
(el reconocimiento y garantias de proteccion de los derechos fundamentales
y acceso a la justicia) por estereotipos y conductas sociales, culturales y
androcéntricas, las cuales identifican como su Unico objeto principal al
hombre como paradigma de lo humano, sin tomar en cuenta la especificidad
e individualidad de las mujeres, colocandolas en situaciones de exclusion y
discriminacion, por lo que se vuelve cada vez mas necesario dotar a las
autoridades encargadas de velar por el respeto de los derechos de las
personas en la sociedad, de diferentes herramientas que permitan brindar
una efectiva proteccién a las mujeres que se encuentran en circulos de
violencia; asi como, una pronta restauracion de sus derechos y garantias que

como seres humanos les otorga la carta magna™®*.

Elemento geogréfico: este lo constituye el lugar de trabajo, en este caso se
refiere al lugar o lugares donde se desempefia las funciones, pero para el
caso del acoso laboral sera donde interactle la victima con la persona que
ejerza las acciones de acoso; a menos como una forma de restringir la
comunicacién de la persona, se le asignen tareas fuera de las instalaciones y

estas no tengan que ver con las funciones desempefiadas.

Elemento teleoldgico: en la definicion se tienen distintos tipos de finalidades,
aislar, intimidar o destruir las redes de comunicacion de la persona (acciones
de aislamientos social), es decir ejercer presion sobre la victima o su grupo
de trabajo o personas afines, a fin de separarla de ellos, otra que se
establece es dafar su reputacion (ataques a la vida privada de la persona),

esta finalidad, a criterio de grupo se encuentra en un plano muy subjetivo

18 INSTITUTO SALVADORENO PARA EL DESARROLLO DE LA MUJER (ISDEMU),
“EXPOSICION DE MOTIVOS DE LA LEY ESPECIAL INTEGRAL PARA UNA VIDA LIBRE
DE VIOLENCIA PARA LAS MUJERES”, en Normativa nacional para la Igualdad de género,
San Salvador, El Salvador, ISDEMU, 2011, pag. 136. En el mismo sentido los Considerando
IV y V de la LEIV, op. Cit. El Estado salvadorefio por medio del ISDEMU, considera que las
demas instituciones deben propiciar los derechos de las personas en la sociedad.

132



pues dependera de la resistencia que tenga la victima en considerar que una
accion dafie su reputacion, otras finalidades son: desacreditar el trabajo
realizado y perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus labores (medidas
organizacionales), es decir poniendo en duda la capacidad de desempefar
las funciones que el puesto de trabajo conlleva, por ende atentando contra el

honor profesional.

El tema que nos ocupa es el andlisis de la Unica definicion legal de acoso
laboral en El Salvador; queremos destacar otros aportes en cuanto al tema,
en el sector publico, el aporte de la Secretaria de Asuntos Estratégicos de la
Presidencia de la Republica, que ha tomado la definicion de acoso laboral
propuesta por el Observatorio Vasco de Acoso Moral en el Trabajo'®: “oda
forma de agresion sistematica y reiterada —maltrato psicoldgico habitual- de
una o varias personas contra otra persona, incluso contra otras, en el medio
de trabajo, constituida por una secuencia de actuaciones hostiles,
degradantes o intimidatorias, dirigidas especificamente a —o que tienen como
resultado— romper sus redes de comunicacion en el medio, aislandolo de su
ambiente para reforzar su posicién de dominio, juridico y social, y al margen

de la lesion concretamente alcanzada respecto a su salud fisica o psiquica”.

La Universidad Centroamericana “José Simedén Canas”, ha hecho un aporte
con su politica Preventiva contra el Acoso Laboral*® da el siguiente aporte
conceptual sobre acoso laboral: “toda conducta expresada en forma continua
gue va dirigida a la vulneracion psicolégica, moral y laboral de la persona. Se

caracteriza por la creacién de un clima degradante, hostil y humillante, que

%> SECRETARIA DE ASUNTOS ESTRATEGICOS DE LA PRESIDENCIA DE LA
REPUBLICA, SUBSECRETARIA DE GOBERNABILIDAD Y MODERNIZACION DEL
ESTADO, Op. Cit. Pag. 12.

'8 UNIVERSIDAD CENTROAMERICANA JOSE SIMEON CANAS, Politica Preventiva
contra el Acoso Laboral, aprobada por la Junta de Directores en la sesion JD-02/14,
celebrada el 5 de febrero de 2014. Esta universidad es de las primeras empresas privadas
en crear politicas internas que tienden a tratar el acoso laboral, hara falta hacer un
seguimiento a la aplicacion de esta.
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mina la voluntad de la persona, con el objetivo de que se retire de la

institucion o del departamento/unidad en que se desempefia”.

A su vez describe conductas constitutivas de acoso laboral, “Se consideran

conductas o manifestaciones de acoso laboral, entre otras, las siguientes:

a) Limitarle las comunicaciones a la victima.

b) Evitar que la victima tenga la posibilidad de mantener contactos
sociales.

c) Desacreditar a la victima.

d) Juzgar de manera ofensiva su trabajo.

e) Atacar su vida privada, haciendo publicos datos personales y modos
de vida.

f) Realizar agresiones verbales: gritar insultar o  criticar

permanentemente el trabajo de la victima”.

La definicion legal que actualmente regula el acoso laboral, a pesar de ser un
avance en sobre la problematica, no lo es, en el plano de proteccién de los
derechos laborales, debido a que no es una ley de materia laboral sino una
ley en materia penal, impidiendo de cierta forma la actuacion administrativa y
judicial de las Instituciones encargadas de velar por los derechos y
obligaciones laborales, a su vez imposibilitando su tramitacion a solicitud de
los trabajadores; asimismo a pesar de pretender proteger al género
femenino, en el concepto de acoso laboral, no se establecen conductas
especificas que contribuyan a su identificacién y asi , poder establecer un
delito de acoso laboral en la LEIV, teniendo en cuenta que esta ley surge en

materia penal.

Asi también, es necesario desarrollar la definicion legal y las conductas que
constituyan acoso laboral, ampliando la proteccién de una forma integral
para todos los sectores de la clase trabajador (adolescentes, mujeres y
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hombres) especificando de forma mas idonea las acciones constituyentes de
acoso laboral mas frecuentes en el medio salvadorefio sin limitarse a las
consecuencias psicolégicas que comunmente se conocen, pues como se ha
mencionado anteriormente puede acosarse al trabajador como una
estrategia de despido por parte del empleador, se debe tener en cuenta la
posibilidad de clasificar las conductas por su gravedad y asi la posibilidad de
su conciliacibn en una etapa extrajudicial, en todo caso, la sancion

correspondiente para el acosador.

Ademas resulta necesario crear los procedimientos de actuacion de las
Instituciones Publicas, tanto administrativas como judiciales, asi mismo las
medidas cautelares pertinentes para cada caso, medidas reparadoras e
indemnizatorias en beneficio del trabajador, las multas correspondientes,

todo ello sin perjuicio de la responsabilidad penal en que se incurra.

Es un avance significativo que se haya estudiado el tema en el sector
publico, pero Unicamente se ha abordado desde su enfoque psicoldgico, no
tomandose en cuenta el enfoque juridico del problema, asimismo se ha
abordado la problematica de su abordaje juridico®®’, que segun se ilustra
consiste en la tipificacion: problema para tipificar normativamente la conducta
0 comportamientos juridicamente relevantes; la fundamentacion juridica:
problema para delimitar el/los derechos vulnerado/s en una situacion de
acoso laboral y la técnica reguladora: problema para determinar la técnica
reguladora para una tutela eficaz del/los derecho/s lesionado/s y sus
consecuencias juridicas. Esto con el fin de resaltar que de esta forma
Gnicamente se pretende resguardar el derecho a la salud como parte de la

dignidad humana.

87 SECRETARIA DE ASUNTOS ESTRATEGICOS DE LA PRESIDENCIA DE LA
REPUBLICA, SUBSECRETARIA DE GOBERNABILIDAD Y MODERNIZACION DEL
ESTADO, Op. Cit. Pag. 25., elaborando una guia para la prevencion de la violencia laboral lo
que da la pauta en el sector publico, para ampliar la proteccién de los derechos laborales
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Como grupo hacemos una comparacion de las definiciones aportadas por la
secretaria de Asuntos Estratégicos de la presidencia y de la Junta de
Directores de la Universidad Centroamericana José Simeon Cafias, siendo
esta ultima la que aborda de forma integral el acoso laboral, al abordar sus
efectos en el area laboral y tipificar conductas que doctrinariamente son
constitutivas de acoso laboral; sin embargo al igual que el abordaje de la
secretaria de Asuntos estratégicos, se queda corta desde el plano de la
vulneracion de los derechos de los trabajadores; a pesar de ello es un
avance en cuanto al tema, pues tratandose del sector privado, es admirable

gue se busque la proteccion de los trabajadores.
5.2 Abordaje del Acoso Laboral en el Derecho Comparado.

Analizaremos como en el derecho internacional se ha abordado en materia
laboral y de prevencion de riesgos, el problema del acoso laboral,
sobresaliendo la jurisprudencia de los tribunales espafioles, al resolver sobre
casos de acoso laboral, aun sin tener una ley especial en materia laboral que
lo regule, mediante ella se ha regulado como riesgo profesional®®
(enfermedad profesional y accidente de trabajo), protegiendo el derecho a la
seguridad social que tiene todo trabajador, otro enfoque que da la
jurisprudencia de los tribunales espafioles al acoso laboral es vulneracion a

los derechos fundamentales.
5.2.1 Acoso Laboral como vulneracion a la seguridad social

Se entiende por seguridad social “la rama de las ciencias sociales, que esta
integrada por el conjunto de normas preventivas y de auxilio de todo
individuo, por el hecho de vivir en sociedad, recibe del Estado para hacer

frente a determinadas contingencias previsibles y que anulan su capacidad

% COMENTARIO: las enfermedades profesionales estan incluidas dentro de los riesgos
profesionales o riesgos de trabajo, ya que doctrinariamente se entienden que son:
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.
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de ganancia™®®. Es decir se trata del derecho de las personas a tener una
pension por vejez, una pension por invalidez, un seguro contra riesgos

laborales, atencién médica y otras prestaciones relacionadas™®.

La seguridad social cubre un conjunto de derechos como la asistencia
sanitaria de los trabajadores y sus familias; el otorgamiento de ingresos
basicos para los trabajadores y sus familias en situaciones especiales
(pensiones de desempleo, enfermedad, invalidez, viudez); La seguridad
social es un clasico derecho prestacional que garantiza la satisfaccion de
diversas necesidades basicas, como la salud en el caso de accidentes o
enfermedades profesionales, o proporcionando ingresos basicos para los

trabajadores y sus familias en situaciones de precariedad*®.

Al hacer referencia al acoso laboral como un riesgo laboral (accidente de
trabajo o enfermedad profesional), se presume que existe un dafio o lesién a

la salud del trabajador, en Espafa, se considera que no es necesario que

'8 CONCERTACION POR UN EMPLEO DIGNO EN LA MAQUILA (CEDM), Estudio sobre el
cumplimiento de las reformas realizadas a Seguridad Social (ISSS y AFP). Pagina . 22.
Citado por GRUPO DE MONITOREO INDEPEDIENTE DE EL SALVADOR (GMIES),
INSTITUTO DE DERECHOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD CENTROAMERICANA
JOSE SIMEON CANAS y CATHOLIC RELIEF SERVICES (CRS), Manual de Derechos
laborales de El Salvador, Talleres Graficos UCA, San Salvador, El Salvador, del afio 2008,
agina. 12.

% Este derecho esta regulado en el art. 50 de la Constitucion de la Republica.

91 SOCIEDAD PERUANA DE DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL;
Primer Congreso Nacional de la Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y la Seguridad
Social “Desafios y Perspectivas del Derecho del Trabajo y de los Regimenes de Pensiones
en el Perd, Ali Arte Gréafico publicaciones srl. Lima, Peru, 2004, pag. 270. En el mismo
sentido SANCHEZ-CASTANEDA, Alfredo; Las Transformaciones del Derecho del Trabajo,
Instituto de Investigaciones Juridicas de la Universidad Nacional Autonoma de México,
México D. F. 2006. Pag. 163. Quien establece que “el derecho a la seguridad social se
puede entender como garantia y como principio constituye la garantia al acceso que debe
tener todo ser humano a la seguridad y a los seguros sociales y el principio rector de la
seguridad social se apoya, a su vez, en cuatro principios funcionales u operativos que le dan
contenido a ese derecho del ser humano: asistencia médica, ingreso social alternativo o
sustituto, ingresos de base, y de insercion, reinsercién y valorizacién de los recursos
humanos. Asimismo, el derecho a la seguridad social se apoya en cuatro principios
generales que se encuentran al servicio de los anteriores: igualdad de tratamiento (entre
nacionales y no nacionales, entre hombres y mujeres), solidaridad, afiliacion obligatoria, y
responsabilidad del Estado y participacion de los individuos”
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haya sucedido esta situacion, pues se habla ha de actuarse en un plano de
prevencion de riesgos “Al igual que cualquier otro riesgo de este caracter no
es precisa su materializacion, es decir el accidente o la enfermedad, para
que entre en juego la normativa de prevencién sino que basta con la

exposicion potencial al riesgo™ .

Mediante la jurisprudencia, los tribunales espafioles, han dado un concepto
de “mobbing”, en el contexto que se desarrolla, siendo conceptualizado como

“acoso moral laboral™®,

el cual da aportes para poder desarrollar las
conductas que lo constituyen, primero “acoso” en lugar de “violencia” (ya que
la OIT, lo ha definido como violencia en los lugares de trabajo), haciendo
referencia al hostigamiento, que al mismo tiempo tiene trascendencia en el
tiempo; segundo al referirse a “acoso moral” y no de “acoso psicologico o
violencia psicologica”, por ser el vocablo moral mas amplio vy
omnicomprensivo, incluye lesiones a las esfera de los derechos de la
personalidad diferentes a las lesiones psicologicas; a su vez explicando que

se desarrollan en el &mbito del trabajo.

En base a lo explicado se justifica por qué se debe considerar el acoso
laboral como un riesgo profesional, es decir: los accidentes de trabajo y las
enfermedades profesionales a que estan expuestos los trabajadores a causa,
con ocasion, o por motivo del trabajo (Art. 317 C.T.), es asi como se ha
determinado los campos de actuacion que han de tenerse frente al acoso
laboral, los cuales son preventivos, reparadores y sancionadores'®, es decir
no Unicamente visto como un delito, en el cual seria muy dificil probar que se

ha sufrido el dafo.

192 VELAZQUEZ LIVIA, Manuel: Op Cit. Pag. 4.

1% ESCRIBANO ROSA, Maria Carmen: El Tratamiento Juridico del Acoso Moral Laboral,
Trabajo de Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos, Facultad de Ciencias
Sociales, Juridicas y de la Comunicacion de la Universidad de Valladolid, Valladolid, Espafia,
2012. P4g. 8.

% MENDEIROS OLIVEIRA, Flavia de Paiva, Op cit. Pag. 366.
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a) Campo de actuacion preventivo: “La Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales sefiala la obligacion del empresario de prevenir las lesiones de
cualquier tipo del acoso moral, incluso en los supuestos que el acoso
provenga de persona distinta al empresario, solucionandolo como otro riesgo
laboral, valorando el riesgo real, y adoptando las medidas necesarias para

evitar que se efectte el dafio a los trabajadores™.

El ordenamiento preventivo espafiol, en relacion a su inefectividad, asi como
los aspectos mas béasicos y tradicionales, pese al notorio esfuerzo
desplegado y a la alarma social existentes, sin que por ello nadie dude de la
vigencia de este sistema, hay que destacar que la obligacion general de
protecciobn que pesa sobre el empleador es lo suficientemente amplia y
flexible como para integrar, sin forzatura alguna, la evaluacion, planificacion y
proteccion frente a cualquier forma de violencia psicologica en la

organizacién del trabajo.

En el ambito preventivo, Espafa, ha tomado en cuenta la aplicacién de los
tratados internacionales sobre seguridad e higiene ocupacional, sobre la
eliminacién de toda clase de discriminacion, también las leyes que regulan
los derechos de los trabajadores y que se delimita, por asi decirlo, la
competencia de las instituciones administrativas en todos estos campos®®,
por esa razon de prevencién, el acoso laboral, es considerado un riesgo de
trabajo, ya que todos los trabajadores estan expuestos a sufrir acoso laboral,
cuyos efectos dafian la salud no solo psicolégica sino también fisica,
teniendo las entidades patronales la obligacion de implementar politicas de
seguridad y salud ocupacional; al darse un caso en el que se halle culpable

al empresario, se condena al pago de los dafios y perjuicios.

1% ESCRIBANO ROSA, Maria Carmen, Op Cit. Pag. 15y 20.

1% VELAZQUEZ LIVIA, Manuel, Op Cit. Se considera que en El Salvador la institucion
competente para abordar los casos de acoso laboral es el Ministerio de Trabajo y Prevision
Social.
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b) Campo actuacion restaurativa o reparadora: En este campo de actuacion,
pueden intervenir tanto las instituciones administrativas, como las judiciales,
en este caso existen denuncias en cualquiera de las dos vias, claro esta se
ha de valorar si existe o no existe acoso laboral, mediante el andlisis de los

elementos que lo configuran, los cuales han sido clasificados en:

“1) Los elementos esenciales o estructurales del tipo, de modo que si no
concurren no puede calificarse de AML (Acoso Moral Laboral) la conducta,

aun pudiendo ser antijuridica a efectos laborales, entre los cuales se tienen:

a) Un elemento objetivo cronoldgico: el caracter continuado o prolongado de
la conducta susceptible de atentar contra la dignidad y la integridad
personales, ha de considerarse que no pude establecerse un plazo minimo
de tiempo, aunque si debe de ocurrir con habitualidad, asimismo estar fuera
de las exigencias que requiera la funcién desempefiada; b) Elemento objetivo
medial o instrumental: conducta dirigida crear un ambiente intimidatorio y
hostil para el trabajador tanto en su faceta profesional como en su dimensién
relacional en la organizacién; c) Un elemento subjetivo: intencionalidad de
ocasionar un dafio por parte del sujeto activo que intente y consiga una
lesion de un derecho fundamental del trabajador como es la integridad
personal, lo cual ya da cuenta de la gravedad de la conducta; d) Elemento
objetivo consecuencial o de resultado: la produccién de un dafio a la salud
psiquica del trabajador. Puede haber acoso moral sin dafio a la salud,

aunque naturalmente siempre habra dafio moral.

2) Los elementos accidentales o contingentes, pueden estar o no presentes

sin que por ello deje de ser calificable de acoso la conducta.”

En estos casos las medidas reparadoras son ya sea la resolucion del
contrato y por ende la correspondiente indemnizacion, 0 en Su caso

Gnicamente la indemnizacion por dafios y perjuicios.
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c) Campo de actuacion sancionador: El poder sancionador del Estado se
refleja en la situacion que las empresas estan incumpliendo con lo previsto
en las leyes que protegen la salud en los lugares de trabajo, las instituciones
encargadas de velar por ello, pueden imponer las multas correspondientes,
asimismo en cuanto se ha regulado que el acoso laboral constituye delito ha
de proceder a actuar la autoridad competente, e imponer la pena de carcel,
cabe aclarar que las acciones indemnizatorias, se ventilan por la via civil y

Unicamente cuando se condena por acoso laboral.
5.2.2 Acoso Laboral como vulneracion a los derechos fundamentales

Este enfoque se en el derecho a que tiene asidero en el art. 175 Ley procesal
Laboral'®’, que regula despido nulo por violacién de derechos fundamentales
y libertades publicas del trabajador, entre los que, claro esta, queda
comprendido el despido nulo por violacion de derechos fundamentales y
libertades publicas del trabajador, entre los que queda comprendido el de
libertad sindical; y cuyo efecto fundamental es la condena al empresario a la
inmediata readmision del trabajador, sin posibilidad de indemnizacién

sustitutoria®®®,

Conviene insistir en que la prohibicion de discriminaciones por razones
sindicales no impide el ejercicio regular y licito de los poderes organizativos y
disciplinarios empresariales; lo prohibido es su utilizacibn como pretexto para

guebrantar el ambito de libertad sindical reconocido en el art. 28 CE.

a) Integridad Moral art. 15 CE: El acoso moral es una conducta que

vulneraria el articulo 15 de la Constitucion Espanola “Todos tienen derecho a

97 ALBIOL MONTESINOS, Ignacio y otros: Compendio de Derecho del Trabajo, Tomo II,
“Contrato Individual”, Ed. Tirant Lo Blanch, 2006. Pag. 195.

% CONVENIO N° 111 DE LA OIT RELATIVO A LA DISCRIMINACION EN MATERIA DE
EMPLEO Y OCUPACION, emitido el 14 de septiembre de 1950, ratificado por El Salvador
mediante D. L. N° 78 de fecha 14 de Julio de 1994, publicado en el D. O. N° 157 de fecha
26 de Agosto de 1994
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la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningun caso, puedan ser
sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes”, este
articulo quiere garantizar la integridad personal, como incolumidad personal,
es decir, “que no ha sufrido dafio o deterioro”. El concepto de "incolumidad
personal” es un concepto complejo, y de ahi que el derecho constitucional a
la «incolumidad personal», comprenda en realidad una pluralidad de

derechos.

En primer término, el derecho a la integridad fisica, es decir, el derecho a no
ser privado de ningun miembro u 6rgano corporal. En segundo lugar, el
derecho a la salud fisica y mental, el derecho de la persona a no ser
sometida a enfermedades que eliminen la salud. En tercer lugar, el derecho
al bienestar corporal y psiquico, es decir, el derecho de la persona a que no
se le hagan padecer sensaciones de dolor o sufrimiento. Por ultimo, el
derecho a la propia apariencia personal, o sea, el derecho de la persona a no

ser desfigurada en su imagen externa.

b) Principio de Igualdad y no Discriminacién: El art. 14.1 CE'® dispone que
‘los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion opinién o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”, contiene un doble
contenido: 1) Declaracion general de igualdad de ley, y 2) prohibicion de
discriminacion apoyada en circunstancias especificas. “La diferencia de trato
debe tener un especifico resultado, del que ha sido medio esa diferenciacion,
y que consiste en la creacion de una situacion discriminatoria objetiva que
anule o menoscabe para el discriminado el goce de determinados derechos,

que perjudique sus intereses 0 que grave las cargas”. Por su parte, el

199 CONSTITUCION ESPANOLA, emitida el 29 de Diciembre de 1978, publicada en el
Boletin Oficial Espafiol (BOE) n° 311, el 29 de diciembre de 1978, este derecho a su vez
esta reforzado con la Constitucion de la Union Europea.
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ordenamiento laboral ha ampliado el elenco de causas discriminatorias, art.
42.cy17.1E.T.

c) Derecho al Honor: En el articulo 18 de la Constitucion Espafola, “se
garantiza el derecho al honor”’, que es un derecho constitucional laboral
inespecifico, de los “atribuidos con caracter general a los ciudadanos que al
propio tiempo, son trabajadores y, por tanto, se convierten en verdaderos
derechos laborales por razén de los sujetos y de la relacion juridica en que
se hacen valer” El derecho del honor debe entenderse en dos vertientes,
“‘como persona individualmente considerada y en tanto que el trabajador,
pues qué duda cabe que la proyeccidn exterior de como se trabaja tiene una
importancia extraordinaria no solo en el bienestar propio, sino en materia de
premisas tales como el empleo o el ascenso profesional’. Finalmente,
contemplando esta idea, basta traer a colacion el denominador comun en los

ataques que a tal derecho se produzcan, “el desmerecimiento en la
consideracion ajena, como consecuencia de expresiones proferidas en
descrédito o menosprecio de alguien, o que fueran tenidas en el concepto

publico por afrentosas”.

d) Derecho a la Intimidad: Esta reconocido en el art. 18.1 CE, tanto la
jurisprudencia constitucional como los Tribunales laborales se han
pronunciado con asiduidad sobre los limites que este derecho y otros bienes
constitucionales intimamente conectados al mismo, el secreto de las
comunicaciones y la denominada libertad informética y autodeterminacion
informativa (art. 18.3 y 4 CE) se imponen sobre los poderes empresariales.
La jurisprudencia constitucional concibe el derecho a la intimidad como “la
existencia de un ambito propio y reservado frente a la acciéon y conocimiento
de los demas” como puede ser el acceso a informaciones atinentes a la vida
intima y familiar del trabajador, ambito que debe quedar protegido frente a

las posibles extralimitaciones del empresario.
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e) Libertad de Expresion e Informacién: La doctrina ha considerado que la
libertad de expresion art. 20.1 CE es otro de los derechos fundamentales que

puede verse vulnerado con ocasion de las conductas de acoso moral.

Concretamente se aduce que este derecho se ve comprometido cuando el
acosador lleva a cabo comportamientos que rompen las redes de
comunicacién con sus compafieros y/o superiores para aislarle profesional y

socialmente como una de las manifestaciones tipicas del acoso.

f) Libertad Ideoldgica: Desde la perspectiva de otro derecho fundamental, se
considera que el acoso perpetrado a través del desprestigio de las
convicciones politicas o religiosas de la victima o de la imposicion reiterada

de tareas en contra de su conciencia supone una vulneracién del art. 16 CE.

g) Tutela Judicial Efectiva: Reconocido en el art. 24 CE. En efecto la
jurisprudencia constitucional ha declarado en varias ocasiones la nulidad de
aguellas decisiones extintivas de la relacién laboral, que se entendian
reveladoras de una actitud de represalia ante la accion judicial emprendida
con anterioridad por parte del trabajador despedido. En esta linea, aunque
con un objeto circunscrito a la tutela antidiscriminatoria, el art. 17.1 ET?®
declara la nulidad de todas aquellas decisiones empresariales que supongan
“un trato desfavorable como reaccion ante una reclamacion efectuada ante la
empresa 0 ante una accién judicial destinada e exigir el cumplimiento del

principio de igualdad y no discriminacién”.

h) Derecho al Trabajo: Tomando como referente el art. 35.1 CE. Se
considera que en este precepto constitucional queda recogido un compendio
minimo de los derechos del trabajador en la relacion laboral individual que,

conjugados entre si e interpretados de acuerdo con la afirmacion de la

2% | EY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES de Espafia, el cual fue emitido por el
real decreto legislativo 1/1995, en fecha 24 de marzo de 1995 y que fue publicado en esa
misma fecha.
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dignidad de persona que preside el texto constitucional, son capaces de
ofrecer un marco general de tutela contra el acoso moral. A ello se le afiade
que el acoso es susceptible, ademas de afectar de modo especifico a
algunos de los derechos laborales engarzados con ese precepto
constitucional, tales como el derecho a la ocupacion efectiva, a la promocion

en el trabajo o a la estabilidad en el empleo.

El acoso moral y la vulneracion del derecho al trabajo art. 35.1 CE por el
hecho de que tal conducta lleva a menudo al trabajador a abandonar su
puesto de trabajo, aunque sea a través de la via prevista en el art. 50 ET,
lograndose asi uno de los objetivos que habitualmente se asocian a las
conductas de acoso, su expulsion del puesto de trabajo, aunque sea de
forma indemnizada quedandole, ademas vedada la facultad de optar por otra
solucion que le permita obtener el cese de la conducta de acoso y mantener
vivo el vinculo contractual, porque no hay duda de que si algo esta
compensando la indemnizacién prevista pare estos supuestos art. 50.2 ET,
es precisamente la pérdida del empleo como consecuencia del

incumplimiento empresarial.

i) Reafirmacion de la integridad moral como principal derecho fundamental
vulnerado: La vulneracibn de los derechos anteriormente expuestos,
dependera de las circunstancias particulares apreciadas en cada caso
concreto, es importante resaltar que el derecho fundamental que en todo
caso se ve vulnerado en las conductas de acoso moral laboral es la
integridad moral art. 15 CE, anteriormente expuesto En primer lugar, a pesar
de la notable indefinicion que presenta la nocion de integridad moral, las
construcciones doctrinales coinciden en subrayar que los valores que se han
guerido proteger mediante su reconocimiento constitucional guardan una
intima conexidén con una de las vertientes mas esenciales de la dignidad

humana. En la determinacion de la esfera protegida por la integridad moral
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se produce a menudo un didlogo y solapamiento de distintos bienes juridicos
esenciales, sin que ello sea traba para afirmar que la integridad moral
constituye un derecho subjetivo autonomo, tal como aparece proclamado en
el art. 15 CE.

En segundo lugar, el significado del derecho a la integridad moral se adapta
a la morfologia del acoso moral, a su naturaleza de conducta prolongada en
el tiempo y a su caracter “pluriforme”, pues no condiciona ni prejuzga la
naturaleza de los comportamientos capaces de lesionar el bien juridico

tutelado

Y es que cabe entender, que tanto las conductas que objetiva y
externamente se revelan como humillantes, cuanto aquellas otras que
revestidas de una apariencia y/o finalidad licita hagan de la persona un mero

instrumento u objeto, menoscaban, en ambos casos, la integridad moral.

En tercer y dltimo lugar, el grado de proteccién judicial que cabe otorgar a la
integridad moral es dada la ubicacién de su reconocimiento en el texto
constitucional, el maximo que hay previsto en nuestro ordenamiento juridico
(art. 53.2 CE)

5.3 Deficiencias del Ordenamiento Juridico Frente a la Proteccién a los
Derechos de los Trabajadores ante la Presion Laboral Injustificada del
Acoso Laboral

A lo largo del desarrollo del tema de investigacion, hemos hecho referencia,
a gue los elementos conceptuales que se establecen en la LEIV sobre el
acoso laboral son insuficientes y que no atacan el fenomeno de manera
integral e inclusiva para la proteccién de los derechos humanos de los
trabajadores y la proteccién de la Dignidad Humana, Derecho a la Igualdad,
Derecho a la Salud entre otros derechos, que pueden verse vulnerados ante

las practicas abusivas de los patronos.
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Los derechos humanos protegidos constitucionalmente tienen caracter de
derechos fundamentales, esta proteccion abarca al trabajador y va enfocada
a establecer principios y garantias que van orientados a propiciar el principio
de legalidad, uUnica instancia, debido proceso, garantia del derecho de
audiencia y cualquiera otro que propicien la justicia y proteccion de los

derechos.

El desarrollo de los derechos laborales se encuentran establecidos en la
misma Constitucion, la cual establece parametros de regulacion de la
relacion laboral, determinando que se creara una normativa especial que
regule la materia, que se ha denominado Cddigo de Trabajo que data de
1972 y que se ha considerado por el grupo, reformar dicho cuerpo normativo,
a fin de ampliar el espectro de proteccion a los derechos fundamentales de
los trabajadores, para dar cumplimiento a Tratados, Convenciones,
Protocolos, Pactos o Declaraciones de derechos humanos que contienen

normas laborales o de los Convenios de la OIT ratificados por nuestro pais.

Por lo antes expuesto podemos concretar que la deficiencia en la proteccién,
no radica a nivel constitucional, sino mas bien radica en la esfera de
proteccion que la ley laboral estable, ya que se queda corta en establecer los
supuestos que pueden suscitarse en la relacién patrono trabajador; es de
reconocer que la sociedad en general cambia en sus patrones culturales y
con ello las relaciones humanas van dando giros, el legislador en su
momento decidid llamar como malos tratos a las conductas abusivas de parte
del trabajador, conductas que ahora posee una connotaciones mas
complejas y acciones mas articuladas y que podemos llamar acoso laboral y
gue son un conjunto de acciones encaminadas a desestabilizar al trabajador
en su ambiente de trabajo, entonces concluimos que el hecho que el acoso
laboral no esté regulado como tal, nos indica que el trabajador se encuentra

en indefension ante este fenomeno.
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Otro elemento en esta deficiencia es que no existen las directrices
procedimentales en la via administrativa y procesales en la administracion de
justicia, lo que implica un vacio o carencia de ruta juridica para la atencion de
casos de acoso laboral, lo que pone en relieve la inseguridad juridica de las
personas trabajadoras, si no contamos con un proceso, es obvio que no
existen medidas cautelares ni medidas reparadoras, ante el dafio causado a
consecuencia del acoso laboral, la pregunta que surge en estos momentos
es ¢Por qué es importante las medidas cautelares y reparadoras? Es
importante por las consecuencias Psicologicas que el acoso laboral produce

en la victima y para procurar la maxima proteccion del trabajador.

Procesalmente se torna mas preocupante la deficiencia en la proteccién de
los trabajadores, frente al acoso laboral, debido a que no se menciona en la
ley un proceso especifico para abordar el tema; otro elemento que preocupa
es que el Cdadigo de Trabajo en su parte procesal remita al Cdodigo de
Procedimientos Civiles, ley que ya no posee vigencia y en su lugar esta en
vigor el Cddigo Procesal Civil y Mercantil, poniéndose la norma procesal

laboral vigente mas antigua que la Ley supletoria.

Se ha manifestado las preocupaciones y puntos de vista respecto a las
deficiencias del ordenamiento juridico frente a la proteccion de los derechos
del trabajador, ante el acoso laboral, ante ésta situacibn se hace una
propuesta de reforma sustantiva a dos articulos importantes del Codigo de
Trabajo, el primero es el Art. 30 incorporando el numeral 13, el cual quedaria

de la siguiente manera:
Art. 30.- Se prohibe a los patronos:

13°) ejercer sobre el trabajador o trabajadora cualquier clase se presién
injustificada que menoscabe sus derechos utilizando conductas que

conlleven discriminacién, ataque a la victima a través de medidas
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organizacionales, ataques a la vida privada de la persona o malos tratos al
trabajador, teniendo como efecto la creacién de un ambiente de trabajo hostil
que afecte en su desarrollo psicologico y emocional al trabajador y lograr

con ello, la renuncia del trabajador o el despido injustificado®*

Es importante incorporar el acoso laboral dentro de las prohibiciones del
empleador a fin de establecer las conductas y agresores del acoso laboral,
esto permitira establecer los supuestos a invocar cuando sea necesario
iniciar un proceso laboral para proteger los derechos de los trabajadores; otro
articulo que consideramos importante es el 53 incorporando el numeral 5,

guedando de la siguiente manera:
Supuestos de finalizacién con responsabilidad del empleador

Art. 53.- El trabajador tendrd derecho a dar por terminado el contrato de
trabajo con responsabilidad para el patrono, por las siguientes causas:

52 Por cometer el patron, jefe de la empresa o establecimiento algun tipo de
presién injustificada utilizando conductas como: discriminacién, ataque a la
victima a través de medidas organizacionales o ataques a la vida privada de
la persona entre otras, realizadas de forma sistematica y recurrente, con el
objeto de aislar, intimidar o dafiar al trabajador, teniendo como efecto la
creacion de un ambiente de trabajo hostil y con ello la separacién voluntaria

o forzada del lugar de trabajo®®

En todos los casos de este articulo el trabajador tendra derecho a que se le
indemnice como si hubiera sido despedido, en la cuantia y forma que
establecen los articulos 58 y 59, segun el caso en esta caso también se

puede tener la accion de remitir a la fiscalia.

Cuando se trate de despido con violacion de derechos fundamentales,

201

20z COMENTARIO: nuestra propuesta es la insercion de esta prohibicion.

COMENTARIO nuestra propuesta es que se inserte esta regla.
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diferentes a los casos mencionados ya por el articulo, se establece la
presuncion de lesion a los derechos fundamentales y es necesario que se
expresen claramente las conductas que pueden ser utilizadas para violentar
esos derechos fundamentales, es por ello que consideramos apropiado
incorporar el numeral 5 a este articulo. Cabe hacer la acotacion que en los
caso de violacion a los derechos humanos y fundamentales se puede iniciar

un amparo ante la corte suprema de justicia.

La propuesta de reforma va en ese sentido y se centra en las causales de
despido con responsabilidad del patrono, debido a que los resultados
obtenidos en las encuestas apuntan que entre varios efectos el despido
injustificado®® se encuentra en primer lugar, 251 personas de 400 apuntan
que es este el efecto principal, seguido de abandono repentino del trabajo
con la opinién de 167, lo que lleva a pensar que la recurrencia y constancia
de las conductas constitutivas de acoso laboral terminan de maneras, la
primera con el despido, sin justa causa y el segundo con el abandono del
trabajo debido a la presién ejercida en contra del trabajador, lo que pone en
relieve que el trabajador se ve violentado en sus derechos, debido a que no

decide exigir sus derechos en los canales establecidos por la ley.

Otro elemento importante a abordar, es la necesidad de prevenir el acoso
laboral, la primera accion que consideramos para prevenir es la difusién de la
informacion, pese a que el Cdodigo Civil ha establecido que no se puede
alegar ignorancia de ley y que todas las personas estamos en la obligacion
de conocer el ordenamiento juridico, hemos analizado como grupo que las
personas trabajadoras desconocen cuales son sus derechos y no relacién
que las conductas que constituyen acoso laboral violentan sus derechos

fundamentales, a continuacion presentamos los resultados obtenidos: ¢ Tiene

2% para una mayor comprension sobre el tema de las encuesta le recomendamos que vea

los resultados obtenidos y agregados en el anexo 1
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conocimiento de sus derechos como trabajador? El 93% de los encuestados
manifiestan que si conocen cuales son sus derechos, también se pregunto
¢,Considera que se violentan sus derechos con las conductas descritas del
acoso laboral? Un 87% manifiestan que si se violentan sus derechos con las
conductas en contraposicion de un 12% que manifiestas que no, lo que
podria indicar que este 12% desconoce que es el acoso laboral y cual es el

alcance que tienen sus derechos®®*.

5.4 Propuesta de un Procedimiento y Proceso Especializado en el
Ambito Laboral, para tratar o abordar el Acoso Laboral

Es necesario crear los mecanismos procesales y procedimentales para poder
hacer frente a la problematica del acoso laboral, por tal razén pretendemos
como grupo hacer hincapié en la Integracion de las normas, que debe
proceder en los casos que el trabajador se encuentre en estado de
vulnerabilidad y le asistan regimenes legales especiales, en esos casos, el
Juez o Tribunal debera atender los principios establecidos en la Ley de
Igualdad, Equidad y Erradicacién de la Discriminacion contra las Mujeres,

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

Ya esta definido por la ley que en algunos casos, previo a iniciar un proceso
laboral, se deben agotar las vias administrativas, en ese sentido haremos
una propuesta que permita abordar 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 resolucién del conflicto mediante la conciliacion.

Se cree necesario establecer el camino procedimental, determinando las

% para una mayor comprension sobre el tema de las encuesta le recomendamos que vea

los resultados obtenidos y agregados en el anexo 1.
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competencias de cada institucion, los pardmetros para lograr la conciliacion y
las medidas a establecer para propiciar la defensa de los derechos del
trabajador; ademas consideramos que se deben establecer las fase de

transicion de los caso de la via administrativa a la via procesal.

En cuanto a la Competencia decimos que la Direccion General de Trabajo
del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, la Unidad de Defensa de los
Derechos del Trabajador de la Procuraduria General de la Republica, la
Oficina de Resolucion Alterna de Conflictos del Organo Judicial o cualquier
otra que la Ley determine son los encargados de mediar los conflictos que se
suscitan en la relacién laboral previo a dar paso al trdmite de un proceso
ordinario 0 comun sobre los reclamos de indemnizacion por despido

injustificado.

Una vez agotada la via conciliatoria y al no dar cumplimento a los cuerdos
conciliatorios, procede tramitar el juicio ordinario, de acuerdo a la jurisdiccion
laboral que establece el cédigo de trabajo en el Art. 369: “Corresponde a los
Jueces de lo Laboral y a los demas jueces con jurisdiccion en materia de
trabajo, conocer en primera instancia de las acciones, excepciones y
recursos que se ejerciten en juicios o conflictos individuales y en los
conflictos colectivos de trabajo de caracter juridico, que se susciten con base
en leyes, decretos, contratos y reglamentos de trabajo y demas normas de
caracter laboral. Asimismo conoceran de diligencias de jurisdiccion voluntaria
a que tales leyes y normas dieren lugar. En segunda instancia conoceran las

Céamaras de lo Laboral”

En cuanto al Juicio ordinario, se determina que segun el art. 378. procede
cuando la demanda en la que el total de lo reclamado excediere de
doscientos colones, o fuere de valor indeterminado, debera ventilarse en

juicio ordinario las conductas que se configuren como: Discriminacion, Malos
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Tratos, Aislamientos, Conductas Organizacionales, Ataques a la Vida
Privada, consideramos como grupo que es importante hacer en este
momento una aporte a la reforma que se planteo en el anteproyecto, la
reforma va en el sentido de establecer la incorporacién de las medidas
cautelares en materia laboral a fin de garantizar la proteccion a los derechos

del trabajador.

En el capitulo anterior se ha descrito que es el Juicio Ordinario, en esta
oportunidad centramos la atencion en la interposicion de la demanda, porque
como grupo consideramos que es el momento juridico indicado para la

solicitar al juez la interposicién de medidas cautelares en materia laboral.

Medidas cautelares: procederdn a peticion de parte al plantearse la
demanda, o en el transcurso del proceso, justificAndose la urgencia y
necesidad de la medida, las medidas proceden principalmente cuando se
exija el cumplimiento de una obligacién laboral cuantificables en dinero, para
asegurar la efectividad y cumplimiento de la sentencia, procurando la

proteccion provisional de quien acredite la apariencia de mejor derecho.

Las medidas cautelares deben notificarse al empleador y ordenar de
inmediato su implementacion, estas medidas pueden ser:
a) La formacion de inventarios de bienes, en las condiciones que el
Tribunal disponga.
b) El embargo preventivo de bienes. del patrono
c) El secuestro de cosa mueble.

d) Anotacion preventiva de la demanda, y otras anotaciones registrales.

Se propone que el tema de la sancion debe ser incorporado en el proceso

laboral, vistas desde angulos diferentes, que permitan reparar el dafio.

Sanciones penales, procedera cuando el trabajador interponga una demanda

aludiendo que el despido es por causa de vulneracion de sus derechos
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fundamentales entro de la relacién laboral. Considerando como lesion de
derechos fundamentales cuando las conductas se realicen por represalia en

contra del trabajador por haber reclamado judicialmente su derechos.

Multas, para este caso el actual coédigo de trabajo establece algunos
parametros de imposicion de multas y los casos en los que procede la
misma. Para establecer sanciones en un proceso de acoso laboral,
creyéndose necesario que la figura de la multa no es la méas indicada como
sancion, ya que no cumple la finalidad de reparar el dafio ocasionado en la

vida del trabajador.

Reparacion de Dafios y Perjuicios *®> Como consecuencia colateral del acoso
laboral puede ocasionarse en la vida del trabajador dafios a la salud
(enfermedades) y también dafios morales, en esos casos la victima puede

12 sufrido durante la relacion de

solicitar la reparacion del dafio fisico y mora
trabajo a raiz del proceso de acoso, en el caso de que sufra dafios en la
salud (psiquica o fisica), habrd que ver si corresponde la cobertura de la
enfermedad comun o del sistema de reparacion de riesgos del trabajo, que

establece la LOFST?Y’

La indemnizacion por despido repara los dafios que provoca todo despido
(dafios materiales y morales) generando una justicia restaurativa por no
cumplir con sus deberes de respeto a la dignidad del trabajador, no

intromisibn en la vida intima, respeto en la realizacion de controles,

%% VIVAS LARRUY, Angeles Extincion Indemnizada de Contrato por Mobbing (JUR
2003/32897) TSJ Catalufia , S 21-11-2002, nam. 7523/2002, rec 4396/2002.

2% En casos de despido sin causa justa, se deben pagar salarios caidos e indemnizacién por
los dafios causados Art 420 “En los casos de despido de hecho sin causa justificada, el
patrono pagara al trabajador, ademéas de la correspondiente indemnizacion, los salarios
caidos desde la fecha de la presentacion de la demanda hasta la fecha en que se pronuncie
la sentencia condenatoria de primera instancia, sin que en ningdn caso puedan exceder de
los correspondientes a treinta y cinco dias. En segunda instancia y en casacion no podra
aumentarse los salarios caidos en mas de veinte dias” C.T

27 LEY DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DEL SECTOR TRABAJO Y PREVISION
SOCIAL; Op Cit.
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seguridad de la integridad fisico- psiquica. Claro esta que no cualquier
incumplimiento de estos deberes puede acarrear la obligacion de indemnizar
el dafo, deben ser hechos éticamente graves que conformen una violacion a
la ley (incumplimiento en sede de responsabilidad contractual) hay un
elemento importante a mencionar, es la prueba del dafio moral y es aqui
donde puede encontrarse la dificultad, ya que los dafios se torna subjetivo el
hecho que el trabajador se sienta daflado psicoldégicamente y en algunos
casos se torna impreciso determinar que las dificultades de salud son
producto de acoso laboral, para ello se debera acudir al auxilio de un perito

en la materia.

5.4.1 Prevencion del Acoso Laboral: es necesario hacer acciones que
permitan proteger al trabajador antes de que los hechos ocurran en ese

sentido proponemos las siguientes medidas:

Difusiébn de informacion: Este componente debe ir orientado a la
sensibilizacion todos los trabajadores sobre el tema de acoso laboral desde
su concepto hasta el abordaje juridico del mismo. Pero no solo la
capacitacion en suficientes requiere ademas de:

Politicas internas de cero tolerancia hacia conductas de acoso laboral,
Difundir guias informativas sobre acoso laboral entre todas;

Mecanismos de proteccion (denuncia, investigacion y sancién) Es importante
que al interior de cada empresa existan instancias donde las personas
puedan buscar ayuda, en una primera instancia, en caso de sentirse victimas
de acoso laboral. Otra media que se pude emplear como mecanismos de
proteccion es realizar jornadas de consulta con las y los empleados,

denuncien el acoso laboral,

Aplicacion de Medidas Disciplinarias Como Disuasivo: se recomienda al

empleador que aplique las medidas disciplinarias durante las fases iniciales
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de una situacion de acoso laboral, cuando incluso las conductas de
hostigamiento aun no llegan a configurarse como tal, en sentido estricto. En
otras palabras, la disciplina debera servir como un factor disuasivo, esto
aplica cuando no es directamente el empleador el acosador y si lo es un
delegado de este que funja las veces de patrono, por ejemplo un gerente.
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Conclusiones

Las principales causas del acoso laboral son, en primer lugar el
desconocimiento de los trabajadores de sus derechos y del proceso y/o
procedimiento a seguir, en segundo lugar la desproteccién, debido al no
existir una norma que dé forma integral regule el fendmeno del acoso laboral,
tercera la aparente regulacion del acoso laboral en una norma especial en
cuanto al género, que es competencia penal y que a su vez no establece los
procesos que se deben seguir para garantizar la proteccion de los derechos
vulnerados con el acoso laboral, ademas no alcanza la categoria de ley
penal en blanco, por carecer de elementos y de principios de legalidad para
la integracion de la norma y cuarto un factor que permite la perpetuacion del
acoso laboral es la carencia de oportunidades laborales, que obligan a los

trabajadores a aceptar comportamientos abusivos;

Las principales consecuencias del acoso laboral es el despido injustificado, la
inestabilidad laboral y el abandono repentino del trabajo, lo que genera una
vulneracion al derecho de la salud por sufrir la victima estrés laboral,
padecimiento que no se considera enfermedades profesionales o producto
del trabajo, debido a ello no se encuentra un tratamiento idéneo en el

sistema de salud;

El acoso laboral posee una caracteristica fundamental, que consiste en la
habitualidad, repeticion y trascendente en el tiempo, teniendo como
principales agresores al patrono o representante patronal;

En cuanto los medios de prueba del acoso laboral, denotamos algunas
dificultades probatorias, principalmente porque el acoso laboral es subjetivo y
acreditar de manera fehacientes los hechos tendran algun tipo de

complejidad

Es necesario establecer las rutas de atencion de los casos de acoso laboral,
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ya sea por la via administrativa o por la via judicial, estableciendo las
competencias procesales y los mecanismos de coordinacién entre las

instituciones, a fin de dar un mejor abordaje a los casos que se presenten;

Que hace falta un desarrollo en el ordenamiento juridico en materia laboral
que prevenga Yy brinde proteccion contra el acoso laboral, ya que esa

desproteccion propicia la vulneracion a los derechos laborales.

Que se ha cumplido la hip6tesis puesto que se ha demostrado a través de
los resultados de las entrevistas, la investigacion doctrinaria y juridica que no
existen procesos especificos que aborden el fenbmeno de acoso laboral.
Ademas de carecer la legislacion laboral de los supuestos necesarios para

ser invocados.
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Recomendaciones

Se deben establecer en la ley sustantiva los supuestos necesarios para la
judicializacion del acoso laboral, como una figura juridica distinta a los malos
tratos y a los actos discriminatorios; estableciendo un concepto integral de
las conductas que configuran el acoso laboral y que se contextualicen en la

realidad salvadorefia.

Se recomienda reforma de ley laboral, en el sentido de establecer las
conductas que constituyen acoso laboral y definir los procedimientos,
mecanismos de resolucion de los conflictos laborales en torno al acoso
laboral y las sanciones que lleven como fin la restauracion del dafio, bien por
la indemnizacion o por el restablecimiento de las condiciones de trabajo. Esto
debid al apego al positivismo juridico que algunos funcionarios alegan en sus
resoluciones, al no existir un procedimiento o reconocimiento del acoso
laboral, este criterio que declara no procedente resolver el acoso, limitando
de esta manera la interpretacion de las normas y la integracion de las

mismas.

Incorporar elementos que generen mayor proteccion a los derechos de los
trabajadores, procesal o procedimental, mediante la establecimiento de
medidas cautelares que permitan la proteccion de los derecho de los
trabajadores, limitando el riesgo de perder la efectividad de las resoluciones
0 sentencias.

Implementar programas o estrategias de prevencion del acoso laboral a nivel
informativa o educativa, a fin de sensibilizar a los patronos y trabajadores
sobre el tema.

Establecer mecanismos de coordinacion interinstitucional para la atencion de
casos de acoso laboral, definiendo las competencias administrativas y
judiciales sobre el abordaje del acoso laboral, en su ambito preventivo,

restaurativo y sancionador.
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Anexo 1: Anélisis de las Encuestas

TEMA DE INVESTIGACION: ACOSO LABORAL DE LOS EMPLEADORES
COMO FORMA DE VULNERAR LOS DERECHOS LABORALES DE LOS
TRABAJADORES EN EL SALVADOR.

OBJETIVO DE LA ENCUESTA: reflejar la existencia de la vulneracion de los

derechos fundamentales, a consecuencia del acoso laboral.

Para la aplicacion de la encuetas se escogié una muestra de Muestra: 400
de una aproximacion de 4,000 trabajadores y trabajadoras, de la zona franca
del plan de la laguna, especificamente la Fabrica St Jacks y Drogueria
Americana, ubicadas sobre la calle circunvalacion del plan de La Laguna,

Departamento de La Libertad.

El presente estudio se centra en reflejar que existe el fendmeno del acoso
laboral y los efectos que este tiene la vida del trabajador. Ademas la
investigacion permite notar las deficiencias en cuanto a establecer las rutas
de atencion en caso de ser victimas de acoso laboral, en los datos que aqui
se presentan encontramos cuanto saben sobre la violencia laboral, si han
sido victimas de acoso laboral, quienes son los principales agresores, entre

otras que se detalla a continuacion:

Encuestados Desagregados por Sexo

H Hombres & Mujeres
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1. ¢Ha sufrido usted violencia laboral?

é¢Ha sufridoviolenica Laboral?
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En caso de haber contestado la anterior pregunta de forma positiva se pedia

a las y los encuentados que respondieran la siguiente:

2. ¢Qué acciones tenia esa violencia?
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Encontramos en las respuestas de las preguntas un fendémeno muy
particular, 36 personas encuestadas contestaron que no a la pregunta uno,
pero marcaron algunas de las acciones que se mencionan en la pregunta
dos, lo que puede indicarnos dos cosas, primero que no atienden
indicaciones y segundo que en su vida laboral han sufrido algun tipo de
violencia y no la reconocer por temor a ser sancionados o despedidos de su
trabajo, al pensar que los datos recolectados pueden ser compartidos con los
patronos, nos atrevemos ha hacer esta valoracion debido a las actitudes

mostradas por algunas personas encuestadas.

3. ¢ldentifica cuéles son las conductas que constituyen Acoso Laboral?

Mo Contesto
1%

Se torna un tanto interesante preguntar a las y los trabajadores sobre la
identificacion de las conductas que constituyen acoso laboral, principalmente
porque no es un tema que se haya posesionado como tal, posee algunas
confusiones conceptuales dentro del sector trabajo, confundiéndose con los
malos tratos, sin embargo los encuestados manifiestan en un 89% que si
identifican las conductas; como grupo nos hemos quedado cortos dejar bien
marcado que las conductas del acoso laboral tiene la caracteristica

fundamental de la reiteracion o repeticion de las mismas.
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En la siguiente pregunta que se realiz0, se cuestiond sobre si conocen 0 no
los efectos de esas conductas y el resultado ha sido que de 400 personas
336 manifiesta conocer los efectos del acoso laboral, en contraposicion de 61
personas que no los conocen, pero han marcado en la pregunta 5 algunos

efectos que identifican.

4. ¢;Conoce los efectos del Acoso Laboral?

350
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20
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Conocer e identificar son palabras distintas y para el andlisis que hacemos,
nos permite hacer la siguiente reflexion: las y los trabajadores conocen los
efectos del acoso laboral por diversas fuentes, sea que lo han escuchado en
alguna conversacion , en noticias o por que lo han leido en algunas revistas
0 periddicos, esto indica que algo saben e incluso lo que saben, puede ser
porque lo han sufrido en algin momento de su vida laboral o han sido testigo
de algun caso dentro de la empresa, nos lleva a pensar ¢como es que logran

identificar los efectos? y si ¢estos efectos que identifican son propios del
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acoso laboral o forman parte de los efectos de otras figuras juridicas?,

debido a que no existe una regulacion apropiada del acoso laboral.

5. ¢Cuadles efectos del Acoso Laboral usted identifica?
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Entre los principales efectos que se identifican del acoso laboral se
encuentra el Despido injustificado, del abandono repentino del trabajo y el
Estrés laboral, dejando con ello de manifiesto que la finalidad del acoso
laboral es la separacién del trabajador deje su trabajo, sea porque este
renuncia, se va repentinamente alegando inconformidades con el trabajo o

porque se despide sin justificar los motivos.

6. ¢Quiénes son los principales agresores en el Acoso Laboral?
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Los agresores que se identifican son: los jefes inmediatos, encargados que
hacen las funciones de patronos y los patronos mismos, esto nos lleva a
reflexionar que los trabajadores si dimensionan que, las personas que
poseen poder de mando dentro de la empresa son quienes ejercer el acoso
laboral, pero no se deja de lado que en algin punto interviene los

comparnieros de trabajo.

7. Tiene conocimiento de sus derechos que tiene como trabajador

Mo contesta
1%

8. ¢Considera que se violentan sus derechos con las conductas

descritas sobre el acoso laboral?

Mo contesta
125

176



En cuanto a conocimiento de sus derechos vemos que estamos bien, ya que
un 93% de los encuestados manifiestan conocer sus derechos, también
tenemos que 87% de las personas encuestadas consideran que sus
derechos se ven violentados con las conductas que constituyen acoso
laboral, lo que nos indica que son coherentes lo datos entre conocimiento de

derechos y reconocimiento de violacion a los mismos.

Un elemento al que hay necesidad de poner atencion, es al conocimiento de
las y los trabajadores respecto de las instancias a acudir para denunciar
casos de abusos a sus derechos laborales, es por ello que en nuestra
propuesta incluimos la importancia de difundir el tema del acoso laboral y las
diferentes instancias encargadas de proteger los derechos de las y los

trabajadores. Debido a que también se desconoce le procedimiento a seguir.

9. Sabe a qué institucién acudir cuando se dan las conductas antes

descritas.

10. ¢Conoce el procedimiento a seguir?
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Anexo 2: Entrevistas a Funcionarios/as, Experto/as y Aplicadores/as del

Derecho:

Guia de Preguntas a la Secretaria del Juzgado Segundé de lo Laboral de

Santa Tecla.

Entrevistada: Hazel Lohengri Cabrera Avalos

¢ En este tribunal se ha iniciado algun proceso de Acoso Laboral?
R/ No

¢ Cuéntos procesos de acoso laboral han dado inicio en este tribunal y

cuantos han finalizado?
R/ Ninguno

¢.,Cuales son los criterios de este tribunal considerar al acoso laboral

acciones constitutivas de violaciéon a los derechos del trabajador?
R/ Los establecido en el articulo 53 numeral 3 del codigo de trabajo

¢,De los casos que han dado tramite sobre acoso laboral, han puesto medida

cautelares para la proteccion de los derechos del trabajador?

R/ no se ha llevado ningun caso y por lo tanto no se han interpuesto medidas

cautelares, pero seria importante que se dieran en este tipo de procesos.
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Guia de Preguntas a la secretaria del Juzgado Primero de lo Laboral de

Santa Tecla.
¢ En este tribunal se ha iniciado algun proceso de Acoso Laboral?
R/ No

¢Cuéntos procesos de acoso laboral han dado inicio en este tribunal y

cuantos han finalizado?

R/ Ninguno proceso, bajo esa juridica, ya que los supuestos que se

invocan son despidos de hecho

¢Cuales son los criterios de este tribunal considerar al acoso laboral

acciones constitutivas de violaciéon a los derechos del trabajador?

R/ hay limitantes porque no existen procedimientos para atender los
casos de acoso en materia laboral como existen en otras leyes como la
LEIV

¢De los casos que han dado tramite sobre acoso laboral, han puesto medida
cautelares para la proteccién de los derechos del trabajador?

R/ Como no se han tramitado casos no se han colocado medidas, pero

se pueden poner.
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Guia de Preguntas al Secretario de la Camara de Laboral
Entrevistado: José Salvador Canjura

¢ En este tribunal se ha iniciado algun proceso de Acoso Laboral?
R/ Ninguno ya que eso es del area penal

¢Cuéntos procesos de acoso laboral han dado inicio en este tribunal y

cuantos han finalizado?
R/ no se hainiciado ningln proceso

¢.,Cuales son los criterios de este tribunal considerar al acoso laboral
acciones constitutivas de violacion a los derechos del trabajador?

R/ Que se puede desarrollar una figura como presuncion legal, ademas
todas las leyes establecen proteccién al trabajador.

¢De los casos que han dado tramite sobre acoso laboral, han puesto medida

cautelares para la proteccion de los derechos del trabajador?

R/ No se han llevado tramites pero en base a la integracion de las

normas se pueden establecer medidas.
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Guia de Entrevista a la Referente del Ministerio de Trabajo y Prevision

Social:

Entrevistada: Licenciada Karen Cardoza, Jefa de la Unidad de Actos

Laborales Discriminatorios
¢, Qué importancia posee la definicion legal del acoso laboral?

R// en primer lugar el Ministerio de Trabajo y Previsién Social considera

al acoso laboral como malos tratos.

¢, Han identificado y atendido casos de de acoso laboral?

R//Si, pero desde la figura de los malos tratos o tratos discriminatorios.
¢ A través de qué proceso se ha dado tramite judicial al acoso laboral?

R// el Ministerio de Trabajo y Previsién Social, posee un protocolo para
la deteccion y remision de casos, establecidos en el art. 29 del CT y en

el 8 de Ley procesal laboral, y se da bajo las siguientes etapas:

En tradmite administrativo: se nombra un inspector asignado al caso que

ha llegado al conocimiento del asesor o supervisor.

Se llega al lugar de trabajo a realizar la inspeccion y entrevistar al jefe,

compaferos de trabajo u otras personas claves en la inspeccion

Al encontrar indicios que algun acto discriminatorio se esta suscitando,

se establecen acuerdos para solventarlos
Revision de los acuerdos

Posteriormente se evallan los acuerdos y en caso de no cumplirlos se

establecen sanciones.
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En caso de incurrir en delitos, se informa la Fiscalia General de la

Republica
¢, Qué area del MITRAB es la encargada de dar tramite al acoso laboral?

La Unidad contra Actos Discriminatorios, que ha sido creada a partir

del Convenio de la OTI Ratificado por El Salvador

¢, Qué cuerpos normativos en materia laboral protegen al trabajador frente al

acoso laboral?

Cdodigo de Trabajo

Ley de Organizacion del Sector Trabajo y

La Ley Especial pala una vida libre de violencia contra las mujeres

¢ Qué acciones o medidas realiza el MITRAB para proteger los derechos de

los trabajadores?

En primer lugar enmarcar juridicamente las solicitudes que se

presentan y dar cumplimiento al art. 41 de la ley de Funcionamiento
¢ Existe algun estudio respecto del acoso laboral?

Los datos estadisticos que se comparten con ISDEMU vy boletines

informativos
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Guia de Preguntas a la especialista en el tema de Derecho Laboral

Entrevistado: Licenciada Aracely Bayona, Asesora de la Asamblea
Legislativa, participo en el Proyecto de la Ley Especial Integral para una vida

Libre de Violencia contra las Mujeres, es Juez de lo Laboral Suplente.

¢Se ha iniciado algun proceso de Acoso Laboral en los juzgados de lo

laboral en el cual estuvo?
Con ese titulo no, bajo otras figuras juridicas si.
¢, Qué importancia posee la definicion legal del acoso laboral?

El concepto legal es importante, porque reconoce al acoso laboral
como un problema social, lo malo es que los jueces no hacen la

homologacion de las leyes. Y el concepto de acoso esta en la LEIV

¢ Cuéntos procesos de acoso laboral han dado inicio y finalizado en los

tribunales en los cuales usted laboro como jueza?

En cuanto a mi experiencia como jueza no he encontrado de manera
ordena un control y registro de casos sobre acoso laboral, el asunto
estd en que la ley laboral no lo llama asi, por lo tanto se abordan con
otros temas por ejemplo, malos tratos, tratos injustos, discriminatorios,

etc. por lo tanto llevar un registro es dificil.

¢, Cudles son los criterios de los jueces para considerar al acoso laboral
acciones constitutivas de violacion a los derechos del trabajador?

La lesiébn que ocasiona al trabajador o trabajadora, pero no son
criterios establecidos, dado que la ley laboral es escueta en ese
sentido, considero que es importante hacer reformas al codigo laboral

e incorporar elementos claros sobre el acoso laboral a fin que no solo
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se encuentre en una ley aislada, el detalle est4d en que los jueces no

homologan las leyes.

¢,De los casos que han dado tramite sobre acoso laboral, han puesto medida

cautelares para la proteccion de los derechos del trabajador?
No, dado que bajo ese titulo no ha dado tramite judicial a ningun caso.
Como asesora considero que:

Es importante que el cédigo de trabajo se reforme en el abordaje del

acoso sexual y laboral

Los reglamentos internos de las empresas debieran mantener

expresamente la proteccion de las mujeres respecto del acoso laboral

Se deben crear lineamientos para prevenir la violencia laboral en las

instancias privadas y publicas

Ademds a nivel o procesal se deben establecer los procedimientos para

el abordaje del acoso laboral, porque eso en la ley no esta claro.
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Guia de Preguntas a Coordinador de la Unidad de Defensa de los
Derechos del Trabajador de la Procuraduria General de la Republica,

Procuraduria Auxiliar de La Libertad, ubicada en Santa Tecla.
Entrevistado: LIC. JUAN JOSE LOPEZ

En esta unidad ¢se ha brindado asistencia legal a algun trabajador o

trabajadora bajo la figura de acoso laboral?

R/ No, ninguno como tal, pues la mayoria de casos que se promueven

son por despidos injustificados o despidos directos.
¢, Qué importancia posee la definicion legal del acoso laboral?

Es un avance significativa, ya que de alguna manera prepara tanto a la
sociedad para que pueda ser mas sensible en cuanto al tema, asi
también prepara el camino para poder crear y promover un proceso
pues no hay un proceso judicial, los jueces no encuentran como fallar y
llegan al punto que no le quieren admitir demandas que no tengan

causas justificadas en la ley.

¢ Cudles son los criterios que se deben considerar para considerar las
acciones que constituyen acoso laboral y que por tanto violan los derechos

de los trabajadores?

Con las leyes actuales hay que encuadrarlos en otras figuras donde se
pueden proteger los derechos, pues si se promueve como tal, es dificil

gue se logre proteger los derechos de los trabajadores/as.

Al tratar un caso de acoso laboral ¢se deben establecer medidas
cautelares, para asegurar la proteccion de los derechos de los
trabajadores?
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No hay medidas cautelares establecidas y casi nunca se establecen, la
Unica es la remision que debe hacerse a la Fiscalia General de la
Republica, a pesar de ello no hay ningun caso que haya sido remitido,
considero que se debe a la carencia de identificacion de la importancia

que cada autoridad tiene de la funcion que desempefa.

¢, Considera que al crearse una ley especial sobre el tema de acoso laboral,
debe tomarse en cuenta un procedimiento administrativo como una medida

alterna de solucion de conflictos?

Como Procuraduria existen convenios con el Ministerio de Trabajo y
Prevision Social, por tanto estamos preparados para intervenir en

cualquiera de los casos
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Anexo 3: Guia de Estudio de Casos de Acoso Laboral

GUIA DE ESTUDIO DE CASOS.
CASOS PRESENTADOS DESDE HASTA SEPTIEMBRE 2013
N° DE PORCENTAJE DE CASOS
N° DE CASOS N° CASOS
INSTITUCION CASOS SIN RESUELTOS
PRESENTADOS | RESUELTOS
RESOLVER SATISFACTORIAMENTE

MINISTERIO DE
TRABAJO Y PREVISION x x x x
SOCIAL.

UNIDAD DE DERECHO
DE LOS
TRABAJADORES
PROCURADURIA
GENERAL DE LA
REPUBLICA, AUXILIAR
DEPARTAMENTAL DE
LA LIBERTAD.

JUZGADO PRIMERO DE
LO LABORAL, SANTA x x x x
TECLA

JUZGADO SEGUNDO
DE LO LABORAL, x x x x
SANTA TECLA

CAMARA DE LO
LABORAL O SALA DE x x x x
LO CIVIL.

*Se realizaron las entrevistas a las y los referentes de las instituciones
mencionadas y no encontramos registro de ningun caso sobre acoso laboral,
en algunos casos se han tramitado como malos tratos a fin de proteger a los

trabajadores de los abusos de parte de los patrones.
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