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Resumen

El presente trabajo pretende realizar un estudio de la figura del acoso moral
laboral, a efecto de determinar si la carencia de una norma especifica para
regularlo afecta el derecho humano a la no discriminacién. Esta investigacion
pretende informar y concientizar sobre el acoso moral laboral, sus formas y los

alcances que ha dado nuestra jurisprudencia a la proteccion del trabajador victima.

Ante la falta de regulacién legal sobre la materia ha sido la jurisprudencia al
resolver los casos especificos que han sido presentados ante la jurisdiccion
laboral, la que ha asumido la labor de definir, caracterizar y delimitar el concepto
de acoso moral laboral, asi mismo determinar la forma como el dafo producido

por el acosador debe ser reparado.

El analisis de la jurisprudencia laboral ha sido clave durante la realizacion del
presente trabajo de investigacion, sin embargo, se considera de gran relevancia
analizar si esta respuesta es idénea a la luz de los Derechos Humanos o si, por el
contrario, se requiere que mediante una norma legal se delimite con claridad el

objeto de la tutela.

En virtud de lo anterior, en la presente investigacién se va a partir de la siguiente
hipétesis: a partir de la normativa vigente de acoso sexual laboral, la proteccion
actual para el trabajador victima de acoso moral laboral no es suficiente para

garantizar el Derecho Humano al trabajo sin discriminacion.

Para responder a la hipétesis, se ha planteado el siguiente objetivo: Analizar la
tutela juridica que recibe la persona trabajadora victima de acoso moral laboral, a
efecto de determinar si se violenta el derecho humano a la no discriminacion en el

trabajo.

Vii
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A partir de la hipotesis y el objetivo general se pretende dar un acercamiento al
tema, con la idea de determinar si con el marco juridico actual se esta protegiendo
a la persona trabajadora victima de acoso laboral, para evitar que sufra

discriminacion en el empleo.

Es importante destacar que la victima de acoso moral laboral puede sufrir
multiples consecuencias producto de la situacion de hostigamiento en la que se ve
sometida, pero a nivel doctrinal se coincide que el mayor dafio que se le produce
es psicoldgico, lo que puede llevar a trastornos de suefio, depresiones, estrés,

angustia, ansiedad, entre otros.

A nivel laboral la consecuencia mas grave es la cesacion de la relacién laboral,
esto porque la persona trabajadora se ve obligada a renunciar para poder salir del

ciclo de hostigamiento en el que es victima.

Por lo tanto, ser victima de cualquier tipo de hostigamiento laboral menoscaba la
dignidad de las personas trabajadoras al ser victimas de constante humillacion en
su lugar de trabajo, esto abiertamente es contrario al principio de dignidad
humana, que deben regir todas las relaciones de empleo y resulta ser un trato

discriminatorio para la persona trabajadora.

El derecho a la igualdad se ve violentado en la medida en que se empieza a tratar
de una forma diferente a la persona trabajadora victima de acoso, esto
principalmente porque sus compafieros o jefes lo ven como una amenaza, por lo
que, desean “eliminarlo”. Este trato diferenciado hacia esa persona rompe el
principio de igualdad que debe existir en las relaciones de empleo, donde por sus

condiciones personales se le empieza a discriminar de una u otra manera.

El derecho a gozar de un ambiente laboral sin violencia, es esencial para
mantener relaciones laborales saludables y, por ende, trabajadores sanos,

entendido esto como trabajadores que no soélo cuentan con condiciones de

viii
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salubridad 6ptimas, sino que, el ambiente laboral en donde se desempefian no

afecte de manera negativa su bienestar emocional o social.

Para responder a la hipotesis y arribar a nuestras conclusiones, se siguié una
metodologia de tipo explicativa, ya que busca el estudio de los conceptos
desarrollados sobre el tema, asi como de sus requisitos y de las manifestaciones
mas comunes; de modo que se analizan las condiciones para que se configure el
acoso moral laboral. La investigacion se basa en documentos, tales como

publicaciones, libros y jurisprudencia laboral.

Debido a que en la materia existe una teoria prevaleciente (elaborada por
Leymann), sobre la cual se han basado el resto de los autores, anadiendo
solamente pequehios cambios, la investigacidon se va a desarrollar siguiendo el

esquema desarrollado por dicho autor.
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Introduccioén

El presente trabajo pretende realizar un estudio de la figura del acoso moral
laboral, a efecto de determinar si la carencia de una norma especifica para
regularlo afecta el derecho humano a la no discriminacién. Esta investigacion
pretende informar y concientizar sobre el acoso moral laboral, sus formas y los

alcances que ha dado nuestra jurisprudencia a la proteccion del trabajador victima.

Ante la falta de regulacién legal sobre la materia ha sido la jurisprudencia al
resolver los casos especificos que han sido presentados ante la jurisdiccion
laboral, la que ha asumido la labor de definir, caracterizar y delimitar el concepto
de acoso moral laboral, asi mismo determinar la forma como el dafio producido

por el acosador debe ser reparado.

En virtud de lo anterior, el andlisis de la jurisprudencia laboral ha sido clave
durante la realizacion del presente trabajo de investigacion, sin embargo, se
considera de gran relevancia analizar si esta respuesta es idonea a la luz de los
Derechos Humanos o si, por el contrario, se requiere que mediante una norma

legal se delimite con claridad el objeto de la tutela.

Debe sefalarse que desde la década de los 80 se han realizado estudios
sobre el acoso moral laboral, tratando de sistematizar las conductas que se
consideran acoso, asi mismo, en las Ultimas décadas han aumentado las
campanas publicitarias que tratan de prevenir la violencia en las escuelas, en los
centros de trabajo o por medio de los diferentes medios tecnoldgicos. Cada tipo de

violencia tiene un nombre concreto, se habla de “buying”, “mobbing”, “ciberbuying”,

para identificar el acoso que se da dentro de unas circunstancias especificas.
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Siendo que se trasmite una mayor informacion sobre el “mobbing” a la
poblacién en general, los ordenamientos juridicos deben estar preparados para

poder ofrecer una respuesta oportuna a dicho fenémeno.

En la actualidad, se considera que el acoso moral laboral esta relacionado
con la afectacion a distintos Derechos Humanos, entre ellos, el derecho al trabajo
en condiciones dignas vy libres de violencia y el Derecho Humano a la Salud, por
cuando las consecuencias de la violencia sistematica a una persona trabajadora
pueden afectarlo en el plano fisico y psiquico. Por lo que, la respuesta final que se
otorga en el proceso laboral donde se ventilan las denuncias por acoso moral
laboral deben contener dos vertientes: por un lado, la sancion al acosador, pero
dar énfasis a la reparacion del dafo sufrido a la victima de acoso, contemplando
las medidas necesarias para que puedan reincorporarse a sus labores en un

ambiente laboral que propicien la total restitucion de sus derechos.

El acoso moral laboral es un fendmeno que se da a nivel mundial y que
afecta a una gran cantidad de trabajadores, al respecto sefala Pérez Quesada
(2008), que se ha demostrado que un millén trescientos mil trabajadores en Gran
Bretafia son acosados y que uno de cada cinco trabajadores en Estados Unidos
ha sufrido de acoso laboral. Asi mismo, en Italia un millén y medio de trabajadores
se ven involucrados e indirectamente cinco millones entre amigos y familiares de
la victima. En total sesenta y dos por ciento de los empleados de la empresa

privada.

Como consecuencia de lo anterior, en el Derecho Comunitario Europeo y en
muchos paises de este Continente, como por ejemplo Colombia, existen leyes y
politicas que protegen a las personas trabajadoras ante el “mobbing”. En Costa
Rica, se ha tratado de legislar en torno ha esta materia por medio de dos
proyectos de Ley, el primero es el proyecto N°. 15211 denominado “Ley contra el

acoso psicoldgico y moral en el trabajo” y el segundo es el proyecto N°. 17620
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nombrado “Ley para la prevencion y tratamiento contra el acoso psicoldgico en el
trabajo”, sin embargo, ambos proyectos de Ley se encuentran archivados en la

Asamblea Legislativa.

Para el desarrollo de este tema en el primer capitulo se abordara el
concepto, caracteristica, conductas tipicas y consecuencias para la victima del

acoso moral laboral.

En el segundo capitulo, se desarrolla el marco juridico del acoso moral
laboral, estudiandose, tanto las regulaciones a nivel nacional e internacional. Se
aborda el tratamiento que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), le ha
dado al tema, asi como la tutela desde nuestra Constitucidn Politica (C.P.), Codigo
de Trabajo (C.T.) y directrices del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(M.T.S.S.). Se analizan, ademas reglamentos internos de instituciones publicas y

la jurisprudencia en esta materia.

En un tercer capitulo, se analiza la respuesta dada por los ordenamientos
juridicos de otros paises a esta problematica. Abordandose los casos especificos

de Espafia y Colombia.

Con el fin de hacer una comparacion entre la tutela del acoso moral y del
acoso sexual laboral, en el capitulo cuarto se analiza a profundidad el
procedimiento interno y judicial de las denuncias, el marco normativo que las
sustenta, en ambos casos, y finalmente, la forma como se repara el dano sufrido

entre el trabajador victima.

En el capitulo quinto, se analiza el procedimiento interno que reciben las
denuncias de acoso moral laboral dentro del Poder Judicial y la Universidad de
Costa Rica.

Para tener una visidn general del tema, en el capitulo sexto se presenta una

analisis critico de la regulacién del acoso moral en nuestro pais.
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Para finalizar, se presentan las conclusiones de la investigacion y una serie
de recomendaciones que se consideran vendrian a mejorar la tutela dentro del

marco de una posible ley que regule la materia de acoso moral laboral.

Antecedentes

Fue Heinz Leymann quien introdujo el concepto del Acoso Moral Laboral,
en la década de 1980, pues en sus estudios encontré el mismo comportamiento
hostil que se desarrollaba en comunidades animales, por ejemplo, en los gansos,

y en las relaciones laborales a largo plazo en empleados y patronos.
Leymann, define el acoso moral laboral como:

“El psicoterror o mobbing en la vida laboral comporta una
comunicacion hostil y desprovista de ética que es administrada de
manera sistematica por uno o unos pocos individuos, principalmente
contra un unico individuo, quien, a consecuencia de esto, es lanzado
a una situacion de soledad e indefension prolongada, a base de
acciones de fustigamiento frecuentes y persistentes (por lo menos una
vez por semana) y a lo largo de un prolongado periodo (al menos

durante seis meses) ".

Esta definicion establecida por Leymann, es una de las mas usadas en esta
materia, sin embargo, en el Proyecto N> 15211, Ley contra el Acoso Psicoldgico y

Moral en el Trabajo, define acoso moral como:

“Se entiende por acoso psicolégico y moral en el trabajo, toda aquella
situacion en la que una persona o varias, sean superiores jerarquicos
0 no, ejerzan violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre ofra u otras personas
en el lugar de trabajo, sea mediante comportamientos, palabras o
actitudes, con el fin de degradar sus condiciones de trabajo, destruir

sus redes de comunicacion, destruir su reputacion, perturbar el
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gjercicio de sus labores y conseguir su desmotivacion laboral. Incluye
el proceso de atormentar, hostigar o aterrorizar psicolégicamente a

otros en el trabajo.”

La Contraloria Universitaria de la Universidad de Concepcion, (Concepcion,

2007) lo definié como:

“una técnica de intimidacion propia de las empresas u organizaciones
institucionales que no quieren o no pueden proceder al despido, por lo
cual el hostigador utiliza su cargo superior para ir arrinconando y
aislando al trabajador elegido hasta acabar por inutilizarlo, después de
un lento proceso de desgaste del que, a diferencia del acoso sexual o
la violencia fisica, no quedan huellas aparentes y resulta dificil

demostrar por las escasas pruebas fisicas que puedan existir”.

En la materia de acoso moral laboral la teoria dominante es la desarrollada
por Heinz Leymann, motivo por el cual en esta investigacién se parte de dichos
planteamientos. Al respecto debe senalarse que la definicion contenida en el
proyecto de ley N° 15211 denominado “Ley contra el acoso psicoldgico y moral en
el trabajo” esta basado en el concepto de acoso moral laboral que definié

Leymman. Leymann define el acoso moral laboral de la siguiente manera:

“Como un fendbmeno en que una persona O grupo de personas,
gjercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
recurrente y durante un tiempo prolongado, sobre otra persona, en el
lugar del trabajo, con la finalidad de destruir las redes de
comunicacion de la victima, destruir su reputacion, perturbar el
gjercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona
abandone el lugar de trabajo”.
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Se ha senalado que dentro de las consecuencias para la victima de
“mobbing” se afecta el ambito laboral, fisico, psiquico y del reconocimiento social,

necesario para el desarrollo pleno del individuo.

Analizando el origen del Acoso Moral Laboral, (Pérez Quesada, 2008)
senala que el “mobbing” surge debido a rivalidades entre compafieros de trabajo,
o entre inferiores y superiores, inclusive, esto debido a una serie de rivalidades
que tienen su origen en celos profesionales, codicia de poder o patologias propias
del agresor, que se manifiestan en la esfera de lo laboral, es decir, en el espacio
de trabajo, pero cuyas implicaciones se expanden por todos los ambitos de la vida

de la persona agredida.

Asi, Enrigue (Romero Pérez, 2006) indica que, desde los estudios de
Charles Darwin, se encontré que a los lideres en las comunidades animales se les
presionaba constantemente y que esto incluso podia llegar a excluirlos,
basandose en su teoria de la Seleccion Natural, se han realizado muchas

investigaciones acerca del comportamiento de los animales.

Una de éstas es la realizada por Konrad Zacharias Lorenz, quien encontré
que los patos y gansos pequefios tendian a unirse para atacar a enemigos mas

grandes, y este comportamiento se ha estudiado también en nifios.

Ahora bien, con el avance de los estudios del acoso moral laboral, la
doctrina ha logrado una sistematizacion de la materia. En este sentido, la doctrina
Espafiola ha sefialado elementos caracteristicos del acoso moral laboral, Navarro

(Navarro Nieto, 2007), las sistematiza de la siguiente manera:

1. Conductas abusivas, humillantes o degradantes ofensivas para la dignidad

e integridad personal del trabajador.
2. El caracter sistematico, reiterado y continuado en el tiempo del acoso.

3. Intencionalidad en el trato vejatorio o humillante con el efecto de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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4. Acoso circunscrito a un contexto laboral.

A nivel nacional la jurisprudencia ha tratado el Acoso Moral Laboral de
forma variante, rescatando los siguientes votos de la Sala Segunda de la Corte

Suprema de Justicia como punto de partida en la presente investigacion:

e En el ano 2003, se sefala que en materia laboral rige la indemnizacion
tarifada del dafio’. También, se determina que para que se tenga por
probado el Mobbing, es necesario que el trabajador demuestre el maltrato
que sufrio y que ademas este debe ser constante. Al respecto es importante
senalar que no se sefala qué tan frecuente o prolongado en el tiempo debid
ser el maltrato?.

e Se establece en el ano 2004 que con solo la configuracién de una accion
del patrono hacia el trabajador que vaya en contra de la Dignidad Humana
se constituye el Mobbing, se reiteran los requisitos establecidos por
Leymann®.

e Para el afo 2005, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justica con
respecto del mobbing senala: El acoso moral en el trabajo ha sido definido
por Leymann, como una “situacion en la que una persona o grupo de
personas ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
recurrente (como media una vez por semana) y durante un tiempo
prolongado (como media durante unos 6 meses) sobre otra persona o
personas, respecto de las que mantiene una relacion asimétrica de poder,
en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion
de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus
labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben
abandonando el Ilugar de trabajo”. (Maria Dolores Rubio de Medina.
“Extincion del contrato laboral por acoso moral —mobbing-.” Barcelona,
Editorial Bosch, S.A., 2002, pp. 10-11)... Luego, de la concepcion doctrinal

" Voto 338-2003 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
* Voto 792-2003 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
* Voto 342-2004 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
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del “mobbing” se desprenden varias caracteristicas comunes, entre las que
se sefalan: a) La intencionalidad: tiene como fin minar la autoestima y la
dignidad del acosado. b) La repeticion de la agresion: se trata de un
comportamiento constante y no aislado. c) La longevidad de la agresion: el
acoso se suscita durante un periodo prolongado. d) La asimetria de poder:
pues la agresion proviene de ofro u otros quienes tienen la capacidad de
causar dafio. e) El fin dltimo: la agresion tiene como finalidad que el o la
trabajadora acosada abandonen su trabajo (Lopez Cabarcos y Vasquez
Rodriguez, op. cit., p. 51). No obstante ello, la situacion del hostigamiento
puede subsumirse en algunas de las normas contempladas en el Codigo de
Trabajo que le exigen al empleador dar un trato digno al trabajador
(articulos 19, 69 inciso c) y 83).*

e En el 2008, se declara nulo el despido y se ordena la reinstalacion de una
persona trabajadora victima de “mobbing™.

e Para el afio 2010, se reconoce el derecho del trabajador que fue objeto de
Acoso Moral Laboral a una indemnizacion por danos y perjuicios la cual NO

es una indemnizacion tarifada®.

En este estudio preliminar de la jurisprudencia de la Sala Segunda de la
Corte Suprema de Justicia se nota la evolucion en cuanto a los requisitos para que

se configure el mobbing, tales como:

1. Frecuencia: Se requiere que las acciones se lleven a cabo al menos una
vez por semana (voto 655-2005)

2. Periodo determinado: Dichas acciones se deben llevar a cabo por al menos
6 meses (voto 655-2005)

* Voto 655-2005 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
> Voto 93-2008 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
% Voto 197-2010 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia.
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3. Finalidad: Las actuaciones deben ir encaminadas a lograr destruir las
relaciones sociales de la persona y que ésta abandone su trabajo. (voto
655-2005).

Como queda manifiesto en la exposicidn realizada a pesar de que el acoso
moral laboral es un tema relativamente nuevo dentro de la psicologia y el derecho
laboral ha tenido un gran desarrollo y, en la actualidad, existe trazada una linea
general que es compartida por la mayoria de los autores. Nuestra jurisprudencia
se encuentra vinculada a esta corriente lo que ha permitido que como se
desarrollara con posterioridad se dé una respuesta positiva en la lucha contra la

violencia en el trabajo.

Hipotesis

Con base en lo planteado anteriormente, la hipotesis en esta investigacion

es la siguiente:

A partir de la comparacion de la normativa vigente de acoso sexual laboral
con la tutela actual del acoso moral laboral, la proteccion actual para el trabajador
victima de acoso moral laboral no es suficiente para garantizar el Derecho

Humano al trabajo sin discriminacion.

Para responder a la hipotesis, se han planteado los siguientes objetivos:

Objetivo General

Analizar la tutela juridica que recibe la persona trabajadora victima de
acoso moral laboral, a efecto de determinar si se violenta el derecho humano a la
no discriminacion en el trabajo, producto de la comparacion con la normativa

vigente de acoso sexual laboral.
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Objetivos Especificos

Definir el marco doctrinal y juridico del acoso moral laboral.
Identificar los diferentes tipos de acoso moral laboral.

Evaluar las sanciones que pueden ser impuestas al acosador.

e

Determinar si la persona trabajadora victima de acoso moral laboral sufre
discriminacion en el empleo.

Analizar el marco juridico general del acoso sexual laboral.

Realizar una comparacion entre el marco juridico del acoso sexual laboral y

el acoso moral laboral.

Metodologia

La investigacion es de tipo explicativa, ya que busca el estudio de los
conceptos desarrollados sobre el tema, asi como de sus requisitos y de las
manifestaciones mas comunes; de modo que se analizan las condiciones para que
se configure el acoso moral laboral. La investigacion se basa en documentos, tales

como publicaciones, libros y jurisprudencia laboral.

Debido a que en la materia existe una teoria prevaleciente (elaborada por
Leymann), sobre la cual se han basado el resto de los autores, afiadiendo
solamente pequenos cambios, la investigacion se va a llevar a cabo siguiendo el

esquema desarrollado por dicho autor.

Con respecto de la poblacion bajo estudio, el fendmeno del acoso moral
laboral, por su esencia, sélo puede darse dentro de las relaciones de empleo, por
lo que se estan analizando conductas y comportamientos de empleados y

patronos durante la jornada laboral y en el lugar donde se realiza el trabajo.
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Capitulo | La nocién juridica del acoso moral laboral

En las relaciones laborales se presentan diversas dinamicas sociales que
influyen directamente en la persona trabajadora. De esa manera que cuando
dentro de éstas se da hostigamiento laboral, la persona trabajadora se ve afectada
en su vida laboral. A efecto de iniciar esta investigacion se hace necesario
conceptualizar el acoso moral laboral, establecer la tipologia, caracteristicas y las

consecuencias para la persona trabajadora victima.

Seccién A: Concepto del acoso moral laboral

Es necesario iniciar el desarrollo de la investigacion, definiendo el Acoso
Moral Laboral, como lo sefiala Romero (2006) el concepto surgié en la década de
los 80, cuando fue planteado por el psicologo Aleman Heinz Leymann y se ha
constatado que con posterioridad a esa fecha, los investigadores en este tema
han propuesto distintos conceptos, los cuales pretenden conceptualizarlo para que
incluya todos los supuestos de Acoso Moral Laboral y crear seguridad juridica

para todas las partes.
La definicion ideada por Leymann es la siguiente:

“el fenbmeno en que una persona o grupo de personas ejerce una
violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente —al
menos una vez por semana- y durante un tiempo prolongado -mas de
seis meses- sobre otra persona en el lugar de trabajo, con la finalidad
de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas,

destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr
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finalmente que esa persona o personas acaben abandonando el lugar

de trabajo’.
La psiquiatra y psicoanalista Marie-France Hirigoyen, lo define como:

‘toda conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud...)
que por su repeticion o su sistematizacion conlleva perjuicio para la
dignidad o a la integridad psiquica o fisica de un trabajador, poniendo
en peligro su empleo o degradando el ambiente laboral.” (Hirigoyen,
2001)

En este sentido, Marie-France Hirigoyen sefiala que debido a que:

‘el término «acoso moraly se esté extendiendo por los medios de
comunicacion y el ambito laboral ayuda a convertirlo en una expresion
«cajon de sastre» que agrupa otros males que no corresponden, en el
sentido clinico del término, al acoso moral, pero que expresan un mal

mas general del mundo laboral que es importante analizar’.

Mientras que la Contraloria Universitaria de la Universidad de Concepcion
(2007), lo defini6 como una técnica de intimidacion propia de las empresas u
organizaciones institucionales que no quieren o no pueden proceder al despido,
por lo cual el hostigador utiliza su cargo superior para ir arrinconando y aislando al
trabajador elegido hasta acabar por inutilizarlo, después de un lento proceso de
desgaste del que, a diferencia del acoso sexual o la violencia fisica, no quedan
huellas aparentes y resulta dificil demostrar por las escasas pruebas fisicas que

puedan existir.

Esta definiciéon delimita de forma injustificada la figura del acosador, al
sefalar como posible instigador solamente al superior jerarquico del acosado, y
presenta otras deficiencias al no referirse a las supuestas acciones utilizadas para

“arrinconar y aislar al trabajador” y se concentra en la finalidad del acoso, la cual
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incomprensiblemente se limita unicamente a la senalada por Leymann. Por lo
anterior, se reflexiona que ésta es un retroceso en el estado actual de las

investigaciones.

Contrario a esto, resalta el trabajo de Pufiuel (2001), reconoce que la

finalidad del acoso puede ser ajena a lo laboral. Asi sefiala que:

‘tiene como objetivo intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y
consumir emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a
eliminarla de la organizacion o a satisfacer la necesidad insaciable de
agredir, controlar y destruir que suele presentar el hostigador, que
aprovecha la situacion que le brinda la situacion organizativa
particular (reorganizacion, reduccion de costes, burocratizacion,
cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de impulsos y

tendencias psicopaticas”.

Ampliando lo anterior, la Unién Sindical de Madrid Region de CCOO (2002)
sefala, que la victima generalmente es escogida porque posee una caracteristica
fisica que lo diferencia del resto de los companeros, rasgo que es usado por el
acosador. Lo que coincide con las cifras arrojadas por el estudio realizado por la
Dra. Marie-France Hirigoyen, que sefialan a las mujeres, como las victimas en el
70% de los casos: con una mayor afectacion las embarazadas, pertenecientes a

minorias étnicas o lesbianas.

De la exposicion realizada anteriormente, se tiene que existe diversidad en
cuanto a los elementos presentados por los autores al definir el concepto
estudiado, sin embargo, para la presente investigacion se partira del concepto
establecido por Leymann, al considerar que engloba la figura de acoso moral

laboral.
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Leymann, incluye como sujeto activo o acosador a una persona o grupo de
personas quienes ejercen violencia psicologica en contra de una persona o
personas con el objetivo de destruir sus redes de comunicacién, su reputacién y
perturbar sus labores con la finalidad de que acaben abandonando el lugar de
trabajo. Para considerar que una persona o grupo de personas trabajadoras son
victimas de hostigamiento laboral, éste se debe realizar de manera sistematica,
recurrente y por un tiempo prolongado —al menos 6 meses-, elementos necesarios

para determinar que existe acoso moral laboral

En el siguiente apartado se explican estas caracteristicas de acoso moral

laboral.

1. Caracteristicas generales del acoso moral laboral

El mobbing tiene caracteristicas particulares, que permiten diferenciarlo de
los otros problemas que se dan en el espacio laboral, de acuerdo con la Secretaria
de Salud Laboral (2002) se caracteriza por tres elementos: la repeticion, la

duracion y la relacion asimétrica de los pares en conflicto.

Con respecto de la repeticion, es importante que ésta sea considerada
como una caracteristica independiente, por cuanto esto permite eliminar del
panorama, los roces o altercados aislados que suelen darse en la convivencia de

las personas, dentro de todos los ambitos.

El elemento de relacion asimétrica, podria causar mas discusion, es
necesario aclarar que esta desigualdad entre las partes no es necesariamente
jerarquica. Como se vera posteriormente, existen varios tipos de acoso psicolégico
en el trabajo, los cuales se designan, precisamente, a partir de las relaciones
jerarquicas, uno de ellos es el mobbing horizontal, éste se da entre pares.
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Entonces, se debe entender que esta asimetria, puede fundarse en distintos

elementos diferenciadores que tenga la persona acosada respecto del grupo.

La Comision de Etica de PetroPeru (2008) sefiala que la asimetria, significa
que uno de los trabajadores se encuentra en una relacién de poder respecto del
otro ya sea por la fuerza fisica, antigiedad, popularidad, fuerza de grupo o nivel

jerarquico.
Para Leymann, las siguientes son las caracteristicas de acoso:

e acciones de fustigamiento,
e frecuentes y persistentes (por lo menos una vez por semana)

e yalolargo de un prolongado periodo (al menos durante seis meses).

A nivel jurisprudencial, se ha establecido una serie de caracteristicas
necesarias para la configuracién del hostigamiento psicologico, de esta manera, la
Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, en el voto numero 655-2005, ha

establecido las siguientes caracteristicas:

1. Frecuencia: Se requiere que las acciones se lleven a cabo al
menos una vez por semana.

2. Periodo determinado: Dichas acciones se deben llevar a cabo
por al menos 6 meses.

3. Finalidad: Las actuaciones deben ir encaminadas a lograr
destruir las relaciones sociales de la persona y que ésta abandone su

trabajo.

Por lo tanto, para poder determinar si una persona es victima de acoso
laboral, es necesario que cumpla con las caracteristicas anteriores de modo y
tiempo y que se tenga como finalidad destruir las relaciones sociales que mantiene
en el centro de trabajo y, en ciertos casos, lograr que ésta renuncie a su empleo.
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Rudnick (2007), considera que a través de la verificacion de los requisitos
del mobbing, se pueden eliminar conductas que constituyen simples roces en el

lugar del trabajo. Asi, para que se configure mobbing, exige:

a. Que se trate de una accion sistematica y persistente: las
acciones se debe de realizar por un periodo determinado y de forma
regular.

b. Efectos devastadores a nivel fisico y mental: la persona
trabajadora victima de acoso laboral, debe haber sufrido un menoscabo en
su salud.

C. Diferencias de poder entre acosador y acosado: la persona
acosadora ejerce cierto control sobre el acosado y sobre las demas

personas trabajadoras lo que le permite ejercer el acoso laboral.

La delimitacion de estas caracteristicas permite tipificar cuando se esta
frente al hostigamiento laboral. Esto proporciona seguridad juridica a la victima y
también le permite al acosador ejercer su derecho de defensa de una manera
eficiente al delimitarse una serie de elementos necesarios para determinar si se

esta en presencia de “mobing”.

2. Similitudes y diferencias con otras figuras presentes en las relaciones

laborales.

Dentro de las relaciones laborales actuales, en donde los sistemas
productivos son sometidos cada vez mas a las exigencias de un mundo y un
mercado globalizados, se dan una serie de tensiones y patologias que aunque,
muchas veces, atenten contra los intereses de los trabajadores, no son casos de

Acoso Moral Laboral, y, por ende, no pueden recibir el mismo tratamiento.
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Dentro de las figuras que pueden derivarse del ambito laboral y que son

necesarias diferenciar del mobbing se encuentran:

1. Estrés:

Hirigoyen (2001) sefala que el estrés es el resultado de la sobrecarga de

trabajo y de las malas condiciones para realizarlo.

Un elemento diferenciador respecto del mobbing, segun sefiala la Union
Sindical de Madrid Region CCOO (2002) el estrés es causado por una alta
exigencia en el desempefio de su funcién, mientras que en el mobbing las causas

son interpersonales.

Es importante sefialar que algunos autores no sélo homologan el mobbing
con el estrés laboral, sino que incluso consideran que el mobbing es un tipo o una
consecuencia del estrés laboral, en este sentido, la Comisién de Etica de
PetroPeru (2008) lo considera una forma de estrés laboral que se caracteriza
porque puede provenir de causas ajenas al rendimiento y desemperfio del trabajo.
Es asi como senala que el 60% de las bajas por depresion en funcionarios se

debe al acoso moral laboral.

2. Acoso Sexual Laboral:

Como elemento diferenciador del acoso moral laboral, Rocio Limas
Vasquez (2008) sefiala que en el acoso sexual laboral, se requiere que se
presente un acto de connotacion sexual, mientras que este requisito no se exige
en el mobbing, pero puede estar presente. Ademas, la misma autora sefala que
en el acoso sexual laboral no se requiere la reiteracion, lo que se convierte en otro

elemento diferenciador, por cuanto en el mobbing si es necesario.
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La Unién Sindical de Madrid Regién CCOO (2002) senala que, si bien, el
acoso laboral se presenta mas en mujeres, debe diferenciarse por el objetivo, por
cuanto mientras en el acoso psicoldégico se pretende alejar a la mujer de la

estructura empresarial, en el acoso sexual no se pretende expulsarla.

3. Cybermobbing y Cyberbullyng
También, se han estudiado conductas abusivas y de acoso que las
personas realizan a través de la Internet, han sido denominadas Cybermobbing y

Cyberbullyng.

Se define como cybermobbing: el acoso realizado por un adulto contra otra

persona adulta a través de Internet, éste, suscrito al ambito laboral.

Mientras que se considera el Cyberbullyng: la promocién del
comportamiento hostil de algun individuo que tiene la intencion de hacer dafio a
otros individuos, por medio del uso de la tecnologia informatica y comunicaciones;
por ejemplo, el correo electrénico (email), teléfonos celulares, mensajes textuales
(text messaging), mensajes instantaneos (instant messaging), y sitios webs

personales

Estas conductas descritas anteriormente, aunque tienen en comun, con el
hostigamiento laboral el menoscabo en las condiciones de salud y laborales de la
persona trabajadora, no se consideran “mobing” al no cumplir con las conductas y

caracteristicas exigidas por nuestra jurisprudencia.

Seccion B: Andlisis de las conductas consideradas como acoso moral
laboral

Existen grandes discrepancias entre los distintos autores en este punto, sin

embargo, la teoria predominante entre los autores admite la existencia de varios
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tipos de acoso moral laboral, los cuales son denominados: ascendente,

descendente y horizontal.

El acoso ascendente se da cuando el superior jerarquico es acosado por
sus inferiores. Se presenta, especialmente, de acuerdo con la Unién Sindical de
Madrid Regiéon de CCOO (2002) cuando el actual superior jerarquico fue
ascendido y debe dirigir a sus ex-compaferos, cuando el superior jerarquico es
una persona extranjera que impone nuevos métodos o cuando el superior
jerarquico no establece objetivos y funciones claras lo que produce choques e
intromisiones. De acuerdo con los estudios realizados por Pifiuel (2001) es el
menos comun, ya que se presenta en unicamente el 2.5% de los casos

analizados.

El acoso laboral es horizontal cuando el acoso es resultado de las acciones
de otro u otras personas trabajadoras que se encuentra en el mismo grupo
jerarquico. En este caso, tanto el acosador como el acosado, son pares dentro de

la organizacion empresarial a la que pertenecen.

En el mobbing horizontal, segun Rudnick (2007) las acciones tipicas
realizadas son las siguientes: entorpecer el trabajo del compariero, deteriorar su

imagen o que el acosador se atribuya los méritos del acosado.

El Acoso es Descendente cuando es el superior jerarquico quien agrede a
su inferior, es el mas comun, y por este motivo en algunos casos, las definiciones
del Acoso Moral sélo contemplan esta posibilidad, de acuerdo con la Contraloria

Universitaria de la Universidad de Concepcion (2007).

También, se le conoce con el nombre de Bossing, por cuanto es el acoso
perpetrado por el superior, o el jefe del trabajador. De acuerdo con Goénzalez
Pondal proviene de “la extralimitacion del poder de mando encontrado en el
superior jerarquico, empleador o patrén, y que conduce al maltrato psicolégico del

inferior, empleado u obrero, maltrato que se alcanza mediante la utilizaciéon de
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uno o varios recursos susceptibles de hacer insoportable la vida laboral del

trabajador acosado, y que se va configurando a través del tiempo” (Gonzalez, p.9)

Algunos autores, también, hacen referencia al mobbing institucional, cuando
el acoso psicologico no es el resultado de las acciones de uno o un pequefio
grupo de trabajadores, sino de toda una estructura empresarial que asi lo decide
por motivos de eficiencia o ahorro de costos, se esta en presencia de Mobbing

Institucional.

El mobbing institucional no se considera un tipo independiente de mobbing.
Esto porque como resulta evidente de lo expuesto anteriormente, que la tipologia
de las figuras del mobbing se establece a partir de la posicion o grado jerarquico
en que se encuentre el acosador o acosadora en relacion con el acosado o

acosada.

1. Conductas tipicas del acoso moral laboral

La doctrina y la jurisprudencia identifican los actos tipicos que se
consideran acoso moral laboral. En la presente investigacion, se va partir de los
actos que Heinz Leymann acuid como los actos tipicos, esto porque ser el autor

dominante en esta materia.

Leymann a partir de sus estudios como doctor en psicologia y pedagogia y
basado en los estudios que realizo el etélogo Konrad Zacharias Lorenz (etdlogo
austriaco, 1903- 1989, Premio Nobel de Medicina en 1973) que estudié el
comportamiento agresivo de los gansos y patos’, enumerd cuarenta y cinco
acciones que se consideran mobbing, estos acto estan divididos en cinco grandes
categorias: a) las actividades de acoso para reducir las posibilidades de la victima

de comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio acosador; b)

7 Romero, (2006).
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Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la posibilidad de mantener
contactos sociales; c) Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la
victima mantener su reputacion personal o laboral; d) Actividades de acoso
dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su empleabilidad mediante la
desacreditacién profesional y e) Actividades de acoso que afectan a la salud fisica

0 psiquica de la victima.

Dentro de la teoria desarrollada por Leymann, se desarrollan como

acciones tipicas de acoso moral laboral las siguientes:

1. Las actividades de acoso para reducir las posibilidades de la

victima de comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio

acosador:
o Se interrumpe continuamente a la victima cuando habla.
o Los comparieros le gritan, le chillan e injurian en voz alta.
o Se producen criticas hacia su vida privada.
o Se aterroriza a la victima con llamadas telefénicas.
o Se le amenaza verbalmente o por escrito. Se ignora su

presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si no
le vieran o no existiera).
o Se rechaza el contacto con la victima (evitando el contacto

visual, mediante gestos de rechazo, desdén o menosprecio, etc.).

2. Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la

posibilidad de mantener contactos sociales:

J No se habla nunca con la victima.

o No se le deja que se dirija a uno.

o Se le asigna a un puesto de trabajo que le aisla de sus
companeros.
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Se prohibe a sus comparieros hablar con él o ella.

Se niega la presencia fisica de la victima.
[
3. Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la

victima mantener su reputacion personal o laboral:

o Se maldice o se calumnia a la victima.

o Se hacen correr cotilleos y rumores

o Se ridiculiza a la victima.

o Se atribuye a la victima supuestas enfermedades.

o Se intenta forzar un examen o diagndstico psiquiatrico.

J Se atacan sus creencias politicas o religiosas.

o Se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad.

4. Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacion de la

victima y su empleabilidad mediante la desacreditacion profesional:

o No se asigna a la victima trabajo ninguno.

o Se le asignan tareas totalmente inutiles o absurdas.

o Se le asignan sin césar tareas nuevas.

o Se le asignan tareas que exigen una experiencia superior a

sus competencias profesionales.

5. Actividades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica

de la victima:
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o Se le obliga a realizar trabajos peligrosos o especialmente

nocivos para la salud.

J Se le amenaza fisicamente.
o Se le agrede fisicamente.
o Se le ocasionan voluntariamente gastos con intencion de

perjudicarla.
o Se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su
domicilio.

o Se agrede sexualmente a la victima.

Ademas de la lista anterior que es la mas aceptada en doctrina, existen
muchos actos o conductas que el agresor puede ejercen contra la victima para
acosarla las cuales van evolucionando producto de las relaciones sociales y los

medios tecnoldgicos, pero siempre con el fin de menoscabar su capacidad laboral.

En Costa Rica, el mayor desarrollo con respecto de este tema se ha dado a
través de la Jurisprudencia, sin embargo, no existe una lista taxativa de conductas
gque se consideran acoso laboral, sino que los jueces analizan cada caso concreto

para determinar cuando hay hostigamiento o no.

Un ejemplo de lo anterior, es la sentencia 0093-2008 de la Sala Segunda de
la Corte Suprema de Justicia, donde condend a la Municipalidad de Moravia por
hostigamiento laboral, producto del aislamiento a la que fue expuesta la victima.
En este caso, una funcionaria de la Municipalidad fue trasladada a una oficina
ubicada a varios metros de la Sede Administrativa donde se encontraba laborando
anteriormente y ésta no contaba con las condiciones minimas de salubridad ni con
los instrumentos necesarios para realizar su labor, en ese caso, la Sala Segunda

indico lo siguiente:
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“...Desde entonces, su cuestionamiento de la legalidad de
ciertos actos y su negativa inicial a ejecutarlos fue determinante para
que se le irrespetara profesionalmente, se le aislara y se le relegara.
Primero, se rompi6 la cordialidad en las comunicaciones dirigidas a
ella y se optd por omitir referirse a sus observaciones y girarle
Ordenes precisas con amenazas solapadas. Luego, se le excluyo de
la unidad de recursos humanos, se le orden6 entregar su oficina, se le
limitaron sus funciones y se le asignaron otras menos importantes.
Mas tarde, le variaron las que venia desempefiando y le endosaron la
responsabilidad administrativa de orientar la tramitacion de los
documentos en el Cementerio General de San Vicente (folio 26 y
29)... Entonces, para continuar con el plan deliberado de aislamiento,
el alcalde ordend sacarla del edificio municipal y trasladarla a un
espacio fisico en el Cementerio, en donde nunca antes habia existido
oficina de tramite, que no solo no fue acondicionado como
correspondia, sino que carecia de las condiciones de higiene
necesarias. El irrespeto era tal que de su inminente traslado se entero
por los comentarios y burlas de sus comparieros y compafieras,
quienes llegaron, incluso, a Illamarla ‘panteonera” en tono
despectivo... No cabe, entonces, la menor duda de que ella fue objeto
de un comportamiento abusivo por parte de sus superiores
Jerarquicos, quienes, de manera sistematica, la fueron colocando en
una tipica situaciéon de acoso moral y, finalmente, cuando observaron
que no iba a dejar su trabajo, decidieron iniciarle el procedimiento

disciplinario...”

Del fallo citado, se desprende el aislamiento como una de las conductas o
formas de acoso laboral. EIl aislamiento se puede percibir de dos maneras,

primero, como la forma de colocar a la persona trabajadora en un espacio fisico
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diferente al resto de los trabajadores con el fin de cortar toda red de comunicacién
de la victima y segundo, el prohibir a la victima y las demas personas trabajadoras

tener algun tipo de comunicacion.

Se debe recordar que el acosador lo que busca con las acciones
sistematicas y repetidas es conseguir que la victima vea disminuida su capacidad
laboral, lo que puede ocasionar a que empiece a cometer errores que lo lleven a
que se le aplique una sancion administrativa o que producto de estas acciones la
situacion se vuelva tan intolerable que obligue a la persona trabajadora por

renunciar.

Para que se configure el acoso laboral es necesario que con las conductas
0 actos de violencia psicoldgica se pretenda menoscabar las condiciones laborales
en las que se encuentran las victimas, pero ademas estos actos se deben hacer
de forma sistematica y durante un periodo prolongado, lo que conlleva a que no

exista una lista taxativa de conductas que configuren el hostigamiento laboral.

A pesar de lo casuistico que puede ser el establecimiento del acoso moral
laboral, a nivel doctrinal se considera que existen ciertos actos que no configuran
el mobbing. Pérez (2008) tipificd los siguientes actos como conductas que no

configuran hostigamiento laboral:

e Asignar un trabajo con criterios objetivos.

e Velar por las ausencias y llegadas tardias.

e Pedir a una persona que cumpla con sus responsabilidades en caso de
incumplimiento.

e Aplicar medidas disciplinarias para todos los miembros de la organizacion
no solo para unos y otros no.

e No asignar tareas complejas a un trabajador para las cuales no esta
calificado.

e Aplicar medidas disciplinarias en casos de incumplimiento o indisciplina.
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o Establecer una relacién que es aceptada por la otra persona.

e Tener un gesto amistoso con un colega.

Para establecer las conductas que configuran acoso laboral se debe
proceder al analisis del caso concreto, porque se debe delimitar las conductas
para evitar que se interpreten las sanciones que estan dentro del poder
disciplinario del patrono como hostigamiento laboral. Ademas, debido a lo
cambiante de las relaciones sociales establecer una lista taxativa de conductas
que configuran acoso seria limitativo para la victima, ya que, el establecimiento de

nuevas formas de hostigamiento puede ser muy comun.

2. Consecuencias para la Victima de acoso moral laboral

La victima de acoso moral laboral puede sufrir multiples consecuencias
producto de la situacion de hostigamiento en la que se ve sometida, pero a nivel
de doctrina se coincide que el mayor dafio que se le produce es psicolégico, lo
que puede llevar a trastornos de suefo, depresiones, estrés, angustia, ansiedad,

entre otros.

Segun una encuesta de la Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y Trabajo publicada por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) en 2000, 13 millones de trabajadores europeos habian sufrido acoso

laboral con lo que una de cada cuatro personas estaria afectada.

Son multiples los trastornos asociados al estrés que se le pueden causar a
la victima de acoso laboral, lo que conlleva un menoscabo en su salud y en el

ambiente laboral.
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Segun, (Martinez [et al], 2012 p. 7), El Profesor de la Universidad de
Alcala, Ihaki Pifuel y Zabala (2002), ha dirigido una investigacién denominada
barémetro Cisneros sobre violencia en el entorno de trabajo. Se trata de la primera
investigacion monografica sobre el mobbing con una muestra amplia realizada en
Espafia con unas 1000 encuestas. El cuestionario Cisneros |l (Cuestionario
Individual sobre Psicoterror, Ninguneo, Estigmatizacion y Rechazo en
Organizaciones Sociales) realiza, por primera vez, una topografia y ordenacién de
las conductas de hostigamiento laboral mas frecuentes en el mobbing. También,
se presentan, por primera vez, resultados referentes a los dafios sobre la salud
fisica y psicolégica estadisticamente mas significativos entre las victimas del

mobbing.

Para (Martinez [et al], 2012 p. 7), los resultados mas destacables del

Informe Cisneros Il sobre violencia en el entorno laboral son las siguientes:

e 1 de cada 3 trabajadores en activo manifiesta haber sido victima de
maltratos psicoldgicos a lo largo de su experiencia laboral.

e Los autores de este tipo de maltrato psicoldgico son, en un 70,39 % de los
casos, los jefes o supervisores; en un 26,06 % los autores son los propios
companeros de trabajo; y en un 3,55 % son los subordinados.

e Mas del 16 % de la poblacion activa (2,38 millones de trabajadores)
manifiesta ser objeto de violencia psicolégica 0 mobbing durante los ultimos
6 meses con una frecuencia semanal.

e 2 de cada 3 trabajadores afectados desconoce estar afectado por el
problema.

e Mas de la mitad de las victimas del mobbing (52,17 %) refieren secuelas del
hostigamiento sobre la salud. Los problemas mas frecuentes de salud que
presentan las victimas de mobbing son: dolores de espalda, dolores
musculares o articulares, irritabilidad, bajo estado de animo, depresion.

e El mobbing afecta, tanto a hombres como a mujeres, pero existe un mayor

riesgo en el grupo femenino.
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e EI mobbing tiene mayor incidencia entre trabajadores eventuales o
temporales que fijos.

e Solo 1 de cada 3 victimas hace frente con energia y decision frente al
hostigamiento. La mayoria ofrece una respuesta pasiva, es decir, dejan el
tiempo sin hacer nada.

e La mayor parte de los compaferos que presencia el mobbing no hacen
nada por apoyar a la victima. So6lo 1 de cada 6 casos se apoya a la victima

frente al hostigador.

Este estudio de la Universidad de Alcala de Henares, realizado en el 2001,
a victimas de acoso demostro que entre las consecuencias que presentaban

estaban:

1. Efectos cognitivos

¢ Sintomas psicosomaticos de estrés

e Desgaste fisico por un periodo prolongado

e Trastornos del sueno

e Cansancio y debilidad

¢ Miedo acentuado y continuo

¢ Ansiedad en estado constante: sentimientos de amenaza

e Sentimientos de fracaso, impotencia, frustracion, infravaloracion, apatia
¢ Problemas emocionales

e Problemas de concentracion, de atencion o de memoria

e Conductas de evitacion

2. Enfermedades:

e Alteraciones del suefio

e Trastornos en la alimentacién

e Susceptibilidad, hipersensibilidad, aislamiento, irritabilidad, agresividad,

inadaptacion.
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e Depresion grave que les puede llevar al suicidio u homicidio.

La mayoria de estudios ha demostrado que la principal consecuencia a
nivel de psicologico es el estrés postraumatico, muy parecido al que sufren las
victimas de asaltos, violaciones, catastrofes naturales, accidentes de transito, etc.
El cual la persona trabajadora victima de acoso moral, sufre durante la situacion
de acoso laboral y también mucho tiempo después del cese definitivo del ciclo de

violencia.

Pares (2008) se refirio al estudio de la Universidad Autébnoma de Madrid en

los siguientes términos:

“...Las victimas de acoso laboral pueden sufrir un trastorno de
estrés postraumatico”. La muestra del estudio realizado por
psicologos de la Universidad Autonoma de Madrid estaba constituida
por 366 participantes, divididos en dos grupos. Un grupo formado por
183 victimas de acoso psicolégico en el trabajo (mobbing) que
cumplian los criterios temporales que se tienen en cuenta para
concebir una situacion como mobbing, a saber, las conductas de
acoso deben tener lugar de manera frecuente (al menos una vez a la
semana) y durante al menos seis meses. El grupo control estaba
compuesto por 183 trabajadores, ninguno de los cuales se
consideraba acosado. Segun los resultados obtenidos, las victimas de
acoso psicolégico presentaron una gran probabilidad (42,6%) de
experimentar sintomatologia de estrés postraumatico, siendo mas
probable en las mujeres (49 %) que en los hombres (35,3 %). Se vio
también que las victimas de acoso presentaban una vision mas
negativa del mundo, de si mismos y de los demas que el grupo

control...”
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Este estudio refleja las consecuencias a nivel de salud que pueden sufrir las
victimas de acoso laboral, donde el estrés postraumatico genera consecuencias
negativas en su salud psiquica vy fisica, pero también, su vision de mundo y en la
cambia la forma de interaccidn social de la victima principalmente en el ambito

laboral.

A nivel laboral la consecuencia mas grave es la cesacion de la relacion
laboral, esto porque la persona trabajadora se ve obligada a renunciar para poder
salir del ciclo de hostigamiento en el que es victima. Aunque muchas personas
trabajadoras, no optan por esta opcién, sino que siguen soportado la situacion
debido a las condiciones socioecondémicas y personales no le permite optar por

abandonar el trabajo.

Cada persona trabajadora es un eslabén dentro de la sociedad que con su
trabajo colabora en la produccion y desarrollo de un pais, por lo general, los
beneficios del trabajo no so6lo favorecen directamente a la persona trabajadora,
sino que existen otras personas que indirectamente son respaldadas por el salario
de la persona trabajadora. En este contexto, cuando una persona es victima de
acoso laboral, se afectan a todas éstas otros individuos que de una u otra manera

dependen de la persona trabajadora.

Este factor es fundamental para la victima en el momento de decidir sobre
qué acciones emprender en contra de sus acosados y decidir si continua con la

relacion laboral o no.

Las consecuencias para la victima de acoso laboral son| principalmente de
dos tipos: a nivel salud y a nivel laboral. Su salud se ve menoscaba producto del
ciclo de hostigamiento del que es o fue victima, lo que genera principalmente
efectos cognitivos y estrés postraumatico, mientras que a nivel laboral, el ambiente
de trabajo se vuelve hostil para la victima y en ocasiones se ve obligado a cesar

su relacion laboral.

30



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

Capitulo Il Marco Juridico del Acoso Moral Laboral.

En este capitulo, se abordara el marco juridico a nivel internacional y
nacional que tutela el acoso moral laboral. En una primera seccion, se va a
analizar la regulacion a nivel internacional del acoso moral laboral, se abordara la
tutela que brinda la Organizacién Internacional del Trabajo y el tratamiento que ha
tenido el tema en los tratados de libres comercio recientes. En una segunda
seccion, se analiza el marco juridico nacional, la proteccién desde la Constitucion
Politica, el Codigo de Trabajo, la jurisprudencia y el procedimiento que se sigue en
el Ministerio de Trabajo cuando se presenta una denuncia de este tipo. Por ultimo,
se analizaran dos proyectos de ley que pretendian crear una ley especial en esta

materia.

Seccion A: Regulaciones a nivel internacional del acoso moral laboral

1. Lineamientos de la Organizacion Internacional del Trabajo

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), fue creada en 1919, como
parte del Tratado de Versalles que terminé con la Primera Guerra Mundial. El
objetivo de implementar la OIT era crear una organizacion que enfrentara temas
laborales a nivel mundial, con base en los sentimientos de justicia y humanidad.
Esta organizacion emite politicas, programas y normas internacionales (convenios)
donde promueve los derechos humanos fundamentales, las condiciones de trabajo

y temas especificos de las relaciones laborales.

En materia de acoso moral laboral que no tiene un convenio especifico, sino
que desde hace varios afos, se ha tratado el tema contenido en la violencia en el

trabajo.
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Debido al incremento de las victimas de “mobbing”, a nivel mundial, en
1998, la OIT, publicé un informe denominado “Violencia en el Trabajo” (“InFocus
Programme on Safety and Health at Work and the Environment. Safe Work:
Violence at work”. Con el estudio se pretendia, determinar la situacion actual de la
violencia en el trabajo, principalmente establecer la magnitud del problema,
sefalar las formas comunes de violencia, lo sectores donde se manifiesta mas
este problema y determinar los costos, tanto para el trabajador, como para el

patrono y la sociedad de la violencia en el trabajo.

En la sentencia 0792-2003, de la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, hace un analisis sobre este informe, donde es valido rescatar lo

siguiente:

“Se destaco fundamentalmente que la violencia en el trabajo no
es un problema individual ni aislado sino mas bien estructural; sea de
caracter organizacional donde influyen, incluso, factores de indole
cultural. Asimismo, se concluydé que el costo de la violencia en el
trabajo no sdlo tiene un efecto inmediato en la victima sino también
un efecto domino sobre terceros —sea de manera directa o indirecta—,
sobre la empresa y sobre la comunidad. Por ejemplo, del estudio
realizado en los afios de 1998 y 1999 se logré demostrar que en
Estados Unidos el crimen en el lugar de trabajo generd un costo
aproximado de 1.8 millones de ddlares de pérdida de empleo diario
cada ano. Mientras que, en Alemania, el costo total del Mobbing fue
estimado en 2.5 billones de marcos por afio. Del mismo modo, en
Canada se reporté un incrementé en la violencia entre los obreros de
un 88% desde 1985 y en Nueva Zelandia se calculé una pérdida de
1.2 billones de dodlares neozelandeses entre 1993 y 1994 por esta

clase de violencia...”
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El informe “Violencia en el Trabajo” no era especificamente sobre el
“mobbing”, pero debido al incremento de esta practica en los lugares de empleo,

se logro establecer los altos costos que tienen para un pais estas practicas.

En relacion con el contenido del informe, se ha trabajado en la elaboracion
de material didactico que busca prevenir el acoso moral, sin poder concretar
todavia un convenio especifico sobre este tema. Dentro de las medidas que
establece la OIT, se pueden enumerar las siguientes:

o Preventivas, que tomen en consideracion las raices de la
violencia y no sélo sus efectos;

o especificas, dado que cada forma de violencia exige
remedios distintos;

o multiples, en el sentido de que se necesita combinar
diferentes tipos de respuesta,;

o inmediatas, es decir, hay que establecer con anticipacidén un
plan de intervencion inmediata para contener los efectos de la violencia,
analogo a las intervenciones en caso de agresion terrorista;

o favorables a la participacion de todas las personas directa o
indirectamente afectadas, incluidos los familiares, los directivos de la
empresa, los colegas y las propias victimas;

o a largo plazo, habida cuenta de que las consecuencias de la
violencia también se manifiestan a largo plazo y que, por ende, las medidas

coyunturales no bastan. (Organizacién Internacional del Trabajo, 1998)

En la 279.% reunion del Consejo de Administracion de la OIT, decidié que en
el afo 2003, en Ginebra, se reuniera un grupo de expertos para elaborar un
repertorio de recomendaciones para prevenir la violencia. Este grupo tenia una
composicion tripartita, integrada por 12 expertos nombrados por los gobiernos, 12
expertos nombrados por los empleadores y 12 expertos nombrados por los

trabajadores, como resultado del encuentro nace el “Repertorio de
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recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar de trabajo en el sector de

los servicios y medidas para combatirla”.

El objetivo del Repertorio era establecer politicas, para la prevencion,
mitigacion, control y atenuacion de la violencia en el trabajo, con el fin, de que los
diferentes sectores se establezcan lineamientos sobre este tema. Se definio la

violencia en el lugar de trabajo, como:

Toda accién, incidente o comportamiento que se aparta de lo
razonable mediante el cual una persona es agredida, amenazada,
humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad

profesional o como consecuencia directa de la misma.

La violencia interna en el lugar de trabajo es la que tiene lugar

entre los trabajadores, incluidos directores y supervisores.

La violencia externa es la que tiene lugar entre trabajadores (y
directores y supervisores) y toda otra persona presente en el lugar de

trabajo. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2003)

Dentro de este concepto tan amplio se puede incluir el acoso laboral, al ser
una accion o comportamiento donde se humilla a la persona trabajadora por su
actividad profesional o como consecuencia de ésta, lo cual, concuerda
perfectamente con lo dicho por este grupo de expertos, como violencia en el

trabajo.

El objetivo principal del Repertorio es que en los lugares de empleo se
establezca una politica clara y concrete sobre este tema. Estas politicas deben

incluir puntos fundamentales como:

Una definicion de violencia en el lugar de trabajo;
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Una declaracion segun la cual no se tolerara ningun incidente
violento por parte de los trabajadores, los clientes o los usuarios; un
compromiso de apoyo a toda medida encaminada a generar un
entorno de ftrabajo;, exento de violencia y de sus consecuencias
adversas directas; la instauracion de un procedimiento de reclamacion
justo, que no permita represalias y evite reclamaciones abusivas o
carentes de fundamento; programas de informacién, educacion,
formacién y otros programas pertinentes; medidas para prevenir,
controlar y, segun proceda, eliminar la violencia en el lugar de trabajo;
medidas de intervencion y control de los incidentes violentos; un
compromiso de divulgacion eficaz de las politicas; confidencialidad.

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2003)

Se establecio la obligacion de que periddicamente se fiscalizara y evaluara
el cumplimiento de las politicas, lo cual, implica que se debe estar en constante
revision y evaluacion con el fin de determinar si la politica cumple con el objetivo

de prevenir, mitigar y tratar la violencia en los lugares de empleo.

Como se ha indicado no existe un convenio suscrito actualmente por la
OIT, especificamente, sobre hostigamiento laboral, pero dentro de los Convenios
vigentes, se pueden destacar el Convenio sobre seguridad y salud de los
trabajadores y medio ambiente en el trabajo (numero 155), adoptado en 1981 y
ratificado por nuestro pais en 1982, mediante la Ley 6727, Sobre Riesgos del
Trabajo, que si se realiza una interpretacibn amplia se podria incluir el acoso

laboral como un riesgo de trabajo.

El objetivo del Convenio N> 155 de la O.I.T. era establecer y reexaminar
periddicamente una politica en materia de seguridad y salud de los trabajadores,
ésta debia establecer los parametros para prevenir los accidentes y los dafos

para la salud que sean consecuencia del trabajo, que guarden relacion con la
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actividad laboral o sobrevengan durante el trabajo, reduciendo al minimo, en la
medida en que sea razonable y factible, las causas de los riesgos inherentes al

medio ambiente de trabajo.

En virtud, de que no existe un convenio especifico sobre el acoso laboral y
se considera el “mobbing” como un riesgo de trabajo®, este convenio podria tutelar
en parte esta materia. Sin embargo, se destaca que la OIT y grupos de sindicatos
han trabajado en los ultimos afos en pro de la prevencion y erradicacion del acoso

en los lugares de trabajo®.

2. Regulacion de tratados bilaterales de comercio en materia laboral.

2.1Tratado de libre comercio entre Costa Rica y Estados Unidos (CAFTA)

Una innovacion de los Tratados de Libre Comercio entre los paises es la
incorporacion de un capitulo dedicado a la materia laboral, por esa razén, se van a
analizar dos tratados de libre comercio suscritos por Costa Rica para determinar si

pueden ser utilizados en la lucha contra el acoso laboral.

El tratado de libre comercio entre Costa Rica y Estados Unidos entré en
vigencia el 1 de enero de 2009 (COMEX). De conformidad con el tratado, los
paises se obligan a cumplir sus leyes laborales, y los convenios que haya suscrito
en esta materia. (Articulos 16.1 y 16.2 del Tratado) De acuerdo con el Estado de la
Nacién, esto implica que Costa Rica sea el pais mas obligado y Estados Unidos el
que tenga menos obligaciones en este campo, por cuanto ha suscrito menos

obligaciones.

¥ Este tema se ampliara en la seccion de Regulacion Nacional.
? Un ejemplo de esto es la Guia sobre la Violencia Psicolégica en el Trabajo, elaborada en el 2006 por el

Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales de la Union General de Trabajadores, en Madrid, Espaiia.
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Con respecto de la obligacion de cumplir con las leyes y tratados laborales,
contenida en el articulo 16.2 inciso a, ésta esta condicionada a que la inaccion se
dé “de una manera que afecte el comercio entre las Partes”. Lo que en principio
establece una gran limitacion a la posibilidad de utilizar este Tratado como una

herramienta para el cumplimiento de las obligaciones laborales.

El enfoque que tiene este TLC parte de la Declaracion de Principios de la
OIT, que exige el respeto a una serie de principios a los cuales denomina como
fundamentales. El problema mencionado anteriormente continua porque los
Estados no necesariamente ratifican todos estos principios y nuevamente es
Estados Unidos el que se obliga en menor proporcién. Esto podria significar que
los paises que hayan suscrito mas legislacion laboral entrarian a competir en

condiciones desiguales.

Pero entonces, para poder asegurar que la firma de este tratado favoreceria
las condiciones de los trabajadores victimas de acoso moral laboral, habria que
determinar si este tema entraria dentro del rango cuya tutela se fortalece. Es decir,
si es parte de la legislacion nacional que el Estado esta obligado a cumplir y si se
puede incluir dentro de alguno de los Principios Fundamentales de la OIT™. Se

considera que la respuesta es afirmativa en ambos casos.

Primero es necesario aclarar que el Tratado incluye una definicion propia de
lo que seria considerado parte de la Legislacion Nacional, y se vuelve imperativo

analizarla ya que ésta es muy restrictiva.

'® Los principios Fundamentales de la OIT son los siguientes:

“a) la libertad de asociacion 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 ocupacion.”
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De acuerdo con el articulo 16.8:

“Legislacion laboral: significa leyes o regulaciones de una Parte, o
disposiciones de las mismas, que estén directamente relacionadas
con los siguientes derechos laborales internacionalmente

reconocidos:
(a) el derecho de asociacion;
(b) el derecho de organizarse y negociar colectivamente;

(c) la prohibicion del uso de cualquier forma de trabajo forzoso u

obligatorio;

(d) una edad minima para el empleo de nifios, y la prohibicion y

eliminacion de las Peores formas de trabajo infantil; y

(e) condiciones aceptables de trabajo respecto a salarios minimos,

horas de trabajo y seguridad y salud ocupacional.”

De esta forma solo haciendo una interpretacion amplia del concepto de

acoso moral’

, eésta puede ser interpretada desde el Principio Fundamental de las
Condiciones Aceptables de Trabajo y especificamente desde la seguridad y salud

ocupacional y estaria tutelada bajo la definicion arriba descrita.

Un segundo problema es que se excluye el Principio de No Discriminacion
en el Empleo, y en el caso del acoso moral laboral claramente se encuentra ante

una exclusiéon o discriminacion que sufre un individuo dentro de una estructura

' Una interpretacion amplia del acoso psicologico seria la utilizada por La psiquiatra y
psicoanalista Marie-France Hirigoyen, que lo define como “foda conducta abusiva (gesto, palabra,
comportamiento, actitud...) que por su repeticion o su sistematizacion conlleva perjuicio para la
dignidad o a la integridad psiquica o fisica de un trabajador, poniendo en peligro su empleo o
degradando el ambiente laboral.” (Hirigoyen, 2001)
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organizacional (ya sea administrativa o de empresa), como se abordd
anteriormente de conformidad con la Unién Sindical de Madrid Regién de CCOO
(2002), usualmente la seleccion de este principio se basa en aspectos como su

edad, sexo, religién y etnia

El potencial avance en la proteccion de los derechos de los trabajadores se
ve reducido por cuanto, la “tutela especial” a la legislacion laboral se ve limitada
unicamente a los Principios Fundamentales, y no (como se considera que debio
establecerse) a todos los Convenios de la OIT suscritos por las partes. Ademas de
que la posibilidad de aplicar sanciones esta limitada a los casos en que las
violaciones afecten el comercio entre las partes. Esto vuelve practicamente
inutilizable el Tratado para la proteccion de las personas trabajadoras victimas de

acoso psicologico.

Por cuanto para ser aplicable la sancion tendria que comprobarse la
existencia de una practica de exclusion de trabajadores de las empresas a traves
del acoso para mejorar la efectividad, pero demostrar esta situacion se vuelven
complicada en cuanto a que es dificil determinar la motivacion del acosador,
especialmente, cuando el acoso es ejercido por un grupo de personas que pueden

tener finalidades variadas.

2.2 Tratado de libre comercio entre Costa Rica y China

En junio del 2007, se establecen relaciones diplomaticas entre la Republica
Popular China y el Estado de Costa Rica, producto de esto, el 1 de agosto del
2011 mediante la Ley N° 8953, publicada en La Gaceta N°33 del 21 de junio de
2011, entra en vigencia el tratado de libre comercio entre estos dos paises.
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El tratado de libre comercio bajo analisis consta de 16 capitulos, donde se
establecen las medidas que regiran el comercio entre estos dos Estados. Cuenta
con capitulos dedicados a: trato nacional y acceso a los mercados para el
comercio de mercancias; reglas de origen; obstaculos técnicos al comercio;
defensa comercial; inversion, comercio de servicios y entrada temporal de
personas de negocios; propiedad intelectual; cooperacion, promocion vy

fortalecimiento de las relaciones comerciales; entre otros.

Este Tratado, a pesar de ser suscrito con posterioridad al Tratado de Libre
Comercio con Estados Unidos donde se establecia un capitulo dedicado a materia
laboral, no contiene ninguna regulacién especifica en materia laboral, lo cual
posiblemente responda a las politicas laborales de la Republica Popular China y

de nuestro pais que no acostumbra incluir clausulas no comerciales en los TLC.

De conformidad con éste, no existe ningun interés en la forma como fueron
realizados los productos o servicios que van a ser favorecidos por la aplicacion del
convenio, ademas, estos reciben distintos tratos dependiendo de su origen, o del

sector productivo del que provengan, de forma exclusiva.

Respecto de la omisién de clausulas o capitulos relativos a lo laboral y al
medio ambiente, dice Raul Moreno (sin fecha) que con frecuencia los TLC no
contienen estas regulaciones, pero aunque los tuvieran no causarian gran
impacto, por cuanto “Garantizar la prevalencia de los derechos laborales y de la
sustentabilidad requeriria modificar los principios que subyacen transversalmente
en los TLC, cambiar los contenidos capitulares y modificar su lI6gica mercantil. En
otras palabras, se trataria de crear algo que no sea un TLC, con una ldgica
distinta, para garantizar que transversalmente no haya contradiccion con los

postulados laborales y ambientales’.
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Segun éste Raul Moreno (sin fecha), para Latinoamérica no es prioridad la
inclusion de estas clausulas, pues éstas pretenden la estandarizacion de las
regulaciones laborales, lo que significaria perder la “fuente de competitividad”.
Aunque este autor se refiere al TLC con Estados Unidos, su razonamiento podria
ser aplicable a este caso concreto, ya que, existen grandes diferencias entre la
regulacion laboral de China y Costa Rica. Esto se puede evidenciar con la
ratificacion de Convenios ante la OIT donde China solo ha ratificado 25

Convenios'?, mientras que Costa Rica ha ratificado 50 Convenios ™.

Seccion B: Regulacién a nivel nacional del acoso moral laboral

1. Desde la Constitucion Politica

'2 Segun la OIT, para noviembre del 2013, la ratificacion de los Convenios de la Republica Popular de China

es la siguiente:

= Convenios fundamentales: 4 sobre 8

= Convenios de gobernanza (Prioritarios): 2 sobre 4

» Convenios técnicos: 19 sobre 177

= De los 25 Convenios ratificados por China, 22 estan en vigor, 3 han sido denunciados
y Ninguno ha sido ratificado en los Gltimos 12 meses. (Consultado en
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:11200:0::NO::P11200 COUNTRY _
1D:103404).

" Seglin la OIT, para noviembre del 2013, la ratificacion de los Convenios de Costa Rica es la
siguiente:

= Convenios fundamentales: 8 sobre 8

= Convenios de gobernanza (Prioritarios): 4 sobre 4

» Convenios técnicos: 38 sobre 177

= De los 50 Convenios ratificados por Costa Rica, 48 estan en vigor, 2 han sido denunciados
y ninguno ha sido ratificado en los tltimos 12 meses. (Consultado en
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY ID:10
2599).
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La Constitucion Politica es el maximo cuerpo legal con el que cuenta Costa
Rica, a partir de su contenido se desglosan todas las demas leyes y regulaciones,
la Constitucion de 1949 esta sumamente influencia por todos los principios y

dogmas del Estado Social de Derecho.

Concretamente no existe una norma que regule el acoso moral laboral, ya
que, en la Constituciéon Costarricense se regulan conceptos o principios muy

generales de donde se derivan todo el resto de regulaciones especificas.

A continuacion, se analizaran los articulos de donde se parte para regular

esta materia:

a. El principio de igualdad (articulo 33 de la Constitucion
Politica)

El art. 33 de la CP sefala: “Toda persona es igual ante la ley y no podra

practicarse discriminacion alguna contraria a la dignidad humana.”

La Carta Magna Costarricense establece claramente el principio de
igualdad como uno de los puntos rectores que debe regular las relaciones de toda
persona con el Estado. Al estar sometidas las empresas y los patrones a estas
regulaciones deben velar porque en los lugares de trabajo no se practique ningun

tipo de discriminacion.

La Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia ha sefalado los
alcances del principio de igualdad, asi en el voto 1287-1999, estableciendo los

siguientes parametros:

"El articulo 33 de la Constituciéon Politica y el principio de
Igualdad. Ya en sentencias anteriores dictadas en relacion con el
tema ahora planteado, este Tribunal ha indicado que el articulo 33
de la Constitucion establece la igualdad, no sélo como principio que

informa todo el ordenamiento, sino ademas como un auténtico
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derecho subjetivo en favor de los habitantes de la Republica; debido a
ello se proyecta sobre todas las relaciones juridicas, especialmente
las que se traban entre los ciudadanos y el poder publico. Es asi
como el derecho a la igualdad supone que toda persona sera tratada
en la misma forma, cuando se encuentre en idéntica situacion, en
todas y cada una de las relaciones juridicas que constituyan. Al ser la
igualdad un derecho subjetivo, que se establece a favor del sujeto y
en contra del Estado, este tiene la obligacion de observarlo y
respetarlo, lo que lo convierte al mismo tiempo en un limite a la
actuacion del poder publico. Sin embargo, a pesar de que en tesis de
principio todos somos iguales ante la ley, en la realidad se pueden dar
situaciones que exijan una normativa diferente, por las desigualdades
posibles de tomar en consideracion para un trato diferente. En ofra
sentencia este Tribunal expresé que es necesario distinguir entre
discriminacion y diferenciacion, dos conceptos basicos que suelen
confundirse al analizar el tema de la igualdad antela Ley.
La Constitucion prohibe la discriminacion, pero no prohibe al Estado
regular en forma diferente situaciones distintas, siempre y cuando ese
trato diferente tenga como fundamento una base objetiva, razonable y

proporcionada.”

Derivado de esta norma Constitucional, en materia laboral existe el principio
llamado Principio de Igualdad de Trato al Trabajador, donde en condiciones de
trabajo iguales deben recibir el mismo trato. Segun, Caamano (2007), este
principio implica: “prohibe al empleador el trato desfavorable arbitrario o sin causa
justificada de un trabajador o de un grupo de trabajadores frente a otros
trabajadores que se encuentren en situacion comparable”. La Sala Segunda de la

Corte Suprema de Justicia, en numerosas sentencias ha reconocido la existencia
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de este principio, se pueden citar los votos 440-2011, 150-2011, 69-2011 y 073-
2011.

Este tema es relevante en materia de acoso laboral, ya que, contra la
persona trabajadora victima de acoso se esta ejerciendo un trato diferenciado que
afecta su dignidad como persona, al estar sufriendo las constantes agresiones y

discriminaciones por parte de su agresor.

b. Discriminacion en el empleo.

Las personas trabajadoras victimas de acoso laboral, no solo ven
quebrantado su derecho a la salud y al trabajo, sino que también, ven
menoscabado otros derechos, como el de la igualdad o el de gozar de un

ambiente laboral sin violencia.

El derecho a la igualdad se ve violentado en la medida en que se empieza a
tratar de una forma diferente a la persona trabajadora victima de acoso, esto
principalmente porque sus compafieros o jefes lo ven como una amenaza, por lo
que, desean “eliminarlo”. Este trato diferenciado hacia esa persona rompe el
principio de igualdad que debe existir en las relaciones de empleo, donde por sus

condiciones personales se le empieza a discriminar de una u otra manera.

El derecho a gozar de un ambiente laboral sin violencia, es esencial para
mantener relaciones laborales saludables y, por ende, trabajadores sanos,
entendido esto como trabajadores que no soélo cuentan con condiciones de
salubridad 6ptimas, sino que, el ambiente laboral en donde se desempefian no

afecta de manera negativa su bienestar emocional o social.

En la mayoria de los casos de “mobbing” la violencia que se ejerce sobre el
trabajador no es fisica, sino lo que pretende el acosador es intimar

emocionalmente a su victima, esto tipo de ataques psicologicos, son también
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considerados, actualmente como violencia, por lo que, si una persona trabajadora
sufre de acoso moral, también, se le estaria infringiendo su derecho a gozar de un

ambiente laboral sin violencia.

C. El Derecho al Trabajo

El Derecho al Trabajo se encuentra consagrado en el art. 56 de la CP, que
dispone lo siguiente: “El trabajo es un derecho del individuo y una obligacion con
la sociedad. El Estado debe procurar que todos tengan ocupacion honesta y util,
debidamente remunerada, e impedir que por causa de ella se establezcan
condiciones que en alguna forma menoscaben la libertad o la dignidad del hombre
o degraden su trabajo a la condicién de simple mercancia. El Estado garantiza el

derecho de libre eleccién de trabajo.”

Toda persona tiene derecho a realizar sus labores en condiciones que no
menoscaben la libertad o dignidad de la persona trabajadora. Evidentemente,
cuando una persona trabajadora es sometida a cualquier tipo de hostigamiento se
le esta violentado su derecho al trabajo en condiciones éptimas, principalmente, ve
afectado su salud mental al estar sometido a constantes escenarios de violencia

en su lugar de empleo.

También, se le esta violentado el derecho al trabajo debido a que la
situacion de acoso se produce directamente por la ocupacion y de la forma como
la persona trabajadora ejerce la misma, justamente que es lo que nuestra

Constitucion prohibe.

d. Derecho a la Salud
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Muchas de las consecuencias para la victima de acoso moral laboral son a
nivel de su salud, ésta se ve afectada no solo en el ambito fisico, sino también, a

nivel emocional.

En 1946, en el Preambulo de la Constitucion de la Organizacion Mundial de

la Salud, se definié la salud como: “...un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades.”
Claramente, en la situacién en la que se encuentra la persona trabajadora victima

de acoso, ve afectado no su bienestar fisico, sino también el mental y el social.

Se ha mencionado anteriormente que, una de las principales consecuencias
para la victima de acoso moral es la afectacion a nivel de su salud, donde
producto del ciclo de acoso empiezan a padecer enfermedades como estrés,

trastornos de suefio, depresiones, entre otras.

Esto genera como consecuencia una violaciéon al Derecho a la salud,
consagrado en diferentes Tratados internacionales, asi como ampliamente

estudiado por la Sala Constitucional.

Es de rescatar que en la diferente jurisprudencia donde se ha condenado a
personas por acoso moral, siempre se tienden a reconocer como indemnizacion
por el daino moral, los trastornos o consecuencias producto del acoso, pero que
tienen una gran afectacion en la salud, como bien lo establecié la Sala Segunda

de la Corte Suprema de Justicia en el voto n° 2010-0197:

“El dafio moral lo cifra en su imagen como médico, al de su
familia ya que toda esta situacion genera irritacion en la personalidad
y la interrelacion con su esposa y su hija; y el aspecto econdémico por
los atrasos en los pagos, al verse imposibilitado de cumplir en tiempo
con los pagos fijos. El dafio psicologico lo conceptua en el hecho de
lidiar con la persecucion laboral por parte del co-demandado, que le
ha producido un trastorno psicolégico debiendo obtener tratamiento e

incapacidades, con las consecuencias del deterioro en la salud; y por
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ultimo, el dario fisico, por la situacion vivida a raiz de los problemas
del dafio moral y psicolégico que le han producido deterioro fisico,
ademas de un deterioro en la imagen de su persona como medico, de
verse enfrentado a procesos administrativos tediosos. Bajo tales
términos, lo que el actor reclama puede configurarse dentro del
concepto de dafio moral, pues lo que refiere es la angustia que
produjo a su persona y por su medio, a su familia, el tener que lidiar
familiar y socialmente con la acongojante situacion de verse
suspendido irrazonablemente de su puesto;, y con una afectacion
considerable en su ingreso econémico por el atraso intencionalmente
provocado en el pago de su salario. Bien advirti6 el tribunal al
considerar que, planteado en esos términos, el dafio psicolégico y el
fisico pueden entenderse incluidos dentro del dafio moral; ademas de
que no existe prueba alguna del supuesto dafio fisico. Es necesario
recordar que el dafio moral es una lesibn a un
derecho extrapatrimonial pues la perturbacion se produce en las
condiciones animicas y los sentimientos de las personas. Como se
trata de una lesion que hiere lo mas profundo de la existencia de las
personas, se dice que es un dafio in re ipsa, de ahi que sea imposible
una prueba directa de su medida o extensién. Esta se infiere de
indicios, pues cuando se lesiona la tranquilidad laboral, el honor, la
psiquis es evidente la causacion de un dario que puede ser valorado
prudencialmente, en cada situacion concreta, acorde con parametros
que otorgan los principios generales del derecho, la equidad y

la razonabilidad.”

Producto de la persecucion y el hostigamiento la persona trabajadora

victima de acoso moral, ve deteriorada su salud, o que genera en consecuencia
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que se le viole su derecho a la salud, y producto de este detrimento pueda

pretender una indemnizacion por dafio moral.

e. El articulo 41 de la Constitucion Politica

El art. 41 de la Carta Magna indica: “Ocurriendo a las leyes, todas han de
encontrar reparacion para las injurias o dafos que hayan recibido en su persona,
propiedad o intereses morales. Debe hacerse justicia pronta, cumplida, sin

denegacidn y en estricta conformidad con las leyes.”

Se incluye este articulo porque de esta norma es la que se parte para
solucionar cualquier conflicto, en el caso concreto, toda persona trabajadora
victima de acoso laboral tiene derecho a recurrir a los Tribunales para que éste
resuelva la situacion en que ha estado sometido y, ademas encuentre una

reparacion a todos los dafios y perjuicios que sufrié producto del acoso.

Las anteriores son normas muy generales, pero sirven como base para
establecer la tutela juridica para la persona trabajadora victima de acoso, ya que,
no soélo se prohibe cualquier tipo de discriminacion o trato contrario a la dignidad
humana, sino que se establece el derecho de todo ciudadano de acudir a los
diferentes 6rganos jurisdiccionales para encontrar una reparacion por los dafos

sufridos contra su persona o su propiedad.

2. Desde el Cédigo de Trabajo

El Codigo de Trabajo actual no cuenta con disposiciones especificas sobre
el acoso moral, sino que se ha tratado de implementar una ley especial que regule

esta materia.
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Sin embargo, si existe un marco normativo aplicable en relacion con ciertos
aspectos, tal es el caso de la competencia, la cual es determinada a partir de lo

contenido en los numerales 15y 402 del C.T.

La primera de estas normas, es el articulo 15 del Codigo de Trabajo la que

sefala que:

“Los casos no previstos en este Cdodigo, en sus Reglamentos o en sus
Leyes supletorias o0 conexas, se resolveran de acuerdo con los
principios generales de Derecho de Trabajo, la equidad, la costumbre
o el uso locales; y en defecto de éstos se aplicaran, por su orden, las
disposiciones contenidas en los Convenios y Recomendaciones
adoptados por la Organizacion Internacional del Trabajo en cuanto no
se opongan a las Leyes del pais, y los principios y Leyes de derecho

comun.”

En esta norma se establece los mecanismos que se deben utilizar para
resolver cualquier conflicto laboral que no se encuentre regulado, especificamente,
en el C. T., otorgandole al Juez laboral la posibilidad de acudir a los principios
generales de Derecho o a los tratados de la OIT para resolver un conflicto de

acoso laboral.

La segunda es el articulo 402 del Cédigo de Trabajo que senala:

“Los Juzgados de Trabajo conoceran en primera instancia, dentro de

sus respectivas jurisdicciones:

De todas las diferencias o conflictos individuales o colectivos de
caracter juridico que surjan entre patronos y trabajadores, solo entre

aquéllos o sdlo entre éstos, derivados de la aplicacion del presente
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Codigo, del contrato de trabajo de hechos intimamente relacionados
con él siempre que por la cuantia no fueren de conocimiento de los
Alcaldes...”

Esta norma establece la jurisdiccion laboral, siendo el acoso laboral un
hecho que sucede en el ambito de las relaciones de empleo, estaria, entonces,
dentro de las competencias del Juez de trabajo y de la aplicacion de los principios
del Derecho Laboral. Por lo que, la competencia para resolver los casos de acoso
moral en el empleo es justamente la jurisdiccidn laboral, con las excepciones que

establece la ley.

De la relacidon de las disposiciones expuestas se tiene que es competencia
de los tribunales laborales el conocimiento de los casos de acoso laboral que
lleguen al ambito jurisdiccional, lo anterior, por cuanto se refieren a conflictos
desarrollados en el ambito de lo laboral. Asi mismo, la inexistencia de
disposiciones especificas que regulen el acoso moral no ha imposibilitado el
conocimiento de dichas causas, lo anterior por cuanto el mismo Coédigo de Trabajo

senala la existencia de otras fuentes de derecho.

A pesar de la inexistencia de reglas especificas para la resolucién de los
casos de Acoso Psicoldgico en el Trabajo, se debe destacar que la jurisprudencia
nacional ha encontrado en los articulos 19, 69 inciso ¢ y 83 del Cddigo de Trabajo,
los cuales exigen al empleador dar un trato digno al trabajador, la base para la

condena al patrono que haya incurrido en acoso moral laboral.

Por lo tanto, aunque no exista una regulacion expresa nuestros jueces han
encontrado la base para poder resolver los conflictos de acoso cuando se le

presentan y de esta forma llenar esta laguna juridica.
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3. Directrices y Criterios Juridicos del Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social sobre el acoso moral laboral.

A partir del afio 2006 el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS)
emitid una serie de Directrices y Criterios Juridicos a través de las cuales se
establecieron los lineamientos generales de un proceso administrativo que seria
entablado en dicha sede por el trabajador o la trabajadora que consideraran que

estaban siendo victimas de acoso laboral.

Este proceso esta establecido en la directriz 23-2008 del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, el inciso h) del articulo 10 y el Transitorio Tercero del
Decreto N° 28578-MTSS publicado en el Alcance N° 28 de La Gaceta N° 76 del 18
de abril del 2000 y el Decreto N° 26831-MP. En concordancia con los criterios
juridicos DAJ-AE- 136-2008, DAJ-AE-595-2006, DAJ-AE-151-2009, DAJ-AE-488-
2006 y DAJ-AE-173-2006.

El proceso de denuncia de acoso laboral se interpone ante la Inspeccién de
Trabajo del MTSS, con respecto de la competencia de dicha dependencia para el
conocimiento de las denuncias de acoso moral, en el Compendio de Criterios
Juridicos-Laborales 1999-2010 (2011), se establecio que:

“La Inspeccion de Trabajo tiene facultades suficientes, concedidas
tanto por el Cdédigo de Trabajo, como por la Ley Organica del
Ministerio de Trabajo y el Reglamento de Organizacién y Servicios de
la Inspeccion de Trabajo, para intervenir en situaciones de acoso
laboral y psicologico, en los centros de trabajo, puesto que se trata de
infracciones a las leyes de trabajo. La Inspeccién incluso puede
interponer la denuncia correspondiente ante los Tribunales de
Trabajo, como consecuencia de una denuncia interpuesta por

trabajadores o bien por sindicatos, siempre que estos ultimos, estén
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expresamente autorizados por el o los trabajadores afectados, de

conformidad con el articulo 360 del Cédigo de Trabajo.” (p. 13).

Del analisis de la directriz 23-2008 emitida por el MTSS con respecto del
proceso bajo estudio, se concluye la existencia de seis etapas claramente

diferenciadas entre si, las cuales se explican a continuacion:

1. Interposicion de la denuncia

La denuncia se tiene que presentar por escrito, por medio de la pagina web
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social o mediante la declaracion del
denunciante ante un funcionario de cualquier autoridad administrativa de la
Inspeccion de Trabajo. Esta denuncia, de acuerdo con la Directriz 23-2008
Manual de Procedimiento de la Inspeccion de Trabajo, debe contener ciertos

requisitos minimos:

e Nombre completo del o la denunciante y sus calidades

e Direccién exacta de su domicilio.

e Nombre del centro de trabajo y direccion exacta.

e Nombre completo del patrono o su representante.

e Nombre de los presuntos responsables.

e Descripcidn de los actos, hechos o conductas de acoso laboral de que ha
sido objeto, llevando una secuencia logica en el espacio y en el tiempo.

e Pruebas que sustente la denuncia, en el caso de contar con testigos,
deben consignarse el nombre, apellidos y donde pueden ser localizados.

e Senalar un medio para atender notificaciones. (Capitulo V, articulo 2.3.1.)

2. Asignacion de Inspector y Analisis Preliminar
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Una vez que se revise que la denuncia cumple con los requisitos formales,
el caso es asignado a un Inspector de Trabajo, quien inicialmente verificara si en
el centro de trabajo existe un procedimiento especifico para este tipo de denuncia.
(Capitulo V, articulo 2.3.1, parrafo final MPIT)

En caso que este procedimiento exista, remitira la denuncia ante la
empresa, para que se active el procedimiento. El funcionario a cargo de la
investigacion verifica dentro del plazo otorgado, si se ha hecho efectiva la
reclamacion del trabajador. En caso de incumplimiento éste dara aviso al érgano

judicial competente.

En caso de no existir un procedimiento interno en centro de trabajo, se
continua con el procedimiento ante la inspecciéon. Asi las cosas, se debe concluir
que una de las caracteristicas esenciales del proceso ante el MTSS, es la

supletoriedad del mismo.

3. Comparecencia oral-privada

En los procesos que superen el analisis preliminar detallado anteriormente,
el Inspector de Trabajo asignado debera citar a una comparecencia oral y privada,
(Capitulo V, articulo 1, inciso 1.3 MPIT) cuyo objetivo fundamental es la de recibir
toda las pruebas de cargo y descargo y que la partes puedan ejercer sus

derechos.

De conformidad con el articulo 2.3.3 del Capitulo V del MPIT en esta

comparecencia, se deben cumplir con varios puntos:

¢ Posibilidad de un arreglo conciliatorio: De previo o durante el transcurso de
la comparecencia, el inspector de trabajo indica a las partes que pueden

llegar a un arreglo conciliatorio, de concretarse el mismo, se deja
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constancia en un acta firmada por las partes y se archiva la gestion.
(Capitulo V, articulo 2.3.4 del MPIT).

e Juramentacion: la cual se encuentra regida por los “Declaracién de Parte”
en el Codigo Procesal Civil, (Capitulo V, articulo 2.3.5 del MPIT)

e Evacuacion de la prueba: inicialmente se recibe la declaracion de la parte
denunciante, luego la denunciada y los testigos. (Capitulo V, articulo 2.3.11
del MPIT).

e Alegatos de conclusiones: Antes de concluir la comparecencia, se le indica
a las partes que pueden hacer uso del derecho de la etapa de alegatos y
conclusiones, pueden hacerlo por escrito en un plazo de 24 horas. (Capitulo
V, articulo 2.3.10 del MPIT).

Es importante sefalar que de todo lo dicho y actuado en la audiencia se
lleva un acta, en dicha acta se consignara entre otras cosas, la hora y lugar de la
comparecencia, las partes que estan presentes, la recepcion de las pruebas y
testigos. (Capitulo V, articulo 2.3.6 del MPIT)

4. Valoracion de la prueba, informe y recomendacion

Una vez terminada la comparecencia, los I.T, dentro de un plazo maximo
de cinco dias habiles, proceden a analizar todas las pruebas de cargo y descargo
ofrecidas, contenidas en el expediente y mediante un informe razonado, dirigido al
jefe regional de la I.T.M.T.S.S., exponen su criterio referente al caso, de

conformidad con la normativa vigente.

5. Resolucion
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El jefe de la oficina regional resuelve lo pertinente. Dicha resolucién es con
caracter final, se da por agotada la via administrativa. (Capitulo V, articulo 2.3.12
del MPIT)

6. Recursos

Contra dicha resolucion no cabe ningun tipo de procedimiento, ni siquiera

los establecidos en la Ley General de Administracion Publica

Es importante sefalar que este procedimiento, ha tomado auge desde el
afio 2007, donde se ha visto un incremento significativo de las denuncias, segun,
Vargas (2011), para el afio 2009 las denuncias se triplicaron con respecto a los
dos arfios anteriores, posiblemente por un aspecto de concientizacion de los

afectados.

Tabla 2. Denuncias por Hostigamiento ante el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social Ao 2007-2009.

Hostigamie Absoluto Variacion
nto Laboral %

2007 36

2008 36 0,0%

2009 92 155,6%

Total 164 155,6%

Fuente: Vargas (2011) p. 79.
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De igual manera, en el Anuario Estadistico 2012 del Ministerio de Trabajo,

se muestra que fueron inspeccionados en el 2012, 86 casos por hostigamiento

laboral lo cual demuestra un aumento significativo de las denuncias con respecto

del afio 2007, donde se registraron 36 visitas o el afilo 2005 donde se contabilizan

s6lo 5. Sin embargo, en el afio 2009 es donde se contabilizan mas inspecciones

con un total de 92.

Tabla 3. COSTA RICA, MTSS: Casos especiales inspeccionados, segun

tipo de caso, 2005-2012

Tipo de Caso 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Total 90 44 40 52 45 49 26 59
Despido ilegal o]

restriccion de derechos de | 61 65 05 5 6 4 2 3
menor

Despido ilegal y

restriccion de derechos de | 27 27 60 93 28 64 97 09
trabajadora embarazada

Discriminacion 5 D 1 d 2 2 5 1
(discapacidad, VHI,

geénero, otros)

Gestion de despido de - -

embarazada 1 7 15 0 9 22
Gestion de despido de |1 - - 2 2 - 1
menor

Hostigamiento laboral 11 Nd 36 36 6
Hostigamiento sexual D

Persecucion sindical vy |8 2 6 8 2
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practicas laborales

desleales

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Anuario Estadistico 2012.
P. 37.

4. Andlisis de los Proyectos de Ley contra el Acoso Moral Laboral.

4.1 Analisis del Proyecto de Ley 15211: “Ley contra el acoso psicoldgico y

moral en el trabajo”.

Este es el primer proyecto que se va analizar, fue presentado por el
Diputado Carlos Avendarno Calvo, consignado bajo el numero 15211: “Ley contra
el acoso psicologico y moral en el trabajo” y fue publicado en La Gaceta N° 110 de
10 de junio de 2003. Dicho proyecto fue archivado por la Asamblea Legislativa el
25 de Agosto de 2005.

El proyecto de ley presenta una serie de contradicciones para su aplicacion,
por ejemplo, el articulo 2 del proyecto de Ley 15211 define el acoso moral laboral

de la siguiente manera:

“Se entiende por acoso psicolégico y moral en el trabajo, toda aquella
situacion en la que una persona o varias, sean superiores jerarquicos
0 no, ejerzan violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre ofra u otras personas
en el lugar de trabajo, sea mediante comportamientos, palabras o
actitudes, con el fin de degradar sus condiciones de trabajo, destruir
sus redes de comunicacion, destruir su reputacion, perturbar el

gjercicio de sus labores y conseguir su desmotivacion laboral. Incluye
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el proceso de atormentar, hostigar o aterrorizar psicologicamente a

otros en el trabajo.”

Mientras que en la propia exposicion de motivos del proyecto de Ley
numero 15211: “Ley contra el acoso psicolégico y moral en el trabajo” se

encuentra esta otra definicion:

“Se define como un proceso de interaccion social en el cual un
trabajador es agredido por una o varias personas, con una frecuencia
al menos semanal y por un tiempo prolongado, colocando a la victima

en un estado de indefension y exclusion en su entorno laboral’.

Existe una clara discrepancia, pues una de estas definiciones ya determina
qué se va a entender por frecuente, al decir, que debe ser al menos semanal, lo
que lleva a un problema de interpretacion de la norma, por cuanto podria
interpretarse que para la configuracion del acoso se requiere al menos una
agresion semanal, mientras que por otros podria ser interpretado que la frecuencia

debera ser analizada con respecto del caso concreto.

A pesar de que se le asignan nuevas funciones al Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, no se contempla la asignacién de presupuesto para dar
cumplimiento a esta nueva tarea. Al respecto deben recordarse las condiciones

presupuestarias del MTSS y en particular de dicha dependencia.

En su analisis del funcionamiento de la Inspeccion del Trabajo en nuestro

pais, Godinez (2008) evidencia que:

“Las insuficientes condiciones de trabajo y el reducido numero
de inspectores de trabajo ha sido una permanente reivindicacion de la
DNI; especialmente si se tiene en cuenta la variedad y complejidad de
labores qué, mas alla de las contempladas por ley le fueron asignadas

en la practica.”
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El autor sefiala entre los principales problemas: falta de personal, de

papeleria, de materiales de oficina y el faltante de vehiculos.

Si bien, se responsabilizan a los empleadores de mantener un ambiente
laboral que no propicie el acoso moral laboral, no se establece con claridad en qué
consiste esta obligacion, lo que vuelve practicamente imposible determinar cuando

se viola ésta.

Unido a lo anterior, no se establece ninguna sancion para el patrono que
incumpla dicha obligacion, lo que haria que el cumplimiento del articulo 5 del
Proyecto de Ley 15211 quedara sujeto a su voluntad. Especialmente, si se analiza
desde la Optica del empleo publico, véase que la norma mencionada hace
referencia, tanto al patron como al jerarca al imponer la obligacion, sin embargo,
no se podria sancionar a ningun jerarca que incumpla en virtud del principio de
legalidad y del tipo penal en blanco, donde se establece que la sancion debe estar

contenida en la Ley.

Se obliga a la persona trabajadora victima de acoso laboral a realizar un
procedimiento interno dentro de su centro de trabajo, el cual consiste en la
presentacion de una queja ante el jerarca, quien debe responder en el plazo de

quince dias.

Si bien, el inicio de un procedimiento interno dentro del lugar de trabajo,
independientemente de quien sea el denunciado y el lugar que ocupe dentro del
centro de trabajo, puede convertirse en un detonante para recibir mas agresiones.
El Proyecto de Ley 15211 le concede un plazo muy reducido al patrono para el
conocimiento de la denuncia, lo que reduciria el desgaste del trabajador en dicha
etapa. Asi las cosas, se brinda al patrono una posibilidad de conocer del
problema y darle solucion de forma expedita, lo que beneficiaria el clima laboral en

el centro de trabajo
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El procedimiento que recibira la demanda por acoso moral laboral, es el
establecido en los articulos 464 y 468 del Cdédigo de Trabajo (art. 10 y 11). Estos
articulos regulan la audiencia para la contestacion, la contestacion y la rebeldia.
Esto implica que no recibiria ningun tratamiento especial dentro de los tribunales
de trabajo, y que la demanda por acoso moral recibiria el mismo trato que un

ordinario laboral.

EL articulo 13 del Proyecto de Ley 15211 establece la posibilidad del
patrono victima de denuncia falsa interponer denuncia por difamacién, injurias o
calumnias, en contra del trabajador que lo denuncié sin fundamento, lo cual es
positivo, como se sefald anteriormente, porque pretenden salvaguardar los

derechos de ambas partes, y evitar que los trabajadores cometan abusos.

A pesar de lo anterior, esta disposicidn puede refir con la establecida en el
articulo 12 de Proyecto de Ley 15211, que determina garantias para los
denunciantes, porque debido a la naturaleza del acoso laboral existe una gran
problematica en materia probatoria, por cuanto muchas de las conductas o
practicas que el trabajador o trabajadora debe demostrar por su propia naturaleza
no quedan acreditadas en documentos, y la prueba idonea usualmente es la
testimonial. Y un abuso del derecho establecido en el articulo 13, (o incluso
amenazas basadas en el), podrian convertir todos los derechos dados a los y las

trabajadoras en ilusorios.

Se procede a enumerar los aspectos positivos y negativos del Proyecto de
Ley 15211.

ASPECTOS POSITIVOS DEL PROYECTO DE LEY NUMERO 15211: “LEY
CONTRA EL ACOSO PSICOLOGICO Y MORAL EN EL TRABAJO”
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e Pretende la creacion de normas para castigar el mobbing dentro de las
empresas costarricenses.

e La norma no sélo prohibe el acoso moral laboral, sino que también
pretende prevenirlo y sancionarlo.

e Se establece una gama de sanciones que incluyen: la amonestacion
escrita, la amonestacion y el despido.

e Establece indemnizacion a favor del trabajador victima de acoso moral.

e Delimita de forma clara lo que se va a entender como acoso moral laboral.

¢ Rige tanto las relaciones de empleo publico y empleo privado.

e Se designa al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social como el ente
encargado de fiscalizar el cumplimiento de dicha ley. (art. 4 P.L.C.A.P.M.T)

e Se establecen una serie de derechos para el trabajador o trabajadora
victima de acoso moral que haya finalizado la relacion laboral por esta
causa.

e Se responsabiliza a La Direccion Nacional e Inspeccion de Trabajo del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de los programas de prevencion
en contra del acoso moral. (art. 4 P.L.C.A.P.M.T)

e Se responsabiliza a cada patrén de mantener condiciones de respeto en el
lugar de trabajo. (art. 5 P.L.C.A.P.M.T)

e El patrono que haya sido victima de una denuncia falsa puede interponer
denuncia contra el denunciante, ya sea por injurias o calumnias, segun
corresponda. (art. 13 P.L.C.A.P.M.T)

ASPECTOS NEGATIVOS DEL PROYECTO DE LEY NUMERO 15211: “LEY
CONTRA EL ACOSO PSICOLOGICO Y MORAL EN EL TRABAJO”

e El concepto de acoso moral a partir del cual parte la legislacién es el
establecido por Leymann, el cual, como ya se analizé es demasiado rigido.
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]
e La indemnizacién establecida a favor del trabajador victima de acoso moral
laboral es unicamente por dafio moral, lo que genera un gran vacio por
cuanto el trabajador pudo haber sufrido dafio en su salud o pérdida del

chance, las cuales no estarian siendo indemnizadas.

1. El analisis legislativo del proyecto de Ley numero 15211:

“Ley contra el acoso psicolégico y moral en el trabajo”.

El 20 de julio del 2000, se emitié el Voto Negativo de Mayoria, mediante el
cual los diputados que en ese momento conformaban la Comision Permanente de
Asuntos Sociales (C.P.A.S.) detallaban los motivos por los cuales el proyecto de
Ley numero 15211: “Ley contra el acoso psicologico y moral en el trabajo” no se

convertiria en ley de la Republica.
Los argumentos expuestos por la C. P. A. S. son los siguientes:

1. Con respecto del Procedimiento administrativo que deberian plantear los y
las trabajadores victimas de acoso (articulo 7 P.L.C.A.P.M.T), consideran
que el agotamiento de la via administrativa es “propio de las instituciones
de la Administracion Publica no asi de las empresas o instituciones
privadas”

2. Senalan que no se limita el plazo para interponer la demanda por acoso
moral laboral, lo que violaria el articulo 39 C.P.

No se resuelve el tema de la prescripcion, lo que violaria el articulo 11 C.P.
No se detallan las conductas para la prevencion del Acoso Moral Laboral.

El articulo 13 P.L.C.A.P.M.T posibilita al empleador a acudir a la via penal
en caso de denuncia falsa, pero no se faculta al trabajador para acudir a la
via penal cuando se incurre en conductas tales como coaccion.

6. No se establecen medidas cautelares.
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7. La C.P.A.S considera que no es necesaria la legislacion, ya que el asunto

esta resuelto mediante la jurisprudencia de la Sala Segunda.

De la lectura del informe, queda claro que no existia voluntad politica para

aprobar el proyecto.

Con respecto del procedimiento administrativo debe sefalarse que éste no
es una innovacion en el ambito privado, asi por ejemplo, una trabajadora
embarazada, debe comunicar su estado a su empleador para poder gozar de los
beneficios y de la proteccién establecida en la ley, o un trabajador cuyas
condiciones laborales estén siendo modificadas en su perjuicio arbitrariamente

debe comunicar su oposicion al patrono.

La cuarta critica sefialada por la Comision se refiere a la no determinacién
de las conductas que deberia realizar el MTSS para prevenir el Acoso Moral
Laboral. Al respecto se considera que no es necesario que la ley entre a senalar
como debe cumplir dicho Ministerio con esa obligacion, y que mas bien una
determinacion expresa de las conductas que debe realizar podria entorpecer el
cumplimiento, por lo que bastaria con el establecimiento de lineamientos

generales, los cuales pueden ser desarrollados en un posterior reglamento.

Por otra parte, siendo que en nuestro sistema juridico se reconoce el
Derecho a la Tutela Judicial efectiva, la cual es entendida en un sentido amplio,
que exige que dentro de los procesos judiciales exista la posibilidad del dictado de
medidas cautelares cuando se cumpla una serie de requisitos, no es posible
considerar que la falta de mencién a las medidas cautelares dentro de un proceso
especifico corresponde a una violaciéon de los derechos de las partes.

Lo anterior, por cuanto se trataria de un derecho de indole constitucional

que no podria ser limitado. Asi las cosas tendrian que utilizarse de forma

supletorias otras disposiciones normativas relacionadas.
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Respecto de la tutela judicial efectiva es necesario sefalar que nuestra
jurisprudencia lo conceptualiza “incardinado en el contenido esencial del derecho
mas general a una justicia pronta y cumplida, comprende el derecho de pedir y
obtener del 6rgano jurisdiccional las medidas cautelares necesarias, idoneas
y pertinentes para garantizar la eficacia de la sentencia de mérito —funcién
esencial de la tutela cautelar-, si se cumplen los presupuestos de ésta
(apariencia de buen derecho -fumus boni iuris- y el peligro en la mora -periculum in
mora-). Correlativamente, el érgano jurisdiccional tiene la obligacion de ordenar o
emitir la medida provisoria si concurren los presupuestos para su adopcion. Del
nucleo esencial del derecho fundamental a la tutela cautelar, se pueden
extraer dos consecuencias, a saber: a) El otorgamiento de una medida
cautelar no depende, exclusivamente, del libre y prudente arbitrio o
discrecionalidad judicial, y b) el legislador ordinario no puede negar, limitar,

restringir o condicionar tal derecho.” (Sala Constitucional, Voto 2005-6224)

2. Las criticas de Quirés Naranjo al proyecto de Ley numero 15211:

“Ley contra el acoso psicolégico y moral en el trabajo”.

Quirés Naranjo (2006) considera que el concepto planteado es demasiado
ambiguo, pues no se determina cual seria el “tiempo prolongado” por el que el
trabajador debe ser agredido. Dicha autora sefiala que la determinacién del acoso
no debe depender unicamente del aspecto temporal. Considera, ademas que seria
preferible que el articulo 3 del proyecto de Ley No. 15211 en lugar de contener
una lista de las conductas que constituyen acoso laboral, contuviera una lista de

las conductas que no lo constituyen, pero se asemejan.
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Con respecto del articulo 6 del proyecto de Ley No. 15211, Quirés sélo
sefiala como problema que no se determina si el plazo conferido a la
administracién es de 15 dias habiles o naturales, pero no entra a analizar el fondo
del asunto. No se opone a la existencia del procedimiento previo, mas bien
propone que se le llame en general “procedimiento interno” para que incluya a las

empresas privadas.

Asi mismo, Quirés Naranjo, considera con respecto de la demanda por
acosar menores, (articulo 9 P.L.C.A.P.M.T), que rifie con el C. N. A, asi como la
Convencidn sobre los Derechos del Nifio, incluso visualiza dicha norma como una
“‘legalizacién implicita” del trabajo infantil, incluso sehala que éste ha sido

“erradicado a nivel mundial hace ya bastante tiempo”.

Se difiera con Quirés en este punto, ya que el trabajo infantil es una
realidad a nivel mundial, y nuestra region no escapa a dicha problematica, por el
contrario, distintos organismos internacionales han sefialado que es un problema
comun en la region, asi la OIT sefala que “aproximadamente 246 millones de
nifios entre 5 y 17 afios de edad efectuan trabajo infantil en todo el mundo. De

éstos, unos 179 millones se ven atrapados en las peores formas de trabajo infantil”

Asi las cosas, el articulo 9 del proyecto de Ley No. 15211 no legaliza el
trabajo infantil, simplemente reconoce su existencia, y les da una norma especial a

los y las trabajadores menores de edad para facilitar su acceso a la justicia.

Ademas, Quirés Naranjo a favor de que los casos de acoso moral laboral
sean resuelto mediante la Resolucion Alterna de Conflictos, esto ya que considera
que en un Estado de Derecho el Estado debe promover la soluciéon pacifica para
que exista paz social, y sefala que “queda al libre albedrio de las partes” la

realizacion de la conciliacion.
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Al respecto de la Resolucion Alterna de Conflictos, Calderén Rodriguez y
Gonzalez Ballar (2006) reconocen la Conciliacion como un derecho contenido en

el articulo 43 de nuestra Constitucion Politica y ademas sefnalan que:

“‘Nuestra realidad reconoce a la conciliacibn como una etapa
importante en el proceso judicial, ya que, con rango constitucional, se
establece su obligatoriedad previa al juicio y luego se reafirma
importancia en la esfera procesal donde el legislador ha previsto
ademas una conciliacion intra procesal al ser una de las etapas que
todos los jueces han de cumplir en la audiencia preliminar de

establecer el objeto del juicio.” (p.18)

Lo anterior, debe entenderse en concordancia con el articulo 2 de la Ley de
Resolucion Alterna de Conflictos, el cual dispone que la Conciliacion no pueda

realizarse cuando se trate de derechos laborales indisponibles.

Por lo que, ante la gran variedad de conductas que podrian constituir acoso
moral laboral, se considera que deberia analizarse en cada caso concreto si ante
el cuadro factico determinado es legalmente posible acudir a algun método de
resolucidn alterna de conflictos. Este andlisis se debe hacer a partir de los
derechos laborales que hayan sido vulnerados y su disponibilidad, por lo que

podria conciliarse de forma parcial.

Un ejemplo de conciliacion parcial en esta materia lo podria constituir un
trabajador que fue despedido de forma injusta, y que sus pretensiones
corresponden, al pago de su cesantia, vacaciones e indemnizacion por dafo
moral. Siendo que sus dos primeras pretensiones corresponden a derechos

laborales indisponibles no podria conciliar al respecto.
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4.2 Analisis del Proyecto de Ley No. 17620: Para la Prevencion y el
Tratamiento del Acoso Psicolégico en el Trabajo (L.P.P.T.A.P.R)

1. Antecedentes del Proyecto de Ley No. 17620: Para la Prevencion y el

Tratamiento del Acoso Psicologico en el Trabajo.

La Diputada Elsa Grettel Ortiz Alvarez, presenta ante la Asamblea
Legislativa el Proyecto de Ley 17620 el cual se titula Ley para la Prevencion y
Tratamiento contra el Acoso Psicoldgico en el Trabajo y pasa a conocimiento de la

Comision Permanente de Asuntos Sociales en fecha 15 de febrero de 2010.

Dicho proyecto, contiene un total de 23 articulos, y se desarrolla sobre la
base del Proyecto 15211, pero realizando una serie de modificaciones que seran

desarrolladas a continuacion.

2. Contenido del Proyecto de Ley No. 17620: Para la Prevencion y el

Tratamiento del Acoso Psicologico en el Trabajo.

ASPECTOS GENERALES DEL PROYECTO DE LEY NO. 17620: PARA LA
PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL ACOSO PSICOLOGICO EN EL
TRABAJO.

El objetivo del Proyecto de Ley No. 17620: Para la Prevencion y el
Tratamiento del Acoso Psicolégico en el Trabajo es la prevencién, divulgacion y
prohibicién del acoso psicolégico en el trabajo, mientras que en el proyecto
anterior se sefialaba como obijetivo la prevencidn, sancion y prohibicién del acoso
psicolégico en el trabajo. (art. 1 P.L.P.P.T.A.P.R).
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Sin embargo, esta diferencia es s6lo de planteamiento, pues el proyecto si
pretende sancionar el acoso, por ello contiene tres articulos dedicados a las
sanciones que pueden ser aplicadas a la persona acosadora, los cuales son los

articulos 20, 22 y 23, estos seran analizados en su oportunidad.

De igual forma el proyecto del No. 17620 justifica su existencia en la
dignidad humana y en los derechos humanos que doctrinariamente ha sido
reconocidos como vulnerados por el acoso el derecho al trabajo, a la salud y a la

igualdad ante la ley.

Este articulo es una modificacion del articulo 2 de la Ley Contra el

Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia.

El proyecto del No. 17620 en su articulo 2 contiene las definiciones de
Acosador, Acoso Psicologico en el Trabajo, Persona Trabajadora y Victima, de
igual forma el articulo 18 del Proyecto de ley 15211 contiene la anterior
disposicion, pero va mas alla de la misma por cuanto amplia el ambito de

aplicacién de la ley a las organizaciones internacionales con sede en el pais.

Es importante destacar que al igual que su predecesor, este proyecto de
ley, no contiene ninguna norma diferenciada para su aplicacion dentro de las

relaciones de empleo publico.

Se destaca la existencia en el articulo 4 del proyecto del No. 17620 de una
lista de acciones tipicas que facilita la aplicacién de la ley, pues no sélo establece
algunas de las conductas mas comunes utilizadas para acosar a los trabajadores,
y, por lo tanto, puede ser utilizada como una guia para valorar cualquiera otra
accién que sea probada en juicio, sino que, ademas algunas de las acciones
contemplan especiales motivaciones o condiciones para que la conducta sea

considerada como acoso.
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Esto permite que no se llegue al extremo de considerar cualquier practica
laboral comun como una manifestacion de acoso laboral. Para explicar a detalle lo
anterior, se analizara la accion contenida en el inciso once del articulo 4 del
proyecto del No. 17620.

Esta se refiere a los controles de productividad en el trabajo, los cuales, en
la actualidad, son de amplia aplicacion dentro de los sistemas productivos, no sélo
en las empresas o instituciones con gran cantidad de personas trabajadoras con
sistemas productivos complejos, sino que gracias a las nuevas tecnologias incluso
las empresas mas pequefas pueden tener un sistema de control. Por esto el
proyecto de ley, califica como deben ser estos controles, asi deben ser “excesivos,
innecesarios o diferenciados, con el fin de causar dafio o perturbacion de las

labores” para ser constitutivos de acoso psicologico.

OBLIGACION PATRONAL DE CAPACITAR E INFORMAR A SUS
TRABAJADORES EN EL CENTRO DE TRABAJO

Se les encarga a los empleadores de manera expresa los deberes de
prevenir el acoso, asi como divulgar y capacitar a sus trabajadores. (Articulo 6
proyecto del No. 17620)

Respecto del deber de prevencién establece:

“Todo patrono o jerarca tendra la responsabilidad de mantener, en el
lugar de trabajo, condiciones de respeto para quienes laboran ahi, por
medio de una politica interna que prevenga, desaliente, evite y
sancione las conductas de acoso psicoldégico laboral. Con ese fin,
deberan tomar medidas expresas en los reglamentos internos, los

convenios colectivos, los arreglos directos o de otro tipo.
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Sin limitarse solo a ellas, incluiran las siguientes:

1.- Comunicar, en forma escrita y oral, a los supervisores, los
representantes, las empleadas, los empleados y los clientes la
existencia de una politica contra el acoso psicolégico en el ambito

laboral.

2.- Establecer un procedimiento interno, adecuado y efectivo, para
permitir las denuncias de acoso psicologico laboral, garantizar la
confidencialidad de las denuncias y sancionar a las personas
acosadoras cuando exista causa. Este procedimiento, en ningun caso,
podra exceder el plazo de tres meses, contados a partir de la

interposicion de la denuncia por acoso psicolégico laboral.

3.- Contar con personal capacitado en materia de acoso psicolégico
laboral.” (articulo 6 P.L.P.P.T.A.P.T)

Respecto d la divulgacién y capacitacion, contempladas en el articulo 7 del
proyecto del No. 17620 la normativa esta orientada con respecto del acceso a la
informacion, se considera que la diferencia entre ambas es que se trata de

capacitacién cuando la informacion sea brindada por medio de un experto.

Ahora bien, se debe sefalar que se considera que la modificaciéon que sufre
el articulo 6 del proyecto del No. 17620 es mucho mas compleja. Inicia reiterando
la obligacion del patréon de mantener condiciones que propicien un adecuado
ambiente laboral. La primera modificacién consiste en la obligacion de establecer

medidas en sus reglamentos internos.

El primero de los puntos sefalados por el articulo 6 del proyecto del No.
17620 no presenta ninguna problematica, se trata de informar a todos los posibles
interesados de la existencia de una politica contra el acoso laboral. En el segundo

de ellos se regula el procedimiento interno, éste mismo debe ser iniciado por el
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trabajador o trabajadora denunciante ante su superior jerarquico, tal y como se

habia contemplado en el primer proyecto.

La modificacion contenida en el P.L.P.P.T.AP.T con respecto de las
disposiciones de P.L.C.A.P.M.T realizada resulta muy dafina para los intereses
del trabajador victima de acoso moral laboral por cuanto el plazo para resolver el
procedimiento interno pasa de quince dias a tres meses (articulo 6
P.L.P.P.T.A.P.T). Esta variacién dificulta aun mas el acceso a la justicia de la

persona trabajadora victima de acoso moral laboral.

La disposicion final del articulo 6 del proyecto del No. 17620, si bien esta
dirigido a la prevencion del acoso, y podria ser de gran efectividad para afrontar
esta problematica, resulta violatorio de los principios de proporcionalidad y
racionalidad al exigir la presencia de especialistas en acoso psicoldgico en el
trabajo en todos los centros de trabajo sin ninguna distincion. Esta exigencia
puede no ser muy perjudicial para los grandes empleadores, pero puede resultar

excesiva para una pequefia 0 microempresa.

En este caso, la normativa deberia distinguir entre pequefias, medianas y
grandes empresas, por cuanto el inciso 3 del articulo 6 del proyecto del No. 17620
de la norma seria muy dificil de cumplir para empresas pequefias con una
cantidad muy reducida de empleados y recursos para capacitarlos. Por otro lado,
no queda claro si una empresa con miles de empleados podria cumplir con dicha

disposicion al capacitar a uno solo de sus trabajadores.

Si bien, es de gran importancia la promocion de ambientes laborales que
fomenten el respeto a los derechos y a la dignidad humana de quienes trabajan
alli, la medida es desproporcionada por cuanto impondria una carga demasiado
pesada para las empresas mas pequenas, en el caso de que el Estado no ofrezca

ningun programa de capacitacion gratuito.
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De conformidad con lo establecido en el articulo 5 del proyecto del No.
17620, el M.T.S.S., debera definir por reglamento los programas de prevencion y
capacitacién. Debera asi mismo crear el sello de “Recinto libre de acoso

psicoldgico laboral”

El proyecto del No. 17620 ya le encargaba dicha funcion al Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, en el P.L.P.P.T.A.P.T se intenta dar mas contenido a
dicha disposicion, obligandole a reglamentar de qué forma cumplird dicha

obligacion y el desarrollo de un programa de prevencion especifico.

Resulta légico que para el cumplimiento de esta disposicion el Ministerio
deba crear una serie de programas e iniciativas dirigidas a la educacién de la
poblacién en general y de difusion de sus derechos para el trabajador o
trabajadora victima de acoso moral laboral. Lo anterior, con el fin de crear
conciencia entre los trabajadores acerca de las repercusiones negativas del acoso

moral laboral a nivel individual y colectivo.

A pesar de lo anterior, el P.L.C.AP.M.T no contiene referencias al

financiamiento de las importantes labores que le son asignadas al MTSS.

Otro de los deberes impuestos por el P.L.C.A.P.M.T se refiere al deber de
los patronos de notificar sobre los casos de acoso laboral. Con esto resulta claro
que pretende que exista un control a nivel nacional de las denuncias por acoso
laboral, lo que permitiria dimensionar el comportamiento del problema, asi como
determinar en qué porcentaje de las ocasiones los intereses del trabajador quedan

satisfechos por el procedimiento interno.

Sin embargo, en el articulo 8 del P.L.C.A.P.M.T se establece que los
patrones privados deberan informar a la Direccion Nacional e Inspeccién General
de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y que los jerarcas de las
instituciones publicas deberan informar a la Defensoria de los Habitantes. Esto
dificulta el control y, ademas resulta ilégico siendo que anteriormente se habia

nombrado al MTSS como una especie de regente en la materia. Ademas, la

72



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

Defensoria de los Habitantes no se especializa en la materia laboral, sino que es
una Institucién Publica creada para proteger a los ciudadanos de los abusos de

poder.

En este sentido, el articulo 1 de la Ley de la Defensoria de los Habitantes

establece:

“La Defensoria de los Habitantes de la Republica es el 6rgano
encargado de proteger los derechos e intereses de los habitantes.
Este organo velara porque el funcionamiento del sector publico se
ajuste a la moral, la justicia, la Constitucion Politica, las leyes, los
convenios, los tratados, los pactos suscritos por el Gobierno y los
principios generales del Derecho. Ademas, debera promocionar y

divulgar los derechos de los habitantes.”

Evidentemente, la naturaleza de la D.H. no es de fiscal de las relaciones
laborales publicas. Ademas, no se establece con claridad el papel que deberia
desempenar la D.H. en materia de acoso moral laboral, sino que unicamente se

sefiala que recibira datos respecto de denuncias.

PROCEDIMIENTO ESTABLECIDO EN EL P.L.C. AP.M.T

De conformidad con el articulo 9 del P.L.C.A.P.M.T, la persona victima de
acoso laboral en el sector privado debera inicialmente interponer una queja ante el
superior, quien tiene un plazo de quince dias para resolver, éste puede declararse
incompetente o existe conflicto de intereses y en ese caso se pasara al
Departamento de Recursos Humanos donde sera conocido por un o6rgano

instructor.
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La persona ofendida o victima de las acciones consideradas
como acoso psicoldgico laboral en el sector privado, debera presentar
la queja por escrito y ante el superior, quien resolvera en el término
maximo de quince dias, la solicitud planteada por la persona
trabajadora plazo durante el cual se podran aplicar medidas
cautelares. Si el superior no fuere competente para resolver la
denuncia, o existiera conflicto de intereses, debera trasladar el
conocimiento de la misma ante la oficina encargada de Recursos
Humanos, quien debera conformar el organo instructor de
conformidad con las disposiciones reglamentarias correspondientes.
Durante todo el proceso debera facilitarse a la victima la asistencia

profesional en el ambito psicoldgico.

La persona ofendida podra interponer la denuncia en la via
judicial ante los tribunales de la jurisdiccion laboral y se sustanciara
de igual manera que el procedimiento establecido en la Ley N.° 7476

“Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia”.

Realiza correcciones para modificar algunos de los defectos que
presentaba el proyecto anterior. Asi, el jerarca que recibe la denuncia, en caso de
reconocer tener conflicto de intereses debe separarse del conocimiento de la
queja; sin embargo, esta decision la tomara el jerarca y se considera que es poco
probable que reconozca la existencia de un “conflicto de intereses”, ya que podria
ser visto como reconocer de forma tacita la participacion en los actos de acoso.
Por otro lado, en los en los cuales el o la persona acosadora sea el jerarca, va a

tener un interés especial en resolver la queja.

Se utiliza como modelo el procedimiento judicial en caso de acoso sexual,
pero esto no resulta un cambio significativo por cuanto como ya se ha manifestado
este proyecto contiene una versiéon modificada de practicamente todas las normas
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de dicha ley. Ademas, tanto el Proyecto 15211, el Proyecto 17620 y la Ley contra
el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, incorporan los articulos 464,
468 y del 474 al 489 del Codigo de Trabajo.

Este tramite interno es independiente del proceso judicial, de modo que la
persona trabajadora puede presentarse ante el Juzgado de Trabajo
correspondiente e interponer un proceso laboral aunque el tramite interno no haya

concluido.

Las personas trabajadoras que hayan participado del proceso, tanto como
denunciantes o como testigos, no pueden ser despedidas o sufrir ningun perjuicio
relacionado con su empleo como represalia. Esta disposicion, que ya estaba
contenida en el P.L.C.A.P.M.T, se considera no soélo acertada, sino también,
indispensable si realmente se quiere que a través de la investigacion y sancion del
acoso psicolégico en el empleo se mejoren las condiciones de trabajo y calidad de

vida de los costarricenses.

Las personas trabajadoras que sean menores de edad o que tengan alguna
discapacidad, cuentan con una regulacion especifica (articulo 15 del P.
L.C.A.P.M.T) lo anterior, con la finalidad de facilitar el acceso al sistema judicial.
En el caso de las personas discapacitadas o menores de quince afos, la demanda
debera ser presentada por sus padres, representantes, curadores o el Instituto
Nacional de la Infancia. Cuando la persona sea mayor a quince afos esta

legitimada para interponer la demanda directamente.

Se debe resaltar que se amplia el ambito de proteccion de la norma, (en
comparacion con el proyecto anterior y la propia Ley contra el Hostigamiento
Sexual en el Empleo y la Docencia), por cuanto se da una tutela especial a la
persona trabajadora con discapacidad. Ademas, innova por cuanto plantea la
obligacion de que las personas trabajadoras que cuenten con alguna discapacidad

reciban acompanamiento por un profesional en psicologia de forma gratuita.
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Otro aspecto importante es que de conformidad con el articulo 17 del
P.L.P.T.C.A.P.T. la demanda seria tramitada como un proceso sumario, lo que
implica una reduccion de los plazos. Aspecto que pretende disminuir el tiempo en
que el asunto se resuelva. Asi por ejemplo, se reduce el plazo para contestar la
demanda, por cuanto en el proyecto anterior éste podia extenderse hasta quince
dias, mientras que en el presente proyecto ese plazo es de practicamente la

mitad.

La audiencia de conciliacidon y la evacuacion de pruebas se realizaran en
una misma oportunidad, y sera el juez quien decidira si dicha audiencia sera

publica o privada.

El articulo 19 del P.L.P.T.C.A.P.T. contempla la posibilidad de que la
persona trabajadora que haya establecido la demanda con base en falsedades
podra incurrir en los delitos de injuria, difamacion y calumnia, segun corresponda.
Asi mismo, el trabajador podra asistir a esa sede a denunciar cualquier delito del

que haya sido victima.

La modificacion que sufre esta norma se da con el fin de subsanar una de
las razones por las cuales la Comision de Asuntos Sociales en su dictamen de

mayoria rechazo el P. L.C.A.P.M.T.

Al posibilitar que el o la trabajadora victima de acoso psicologico acuda a
sede penal cuando, dentro de las practicas de acoso es victima de alguno de los
delitos de injuria, difamacion y calumnia, se basa en la pretension de otorgar a las

partes igualdad de armas.

MEDIDAS CAUTELARES EN EL PROYECTO DE LEY No. 17620: PARA LA
PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL ACOSO PSICOLOGICO EN EL
TRABAJO

El articulo 11 del P.L.P.T.C.A.P.T. contempla que
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“Toda persona victima de acoso psicologico en el trabajo podra
obtener una medida cautelar la cual no podra superar los tres meses
a partir de la comunicacion por escrito del inicio de la accion por
acoso. Por medio de estas medidas se podra imponer a la persona
acosadora restricciones limitaciones u obligaciones de hacer o
abstenerse de hacer. En casos especiales y a solicitud de la persona
interesada, la medida podra acordarse sin previa audiencia.
Finalizado el plazo de tres meses indicado en este articulo, se podra
solicitar una ampliacion del mismo siempre y cuando medie una
solicitud expresa debidamente justificada, acompariando a la misma
un certificado de un médico psiquiatra o profesional en psicologia que
indique que el paciente aun presenta padecimientos que Ilo

incapaciten para llevar a cabo sus tareas en el lugar de trabajo.”

La incorporacion de las medidas cautelares como parte del proceso es una
de las innovaciones mas importantes que contiene este proyecto. A pesar de ello,
la redaccion del articulo 11 del P.L.P.T.C.A.P.T no es lo suficientemente precisa

con respecto de la aplicacion de dicho instituto procesal.

De conformidad con el articulo 11 del P.L.P.T.C.A.P.T la medida cautelar
puede ser solicitada “a partir de la comunicacion por escrito del inicio de la accion
por acoso”. Sin embargo, no queda claro si se refiere a la queja ante el superior o
a la demanda judicial por acoso psicoldgico, lo que genera incertidumbre acerca

del momento cuando puede ser solicita la medida cautelar.

Para agravar esta problematica, el articulo 11 del P.L.P.T.C.A.P.T omite
sefalar quién debe ser comunicado por escrito del inicio de la accién. Lo anterior,

puede ser interpretado de distintas formas:
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1.

En caso de que se refiera a la accion judicial, quien debe ser comunicado
por escrito seria la parte demandada, pues l6gicamente el actor conoceria
del proceso desde su inicio y el juez a partir de que se inicia el proceso.
Pero en este caso, esa comunicacion escrita careceria de sentido, por
cuanto de conformidad con lo establecido de la Ley de Notificaciones vy
Comunicaciones Judiciales y del desarrollo Constitucional que ha recibido
el derecho de defensa, en principio no podria iniciarse un procedimiento sin
que se notifique al demandado. Lo anterior de conformidad con el articulo 2

de la citada ley que establece:

“Deber de notificar Las partes, con las salvedades
establecidas en esta Ley, seran notificadas de toda resolucion

Jjudicial.”

Al respecto el Tribunal de Trabajo Seccién IV, en la sentencia 543-
2006 senala:

“(...) nunca le notificaron las decisiones jurisdiccionales
posteriores. El error de la Administracion de Justicia, (...)
inevitablemente obliga a la nulidad parcial de los
procedimientos. Consecuencia de lo expuesto, se decreta la
nulidad de las diversas resoluciones judiciales a partir de la
decision de folio 78 (...) Esta grave violacion al Principio de
Defensa en Juicio y al Principio de Igualdad de las Partes,
genera desequilibrio en el trato igualitario que merecen los
sujetos del proceso, segun la doctrina que informan los
preceptos 98 inciso 2 y 4 del Cédigo Procesal Civil, 474, 475,
478 y 494 del Codigo de Trabajo.”
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2. La segunda posibilidad de interpretacion del articulo 11 del P.L.P.T.C.A.P.T,
seria que la medida cautelar puede ser interpuesta a partir de la queja sea
presentada ante el jerarca. Sin embargo, esto implicaria la interposicién de
una medida cautelar con una simple comunicacién escrita a un juez en el
que se indique que se interpuso una queja. Si bien las medidas cautelares
son una importante herramienta para la proteccion de los derechos de la
parte demandada, el sistema judicial debe proteger los derechos de todos
los intervinientes en los procesos que se conocen. De lo contrario podria

prestarse para abusos en contra de los companeros de trabajo.

Con respecto de la aplicaciéon del articulo 11 del P.L.P.T.C.A.P.T existen
otras dudas especialmente acerca de la exigencia de un certificado médico “que
indique que el paciente aun presenta padecimientos que lo incapaciten para llevar
a cabo sus tareas en el lugar de trabajo” La proteccidbn otorgada por
P.L.P.T.C.A.P.T hasta este momento, no habia sido condicionada a la existencia
de una dafo especifico, y el que el dafio exigido sea tan grave restringe el ambito
de proteccion de la norma a la victima de acoso laboral, unicamente al trabajador

o la trabajadora que haya sido incapacitado por causa del acoso laboral.

Ademas, esto supone que la persona trabajadora que interpone la denuncia
por acoso laboral debe estar incapacitado, y que debe mantenerse incapacitado
para poder acceder a la proteccidon mediante medidas cautelares. Lo cual implica

una importante limitacion en cuanto a las medidas que podrian ser aplicables.

Especialmente, tomando en consideracion que en el P.L.P.T.C AP.T se
sefalan como medidas cautelares: suspensién con goce de salario de la persona
denunciada como posible acosadora hasta la resolucién dentro del sector laboral
correspondiente, traslado de puesto de la persona denunciante cuando ésta lo
solicite expresamente y si éste fuere posible materialmente, cambio en la
supervision de las labores de la persona denunciante o cualquier otra medida que
se considere idonea y oportuna para proteger los derechos de las partes y en caso

de ser funcionarios, que no afecte el servicio publico
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SANCIONES EN EL PROYECTO DE LEY No. 17620: PARA LA PREVENCION Y
EL TRATAMIENTO DEL ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO.

Las sanciones contempladas en el articulo 20 del P.L.P.T.C.A.P.T son las
siguientes: amonestacion escrita, suspension con goce de salario mientras se
realiza la investigacion, suspension y despido. Es importante que esta norma
contemple la investigacion con goce de salario mientras dura el proceso, lo
anterior, con el fin de evitar que la persona denunciada pueda influir sobre los
testigos, asi como amedrentar a la persona victima, ahora bien, la misma por su
naturaleza constituye una medida cautelar, y no una sancion, pues en principio no
produciria ninguna afectacion al denunciado y lo que es mas importante, no puede
interponerse una sancion hasta que la investigacion haya finalizado y exista

certeza de la comision de la falta.

El articulo 20 del P.L.P.T.C.A.P.T presenta una omision en su redaccion
por cuanto sefiala como sanciones, entre otras, la suspension con goce de salario
cuando se realiza la investigacién y la suspension. Es necesario indicar, en
primera instancia, que la suspension con goce de salario mientras se realiza la
investigacién no podria ser considerada propiamente una sancion por cuanto al no
haber finalizado el proceso no se puede determinar la culpabilidad del supuesto
agresor. Asi mismo, que cuando la norma indica unicamente suspension, se

refiere a la suspension sin goce de salario una vez finalizado el proceso.

Con respecto de las normas relativas a las sanciones, claramente el
proyecto pretende abarcar la mayor cantidad de éstas para que de esa forma se
pueda cumplimiento al principio de razonabilidad.
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El articulo 20 y el articulo 22 del P.L.P.T.C.A.P.T hacen referencia a que el
trabajador o trabajadora que comete el acoso laboral puede ser despedido. Es
necesario considerar que en el caso de que se inicie un procedimiento interno y al
mismo tiempo el trabajador acuda a la via judicial, el primero debera entenderse
por finalizado, ya que de lo contrario, podria llegarse al absurdo de que el
acosador sea despedido en sede administrativa y que en sede judicial se

considere que los actos cometidos por el no justifican un despido.

INDEMNIZACION EN EL PROYECTO DE LEY No. 17620: PARA LA
PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL ACOSO PSICOLOGICO EN EL
TRABAJO.

Los articulos 22 y 23 del P.L.P.T.C.A.P.T contienen los dos tipos de
indemnizacién que serian concedidos una vez acreditado que la persona

trabajadora fue victima de acoso psicolégico en el empleo.

En el caso de que la persona trabajadora haya sido cesada, deben
cancelarsele los extremos laborales correspondientes, a la reinstalacion en el
puesto si ella asi lo solicita, pago de salarios caidos y cualquier extremo que
considere el juez. Lo anterior de conformidad con lo establecido en el articulo 22
del P.L.P.T.CAP.T

Asi mismo, el articulo 23 del P.L.P.T.C.A.P.T establece que recibira una
indemnizacién por dafio moral que sera establecida por el juez. Constituye un gran
avance en los derechos del trabajador no contar con una indemnizacién tasada,
por cuanto como se ha expuesto las conductas tipicas configuradoras de mobbing
son muy variadas, y el grado de afectacion en la psiquis del trabajador puede

variar debido a circunstancias como la prolongacién del acoso en el tiempo.
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5. La interpretacion de la jurisprudencia Costarricense del acoso moral
laboral.

En Costa Rica, no se cuenta con normas que regulen, especificamente, el
acoso moral laboral, pero los Tribunales han tenido que buscar a partir de la
regulacion existente la solucién a los diferentes casos que se han presentado,
partiendo del principio basico de que todos deben encontrar en el derecho la

solucién para sus conflictos juridicos.

Es asi como en el ano 2003, la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, introduce por primera vez, el concepto de Acoso Laboral en su
jurisprudencia, en este caso, el actor no logra acreditar en el juicio que existia
algun tipo de acoso en su contra, por lo que, la Sala Segunda confirma la
sentencia recurrida. A continuacion, un extracto del fondo del asunto del voto
numero 0792-2003:

“....En primera instancia, el juzgador considerd, con base en “onus
probandi” que la empresa accionada no habia logrado demostrar,
fehacientemente, que el petente hubiese abandonado efectivamente
sus labores; sino, mas bien, que de la prueba testimonial recabada en
los autos se desprendia que el sefior Rodriguez Barquero dejo de
laborar para la empresa accionada por la manera en que lo trataba el
citado encargado con quien, incluso, tuvo una fuerte discusion. Por
ende, la juzgadora concluyo, que no existia renuncia ni abandono de
labores. El tribunal no lo consider6 asi, y mas bien dio por sentado la
existencia del abandono injustificado endilgado al actor al contestar la
demanda. Ante esta Sala, la apoderada especial judicial del actor
cambia diametralmente, de argumento, pues expresamente acepta
que su poderdante abandoné el trabajo (folios 115 y 116). Sin
embargo, aduce que lo hizo en virtud del maltrato o acoso laboral —
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hostigamiento como lo llama— de que fue objeto el actor por parte del
sefior Carlos Céspedes, quien incluso los trataba de ‘hijuetal, rata,
ladron, muerto de hambre”; con lo que incumplio, ademas, el articulo
69 inciso c) del Cdédigo de Trabajo y faculté a su representado para
romper el vinculo laboral, que lo unia con la empresa, con plena
responsabilidad patronal. Sin embargo, tal afirmacion no tiene

sustento factico alguno, o al menos no se probé...”

En virtud, de lo alegado por la recurrente la Sala hace un analisis de lo que
se considera acoso laboral o mobbing, estableciendo, no solo el concepto de
acoso, sino las diferencias con otras figuras y las consecuencias para el

trabajador, la empresa y la sociedad. Como se ve a continuacion:

“(..)"V.- EL “MOBBING” -ACOSO LABORAL-. UNA
APROXIMACION CONCEPTUAL. (..) En otras palabras, nos
referimos a un ‘tipo de situacion comunicativa que amenaza con
infligir al individuo graves perjuicios psiquicos o fisicos.El “Mobbing”
es un proceso de destruccion; se compone de una serie de
actuaciones hostiles que, tomadas en forma aislada, podran parecer
anodinas, pero cuya repeticion constante tiene efectos
perniciosos” (Mobbing”...Ibidem.). Se ha conceptualizado también
como “elconjunto de acciones sistematicamente realizadas, con
manifiesta intencion de afectar el bienestar y enfocadas sobre un
individuo o grupo de individuos en la organizacién a fin de ocasionar
molestia” (véaseGoémez Mena, A. “Hostigamiento psicolégico laboral:
una amenaza para las organizaciones”en [...]. Por su parte, el
sindicato OTPRL-UGT de Catalufia, Espana, se refiere al acoso moral
0 “Mobbing” cuando “se ejerce una violencia psicolégica externa, de
forma sistematica y prolongada en el tiempo, sobre otra persona en el

lugar de trabajo con el fin de destruirla psicolégica y socialmente y
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provocar asi su renuncia o inducirla a su dimisién. Se ftrata, en
definitiva, de conductas agresivas y abusivas, especialmente de
palabra, actos y gestos que pueden atentar contra la personalidad, la
dignidad o la integridad psiquica de una persona, o que puedan hacer
peligrar su puesto de trabajo o degradar el clima laboral” (consultese
Acoso Moral o “Mobbing” en [...]. Por su parte la psiquiatra francesa
Marie-France Hirigoyen define el acoso moral como “toda conducta
(gesto, palabra, comportamiento, actitud...) que atenta, por su
repeticion o sistematizacion, contra la dignidad o la integracion
psiquica o fisica de una persona, poniendo en peligro su empleo o
degradando el ambiente de trabajo” (MARQUEZ GARMENDIA, M.
Op.cit., pags. 316 y 317, citando a Marie-France Hirigoyen. El acoso

moral en el trabajo. Paidos, Barcelona, 2001) (...)

VI.- DIFERENCIAS DEL “MOBBING” —ACOSO MORAL U
HOSTIGAMIENTO LABORAL- Y OTRAS FIGURAS
ANALOGAS: Con el objeto de no incurrir en una indebida aplicacién
con otras figuras similares, conviene diferenciar el “Mobbing” o el
acoso laboral de otras figuras analogas como el estrés profesional, las
situaciones conflictivas laborales y la agresion aislada. Diferencia: a)
con el estrés profesional: el estrés no es ofra cosa que las
consecuencias sufridas por el trabajador producto de la sobrecarga y
las malas condiciones en el trabajo. Cuando una persona es sometida
a un ritmo agotador solo esta cansada, pero cuando se le empieza a
humillar  publicamente, cae enferma.b) De las situaciones
conflictivas laborales: en los casos de conflicto, generalmente se
exteriorizan por medio de los reproches. En el caso del acoso, por el
contrario se oculta “lo no verbalizado. No se establece una relacion
simética como en el conflicto sino una relacion dominante-dominado,
en la que el que controla el juego intenta someter al otro y hacerle

perder su identidad. Cuando eso ocurre dentro de una relacion de
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subordinacién, hay un abuso de poder jerarquico, y la autoridad
legitima se convierte en dominio sobre una persona’ (MARQUEZ
GARMENDIA, M. Op.cit., p.318) y c) de la agresion aislada: una
agresion verbal aislada es un acto de violencia pero no de acoso
laboral a menos que vaya precedido de multiples pequerias
agresiones. Los reproches reiterados si lo son, maxime si hay otras
conductas descalificadoras contra la persona. El acoso laboral puede,
entonces, llegar a legitimar al trabajador para dar por terminado el
contrato de trabajo con responsabilidad patronal (articulo 83 inciso j)
del Cdédigo de Trabajo) sin que el retiro se considere como abandono
del cargo, pues en el fondo es un despido indirecto. (En similar
sentido ver los votos N°s 217 de las 14:30 horas del 3 de noviembre
de 1998 y 752 de las 10:00 horas del 14 de diciembre de 2001)."

En el extracto del voto 0792-2003 de la Sala Segunda, expuesto
anteriormente, se hace un analisis muy completo sobre la figura del acoso laboral
y de algunas figuras similares que no constituyen acoso. En virtud de lo anterior,
esta sentencia ha servido de base para resolver fundamento para la resolucion de

casos relacionados con el acoso moral laboral.

Entre las figuras analogas analizadas en el voto bajo analisis, se
encuentran el estrés laboral, los conflictos laborales y la agresion aislada,
estableciendo asi un indicador, para no confundir estas situaciones, en las que se
puede ver envuelto la persona trabajadora, pero que no cumplen con los requisitos

para considerarse “mobbing”,

En este sentido, el estrés laboral no es considerado una forma de acoso
laboral, en primer lugar porque no se da producto de un acosador, sino que es
fruto de la sobrecarga y las malas condiciones del trabajo, segundo, no se da de
forma reiterada y sistematizada contra el trabajador, tercero no tiene como fin que

el asalariado renuncie de su trabajo.
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Los conflictos en los lugares de trabajo y la agresion aislada, tampoco son
considerados acoso laboral, por cuanto estos generalmente son aislados y se
exteriorizan hacia el trabajador, y no tienen como fin el despido, sino en la mayoria
de ocasiones obedecen a situaciones personales entre las personas que habitan

en los lugares de trabajo.

Finalmente, respecto del voto 792-2003 de la Sala Segunda, es importante
destacar que parte del concepto de Laymman, como aquel escenario de
psicoterror en que se envuelve a la persona trabajadora con el fin atacar, agredir u
hostigar a esta persona. Se habla, ademas de que sea una situacion
sistematizada y prolongada en el tiempo con el fin de provocar un “despido

encubierto” o un “despido indirecto”.

En el afio 2004, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia mediante
el voto numero 0342-2004 de las ocho horas con cincuenta minutos del doce de
mayo del dos mil cuatro, condend a una empresa de seguridad por acoso laboral,
cuando por decision patronal se le comunicoé al trabajador que en menos de
quince dias debia trasladarse de su lugar de trabajo en Puntarenas a la zona de

Limon.

El actor (el guarda de seguridad) en primera instancia, acepté el traslado
indicando previamente al Gerente de la empresa que por su situacion familiar
necesita mas tiempo para el traslado, pero en lugar de una respuesta conciliadora,
el Gerente le indicd que no le expusiera mas sus problemas personales que
simplemente le indicara la decision que habia tomado, por este motivo, el
trabajador da por terminado su contrato laboral. Tal y como se puede leer a

continuacion:

“...El 14 de mayo, el actor le expuso de nuevo al Gerente las
dificultades para el traslado, expresandole que no podia dejar solos a
sus hijos, que debia desplazarse con ellos pero que requeria realizar

tramites para poder cambiar a uno de sus hijos de centro de estudios,
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quien en ese momento se encontraba en examenes. Afadio: ‘Aparte
de eso yo tengo casa propia en esta zona y no puedo trasladarme
dejandola sola, necesitaria conseguir un inquilino o al menos alguien
que la cuide, si no me la pueden desmantelar, ustedes simplemente
me piden que me traslade, pero, yo tengo varias situaciones que
arreglar para poder trasladarme y el tiempo que me dan es realmente
poco. (...) Ante ello, se le respondi6 que el tiempo otorgado es
justo (...) el actor le manifestd al gerente, lo siguiente: “Me permito
informarle que al comunicarle mi problematica, no lo hago con el fin
de perder el tiempo, si no con la intencién de que tome en cuenta mi
situacion y el tiempo que me puede llevar arreglar mis problemas, (...)
no puedo cumplir en estas condiciones, lo que hace imposible que
continue la relacion laboral que hasta ahora se venia prestando entre
nosotros, por lo que doy por roto el contrato de trabajo con

responsabilidad patronal” (folio 8)...”

La Sala Segunda en el voto 0342-2004 consider6 que esta actitud del
empleador, era configurativa de acoso laboral, por estimar que era contraria a la
dignidad humana de la persona trabajadora y los jueces estan obligados a
condenar este tipo de conductas abusivas, como se desprende del siguiente

extracto:

“...No es posible aceptar que los empleadores dispongan de la fuerza
laboral a su antojo, desatendiendo las necesidades personales y
familiares del empleado, como si se tratara de un objeto o mercancia,
al punto de decirle, como sucedié en el caso de analisis, que ni
siquiera le exponga sus problemas (nota de folio 5). Esa actitud
patronal, de por si abusiva, incluso puede ser constitutiva de lo que se
ha denominado acoso moral en el trabajo, conocido también como

‘mobbing”, porque, precisamente se recurre a un abuso evidente del
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poder jerarquico para intentar someter al trabajador. Para Heinz
Laymann, psicélogo de origen aleman, éste lo constituyen “...actitudes
hostiles, frecuentes y repetidas en el lugar de trabajo, dirigidas a una
misma persona” (MARQUEZ GARMENDIA (M) Acoso moral en el
frabajo en Derecho Laboral, Tomo XLVI, N°210, abril-junio 2003, p.

316). (...) Los jueces estan obligados a sancionar estas practicas

contrarias a la dignidad del ser humano, en procura de mantener
ambientes de trabajo libres de violencia y previniendo conductas que
puedan generar en dafios aun mas graves, a veces irreversibles, para

el trabajador.”

La conducta considerada acoso moral laboral por la Sala Segunda en su
voto 0342-2004, resulta de especial interés, lo anterior por cuanto no se cumplia
con los requisitos que la propia Sala Segunda ha estimado como esenciales del
acoso moral: la continuidad y la temporalidad. Es necesario resaltar que la
situacion de conflicto fue comunicada por medio de notas remitidas por el
trabajador al patrono quien contesté del mismo modo, y que estas comunicaciones

no se extendieron por ni siquiera una semana.

En el afno 2005, conociendo un proceso presentado por un Juez del
Tribunal Penal del Il Circuito Judicial de San José, que entabld un proceso judicial
contra el Poder Judicial por considerar que era victima de “mobbing”, €l denunci6
recibir maltratos y persecuciones, asi como la supuesta tendencia a causarle
perjuicios en los ambitos laboral, econdmico, psicoldgico y social por parte del
Poder Judicial. La Sala Segunda emiti6 el voto en el voto 0655-2005 en el cual se
consider6 que el actor no pudo probar la existencia del acoso laboral, por lo que,

declaro sin lugar el recurso.

88



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

Lo rescatable de esta sentencia son dos cosas, la primera es que hace un
analisis de los requisitos para que se configure el acoso laboral, como se ve en el

siguiente extracto:

“...El hostigamiento puede ser vertical, horizontal o mixto. Es vertical
cuando la conducta hostigadora proviene del jerarca (esta modalidad
se conoce como “bossing”).Es horizontal cuando el acoso es
provocado por los propios comparieros y el mixto se da por una
combinacién entre el acoso propiciado por la jefatura —por accién u
omision- y los compaferos. De conformidad con la doctrina, esta
ultima modalidad es la habitual (idem, pp. 12-13). Luego, de la
concepcion  doctrinal  del “mobbing” se  desprenden  varias
caracteristicas comunes, entre las que se sefalan: a) La
intencionalidad: tiene como fin minar la autoestima y la dignidad del
acosado. b)La repeticion de la agresion: se trata de un
comportamiento constante y no aislado. c) La longevidad de la
agresion: el acoso se suscita durante un periodo prolongado. d) La
asimetria de poder: pues la agresion proviene de otro u otros quienes
tienen la capacidad de causar dario. e) El fin dltimo: la agresion tiene
como finalidad que él o la trabajadora acosada abandonen su trabajo

(Lopez Cabarcos y Vasquez Rodriguez, op.cit., p. 51)...”

Dejando muy claro, las caracteristicas o requisitos que se exigen para considerar
gue una persona es victima de “mobbing”. El otro aspecto rescatable, es que en
caso de probarse la existencia de dano moral, se acepta la posibilidad del

reconocimiento de una indemnizacion por daino moral la cual no estaria tasada.
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“...Desde el voto 481, de las 10:40 horas del 11 de junio del 2004, la
nueva integracion de esta Sala, vario el criterio anterior y admitio la
posibilidad de conceder la indemnizacion correspondiente por darfio
moral, con independencia de que se hayan concedido otras
indemnizaciones previstas en el Codigo de Trabajo. Dicho fallo se
sustento, en parte, en las argumentaciones que ya se habian
expuesto en la sentencia numero 117, de las 11:00 horas del 24 de
mayo de 1994, dictada por una Sala integrada con magistrados
suplentes y cuya redaccion correspondié a este mismo ponente. Las
premisas que orientaron el dictado de ese fallo fueron
fundamentalmente las siguientes: 1) La jurisdiccion laboral es
plenamente competente para conocer los reclamos por dafio moral,
derivados u ocasionados en el ambito de la relacion laboral (articulo
402 inciso a) del Codigo de Trabajo). 2) Resulta posible indemnizar el
dafio moral ocasionado por las especiales condiciones en que se
pueda haber producido el despido —indirecto, en este caso-, sin que la
indemnizacién que corresponda esté incluida en las indemnizaciones

fijas contempladas en el Codigo de Trabajo...”

Mediante, el voto numero 0434-2011 de la Sala Segunda de la Corte
Suprema de Justicia, también se conocié sobre el tema del acoso laboral,

rescatando lo siguiente:

“(...)El tema del acoso laboral exige una labor acuciosa de parte de
quien juzga pues se corre el grave riesgo de calificar dentro de esta
figura acciones legitimas que los empleadores tienen en funcién de
sus potestades de direccion en la organizacion de su empresa o

institucion; o bien, de inadvertir las afectaciones ilegitimas recibidas
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por una persona trabajadora dentro de una relacion laboral y que
coartan su derecho a laborar en un ambiente de respeto a su
integridad fisica y/o moral. La figura del “acoso laboral”, “acoso en el
trabajo”, o también denominada “mobbing”, ha sido poco desarrollada
en la jurisprudencia laboral, pues en realidad, no es sino hasta
recientemente que ha merecido reconocimiento por parte de la
doctrina juridica encargada del estudio de las relaciones laborales.
(...) Ahora bien. No es posible desconocer que en la vida de relacion,
patronos y trabajadores se encontraran enfrascados en muchas
situaciones de divergencia de criterio y de imposicion legitima de la
voluntad patronal respecto del empleado. Se estima legitima porque
dentro del poder de direccion para llevar adelante su empresa, el
patrono tiene la potestad de direccionar los recursos y medios
contratados precisamente para la consecucion de sus fines lo cual
tiene sus limites en el respeto a la dignidad y al ejercicio efectivo de

los derechos, por parte de trabajadores y trabajadoras...”

En el voto anteriormente expuesto, se muestra con claridad la linea
jurisprudencial desarrollada por la Sala Segunda en cuanto a la configuracion del
acoso moral laboral. Se destaca la exigencia de que se presenten todos los
requisitos analizados para que se pueda dar una condena por Acoso Moral
Laboral. Asi las cosas, resulta de gran importancia que la persona trabajadora
cuente con asesoria legal y que de previo a la presentacion del proceso se
asegure de contar con prueba que demuestre que en la situacién denunciada se

presentan todas las caracteristicas del acoso.

La Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia se ha pronunciado
en diferentes ocasiones sobre la procedencia de conocer en los Recursos de
Amparo sobre el acoso laboral, (sentencias numeros 2007-14356, de las quince

horas cuarenta y ocho minutos del cinco de octubre de dos mil siete; y 2008-9669,
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de las nueve horas cincuenta y cuatro minutos del trece de junio de dos mil ocho)
indicando que no es posible mediante esta jurisdiccion conocer y declarar si una
persona trabajadora es victima de acoso moral laboral, debido a que este proceso
es sumamente sumario donde no existe la posibilidad de evacuar toda la prueba

que se necesita para declarar si existe hostigamiento laboral o no.

Para mejor comprensién, el voto numero 15592-2008 de la Sala
Constitucional, de las diez horas con cuarenta minutos del diecisiete de octubre

del dos mil ocho:

“(...) esta Sala es del criterio que para determinar si en un caso
concreto se ha producido hostigamiento laboral, también
llamado mobbing, se debe demostrar la existencia de ciertas
caracteristicas o elementos esenciales, como la intencionalidad de
minar la autoestima y dignidad del funcionario, la repeticion de la
agresion por un periodo prolongado de tiempo, que la misma
provenga de quienes tienen la capacidad de causar dafio y que su
finalidad consista en presionar al servidor para que abandone su
trabajo y asi dar por terminada la relacion de empleo, para lo cual,
consecuentemente, se requiere de un proceso plenario para
demostrarlo. De ahi que no corresponda a esta jurisdiccion dilucidar el
citado alegato en el marco de un proceso de amparo, cuya naturaleza
Sumaria no es compatible con la evacuacion de pruebas abundantes o
complicadas, de modo tal que debera la recurrente -si a bien lo tiene-,

plantear el asunto en un proceso jurisdiccional ordinario...”

La ultima sentencia en la que se conocio el tema del acoso moral laboral,
fue en el voto niumero 2012-0035 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justica, donde se condend a la Universidad Nacional, como responsable de
practicar acoso en contra de un guarda de seguridad de esa institucion, como se

expone a continuacion:
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“...En los autos esta fehacientemente demostrado el hostigamiento
laboral que sufrié el sefior Morales Rojas de parte de su superiora
inmediata, G. Méndez Alvarado, que se dio en el marco mas amplio
de un conflicto entre esa jefatura y un grupo de servidores de la
seccion de vigilancia, quienes objetaron su nombramiento debido a
que no cumplia los requisitos del cargo. (...)En el informe final de la
Defensoria se hizo menciéon de un oficio emanado del departamento
de salud ocupacional de la universidad, donde se exponia la
preocupacion existente respecto de los guardas, quienes habian
venido realizando numerosas consultas por ansiedad, aumento de la
presion arterial y trastornos del suerio, producto del estrés laboral. A
folio 193 se encuentra una misiva, datada 21 de setiembre de 2004,
por medio de la cual un diputado le pidi6 a la Universidad Nacional
explicaciones sobre la investidura de dofia Gabriela como encargada
de la seccion de vigilancia. Tan solo 2 meses despues, el 23 de
noviembre de 2004, se inicio la causa disciplinaria contra el
accionante, por una supuesta anomalia acusada por la sefiora
Méndez Alvarado (folio 71). Los testigos William Péaez Ramirez y
Rolando Espinoza Vega manifestaron que el procedimiento
administrativo tuvo lugar luego del cuestionamiento del nombramiento
de dofia Gabriela (folios 156 y 158). En ese contexto es facil inferir,
como atinadamente lo hicieron los juzgadores de instancia, que el
movil de dicha investigacion fue ilegitimo, pues se traté de una clara
revancha con el propésito de mortificar a don Oscar: lo que se ve
respaldado por el hecho de que a la postre se le absolvio de toda

responsabilidad.”

En este caso, se consideré que el procedimiento administrativo iniciado
contra el actor se dio con el fin de acosarlo. Las consecuencias, tanto fisicas como
emocionales sufridas por el actor fueron resarcidos mediante el pago de dano

moral.
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Mediante la exposicion de las sentencias seleccionadas, se evidencia la
existencia de una sdlida linea jurisprudencial en cuanto al analisis de los casos
particulares que son puestos en su conocimiento, especialmente en cuanto a la
determinacion de si se configura acoso moral laboral o no. Esto como
consecuencia de que en casi todos los casos se ha resuelto con apego a la

doctrina que sigue los requisitos esenciales de Laymann.
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Capitulo V: La tutela juridica del acoso moral en el Derecho Comparado

Seccion A La tutela juridica del acoso moral laboral en Espaia

Para valorar la tutela juridica que brinda el ordenamiento juridico Espaniol a
los trabajadores victimas de acoso laboral y prevenir estas conductas, inicialmente

se revisaran las normas que se han usado para resolver esta problematica.

El articulo 28 de la ley 62/2003 define como Acoso ‘“toda conducta no
deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como
objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno

intimidatorio, humillante u ofensivo”.

Este articulo se encuentra bajo el Capitulo Il de dicha ley titulado Medidas
para la aplicacion del Principio de Igualdad de Trato. Es necesario senalar que, si
bien, esta definicién contiene una finalidad amplia del acoso, es decir, no lo limita
a los casos en que se pretende alejar a un trabajador de la empresa, en realidad
resulta excesivamente restrictiva en su protecciéon por cuanto, solo se estaria
tutelando al trabajador que fue acosado por uno de los motivos sefalados, es

decir, cuando se viola el principio de no discriminacion.

De igual forma en el Estatuto de Trabajo, articulo 28 se establece la
proteccion al trabajador “frente al acoso de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad, u orientacidon sexual, y frente al acoso sexual y

al acoso por razoén de sexo”.

Se continta con la misma falencia mostrada, ya que el Acoso Moral no
siempre se basa en los criterios raciales, religiosos, etarios, de preferencias

sexuales y de sexo.
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Asi mismo, el articulo 4 del E.T. establece como derecho de los
trabajadores el “respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza
sexual’. Este derecho al trato digno en el trabajo podria entenderse con el
fundamento de la proteccion al trabajador victima. Pero debe resaltarse que se
trata de regulacion de tipo general y no de una norma especifica respecto del

Acoso Moral.

Posteriormente, en el ano 2010 mediante Ley Organica 5/2010 del 22 de
Junio de ese afio, se modificd el C.P., incluyendo sancion de prisidn de seis
meses a dos anos para quien “en el ambito de cualquier relaciéon laboral o
funcionarial, y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realice contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato

degradante, supongan grave acoso contra la victima”

Esta norma es muy restrictiva por cuanto unicamente sanciona al superior
jerarquico que acosa a sus subordinados, es decir, sOlo seria aplicable en los

casos de acoso vertical descendente.

Con base en lo anteriormente expuesto, se puede indicar que la normativa
espafnola para prevenir y sancionar el acoso laboral se caracteriza por establecer
una proteccion que resulta muy reducida con respecto del contenido reconocido
mayoritariamente por la doctrina para el Acoso Moral no esta contenido por
completo en dicha legislacion. Asi las cosas, un sector de los trabajadores
victimas de acoso laboral no se encuentran incluidos en la tutela legal brindada

por el Estado.

Ante esta problematica, y con el fin de dar respuesta los casos que en la
practica se han presentado ante los tribunales la Jurisprudencia ha tomado un

lugar determinante, al ampliar la propia definicion de Acoso Moral.
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En 2001, es decir, incluso antes de la existencia de las normas estudiadas,
el STSJ, Madrid en la resolucion AS 2001/1667 se le definid como “situaciones de
hostigamiento a un trabajador frente al que se desarrollan actitudes de violencia
psicolégica de forma prolongada y que conducen a su extrafiamiento social en el
marco laboral, le causan alteraciones psicosomaticas de ansiedad y, en
ocasiones, consiguen el abandono del empleo al no poder soportar el estrés al

que se encuentra sometido”

En la resolucion expuesta, destaca la exigencia de “alteraciones
psicosomaticas” para que se configure la figura del acoso laboral. De conformidad
con Vicentine (2010), el surgimiento de este requerimiento se debe a que la
problematica era desarrollada desde la optica de un accidente del trabajo que
tiene consecuencias siquicas. Lo que implicé que el analisis jurisprudencial se

centrara mucho mas en los resultados que en la conducta.

Se desprende de la resolucién de Murcia 2003/1137 que “para que exista
acoso moral ha de probarse que al trabajador se le han causado dafios psiquicos,
lo cual hace, en principio, imprescindible una pericial médica que acredite que el
estado mental del trabajador es resultado directo del hostigamiento laboral al que
ha sido sometido” Siendo que, especificamente, se exige que se trate de un
“‘estado mental” causado por el acoso, se esta limitando la proteccion a los casos

con resultados mas graves.

Lo anterior, produciria que personas que hayan sufrido de actos
configuradores de mobbing, (acciones tipicas) de un alto nivel de violencia, como
agresiones fisicas, insultos y descalificaciones durante un largo periodo,
encuentren proteccion juridica dependiendo de su respuesta sicosomatica, un

asunto que es multicausal y completamente ajeno del acto de agredir.
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Asi las cosas, se requeriria que la persona trabajadora se someta a analisis
sicologicos antes de acudir a los Tribunales de Justicia para poder determinar si

sus pretensiones tendran alguna posibilidad de ser acogidas.

Esta restriccion a la tutela juridica carece de sustento desde el punto de
vista de los Derechos Humanos, téngase en consideracion que la legislacion
espafnola aborda el tema desde el derecho a la igualdad de trato y el derecho a la
salud; y ambos se ven violados sin necesidad de que la afectacion sicolégica sea
de un nivel determinado. Es decir, sélo se requeriria de una discriminacién odiosa
que se enmarque dentro de una serie de requisitos y de una alteracion al bienestar

fisico, sicologico y social de la persona para que se configure la violacion.

En otro orden de ideas, debe indicarse que la jurisprudencia espafnola
senala como los elementos basicos del mobbing: a) la intenciéon de dadar, b) la
produccion de un dafio en la esfera de los derechos personales mas esenciales y
c) el caracter complejo, continuado, predeterminado y sistematico. (STSJ, Galicia
AS 2003/2083)

Debe resaltarse que existe dentro de la jurisprudencia espafola, la
exigencia de una finalidad lesiva que se va a ver enmarcada dentro de un plan en
el cual todas las conductas denigrantes de las que la persona trabajadora ha sido
victima estan encausadas a debilitarla, indiferentemente de si lo que se persigue
es que la victima sea eliminada de la empresa, (ya sea por despido o porque ella
misma renuncia) o cualquier otra finalidad. Lo que establece una diferencia con las
definiciones iniciales de mobbing que requerian de una finalidad especifica, la

exclusion.

En este sentido, no constituirian Acoso Moral, las agresiones
desorganizadas y carentes de fin que sufra un trabajador en su ambito laboral, ya
que se requiere que éstas estén dispuestas para la consecucién de un fin explicito

o implicito.
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La sentencia STSJ de Madrid 14 mayo 2007, ilustra esta posicién al
sefalarlo dentro de los “elementos basicos de este andmalo proceder humano
(...) la intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio a la
integridad moral de otro, aunque no se produzca un dafo a la salud mental del
trabajador (el concepto de integridad moral es distinto del de salud) requisito éste,

siempre exigido en este irregular comportamiento o actitud”

La sentencia anteriormente expuesta, demuestra otra tendencia de la
jurisprudencia, que inicialmente abordé el tema desde la salud psiquica, pero que
mas recientemente ha resuelto el problema desde la optica de la dignidad
humana, siendo ésta la interpretacion que ha llevado a la indemnizacion con base
en el art. 50 de la ET.

La jurisprudencia, también, ha jugado un papel importante en materia de
reparacion del dafo, ya que ha determinado que la indemnizacion aplicable seria
la que ya estaba fijada para los casos de despido improcedente. En este sentido,
el TSJ de Cataluia de 28/11/2001 establece que “el acoso moral constituye una
conducta contraria a la dignidad de la persona susceptible de reconducirse por la
via del art. 50 Ley ET”

Si bien, queda claro que, al igual que en el caso de nuestro ordenamiento
juridico ha sido la jurisprudencia la que ha entendido la gravedad de esta
problematica y la ha atendido de forma acertada, no se puede negar que la
ausencia de legislacion en esta materia es un vacio que los Estados deben llenar

en el orden de asegurar a los y las trabajadoras la mejor proteccion posible.

Esta situacién es abordada por los investigadores desde distintos ambitos,
asi, y a modo de resumen, Lopez y Vasquez se concentran en la falta de normas
que presenten un procedimiento especifico para tratar esta creciente problematica,
mientras que Molina Navarrete se centra en el problema de la definicién juridica

del concepto, y considera que ésta afecta de tres modos:
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1. Crea un problema de delimitacion de la conducta relevante.
2. Crea un problema de fundamentacion juridica.
3. Dificulta la tutela especifica, por falta de definiciéon

En las lineas anteriores se expusieron los principales aspectos de la tutela
que da Espafa a las personas trabajadoras victimas de acoso laboral.
Seguidamente, se indicara el procedimiento interno previo a recurrir a la via

judicial.

1. Del Procedimiento Previo que debe seguir la persona trabajadora
denunciante de Acoso Psicoldgico en el Trabajo antes de acudir a la

via judicial

El sistema juridico Espafiol establece un procedimiento previo obligatorio
que debe realizar con el fin de acudir a los tribunales de justicia para reclamar sus

pretensiones.

A continuacion, se expone una de las particularidades procesales de la
respuesta del sistema juridico Espafiol a esta problematica, el cual es la exigencia

de un procedimiento previo a poder reclamar sus derechos en via judicial.

Lopez y Vasquez (sin fecha), resumen el procedimiento que debe seguir el
trabajador o trabajadora victima de acoso antes de acudir a la via judicial. Este

consta de varias actuaciones que se exponen a continuacion.

a. Presentar una carta al empleador, informandole de la

situacion.
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b. Acudir al Comité de Salud y Seguridad de su trabajo, o al
Representante de los Trabajadores, éste iniciara el procedimiento

investigativo.

C. Presentacion de una demanda ante la Inspeccion de Trabajo,
que cuenta con la potestad de sancionar a la empresa demostrada la falta.
Dicha sancién se sustenta en la obligacion del patrono de evitar los riesgos

laborales.

Seguir este procedimiento es de suma importancia, por cuanto, de
conformidad con la normativa actual, se requiere que el empleador no haya dado

una respuesta adecuada al mismo para acceder a la reparacion.

Es, en este sentido, que resulta indispensable el procedimiento previo, por
cuanto al iniciar el mismo el trabajador informa al patrono de que esta siendo
victima de este violencia laboral, lo que le obliga, en el marco de este articulo, a
tomar medidas para hacer cesar esta situacion, castigar a los agresores y

restablecer un ambiente laboral adecuado en la empresa.

2. Del Procedimiento Judicial de los procesos por Acoso Psicolégico en

el Trabajo

Es importante sehalar que la indemnizacion que recibira el trabajador que
demuestre ser victima de acoso es consecuencia de la extincién del contrato de
trabajo. Esta se da como consecuencia de un proceso judicial en el cual las partes
deberan presentar ante el Juez las pruebas de cargo y descargo, asi como

exponer su teoria del caso.

Asi mismo, durante el periodo que tarde este proceso el o la trabajadora
debera continuar asistiendo normalmente y cumpliendo con las tareas que le son

propias.
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Ante esta situacion, con el fin de tutelar los derechos del trabajador y no
hacer mas perjudicial su situacion, por via jurisprudencial se desarrollaron unas
excepciones a la obligacion de presentarse a trabajar que deben ser consideradas

al analizar el trato del ordenamiento espaniol a los casos de acoso moral.

Las excepciones sefaladas son las siguientes:

La primera excepcidon es que la ausencia se justifique en virtud de la
proteccion de la dignidad del trabajador, entonces soélo podria entenderse
facultado a no asistir a prestar sus servicios con normalidad cuando el trato que

recibe en el lugar de trabajo sea denigrante y realmente dificil de tolerar.

La segunda excepcion es que se actue de buena fe, lo que implica que no
se pretenda causar un dafio injusto al empleador, por tanto, que la medida sea

proporcionada.

La tercera excepcion es consecuencia de los dos anteriores, es decir, como
asistir a su trabajo afectaria su dignidad, y en aplicacion de principio de buena fe,
queda obligado el trabajador a notificar esta situacion a su empleador de forma

previa.

Ahora bien, de previo a que las excepciones mencionadas puedas ser
aplicadas al caso concreto, es necesario que se cumplan los tres requisitos que

vienen contemplados en SSTSJ Catalufia 20 junio 2005:

“es admisible que el trabajador demandante pueda cesar en su
prestacion laboral para no sequir soportando la situacion de
indignidad a la que la empresa le somete, sin que ello suponga
extincion del contrato por dimision siempre y cuando el trabajador
actue con total buena fe y notifique de forma expresa esta

circunstancia a la empleadora”
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Si bien, la medida parece adecuada para la proteccion de los derechos del
trabajador victima, por cuanto lo separa del ambiente hostil y dafino para su
salud, existen criticas, asi Vicentine (2010) considera que el trabajador que se
acoge a este medida de proteccion corre serios riesgos, por cuanto si el Juzgador
estima que los actos que logra probar en juicio no son suficientemente graves o
constitutivos de acoso moral, puede ser despedido sin recibir ninguna

indemnizacion.

En relacion con dicha critica, se debe apuntar que, si bien, se corre riesgo
de recibir la peor sancion, el despido, los trabajadores pueden disminuir este
riesgo acudiendo a guia profesional, ya sea contratando los servicios de un
abogado o acudiendo a su sindicato para que le orienten. Esta medida de todas
formas recomendable, desde antes de iniciar el procedimiento previo en el lugar
de trabajo, porque la interposicion de denuncias infundadas puede facilmente

poner en riesgo la situacion del trabajador dentro de la empresa.

Por el riesgo que aun persistiria, la medida mas adecuada serian las
medidas cautelares, por cuanto el juez entraria a valorar si éstas son
proporcionadas antes de que el trabajador las disfrute, y en el caso de que sean

rechazadas no habria ninguna penalidad que deba sufrir el denunciante.

Siendo que la legislacion espafiola también contempla la posibilidad de
solicitar medidas cautelares, (art. 727 L.E.C.), optar por el cese de la prestacion de
servicios por parte del trabajador se trata de un riesgo innecesario que,

eventualmente, podria llevarlos a sufrir de fuertes sanciones.

Con respecto de la competencia, es necesario indicar que la ley 62/2003
establece que “Las demandas de tutela de los demas derechos fundamentales y
libertades publicas, incluida la prohibicion de tratamiento discriminatorio y del
acoso, que se susciten en el ambito de las relaciones juridicas atribuidas al

conocimiento del orden jurisdiccional social.”
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En dicha ley no se contempla un plazo de prescripcion para estas
demandas. Esta omision es negativa para la regulacion del Acoso Laboral, en
virtud de que éste presenta la particularidad de ser continuado o prolongado en el
tiempo, por lo que la determinacién de cual sera el plazo de prescripcion y a partir
de cuando correra el mismo resulta determinante en términos de la tutela efectiva

del trabajador.

Por la complejidad expuesta, la solucién fue dar al trabajador el plazo de un

ano, a partir de que se dieron los ultimos casos de acoso.

El procedimiento se encuentra establecido en la Ley de Procedimiento
Laboral y de conformidad con esta Ley en su Capitulo XI Tutela de los Derechos
Fundamentales, las particulares de proceso son las siguientes: la legitimacion la
tiene el trabajador y el sindicato al que pertenezca, y en la demanda debe exponer
claramente los hechos por los cuales se vulnera su derecho. Esta demanda puede

ser rechazada de plano cuando no deba tramitarse bajo esta normativa.

En el plazo de un dia luego de la admision de la demanda se da audiencia a
las partes y al Ministerio Fiscal para audiencia de conciliacion y juicio, que se debe
realizar en los cinco dias siguientes. Se dicta sentencia en el plazo de tres dias

posteriores al juicio.

Se establece, ademas que el trabajador recibira una indemnizacién que
sera compatible, en su caso, con la que pudiera corresponder al trabajador por la
modificacion o extincion del contrato de trabajo de acuerdo con lo establecido en

el Estatuto de los Trabajadores.

3, La Reparacion del Dafo dentro de Procesos por Acoso Psicolégico en el

Trabajo en Espaia
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a. Extinciéon del Contrato

El marco normativo usado para la reparaciéon del daio sufrido por la victima

viene dado por el articulo 50 del Estatuto del Trabajo, establece que:

“1. Seran causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion

del contrato:

a) las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que
redunden en perjuicio de su formacion profesional o en menoscabo de su
dignidad;

b) la falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado;

c) cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del
empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del mismo
a reintegrar al trabajador en sus anteriores condiciones de trabajo en los
supuestos previstos en los articulos 40 y 41 de la presente ley, cuando una

sentencia judicial haya declarado los mismos injustificados.

2. En tales casos, el trabajador tendra derecho a las indemnizaciones

sefaladas para el despido improcedente.”

El acoso psicolégico en el empleo recibe tutela en este articulo por cuanto
eéste se ha entendido como un incumplimiento grave en las obligaciones del
empresario. Lo anterior, por cuanto mediante el procedimiento previo, uno de sus
trabajadores le comunicé considerar ser victima de una situacion de acoso, la cual

no fue oportunamente resuelta por el patrono.

Cuando el empleador no cumpla efectivamente con esta obligacion, la
respuesta de la Legislacion Espafola es dar al trabajador, la posibilidad de
solicitar la extincion del contrato por justa causa, por cuanto la situacion que esta

viviendo el trabajador resulta dafina para su salud y violatoria de sus derechos,
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entiende este ordenamiento que seria contraproducente para el trabajador

continuar dentro de esta organizacion.

Entonces, para salir de esta situacion de violencia y desamparo por parte
del empleador puede solicitarse la extincion del contrato. Si bien, como se vera
este dafio ya tiene una compensacion contemplada, no se esta completamente de
acuerdo con la solucion planteada por cuanto significa que el trabajador tendra
que abandonar su empleo, poner en riesgo la estabilidad econémica suya y de su
familia, da cumplimiento a la finalidad principal del acoso: expulsar al trabajador
de ese lugar de trabajo y, ademas porque es la unica medida que el trabajador

podria tomar.

b. Indemnizacion del Dafio producido por el Acoso Laboral

i. Indemnizacion Tasada

La indemnizacion correspondiente al despido improcedente, esta regulado
en el articulo 56 del Estatuto de los Trabajadores, el cual sefiala en lo que interesa

que:

“1. Cuando el despido sea declarado improcedente, el empresario, en
el plazo de cinco dias desde la notificacion de la sentencia, podra
optar entre la readmision del trabajador con abono de los salarios de
tramitacion previstos en el parrafo b) de este apartado 1, o el abono
de las siguientes percepciones economicas, que deberan ser fijadas

en aquélla:

a) una indemnizacién de 45 dias de salario, por afio de servicio,
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio

y hasta un maximo de cuarenta y dos mensualidades;
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b) una cantidad igual a la suma de los salarios dejados de percibir
desde la fecha del despido hasta la notificacion de la sentencia que
declarare la improcedencia o hasta que hubiera encontrado ofro
empleo si tal colocacion fuera anterior a dicha sentencia y se probase
por el empresario lo percibido, para su descuento de los salarios de

tramitacion.

El empresario debera mantener en alta al trabajador en la seguridad
social durante el periodo correspondiente a los salarlos a que se

refiere el parrafo anterior.”

Es decir, se esta frente a una indemnizacion tasada, cuyo monto depende
de su propio salario y del tiempo que el trabajador haya servido a ese patrono. El
objetivo de esta disposicidn es claro, por un lado, se pretende reparar el dafio que
ha sufrido la persona victima de acoso, y por el otro, esta indemnizacion
constituye un castigo al empleador ha incumplido sus obligaciones, incumplimiento
que tuvo dos fases, la primera al no garantizarle a los trabajadores un ambiente
laboral respetuoso de sus derechos y la segunda, al no dar tutela al caso

especifico de ese trabajador o trabajadora.

Lo anterior, por cuanto como sefala Vicentine (2010) “La presencia de
mobbing significa que el empresario esta incumplimiento su deber de garantizar al
trabajador un ambiente de trabajo libre de tratos humillantes, desde la perspectiva

de la salud laboral”

En la Sentencia TSJ Galicia 1737/2009, se expone esta obligacion del
empleador por cuanto respecto de su comportamiento se considera que “desde el
punto de vista sancionador, el acoso moral vertical hubiera merecido una
respuesta sancionadora por parte de la empresa respecto del trabajador,
constandole, como de hecho le constaba, que la actora estaba siendo acosada de

forma permanente y sin cesar. De ahi que se establezca una responsabilidad
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econoémica a cargo de la empresa al no ejercer procedimiento disciplinario contra

el acosador, esto es, por su conducta omisiva y permisiva con la situacion’.

i. Indemnizacion Adicional

Se ha discutido mucho en la doctrina con respecto de la posibilidad de que
el trabajador reciba una indemnizacion adicional a la tasada por la ley. Y segun
Vicentine (2010) en Espana se dieron muchas sentencias contradictorias entre si,
pero finalmente, el Tribunal Supremo reconocié esta posibilidad, pero debe
tratarse de una indemnizacion que tenga una causa distinta de la indemnizacién

tasada.

Debe recordarse que, como se expuso anteriormente, la indemnizacion
tasada es consecuencia del despido improcedente, por lo que, la indemnizacion
adicional sélo seria posible cuando ésta sea consecuencia clara y exclusiva de la

violacion a los derechos humanos de la persona victima.

La sentencia TSJ Aragén 752/2003 considera que como la persona que
ejercia funciones de gerencia o direccion, realizé durante largo tiempo conductas
agresoras de la dignidad del trabajador en el ambito de su trabajo, con claro
conocimiento de la empresa, ésta sobrepasé los limites de un mero conflicto
laboral, para alcanzar una situacion permanente de descrédito y acoso personal,
con menoscabo de la dignidad de la demandante y finalmente, dafio a su salud

psiquica y también fisica.

Siempre que existe acoso moral, se vulneran los derechos humanos de las
personas, por cuanto se ataca al menos su dignidad, de modo que todos los

trabajadores victimas podrian reclamar esta indemnizacion.
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Seccion B La tutela juridica del acoso moral laboral en Colombia

En la regidon de Suramérica, Colombia es uno de los paises mas avanzados
en la regulacion juridica sobre el acoso laboral, entrando en vigor desde el 23 de
enero del 2006, la Ley 1010,

Esta normativa adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”
estableciendo un importante avance para enfrentar la practica del acoso laboral en

los lugares de empleo.

Sin embargo, en esta Ley no se hace diferenciacién entre los diferentes
tipos de acoso, sino que esta ley tutela todo tipo de acoso que se dé en los
ambitos de empleo, siempre y cuando exista una relacién laboral, rescatando

principalmente que la persona esté sujeta a subordinacién.

En el articulo 1 de la Ley 1010-2006 se establece el objeto de la Ley, al
igual, que las leyes que existen sobre esta materia, tienen como objetivo “definir,
prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato,
vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad
humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas en el

contexto de una relacion laboral privada o publica.”

Resulta importante destacar que este mismo articulo contiene los bienes
juridicos que son protegidos con esta legislacion, rescatando principalmente, un
ambiente sano y agradable en las relaciones de empleo, donde no se esta

protegiendo sdlo a la victima de acoso, sino al resto de las personas trabajadoras
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que al tener que laborar en este tipo de ambientes, ven también afectos sus
condiciones laborales. Entre otros bienes que se protegen estan: el trabajo en
condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de

los trabajadores y empleados.

Se conceptualiza en la Ley 1010-2006 el acoso laboral, como “toda
conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por
parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un
companero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion,
terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o

inducir la renuncia del mismo”.

Esta definicibn es muy amplia y permite abarcar las conductas del
“mobbing”. Sin embargo, también presenta la caracteristica de exigir que el Acoso
Laboral sea persistente, sin detallar cuando se configuraria esta persistencia. Lo
que provoca que sea el juez en cada caso concreto, el que determine si los actos
de acoso se dieron con la suficiente frecuencia como para que se configure Acoso

Psicoldgico en el Trabajo.

En la Ley 1010-2006 se define como modalidades de acoso laboral las

siguientes:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral,
la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefe como empleado o
trabajador; toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad
moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una
relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar
la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacién de trabajo de tipo

laboral.

2. Persecucién laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o

evidente arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del
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empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y

cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

3. Discriminacion laboral: todo trato diferenciado por razones de raza,
geénero, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion

social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el
cumplimiento de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el
trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre
otras, la privacién, ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o
instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el

ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos.
5. Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.

6. Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la
integridad y la seguridad del trabajador mediante ordenes o asignacion de
funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccién y seguridad
para el trabajador. (Ley 1010, 2006)

La Ley 1010-2006 dividio las acciones que en otros paises se encajan como
acoso moral y nombrarlas y diferenciarlas, segun el fin o meta que tiene el acoso.
Sin embargo, se reflexiona que esta salvedad, no es necesaria si se utiliza una
definicion de “mobbing” que contenga estas conductas, pero hacer la aclaracién
como lo hace la legislacion colombiana, ilustra y da una guia de lo que se

pretende tutelar.

En el articulo 7 de la Ley 1010-2006 se establecen las conductas que
constituyen acoso, determinando como presuncion que cuando la conducta sea
persiste y publica, se presume que hay acoso. Lo cual genera un problema
probatorio para la victima y lo limita cuando el acoso se de en situaciones

privadas, especialmente, que esta Ley también tutela el acoso sexual, que

111



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

generalmente, se realiza en situaciones no publicas. Dentro de las conductas que

se consideran acoso laboral estan:

‘a) Los actos de agresion fisica, independientemente de sus

consecuencias;

b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con
utilizacion de palabras soeces o con alusion a la raza, el género, el

origen familiar o nacional, la preferencia politica o el estatus social;

c¢) Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion

profesional expresados en presencia de los compafieros de trabajo;

d) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia

de los comparieros de trabajo;

e) Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos
activos del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado

de los respectivos procesos disciplinarios;

f) La descalificacion humillante y en presencia de los compafieros de

trabajo de las propuestas u opiniones de trabajo;

g) las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas

en publico;

h) La alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la

persona;

i) La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las
obligaciones laborales, las exigencias abiertamente
desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada y
el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin
ningun fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de la

empresa,
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J) La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada
laboral contratada o legalmente establecida, los cambios sorpresivos
del turno laboral y la exigencia permanente de laborar en dominicales
y dias festivos sin ningun fundamento objetivo en las necesidades de
la empresa, o en forma discriminatoria respecto a los demas

trabajadores o empleados;

k) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas
empleados en cuanto al oforgamiento de derechos y prerrogativas

laborales y la imposicion de deberes laborales;

) La negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente

indispensables para el cumplimiento de la labor;

m) La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias
por enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las

condiciones legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos;

n) El envio de anbénimos, llamadas telefonicas y mensajes virtuales
con contenido injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a

una situacioén de aislamiento social.

En los demas casos no enumerados en este articulo, la autoridad
competente valorara, segun las circunstancias del caso y la gravedad
de las conductas denunciadas, la ocurrencia del acoso laboral

descrito en el articulo 2o0.

Excepcionalmente un solo acto hostil bastara para acreditar el acoso
laboral. La autoridad competente apreciara tal circunstancia, segun la
gravedad de la conducta denunciada y su capacidad de ofender por si
sola la dignidad humana, la vida e integridad fisica, la libertad sexual y

demas derechos fundamentales.
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Cuando las conductas descritas en este articulo tengan ocurrencias
en privado, deberan ser demostradas por los medios de prueba

reconocidos en la ley procesal civil.” (Articulo 7 Ley 1010- 2006)

Es importante la excepcion que hace este articulo porque establece la
posibilidad de que una conducta aunque sedé soélo una vez dependiendo de su
gravedad permita entablar ante la autoridad competente la denuncia por acoso,
cuando esta conducta tiene la capacidad para ofender por si solo la dignidad

humana y los derechos humanos de la victima.

Esta excepcidén viene a resolver una de las grandes criticas que se han
expuesto, y es la imposibilidad de la victima de acoso laboral de acudir a la via
judicial a exigir la tutela de sus derechos hasta que no haya transcurrido una cierta

cantidad de tiempo.

En la Ley 1010-2006, al igual a las que existen en esta materia, busca
principalmente la prevencion del acoso laboral en los lugares de empleo,
estableciendo la obligacién para los patronos de crear reglamentos, directrices o
politicas internas que tenga como objetivo prevenir el acoso laboral y determinar
un procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las que

ocurran en el lugar de trabajo.

El procedimiento judicial que se establece para denunciar este tipo de

conductas es el siguiente:

“1. Cuando la competencia para la sancion correspondiere al
Ministerio Publico se aplicara el procedimiento previsto en el Cédigo

Disciplinario tnico.

2. Cuando la sancion fuere de competencia de los Jueces del
Trabajo se citara a audiencia, la cual tendra lugar dentro de los treinta

(30) dias siguientes a la presentacion de la solicitud o queja.

114



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

3. De la iniciacion del procedimiento se notificara personalmente
al acusado de acoso laboral y al empleador que lo haya tolerado,

dentro de los cinco (5) dias siguientes al recibo de la solicitud o queja.

4. Las pruebas se practicaran antes de la audiencia o dentro de
ella.
5. La decisién se proferira al finalizar la audiencia, a la cual solo

podran asistir las partes y los testigos o peritos.

6. Contra la sentencia que ponga fin a esta actuacion procedera el
recurso de apelacion, que se decidira en los treinta (30) dias

siguientes a su interposicion.” (Articulo 13, Ley 1010-2006)

Este procedimiento esta disefiado para ser sumamente expedito, al no
extenderse el plazo de resolucién mas de 90 dias, lo cual es acorde con el plazo
de caducidad para interponer estas denuncias que es de seis (6) meses después
de la fecha en que hayan ocurrido las conductas, sin quedar claro, de cuantas
conductas se tienen que tolerar para establecer que ya se configuro el acoso

laboral y que se puede denunciar.

Dentro de las sanciones que se establece en la Ley 1010-2006 Ley se

encuentra:

“1. Como falta disciplinaria gravisima en el Cédigo Disciplinario Unico,

cuando su autor sea un servidor publico.

2. Como terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, cuando
haya dado lugar a la renuncia o el abandono del trabajo por parte del
trabajador regido por el Cédigo Sustantivo del Trabajo. En tal caso
procede la indemnizacion en los términos del articulo 64 del Codigo

Sustantivo del Trabajo.
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3. Con sanciéon de multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos
legales mensuales para la persona que lo realice y para el empleador

que lo tolere.

4. Con la obligacion de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y
las Aseguradoras de riesgos profesionales el cincuenta por ciento
(50%) del costo del tratamiento de enfermedades profesionales,
alteraciones de salud y demas secuelas originadas en el acoso
laboral. Esta obligacion corre por cuenta del empleador que haya
ocasionado el acoso laboral o lo haya tolerado, sin perjuicio a la
atencion oportuna y debida al trabajador afectado antes de que la
autoridad competente dictamine si su enfermedad ha sido como
consecuencia del acoso laboral, y sin perjuicio de las demas acciones
consagradas en las normas de seguridad social para las entidades

administradoras frente a los empleadores.

5. Con la presunciéon de justa causa de terminacién del contrato de
trabajo por parte del trabajador, particular y exoneracion del pago de

preaviso en caso de renuncia o retiro del trabajo.

6. Como justa causa de terminacion o no renovacion del contrato de
trabajo, segun la gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea
gjercido por un comparero de trabajo o un subalterno” (Articulo 10,
Ley 1010-2006)

Resalta la imposicion de salarios multa, tanto para el agresor, como para el
patrono que lo permitid, este tipo de sanciones resultan sumamente innovadoras
en esta materia. En las demas, sanciones como se observa, se da un despido con
responsabilidad para la victima, obligando al patrono al pago de todos los

derechos.

En este caso, se considera el acoso laboral, como un riesgo de trabajo vy,

por lo tanto, la persona trabajadora victima de acoso, puede recurrir utilizar este
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seguro para cubrir el tratamiento médico al cual se deba someter para curar las

consecuencias del acoso laboral.

Otro aspecto innovador la Ley 1010-2006, es que se establecen causas de
atenuacién y agravacion de las conductas, las cuales influyen notoriamente en el
tipo de sancion a exponer. Dentro de las circunstancias atenuantes nos se

encuentran:
“a) Haber observado buena conducta anterior.

b) Obrar en estado de emocién o pasion excusable, o temor intenso, o

en estado de ira e intenso dolor.

¢) Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta,

disminuir o anular sus consecuencias.

d) Reparar, discrecionalmente, el dafio ocasionado, aunque no sea en

forma total.

e) Las condiciones de inferioridad siquicas determinadas por la edad
0 por circunstancias organicas que hayan influido en la realizacion de

la conducta.

g) Cuando existe manifiesta o velada provocaciéon o desafio por parte

del superior, compafiero o subalterno.

h) Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.”
(Articulo 3, Ley 1010-2006).

Estas circunstancias atenuantes estan muy influenciadas por la materia
penal y el objetivo es disminuir el reproche que se le atribuye al agresor, ya que,

medid una circunstancia que lo influencié para realizar el acoso.
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Las circunstancias agravantes estan expuestas en el articulo 4 de la Ley
1010-2006, los cuales son:

“a) Reiteracion de la conducta;
b) Cuando exista concurrencia de causales;

¢) Realizar la conducta por motivo abyecto, futil o mediante precio,

recompensa o promesa remuneratoria,

d) Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo,
modo y lugar, que dificulten la defensa del ofendido, o la identificacion

del autor participe;

e) Aumentar deliberada e inhumanamente el dafno psiquico y biolégico

causado al sujeto pasivo;

f) La posicion predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su

cargo, rango econoémico, ilustracién, poder, oficio o dignidad;
g) Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable;

h) Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un
dario en la salud fisica o psiquica al sujeto pasivo.” (Articulo 4, Ley
1010-2006).

Dentro de las circunstancias agravantes destaca, que son conductas que el
agresor hace de una forma consciente y voluntaria cuyo unico fin es causar mas
dano hacia la victima, escenarios que se debe considerar a la hora de establecer

la sancion.

Por ultimo, la Jurisprudencia de la Corte Constitucional de Colombia,
despejo las dudas, que se generaron cuando se promulgd esta Ley sobre la
presuncion de acoso laboral, la Corte Constitucional se pronuncid6 mediante la
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sentencia C-780 del 26 de septiembre de dos mil siete (2007) M.P. Dr. Humberto
Antonio Sierra Porto y sentencia C- 960 del 14 de noviembre de dos mil siete

(2007) M.P. Manuel José Cepeda Espinosa, de la siguiente manera:

“La presuncion exime, entonces, a quien la alega, de la actividad
probatoria. Basta con caer en el supuesto del hecho indicador
establecido por la norma para que opere la presuncion. Asi, lo que se
deduce a patrtir del hecho indicador del hecho presumido no necesita
ser demostrado. Se puede, sin embargo, desvirtuar el hecho indicador
y se admite, por tanto, la actividad orientada a destruir el hecho a
partir del cual se configura la presuncion, cuandoquiera se trate de
una presuncion legal. La disposicion parcialmente acusada establece
que si se acredita la ocurrencia reiterada y publica de cualquiera de
las conductas que en el mismo articulo (7° de la Ley) se enumeran de
manera expresa, se presumira la existencia de acoso laboral,
mientras que cuando las mismas hayan acaecido de manera privada,
dicha presunciéon no operara y correspondera al ofendido acreditar
que el hostigamiento a que se ha visto sometido, configura acoso
laboral, por los medios probatorios contemplados e el Cdodigo de
Procedimiento Civil.” (Bonilla, 2012).

Es un gran avance de la legislacién colombiana al establecer una Ley que
regule este tipo de conductas, cuando en nuestro pais, tan sélo se cuenta con un
proyecto de Ley, el cual no tiene apoyo politico para que se pueda discutir la

conveniencia de la aprobacién de una Ley sobre la materia.

Es importante sefialar, que si bien, en nuestro pais la jurisprudencia se ha
encargado de dar respuesta a los casos de acoso laboral, determinando
lineamientos que se han mantenido relativamente estables a través de los ainos, la
existencia de una ley daria mayor seguridad juridica, al poder, tanto trabajadores

como patronos acudir a un cuerpo normativo unico con el fin de determinar la
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legalidad de las acciones a las que estan siendo sometidos, o que son puestas en

SuU conocimiento.
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Capitulo VI: Analisis comparativo entre la tutela del acoso sexual laboral y el

acoso moral laboral.

Seccion A. Algunas generalidades del Acoso Sexual Laboral

1. Concepto

Desde febrero de 1995, existe en nuestro pais una Ley especial que regula
esta materia, dicha ley es denominada Ley de Hostigamiento Sexual en el Empleo
y la Docencia, N° 7476, vino a desarrollar una serie de normativa internacional
aprobada por nuestro pais, principalmente en materia de Derechos Humanos y en
materia de lucha contra la violencia contra las mujeres, esto con el fin de
garantizarle a la mujer, precisamente, el disfrute de los derechos en ella
reconocidos y que como todo ser humano indudablemente merece. Si bien, no
solo se da el hostigamiento sexual en contra de las mujeres, sino también, existen
hombres victimas de acoso sexual, es mas comun por una relacion de cultura y

sociedad patriarcal, que se den y denuncien casos de acoso en contra de mujeres.

El articulo 3 de la Ley de Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia,

define el hostigamiento sexual como:

“Se entiende por acoso u hostigamiento sexual toda conducta sexual
indeseada por quien la recibe, reiterada y que provoque efectos

perjudiciales en los siguientes casos:

a) Condiciones materiales de empleo o de docencia.
b) Desemperfio y cumplimiento laboral o educativo.

c¢) Estado general de bienestar personal.”
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También se considera acoso sexual la conducta grave que, habiendo
ocurrido una sola vez, perjudique a la victima en cualquiera de los aspectos

indicados.

Existen varios aspectos importantes por destacar en esta definicion, es que
para que se considere que se esta siendo victima de acoso sexual, la conducta
desplegada por parte del agresor tiene que tener una connotacion sexual, tiene
que ser reiterada sin especificar de por cuanto tiempo o cuantas conductas tienen

que tolerar la victima para que se considere acoso sexual.

Por ultimo, la persona que recibe la conducta no esta de acuerdo con que
se desplegué por parte del agresor esta conducta y ésta causa un perjuicio en el

bienestar de la victima.

La Organizacion Internacional del Trabajo define el acoso sexual como un
“‘comportamiento en funcion del sexo, de caracter desagradable y ofensivo para la
persona que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es necesaria la
confluencia de ambos aspectos negativos. El acoso sexual puede presentarse de

dos formas:

1) Quid Pro Quo, cuando se condiciona a la victima con la consecucion de
un beneficio laboral (...) para que acceda a comportamientos de connotacion

sexual, o;

2) ambiente laboral hostil en el que la conducta da lugar a situaciones de

intimidacion o humillacion de la victima.

Comportamientos que se califican como acoso sexual: Fisico Violencia
fisica, tocamientos, (...), Verbal Comentarios y preguntas sobre el aspecto, el
estilo de vida, la orientacién sexual (...) No verbales Silbidos, gestos de
connotacion sexual, presentacion de objetos pornograficos.” (Organizacion
Internacional del Trabajo, 1998)
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Es interesante rescatar en la definicion de acoso sexual de la O.L.T, que
explicitamente establece que para que se configure el acoso se deben dar dos

condiciones necesariamente:

e Un comportamiento en funcion del sexo.

¢ Que sea desagradable y ofensivo para la victima.

Si alguna de estas variables no esta presente, no se puede considerar
acoso sexual. Es destacable también que no se exige que la conducta sea

reiterada ni prolongada durante un periodo determinado.

2. Caracteristicas del Acoso Sexual Laboral

Con base en el concepto descrito en la seccion anterior y en la Ley de
Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia, N° 7476, se van a desarrollar
esas caracteristicas que lo conforman y que son importantes a la hora de
determinar si existe hostigamiento sexual en los lugares de empleo, con el fin de

establecer con claridad cuales son:

a. Una conducta de tipo sexual.

La conducta desplegada por parte del agresor tiene que tener
evidentemente alguna connotacion relacionada con el sexo, lo que es una gran
diferencia con el “mobbing” donde la accién del agresor pretende perjudicar la

dignidad de la persona, pero no necesariamente tiene un vinculo sexual.

b. La conducta sexual sea indeseada por parte de la victima.
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Evidentemente, si existe un consentimiento expreso por parte de la victima
y ésta tiene plena capacidad de actuar y juridica no se estaria frente a
hostigamiento sexual. Pero cabe la posibilidad que una conducta que al principio
fuera consentida se vuelva indeseada configurandose el acoso sexual, siempre y

cuando se cumplan con todas las otras condiciones.

c. De manera reiterada.

En la L.H.S.E.D se establecio esta caracteristica, sin que, se puede definir
cuando una conducta debe considerarse como reiterada, esto se considera es una
gran limitacion para la victima, por ejemplo, una persona que durante una unica
vez reciba una conducta sexual indeseada, pero que con solo esa conducta le
baste para sentirse acosada, pero que no llegue considerarse como una conducta
grave, que seria la excepcion que establecié este mismo articulo, pero que al ser

realizada sélo una vez ésta quede impune al no cumplir con este requisito.

d. Que provoque efectos perjudiciales en las condiciones materiales de
empleo o de docencia; desempefio y cumplimiento laboral o

educativo o estado general de bienestar personal.

Esta caracteristica es muy importante, ya que, si no existe un agravio no se
puede considerar que se encuentra frente a acoso sexual. Estos efectos pueden
ser en las condiciones en las que se realiza el trabajo, como por ejemplo, que la
persona se le condicione un ascenso a cambio de un favor sexual, en las
condiciones que se cumple el trabajo, por ejemplo, la persona victima de acoso
sexual baje su rendimiento laboral producto del hostigamiento o que se vea
afectado a nivel de su bienestar personal, es decir, sufra un menoscabo de su

salud o su dignidad.
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O una conducta sexual grave que aunque ocurra una vez perjudique

gravemente en el entorno laboral o en el bienestar personal de la victima.

Esta es la excepcion a la caracteristica anteriormente denominada “de
manera reiterada”, es que, se puede considerar como acoso sexual una conducta
que aunque solo se desplegara una vez debido a la gravedad y por sus
perjudiciales consecuencias la victima tiene la potestad de empezar con el
proceso de acoso sexual establecido en su lugar de trabajo o acudir a la via

judicial.

Un aspecto importante por destacar es el perfil de las victimas de acoso

sexual. Segun, la O.I.T., los perfiles de las victimas son los siguientes:

Segun una encuesta realizada por la Comision Australiana de lgualdad de
Oportunidades en 2004, el 18 por ciento de los entrevistados de edades
comprendidas entre los 18 y los 64 afos declarard haber sufrido acoso sexual en
el lugar de trabajo. De entre ellos, el 62 por ciento sufrié acoso fisico y menos del
37 por ciento quiso denunciar los hechos. La investigacién muestra que el tipo de
mujer mas vulnerable al acoso sexual es la mujer joven, econdmicamente

dependiente, soltera o divorciada y con estatus de emigrante.

Respecto de los hombres, aquellos que sufren un mayor acoso son los
jovenes, homosexuales y miembros de minorias étnicas o raciales. El acoso
sexual entre las personas del mismo sexo es reciente, pero con una tendencia
ascendente. (OIT, 1998)

3. Marco normativo a nivel nacional del acoso sexual laboral.

El 5 de febrero de 1995 entr6 a regir la Ley numero 7476 denominada
Ley de Hostigamiento Sexual en el Empleo yla Docencia, donde se pretende

regular de una manera especial el acoso sexual, tanto en los lugares de empleo
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como en el ambito de la educacion. Esta Ley tiene como principios rectores los
principios constitucionales del respeto por la libertad y la vida humana, el derecho

al trabajo y el principio de igualdad ante la ley.

Sobre este punto la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia en el

voto numero 0808-2007, sefalo lo siguiente:

“...tenemos que el ordenamiento juridico tutela la igualdad
entre hombres y mujeres, condenando todo tipo de discriminacion que
menoscabe el derecho que el ser humano tiene a desarrollarse y a
vivir  en un ambiente libre de violencia. La Convencion
Americana sobre Derechos Humanos, aprobada por Costa Rica,
mediante Ley N°4534 del 23 de febrero de 1970, en el inciso 1, del
articulo 1 dispone: “1. Los Estados Partes en esta Convencion se
comprometen a respetar los derechos y libertades reconocidos en ella
y a garantizar su libre y pleno ejercicio a toda persona que esté sujeta
a su jurisdiccioén sin discriminacion alguna por motivos de raza, color,
sexo, idioma, religion, opiniones politicas o de cualquier otra indole,
origen nacional o social, posicibn econdmica, nacimiento o cualquier
otra condicion social.” Sequidamente, el inciso 1 del articulo 5, sienta
un principio de caracter fundamental: “1. Toda persona tiene derecho
a que se respete su integridad fisica, psiquica y moral.”.Las normas
aludidas deben relacionarse con las contenidas en la
Convencion sobre la  Eliminacién de  todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer, ratificada por Ley N° 6968, del 2 de
octubre de 1984, especialmente, con los articulos 1, 3 y 5. El primero,
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define la “discriminacion contra la mujer” como “... toda distincion,
exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por

la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la
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igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politicas, econémica, social,

cultural y civil o cualquier otra esfera...”

Los principales objetivos de la LLHSED es prevenir este tipo de conductas
en los lugares de empleo o docencia, por lo que, el capitulo Il es dedicado a este
apartado. En él se establecen las responsabilidades del patrono o jerarca para
mantener condiciones Optimas de trabajo estableciendo una politica a nivel interno
donde se prevenga, desaliente, evite y sancione las conductas de hostigamiento
sexual. Es de destacar, que su ambito de aplicacion es, tanto en el sector publico
como en el privado lo cual es muy importante porque protege a todos las personas

trabajadoras.

En el articulo 4 de la LHSED, establece cuales son lo diferentes tipos de
manifestaciones de hostigamiento sexual que se pueden presentar, enumerando

los siguientes:

1.- Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

a) Promesa, implicita o expresa, de un trato preferencial, respecto de
la situacion, actual o futura, de empleo o de estudio de quien la reciba.
b) Amenazas, implicitas o expresas, fisicas o morales, de dafios o
castigos referidos a la situacion, actual o futura, de empleo o de
estudio de quien las reciba.

c¢) Exigencia de una conducta cuya sujecion o rechazo sea, en forma
implicita o explicita, condicion para el empleo o el estudio.

2.- Uso de palabras de naturaleza sexual, escritas u orales, que
resulten hostiles, humillantes u ofensivas para quien las reciba.

3.- Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturaleza

sexual, indeseados y ofensivos para quien los reciba.
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Estas conductas engloban un gran numero de situaciones que son
comunes que se dan en los lugares de empleo, rescatando principalmente los
favores de tipo sexual como condicion para ascender o mantener un puesto de

trabajo.

Se implanta la obligacion de que en los centros de trabajo se instaure un
procedimiento interno donde se puede denunciar este tipo de practicas,
garantizando la confidencialidad de las denuncias y el efectivo cumplimiento de las
sanciones. Ademas, se tiene que informar a la Defensoria de los Habitantes de la
Republica, en el caso del sector publico, de toda denuncia presentada en la
instancia competente para efectos de que pueda ejercer la funcidn asesora y
contralora de legalidad. También, debera remitirle a la Defensoria la resolucién

final del caso.

En el sector privado, se tiene que remitir la denuncia al Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social. En el caso de que la persona acosadora sea el
patrono la persona victima informara a la Direccién Nacional e Inspeccion de
Trabajo para que aplique el procedimiento interno de conformidad con los

instrumentos legales vigentes.

El patrono esta obligado, ademas de establecer el procedimiento interno, de
responder personalmente si se demuestra que ha incurrido en hostigamiento o si
no cumple con lo establecido en el articulo 5 de la LHSED™, a pesar, de haber

recibido la denuncia.

! Articulo 5.- Responsabilidades de prevencion

Todo patrono o jerarca tendra la responsabilidad de mantener, en el lugar de trabajo, condiciones
de respeto para quienes laboran ahi, por medio de una politica interna que prevenga, desaliente,
evite y sancione las conductas de hostigamiento sexual. Con ese fin, deberdn tomar medidas
expresas en los reglamentos internos, los convenios colectivos, los arreglos directos o de otro tipo.
Sin limitarse solo a ellas, incluiran las siguientes:

1) Comunicar, en forma escrita y oral, a las personas supervisoras, representantes, funcionarias y
trabajadoras en general sobre la existencia de una politica institucional o empresarial contra el
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Se establece como garantia para el denunciante y los testigos la prohibicion
de recibir un perjuicio personal alguno en su empleo ni en sus estudios. A la
persona denunciante se le garantiza se permanencia en el puesto mientras que no
exista una causa justifica de despido, originado en un falta grave establecida en el
articulo 81 del Cédigo de Trabajo. En el caso de que se demuestre una denuncia

falsa, éste incurriria en una de las faltas establecidas en el Cédigo Penal.

La persona denunciante puede dar por terminado su contrato de trabajo con
responsabilidad patronal si en el lugar de trabajo no se establecidé un

procedimiento interno o éste se incumpli6.

A continuacion, se desarrollaran los dos procedimientos especiales que

establecié la LHSED para este tipo de denuncias:

a) Procedimiento en el lugar de trabajo

Este procedimiento se basa en los principios generales del debido proceso,
la proporcionalidad y la libertad probatoria, asi como los especificos, entendidos
como la confidencialidad, que implica el deber de las instancias, las personas
representantes, las personas que comparecen como testigos y las partes que

intervienen en la investigacion y en la resolucién, de no dar a conocer la identidad

hostigamiento sexual. Asimismo, daran a conocer dicha politica de prevencion a terceras personas
cuando asi convenga al cumplimiento de los fines establecidos en la presente ley.

2) Establecer el procedimiento interno, adecuado y efectivo, que permita las denuncias de
hostigamiento sexual, garantizando la confidencialidad de las denuncias y el régimen sancionatorio
para las personas hostigadoras cuando exista causa.

Dicho procedimiento en ningun caso, podra exceder el plazo ordenatorio de tres meses, contados a
partir de la interposicion de la denuncia por hostigamiento sexual.

3) Mantener personal con experiencia en materia de prevencion del hostigamiento sexual. Ademas,
los patronos podran suscribir convenios con instituciones u organizaciones publicas o privadas en
procura de obtener los conocimientos sobre los alcances de esta Ley.

(Asi reformado por el articulo 1° de la ley N© 8805 del 28 de abril de 2010)
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de las personas denunciantes ni la de la persona denunciada y, el principio pro
victima, el cual implica que, en caso de duda, se interpretara en favor de la
victima. (Articulo 18 de la Ley de Hostigamiento Sexual en el Empleo yla

Docencia)

En cada centro de trabajo, ya sea, publico o privado se debe establecer una
instancia donde se reciban las denuncias y se inicie con el procedimiento. Una
vez, recibida la denuncia se procede a instaurar una Comision Investigadora,
integradas preferiblemente por tres personas de ambos sexos, con conocimientos

en materia de hostigamiento sexual y régimen disciplinario.

Con respeto de las pruebas, el articulo 22 establece que “Las pruebas
seran valoradas de conformidad con las reglas de la sana critica, la logica y la
experiencia; ante la ausencia de prueba directa se debera valorar la prueba
indiciaria y todas las otras fuentes del derecho comun, atendiendo los principios
especiales que rigen en materia de hostigamiento sexual. En caso de duda se
estara a lo que mas beneficie a la persona hostigada, con la prohibicion expresa
de considerar los antecedentes de la persona denunciante, particularmente en lo

relativo al ejercicio de su sexualidad.”

Se puede interpretar el ultimo parrafo de este articulo como un in dubio a
favor de la victima, pero siempre usando para la valoracién las reglas de la sana
critica, la logica y la experiencia y el deber de fundamentar la resolucion.

Las partes se pueden patrocinar con un abogado o con una persona que les
brinde apoyo emocional o psicolégico. Se pueden pedir medidas cautelares, que

se contemplan, en el articulo 24 de la LHSED que son las siguientes:

a) Que el presunto hostigador, se abstenga de perturbar al denunciante.
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b) Que el presunto hostigador se abstenga de interferir en el uso y disfrute
de los instrumentos de trabajo de la persona hostigada.

c) La reubicacion laboral.

d) La permuta del cargo.

e) Excepcionalmente la separacion temporal del cargo con goce de salario.

Las medidas cautelares se pueden aplicar a ambas partes de proceso y se
deberan respetar los derechos laborales de los obligados con la resolucion. Se
resuelven de manera urgente y con caracter preventivo, la resolucion no tiene

recurso excepto el de adiccidn y aclaracion.

Para el sector publico, se establecid un régimen de sanciones especiales
para las personas electas popularmente, dependiendo del puesto de eleccion, asi

existe diferentes sanciones si el puesto es de diputado o de sindico.

El articulo 26 de la LHSED contiene estas sanciones y son las siguientes:

a) A los diputados y las diputadas: Cuando asi lo acordare
el Plenario Legislativo de conformidad con el inciso 23) del articulo
121 de la Constitucion Politica y al tenor de lo establecido en esta
Ley, se demuestre que el hecho fue cometido por un diputado o una
diputada, la sancion seréa la de una amonestacion ética publica.

b) A los alcaldes (esas), intendentes y suplentes: cuando, a
partir de la investigacion que realice la Comision investigadora al
tenor de lo establecido en esta Ley, se demuestre que el hecho fue
cometido por un alcalde o una alcaldesa, intendentes y suplentes, la
sancion sera la amonestacion escrita, la suspension o la pérdida de la
credencial de conformidad con el inciso e) del articulo 18 del Cédigo

municipal, una vez instruido el procedimiento administrativo ordenado
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por el concejo municipal para que se imponga la sancion
correspondiente.

c) A las regidoras, (es) y suplentes cuando a partir de la
investigacion que realice la Comision investigadora al tenor de lo
establecido en esta Ley, se demuestre que el hecho fue cometido por
un regidor o una regidora; la sancion sera la amonestacion escrita, la
suspension o la pérdida de la credencial, de conformidad con el inciso
e) del articulo 24 del Coddigo municipal, una vez instruido el
procedimiento administrativo ordenado por el concejo municipal para
que se imponga la sancion correspondiente.

d) A las sindicas (0s), municipales, suplentes y a las demas
personas elegidas popularmente en el nivel de gobierno local:
cuando, a partir de la investigacion que realice la Comision
investigadora al tenor de lo establecido en esta Ley, se demuestre
que el hecho fue cometido por un sindico o una sindica, u otra
sancion sera la amonestacion escrita, la suspension o la pérdida de la
credencial, de conformidad con lo establecido en el Codigo municipal,
una vez instruido el procedimiento administrativo ordenado por el

concejo municipal para que se imponga la sancion correspondiente.

Una vez emitida la resolucion donde se establezca si existido o no acoso

sexual se da por agotada la instancia a nivel interno.
b) Procedimiento Judicial para sancionar el Hostigamiento sexual
En la LHSED se establecié un procedimiento judicial especial para tramitar
este tipo de casos. Para poder interponer la demanda ante los juzgados de trabajo

se debe agotar la instancia en el centro de trabajo o si no se cumplen por motivos

que no se le pueden imputar a la persona ofendida, ésta puede acudir al Juzgado.
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La demanda se presenta, segun la jurisdiccidon (articulos 27 y 29 de la Ley
no. 7476) que corresponda por la persona ofendida en caso de que sea menor de
edad lo puede interponer los padres, representante legal o el Patronato Nacional
de la Infancia, si se trata de una persona menor de dieciocho afios, pero mayor de

quince esta legitimada para interponerla directamente.

Una vez presentada la demanda se rige por el procedimiento ordinario,
establecido en los numerales 464 y 468 del Codigo de Trabajo, excepto en el
plazo de audiencia a la parte demandada que en lugar de tres dias seran ocho
(articulo 28 de la Ley no. 7476). No se permite la conciliacién, una vez contestada
la demanda se sefala una audiencia para evacuar la prueba, que se aprecian con
base en las reglas de la sana critica. Todas las audiencias seran privadas.
(Articulos 31y 32 de la Ley no. 7476)

Con respecto de la prueba la jurisprudencia de la Sala Segunda de la Corte

Suprema de Justicia en el voto 0808-2007, ha dicho lo siguiente:

“...No obstante, en tratandose de despidos por hostigamiento
sexual en el trabajo, se ha avalado la existencia de una presuncion de
verdad iuris tantum a favor de la victima, es decir, se le otorga
credibilidad a su dicho; por lo que es el supuesto acosador quien esta
llamado a desacreditar la respectiva denuncia, demostrando
necesariamente la existencia de motivos suficientes para dudar de su
veracidad... Como segundo punto, interesa destacar que tratandose
de la valoracion de las probanzas, rige el articulo 493 del Coédigo de
Trabajo, el cual dispone: “Salvo disposicion expresa en contrario de
este Cadigo, en la sentencia se apreciara la prueba en conciencia, sin
sujecion a las normas del Derecho Comun; pero el Juez, al analizar la
que hubiere recibido, esta obligado a expresar los principios de

equidad o de cualquier naturaleza en que funde su criterio”. Esa
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norma debe interpretarse a la Iluz de los parametros de
constitucionalidad  contenidos en Ila sentencia dela Sala
Constitucional nimero 4448 de las 9:00 horas, del 30 de agosto de
1996; por lo que esta claro que las reglas del derecho comun en la
apreciacion de las probanzas no son de obligado acatamiento para el

Jjuez laboral...”

En todo lo demas, rige el procedimiento ordinario de menor cuantia, es

decir, para el caso de apelaciones, segunda instancia y casacion.

En materia de sanciones que la Ley contra Hostigamiento o Acoso Sexual
en el Empleo y la Docencia (articulos 34 y 35 de la Ley no. 7476), dependiendo de

la gravedad del asunto enumera las siguientes:

1. la amonestacion escrita,
2. la suspension
3. y el despido, sin perjuicio de que se acuda a la via

correspondiente, cuando las conductas también constituyan hechos
punibles, segun lo establecido en el Codigo Penal.
En cuanto a los derechos de la persona hostigada, si termind el contrato

con responsabilidad patronal o haya sido despedida por el acoso, tiene derecho:

a) Que se le cancelen las prestaciones correspondientes.
b) Pago de salarios caidos y demas extremos que el juez determine.
c) Regresar a su puesto, si expresamente lo solicita. Si se trata de un

empleado publico, podra optar por la permuta.

En el caso de que se compruebe la responsabilidad del hostigador, ésta

puede ser despedida sin responsabilidad patronal.
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Con respecto de la prescripcion se computara de conformidad con el
articulo 603 del Cdédigo de Trabajo. El plazo para interponer la denuncia se
considerara de dos afos y se computara a partir del ultimo hecho consecuencia
del hostigamiento sexual o a partir de que ceso la causa justificada que le impidid

denunciar.

Esta es la tutela especial que rige en los casos de hostigamiento sexual en

los lugares de empleo o en la docencia.

Seccion b. Analisis comparativo entre la tutela del acoso moral laboral y el
acoso sexual laboral.

En esta seccidn, se hara un estudio comparativo entre la tutela del acoso
moral y el acoso sexual laboral. El objetivo es confrontar el marco juridico de
ambos tipos de acoso para determinar las similitudes, diferencias y finalmente
establecer recomendaciones sobre una posible tutela juridica contra el

hostigamiento laboral.

En Costa Rica, desde el afio 1995 entré en vigencia la Ley Contra el
Hostigamiento Sexual en el Empleo y la docencia, establece un marco normativo,
que permite a las victimas de acoso sexual laboral tener una mayor seguridad
acerca de los criterios con los cuales sera evaluado su caso y de las garantias

especiales que les ofrece el proceso.

En cambio, y pese a las iniciativas para regular el acoso moral laboral, en
nuestro pais aun no cuenta con una ley que trate de forma especifica este
problema. De hecho, y como fue analizado durante todo este trabajo, en la
actualidad, no existen ni siquiera normas que mencionen expresamente esta

manifestacion de violencia en el trabajo.
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Por todo esto, y ante la necesidad de los Jueces Laborales de dirimir todos
los conflictos presentados por los y las trabajadoras (consecuencia del articulo 1
del Codigo de Trabajo), los casos presentados han sido resueltos con base en las
normas generales y la doctrina y fue la Jurisprudencia la que ha definido qué es el
Acoso Laboral y cual sera la reparacidon que reciba el o la trabajadora victimas del

mismo, entre otros asuntos de gran relevancia.

La Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia ha jugado un papel
fundamental en el desarrollo de este tema, siempre orientada hacia la proteccion
de la dignidad de la persona trabajadora y tutelando conflictos que se presentan
en esta materia con la cual se protege a las personas trabajadoras victimas de
acoso y que debido a la importancia del trabajo en la sociedad las personas
trabajadores se desempefian en el ambito laboral durante un periodo prolongado
cada dia, ademas porque en gran medida es a través del trabajo que la persona

define otras areas de su vida y cubre sus necesidades basicas.

Esta materia requiere contar con regulacion legal especifica porque una
practica que violenta gran cantidad de los derechos de las personas y que puede
tener consecuencias graves en la vida de la persona trabajadora y su familia, por
lo tanto, la regulacion de esta materia debe ser objeto de debate legislativo y

analisis en la vida publica.

La reparacion del daio es un buen ejemplo de por qué se necesitan reglas
claras en esta materia, ya que el criterio con respecto del reconocimiento del dafio
moral ha variado con el tiempo y no existe un criterio establecido legislativamente

de coémo se debe indemnizar estos rubros en el ambito del acoso laboral.

Con respecto de la indemnizacion del dafio, ésta tiene dos vertientes las
cuales cuentan con un fundamento distinto. Por un lado se tiene las que la propia
jurisprudencia llama “indemnizaciones previstas en el Cédigo de Trabajo”, éstas se
derivan del despido injustificado el cual esta regulado en el articulo 82 de dicho

cuerpo normativo.

136



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

La jurisprudencia reconoce que el trabajador puede sufrir un dafno que no
esté contemplado en el articulo 82. El fundamento para esta afirmacion es el
articulo 41 Constitucional, que reconoce el derecho a la reparacion en general, el
cual tendria que ser integrado con el anterior reconocimiento de la posibilidad de
existencia de dafio un dafno mas alla del tarifado, y con los derechos contenidos

en Tratados de Derechos Humanos que resulten violados.

Pasando al analisis de los que se considera los principales puntos en esta
materia y analizando su regulacidén actual se debe sefialar que con respecto del
Acoso Sexual Laboral, la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la
Docencia contiene una definicion clara, las formas de reparacién de la victima, las

sanciones aplicables y regula el procedimiento interno y judicial para estos casos.

En el caso del Acoso Moral Laboral, no existe legislacién especifica, sin
embargo, la justificacion para su tutela se extrae de los articulos 1 y 195 del
Cddigo de Trabajo, ademas se recurre a los distintos Instrumentos de Derechos
Humanos, en cuanto tutelan principalmente la Dignidad Humana, el Derecho al

Trabajo y a la Igualdad.

1. Estudio del proceso interno que se debe establecer en los centros de
trabajo para el acoso sexual laboral y su regulaciéon en el acoso moral

laboral.

El articulo 5 de la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la
Docencia, enlista acciones de prevencion que deben ser cumplidas por los
empleadores. Entre ellas esta el desarrollo de una politica interna que prevenga y
sancione estas manifestaciones de violencia. Para dar cumplimiento a esta
disposicion debe “Establecer un procedimiento interno, adecuado y efectivo, para
permitir las denuncias de hostigamiento sexual, garantizar la confidencialidad de

las denuncias y sancionar a las personas hostigadoras cuando exista causa”
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Aunado a esto, sefiala que este procedimiento no puede extenderse por
mas de tres meses, y que su existencia debe ser comunicada a la Defensoria de
los Habitantes, cuando trate del sector publico y a la Direccion Nacional e
Inspecciéon General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

cuando se trate del sector privado.

Existen una gran cantidad de Instituciones, tanto publicas como privadas
que han desarrollado reglamentos contra el hostigamiento sexual, los cuales

establecen un procedimiento particular, asi:

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

La Universidad de Costa Rica aprobdé el Reglamento contra el
Hostigamiento Sexual en mayo del afio 1997, el cual tiene como principales
objetivos proteger la dignidad de la comunidad universitaria y establecer un

procedimiento unico para el tramite de las denuncias.

Incluye una lista de actividades que debe propiciar la Universidad para
prevenir el acoso, entre ellas charlas, talleres, investigaciones y distribucidn

masiva de materiales que informen del procedimiento por seguir en estos casos.

Cuenta con un desglose, tanto de la gravedad de las faltas como del
contenido de las sanciones. Y establece una Comision Interinstitucional para dar
cumplimiento al contenido del reglamento. Entre las garantias procesales estan el
Debido Proceso, la Confidencialidad y la Proteccion a Denunciante y Testigos
contra perjuicios, todo esto bajo el amparo del articulo 7, 8 y 13 del RUCRCHS.

Segun, el articulo 9 y 14 del RUCRCHS, el procedimiento inicia con la
presentacion de la denuncia, ésta debe ser trasladada en los dos dias posteriores.

Después de esto, la Comision Interinstitucional nombrara una Comision
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Instructora, la cual esta formada por tres miembros que se seleccionan de una
lista de elegibles que disefiara anualmente, esta Comision recaba la prueba y
traslada su recomendacion. Ademas, puede decidir asuntos de gran importancia

como la ubicacion de la persona trabajadora durante el proceso.

En el procedimiento, el articulo 15 del RUCRCHS, se contempla la
posibilidad de que la Comision otorgue las siguientes Medidas Cautelares:
reubicacién, suspension (cuando se trate de un empleado universitario) y traslado

a otro curso (estudiantes).

En el numeral 16 del RUCRCHS se establece que antes del traslado de la
denuncia, se le da la oportunidad a la persona trabajadora de ampliar ésta.

Posteriormente, ésta se traslada y se da el plazo de ocho dias para contestarla.

Siguiendo el procedimiento el articulo 17 del RUCRCHS, establece un
plazo de cinco dias, donde se realizara la audiencia para evacuar la prueba. Un
punto interesante es que contempla la posibilidad de que la Comisién requiera de
un informe de alguna oficina Universitaria, en cuyo caso ésta cuenta con un plazo

de tres dias habiles.

La valoracion de la prueba debe basarse en la sana critica y se prohibe el
analisis de los “antecedentes de caracter sexual” de la victima. Ademas,
contempla la prueba para mejor resolver en cualquier momento del procedimiento,

estas disposiciones estan contenidas en el numeral 20 del RUCRCHS.

Segun, el articulo 21 y 22 del RUCRCHS, el informe final se redacta en el
plazo de cinco dias después de evacuada la prueba, debe tener un analisis de
cada prueba, asi como una clara fundamentacion legal. El informe se pasa a quien
tengan la potestad disciplinaria, para la decision final. Esta resolucién puede ser

recurrida.
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UNIVERSIDAD NACIONAL

La Universidad Nacional, también, promulgd un reglamento para dar
cumplimiento a lo sefialado por la ley, éste recibe el nombre de Reglamento para
Prevenir, Investigar y Sancionar el Hostigamiento Sexual en la Universidad
Nacional, publicado en la Gaceta N.12 de la Universidad Nacional con fecha 30 de
septiembre del 2001, el cual determina el proceso al que se someteran las

denuncias de Acoso Sexual Laboral.

El articulo 2 del RPISHSUNA, define como Acoso toda aquella conducta
sexual indeseada por quien la recibe, reiterada o que habiendo ocurrido una sola
vez provoque efectos perjudiciales en las condiciones materiales de empleo o de
docencia, el desempefo y cumplimiento laboral o educativo, y/o en el estado

general de bienestar personal de la victima.

Mediante este, la UNA se obliga a la aprobacién y ejecucion de una politica
interna que prevenga y desaliente el acoso sexual en la comunidad universitaria.
Debe contener: los principios rectores, objetivos y areas estratégicas. Esta politica
es aprobada por el Consejo Universitario, y se elabora con la participacion de los
Institutos relacionados con el género y la equidad que forman parte de la
Universidad y de las organizaciones gremiales. Esta obligacion se establecié en el
articulo 9 del RPISHSUNA.

El articulo 16 y 22 del RPISHSUNA contemplan tres derechos de las
victimas: el acceso a la denuncia, a la ser informado y a la no revictimizacion.
Tampoco pueden -ni la victima, ni el testigo- sufrir consecuencias negativas como

consecuencia de la denuncia.

Presenta como derechos de la persona acusada de acoso sexual la
Presuncion de Inocencia y el Derecho al Debido Proceso, el cual descompone en:

e Derecho a la intimacion e imputacion.
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e Derecho a ser oido y a ofrecer la prueba de descargo que se estime
pertinente.

e Derecho a un plazo razonable para ejercer la defensa.

e Derecho a hacerse representar y asesorar por un profesional en
derecho.

e Derecho a la notificacion de la decision final.

e Derecho a recurrir la decision final en los términos previstos.

Posteriormente, se reconoce otra serie de derechos, que corresponderian a
las partes en general, estos son: ser asistidos por un profesional en derecho, ser
informados del procedimiento, contar con consultores especializados,
acompanarse por representante gremial o sindical, acceso al expediente, ofrecer
todas las pruebas que considere necesarias, igualdad procesal y el de participar

activamente durante el proceso.

La victima puede declarar sin la presencia del presunto acosador, ademas
el procedimiento debe guiarse por el principio de celeridad. Por lo que debe ser

concluido en un plazo maximo de tres meses.

En general, sefiala que debe entregarse comprobante de la presentacion de
la denuncia, que todos los actos constaran en actas firmadas por quienes
intervinieron, las resoluciones deben ser fundamentadas y emitirse en un plazo de
tres dias y deben ser notificadas a las partes. Los érganos competentes citaran a
los testigos para que comparezcan personalmente, esto bajo el amparo de los
articulos 19, 24, 27 y 30 del RPISHSUNA.

Segun, los articulos 35, 36 y 38 del RPISHSUNA contra las resoluciones
cabe el recurso de nulidad, por omisién de formalidades esenciales, y ademas
contempla las medidas cautelares de reubicacién y de suspensién sin goce de

salario cuando: la presencia del acosador cause agravio a la victima, puede
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entorpecer el proceso o influenciar testigos. Sefiala como medida de proteccion la

reubicacion de la victima.

Segun el articulo 19 del RPISHSUNA el procedimiento inicia con la
denuncia, que es verbal o escrita y que se debe trasladar en el plazo de un dia a
la Fiscalia, el contenido de la denuncia es similar al de una demanda. El

procedimiento debe continuar por impulso procesal de oficio.

En el plazo de tres dias se puede dar la ratificacion o ampliacion de la
denuncia. Y en los cinco dias posteriores esta denuncia debe ser trasladada a la
persona denunciada, que cuenta con un plazo de cinco dias para referirse a la
misma y ofrecer prueba, estos plazos estan contemplados en el articulo 24 del
RPISHSUNA.

El articulo 25 del RPISHSUNA, se establece la regulacion de la audiencia
de evacuacion de prueba, Antes de la comparecencia oral se evacuan las pruebas
excepto las testimoniales. Estan seran recibidas en la comparecencia oral y
privada, y antes de que esta concluya se puede ordenar prueba para mejor

proveer. Esta estrictamente prohibida la conciliacion.

Las pruebas se valoran de conformidad con la sana critica. La resolucién
final sera dictada por la Comisién en el plazo de cinco dias luego de evacuada
toda la prueba. Si es una recomendacion se eleva a quien corresponda dictar la

resolucidn definitiva, esto con base en el numeral 29 del RPISHSUNA.

El articulo 3 del RPISHSUNA contiene la tipificaciéon de las conductas que
configuran Acoso Sexual, en relacion directa con la pena que sufrira el acosador,
dichas sanciones son escalonadas y atienden a la gravedad de los hechos. Las

sanciones son las siguientes:

a. Apercibimiento escrito por el uso de palabras con contenido sexual que

resulten humillantes.
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b. Suspension sin goce de salario por los acercamientos corporales
indeseados y de caracter sexual.

c. Despido por el requerimiento de favores sexual que sean: condicion para el
empleo, amenazas implicitas o explicitas para la situacion del empleo o

promesas de trato preferencial.

Una novedad, es la inclusion de las mismas penas para los complices.
Ademas, constituye falta grave en el desempefio de sus funciones el
encubrimiento o favorecimiento. También, son sancionados quienes denuncien

falsamente ser victimas de Acoso Sexual.

Segun, los numerales 35, 36 y 38 del RPISHSUNA, Ia resolucion final del
procedimiento interno contra el acoso sexual en la UNA es apelable cuando
ordene el archivo del expediente, y la resolucién definitiva cuando impone una
sancion u ordena el archivo del expediente. Debe interponerse en el plazo de tres
dias, por escrito y frente al Tribunal Universitario de Apelaciones, al cual se le
entregara el expediente en un plazo de veinticuatro horas, y tendra que resolver
en un maximo de cinco dias. No hay conciliacion, recepcién de prueba o

ampliacion de la demanda.

Firme la resolucion, la Comision ordenara a la Unidad Académica que

proceda a hacer efectiva la resolucion.

A continuacion, un resumen de las principales diferencias y similitudes entre
los Reglamentos para el acoso sexual de la Universidad de Costa Rica y la

Universidad Nacional:

Diferencias
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A nivel conceptual, en la UCR se entiende por resolucion final la que pone
fin al procedimiento, es decir, determina si hay falta o0 no y la sancion
correspondiente. En la UNA la resolucion final es la recomendacion del
Comité, y después de ésta puede darse la resolucién definitiva que decide
si aplicar las recomendaciones o no.

En el caso de la UNA no existe plazo de ampliacion por lo que la persona
denunciante encuentra una seria limitacion, de modo que seria importante

que desde el propio inicio del procedimiento ya cuente con asesoria legal.

Similitudes

En ambos casos, el procedimiento debe concluir en el plazo de tres meses.
Las sanciones estan estructuradas en leves, medias y graves, y se eligen,
segun la gravedad de la accion.

Las pruebas se valoran, segun la sana critica.

La estructura basica del procedimiento es la misma:

a. Se recibe la denuncia.

b. Traslado de la denuncia.

c. Contestacion.

d. Audiencia de recepcion de pruebas.
e. Resolucién Final.

Posibilidad de la Comisién de ordenar prueba para mejor resolver.
Existe protecciéon para la persona que denuncia ser victima de acoso, para
gue no se tomen acciones en su contra.

La Comision puede otorgar medidas cautelares.

144



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

Se observa como en estos reglamentos se instauré un procedimiento
basado en el debido proceso y en la sana critica racional como las reglas para la
valoracion de la prueba, con lo cual, el procedimiento garantiza el derecho de
defensa del acusado y la posibilidad de la victima de ampararse en un sistema

legalmente establecido.

Sin embargo, en materia de acoso laboral la Ley vigente no establece la
obligacion de establecer un proceso interno, pero diversas instituciones publicas y
privadas basandose en el proceso para el acoso sexual han establecido un
proceso similar para esta materia, con lo cual, le garantizan a la victima y acusado

los mismos derechos y deberes para las diferentes formas de acoso laboral.

2. Analisis del proceso judicial para el acoso sexual laboral y la

propuesta para el acoso moral laboral.

La existencia de un procedimiento especial para el acoso genera un trato
mas acorde con las necesidades de las victimas de hostigamiento, que necesitan
una jurisdiccion expedita y donde las traten con la dignidad y el respeto que se

merecen.

Como se explico en el capitulo anterior, existe un procedimiento especial
establecido en la Ley N° 7476, Ley de Hostigamiento Sexual en el Empleo y la
Docencia, donde se regula un procedimiento de acceso a la justicia a nivel de la

jurisdiccion laboral.

En el caso del acoso moral laboral, no existe una Ley especial que regule
esta materia, por lo que, se va a establecer los parametros de cdmo se considera

que deberia ser la regulacién del “mobbing”.
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Al no existir una Ley especial que regule el acoso moral laboral, los jueces
laborales a la hora de resolver los casos que se han entablado en la jurisdiccion
laboral utilizan el Codigo de Trabajo, haciendo un gran énfasis en respetar los
Derechos Humanos y considerando en todo momento a las victimas y su dignidad

humana, como la base para resolver estos conflictos.

Se analizaran varios aspectos del procedimiento judicial para ambos tipos
de acoso, con respecto de la conciliacion, es importante anotar que debido a la
condicion de vulnerabilidad en que se encuentra la victima, la conciliacion no debe
permitir, al estar siendo violados sus Derechos Humanos y su dignidad humana,
derechos que se consideran indisponibles, por lo que, no estaria permitido la

conciliacion.

Sin embargo, en el procedimiento administrativo ante el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, permite la conciliacion, basandose, principalmente,
en la Ley de Resolucion Alterna de Conflictos y en la Directrices que ha emitido
esa institucién, donde se busca encontrar soluciones a los conflictos en diferentes

ambitos sin necesidad de ir ante la sede judicial.

Es importante destacar, que acudir a este procedimiento administrativo es
opcional para la victima, que puede acudir a la via laboral sin necesidad de agotar
la via administrativa. Es decir, la victima de acoso laboral no esta en la obligacion
de acudir ante el MTSS como una primera instancia o como requisito para acceder
a la via judicial, sino, que es opcional y puede establecer la demanda directamente

en los Juzgados de Trabajo.

Con respecto, del procedimiento interno en los lugares de trabajo, al igual
que en el acoso sexual, se deberia establecer en las empresas un procedimiento
interno para que acuda la persona trabajadora en caso de ser victima de acoso
laboral, esto porque, acudir a la via judicial implica un costo mayor para las partes,

no solo en el aspecto econdmico, donde, eventualmente, tendrian que contratar un
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abogado que los asesore, sino en el costo emocional y el desgaste psicoldgico de

enfrentar un proceso judicial.

Se hace la salvedad, con respecto de agotar la via interna para acudir a la
judicial, esto debe ser una opcién para la victima, debido a las multiples
circunstancias de los lugares de empleo, que pueden ocasionar la revictimizacion
y consecuencias laborales para la persona trabajadora. Ademas de un ambiente

hostil en los lugares de trabajo.

La indemnizacién por dafio moral, es una indemnizaciéon econémica por
medio del cual la victima puede obtener una compensacion por todos los danos
psicologicos y emocionales sufridos. Es importante rescatar, que ésta es una
indemnizacién no tarifada, se esta legitimado para pedirla, tanto, en los casos de

acoso sexual como en los casos de acoso moral.

Implica que la persona trabajadora que pide ser resarcida por los dafios que
sufrid pueda probarle a los jueces en qué consistié el dafio y establecer un monto
estimado que corresponde a la indemnizacion por estos, estando los jueces “perito
de peritos”, en la obligacion de determinar si existié el dafio y el monto por el cual

se debe indemnizar.

A diferencia de otras indemnizaciones establecidas en la legislacién laboral,
este monto no es tarifado, es decir, no existe establecido a priori el porcentaje o la
cantidad que una persona trabajadora debe recibir en caso de que logre demostrar

la existencia del dano.

Estos son los aspectos mas significativos por destacar en la comparacién
del proceso judicial que tutela el acoso sexual y el acoso moral. En el siguiente
cuadro resumen, se reflejan estos aspectos y se incluyen otros que se consideran

valiosos para esta investigacion.
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Tabla 4: Comparacion entre el procedimiento judicial del acoso sexual

y el "mobbing".
Parametro de Mobbing Acoso Sexual Observaciones
comparacion
Agotamiento No existe | Se tiene que agotar | Acudir a la via judicial
tramite interno en | regulacion. la via interna, con|o el procedimiento
la empresa. excepcion que ésta | interno debe ser a
no se cumpla por|escogencia de la
motivos que no se | victima.
puedan imputar a la
victima
Legitimacion Rige el Codigo de | Esta legitimada la
Trabajo. persona ofendida en
caso de que sea
menor de edad lo
puede interponer los
padres,
representante legal o
el Patronato Nacional
de la Infancia, si se
trata de una persona
menor de dieciocho
afios pero mayor de
quince esta
legitimada para
interponerla
directamente.
Conciliacion En el | No se permite.
procedimiento
administrativo ante
el Ministerio de
Trabajo se
permite.
Principios Rigen los | Los principios
principios del | constitucionales del
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Cddigo de Trabaijo:

los principios
generales de
Derecho de
Trabajo, la
equidad, la

costumbre o el uso
locales.

respeto por la libertad
y la vida humana, el
derecho al trabajo y
el principio de
igualdad ante la ley.

Sanciones

No existen
sanciones
especificas, sino
que se aplican las
del Cdbdigo de
Trabajo.

Amonestacion
escrita, la suspension

y el despido.

Prescripcion

Se rige por el
Caddigo de Trabajo.

Remite al art. 603 del
Cddigo de Trabajo.

Indemnizacién
por dafio moral

La jurisprudencia
ha establecido la
posibilidad de que
indemnizar por
dafno moral, segun
el articulo 402
inciso a)
del Cddigo de
Trabajo.

No establece en la
Ley la posibilidad de

pedir una
indemnizacién por el
dafo moral. Pero

debido a existir una
norma genérica que
lo permite en el
Cédigo de Trabajo
(art. 402) y el art.
1045 del Codigo Civil
la victima lo puede
pedir.

También se puede
acudir de forma
supletoria al art. 1045
del Cadigo Civil.

Fuente: Elaboracion propia.
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3. Estudio sobre la legislacion en materia de pruebas en el acoso sexual

y el acoso laboral.

En materia de la carga de la prueba en el acoso sexual, existe una
presuncion a favor de la victima. En el articulo 22 de la Ley sobre el
Hostigamiento Sexual en el Trabajo y la Docencia, establece que “Las pruebas
seran valoradas de conformidad con las reglas de la sana critica, la l6gica y la
experiencia; ante la ausencia de prueba directa se debera valorar la prueba
indiciaria y todas las otras fuentes del derecho comun, atendiendo los principios
especiales que rigen en materia de hostigamiento sexual. En caso de duda se
estara a lo que mas beneficie a la persona hostigada, con la prohibicion expresa
de considerar los antecedentes de la persona denunciante, particularmente en lo

relativo al ejercicio de su sexualidad.”

Es muy importante destacar que se da una especie de in dubio a favor de la
victima, pero siempre usando para la valoracion las reglas de la sana critica, la
l6gica y la experiencia y el deber de fundamentar la resolucién. Sobre este
aspecto la jurisprudencia de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, en

el voto numero 0808-2007, establecio:

“...No obstante, en tratandose de despidos por
hostigamiento sexual en el trabajo, se ha avalado la existencia de
una presuncion de verdad iuris tantum a favor de la victima, es
decir, se le otorga credibilidad a su dicho; por lo que es el
supuesto acosador quien esta llamado a desacreditar la respectiva
denuncia, demostrando necesariamente la existencia de motivos
suficientes para dudar de su veracidad.En el Voto N° 130, de las
10:50 horas, del 19 de mayo de 1999, se indicoé: “En materia laboral,
se ha aceptado que existe una presuncion de certeza de la
declaraciéon de la parte que mas dificultad tiene para aportar los
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elementos probatorios, obligando al patrono a aportar prueba
suficiente para acreditar la falta cometida por el trabajador que le
faculta a dar por terminada la relacion laboral, sin responsabilidad de
su parte. Cuando se denuncia acoso sexual tenemos la misma
situacion, pero la presuncion de certeza se da al dicho de la o del
acosado, relacionandolo, eso si y en lo posible con otros medios de
prueba. En situaciones como la presente y ante la ausencia de prueba
directa que acredite el acoso, debe tenerse como suficiente la
declaracion de la ofendida, ya que de no ser asi, existirian hechos de
imposible comprobacion, porque la persona a quien se le atribuyen
procura siempre realizarlos en circunstancias en que no existan
testigos ni otros medios de prueba. De no aceptarse lo anterior
estariamos ante un obstaculo para descubrir la verdad real, el cual
debe ser suprimido en aras de la correcta administracion de justicia, lo
que se logra en el caso sub examine dando plena credibilidad a la
declaracién de la victima, si de su analisis, conforme a las reglas del
correcto entendimiento humano, como lo prevé el articulo 24 de la
Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la DOCENCIA, se
puede llegar a concluir que dice la verdad. Es decir que, realizandose
una valoracion amplia de los elementos probatorios debidamente
incorporados a los autos por el patrono, no se le puede restar
veracidad al testimonio de la victima, sin razones objetivas para ello;
pero tampoco puede entenderse que siempre se deben tener por
ciertos los hechos de acoso imputados, al punto de no entrar a valorar
el testimonio de la presunta victima junto con los demas elementos
incorporados, redistribuyendo, en este caso, la carga de la prueba en
perjuicio del trabajador (véase sobre el tema el voto 310 de las 9:50
horas del dieciocho de diciembre de mil novecientos noventa y ocho)".

(El destacado es nuestro).
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Esta presuncion opera a favor de la victima y sobre el hostigador opera la
carga de la prueba, es decir, es la persona hostigadora la que tiene que ofrecer y
presentar en el proceso todas las pruebas que considere necesarias para
desacreditar lo dicho por la victima. Pero como bien, lo rescata la misma
sentencia, el testimonio de la victima no es plena prueba, sino que el Juez tiene
que analizar su testimonio junto con las demas pruebas y hacer una valoracion
basado en las reglas de la sana critica, teniendo siempre la obligacion de

fundamentar la sentencia, aspecto que garantiza el debido proceso.

Unido al tema de la carga de la prueba se debe enfatizar también en el
deber que impone el articulo 22 de la LHSED, donde se establece la forma como
el juzgador debe valorar la prueba, utilizando las reglas de la sana critica, la I6gica
y la experiencia, como forma para garantizar la legalidad, el debido proceso Yy el

derecho de defensa para la victima y para el hostigador.

Sobre este tema, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justica en el
voto numero 0808-2007:

“Como segundo punto, interesa destacar que tratandose de la
valoracion de las probanzas, rige el articulo 493 del Cddigo de
Trabajo, el cual dispone: “Salvo disposicion expresa en contrario de
este Codigo, en la sentencia se apreciara la prueba en conciencia, sin
Sujecion a las normas del Derecho Comun; pero el Juez, al analizar la
que hubiere recibido, esta obligado a expresar los principios de
equidad o de cualquier naturaleza en que funde su criterio”. Esa
norma debe interpretarse a la Iluz de los parametros de
constitucionalidad  contenidos en la sentencia dela Sala
Constitucional nimero 4448 de las 9:00 horas, del 30 de agosto de
1996; por lo que esta claro que las reglas del derecho comun en la

apreciacion de las probanzas no son de obligado acatamiento para el
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juez laboral. Sin embargo, eso no significa que pueda resolverse el
caso simplemente con base en su fuero interno, sin brindar ninguna
explicacion. En este supuesto, estariamos en el campo de la
arbitrariedad, con quebranto de principios fundamentales
consagrados en la propia Constitucion Politica (articulos 39 y 41),
como lo son el debido proceso y el derecho de defensa en juicio. En
la misma norma de comentario se obliga al juzgador a expresar los
principios de equidad o de cualquier otra naturaleza en que funde su
criterio, dentro de los cuales, se ubican las reglas de la sana critica, a
saber, la logica, la experiencia y la psicologia, las cuales se estima no

se han violentado en este caso.”

Con esta sentencia se ratifica y se interpreta lo establecido en el articulo 22
de la Ley sobre Hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, a pesar, de que
exista la presuncion a favor de la victima el juez debe garantizar la
constitucionalidad de su resolucion y respetar el derecho de defensa y legalidad

que tienen las partes.

Como ultimo dato importante en materia de valoracién de las pruebas, es la
discusion sobre si se deben reproducir las pruebas que se evacuaron en la sede
administrativa de nuevo en la sede judicial. En la sentencia 2007-0808, la Sala

Segunda de la Corte Suprema de Justica aclar6 este punto:

“...la jurisprudencia de esta Sala vario el criterio que exigia la
necesidad de reproducir o ratificar en sede judicial las probanzas
debidamente evacuadas en sede administrativa. En ese orden de
ideas, a efecto de resolver con acierto la litis deben tomarse en
consideracion y valorarse no solo las probanzas evacuadas en el
proceso judicial sino también las producidas en el expediente
administrativo. Lo anterior por cuanto los actos y las actuaciones de la

Administracion se presumen validos; salvo que dicha presuncion sea
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desvirtuada acreditando la existencia de vicios que causen Su

nulidad...”

Este aspecto es sumamente relevante porque se esta protegiendo a la
victima de una doble victimizacion unido con el hecho de que representa una gran
economia procesal. Pero quizas lo mas importante es que le da la credibilidad y
relevancia que el procedimiento a nivel administrativo se merece, lo que conlleva a
que las partes, principalmente, las victimas, vean con confianza y encuentren una
solucion a nivel administrativo ahorrandose las consecuencias de tener que acudir

a la via judicial.

En materia de carga de la prueba, existe la misma presuncion que rige para
el resto de demandas laborales, es que, el patrono tiene la carga de la prueba, con
las excepciones que la Ley establece, como por ejemplo, en materia de horas

extras, donde la persona trabajadora que la alega tiene la obligacion de probarlas.

Esta presuncion viene a favorecer a la victima, que esta en posicién de

desventaja debido a la dificultad de acceder a cierta prueba.

No existe una ley especial que tutele el acoso moral, pero se considera que
en una eventual Ley sobre el acoso moral laboral, se debe utilizar como base lo
establecido en el tema de la carga y valoracién de la prueba en el acoso sexual, al

poner a la victima en la condicion que se merece debido a su vulnerabilidad.

Este tipo de denuncias deben contar con la prueba que respalden lo dicho
en la denuncia para que el Juez pueda tomar una decision donde todos los
principios constitucionales, respetando siempre el derecho al debido proceso y el
derecho de defensa. Es por esto que la Sala Constitucional rechazé los recursos
de amparo que se entabla sobre este tema, al considerar que debido a lo sumario
del recurso de amparo este tipo de denuncias no pueden ser evacuadas en esta

via. Al respecto en el voto numero 2011-3130:

154



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

“...) IV.- SOBRE EL ACOSO LABORAL (...) De previo a entrar
en materia, se hace necesario reiterar que el recurso de amparo ha
sido instituido, uUnicamente, para brindar tutela oportuna contra
infracciones o amenazas inminentes a los derechos y libertades
fundamentales, por lo que, en general, su procedencia esté
condicionada, no sélo a que se acredite la existencia de una turbacion
-0 amenaza de turbacion- a uno o mas de los derechos o garantias
contemplados enla Carta Politcao en los instrumentos
internacionales de Derechos Humanos suscritos por el pais, sino
también a que el agravio alegado comporte una amenaza o quebranto
directo y grosero de aquellos derechos, que por su caracter
apremiante no permita esperar a que surtan efecto los remedios
jurisdiccionales ordinarios. Esto quiere decir que no toda supuesta
vulneracion de uno de tales derechos es idénea para ser discutida en
esta sede dada su naturaleza sumaria. En el memorial de
interposicion de este proceso de amparo el recurrente hace referencia
a una serie de situaciones que a su parecer violentan sus derechos
fundamentales y, por ende, que esas actuaciones de la autoridad
recurrida constituyen persecucion laboral. Sin embargo, de la
contestacion ofrecida por la autoridad recurrida y las pruebas
aportadas, se descarta la alegada lesion a los derechos
constitucionales del amparado en cuanto a este extremo. (...) En
efecto, es criterio de este Tribunal que las acusaciones respecto al
supuesto acoso laboral no es una discusion propia de ventilarse ante
la jurisdiccion constitucional a través de un proceso de amparo, en
virtud de que su naturaleza sumaria no permite una discusion plenaria
sobre la situacion laboral del recurrente (...) Desde esta perspectiva,
el criterio de esta Sala es que los reclamos por acoso laboral que
plantea el promovente como violatorios de su situacion laboral, deben

ser ventilados con todas las garantias correspondientes, en las vias
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ordinarias correspondientes, por lo que el amparo resulta
improcedente en cuanto a este extremo (...)". (Sentencia No. 14356-
07 de las 15:48 hrs. de 5 de octubre de 2007)

Este aspecto es significativo porque al igual que en el acoso sexual, se
debe garantizar, la constitucionalidad de su resolucién y respetar el derecho de
defensa y legalidad que tienen las partes utilizando como forma de valoracion las
reglas de la sana critica, es decir, las reglas de la logica, la experiencia y la
psicologia, esta forma de valoracién de la prueba no solo protege a la victima, sino

que es una garantia de respeto del derecho de defensa del hostigador.

Para terminar esta comparacion se puede decir, que debido a las
similitudes del acoso sexual y el “mobbing”, principalmente, en las consecuencias
para las victimas, en el aspecto de la prueba, el tratamiento que se le debe dar a
ambos debe ser practicamente el mismo, partiendo del hecho de que con el
sistema establecido para el acoso sexual, se esta garantizando para las partes el
derecho al debido proceso y el derecho de defensa, ademas de contar con todo el
respaldo constitucional, se le estaria otorgando a las partes la tutela necesaria en

este aspecto.

4. Analisis de la reparacion del Dano moral en el acoso sexual y en

acoso laboral.

El tema de reparacion del dafio debe darsele un tratamiento especial,
porque seria la unica forma de poner a la victima en el estado que se encontraba
antes del acoso. Sobre este aspecto, es importante destacar, que debido a que el
dafo, tanto en el acoso sexual como en el “mobbing”, es, principalmente, en la

esfera “moral”’, es decir, en la dignidad y la salud psiquica de la persona
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trabajadora victima de acoso, no hay una manera directa en que se pueda reparar
ese dafo, entonces los jueces han utilizado una forma de compensacion

monetaria como la manera mas idénea actualmente de indemnizar ese dano.

A diferencia de otras indemnizaciones establecidas en la legislacion laboral,
este monto no es tarifado, es decir, no existe establecido a priori el porcentaje o la
cantidad que una persona trabajadora debe recibir en caso de que logre demostrar
la existencia del dafo. Esto es sumamente importante, porque obliga a las partes
a tener que solicitar la indemnizacién y probar la existencia del dafo, pero
también, porque al no ser una compensacion tarifada, le posibilita a cada victima
establecer el grado de perjuicio que sufrio, lo que implica que se establezca en
cada caso concreto el monto dependiendo de las circunstancias de cada

denuncia.

Sobre la posibilidad de cobrar el dafio moral en sede laboral, la Sala
Segunda de la Corte Suprema de Justica en el voto numero 2008-0444, establecio

lo siguiente:

“Sin embargo, ese posible sufrimiento no es el tipo de daro que
califique como dafio moral a efecto de ser indemnizado bajo los
parametros constitucionales (articulo 41 de la Constitucion Politica) y
legales (articulo 1045 del Cdodigo Civil, aplicable supletoriamente por
asi permitirlo el numeral 15 del Coédigo de Trabajo). Se entiende por
dafio moral toda “lesion que sufre una persona en su honor,
reputacion, afectos o sentimientos, por acciéon culpable o dolosa de
otra” (Cabanellas, Guillermo, Diccionario Enciclopédico de Derecho
Usual, Tomo I, Editorial  Heliasta S.R.L., Buenos  Aires-
Rapublica Argentina, 182 edicion, 1981, p. 7). De modo que el dafo
moral que puede ser indemnizado en la via laboral (cuando este se
produce durante la vigencia del contrato de trabajo e incluso al
momento del despido) es aquel irrogado por abusos del derecho del

empleador quien en el ejercicio de la potestad disciplinaria se excede
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causando un dafo distinto a los efectos naturales del despido
justificado,; por ejemplo, cuando provoque un sufrimiento adicional
al despido que el trabajador (a) no esta obligado a soportar, ya
sea porque le afecte en su imagen personal o profesional mediante
algun medio de comunicacion, sefialando que el trabajador (a) fue
despedido (a) por robo, sin que sea cierto, o que no le recomienda por
ser un mal trabajador (a) o se refiere a cualquier aspecto relacionado
con la intimidad de la persona, entre ofros supuestos. También
cuando ademas de despedirlo con justa causa ejerce maltrato fisico o
verbal contra éste (a) humillandole frente a los demas trabajadores
(as) u otra clase de publico, faltando asi al principio de buena fe que
debe regir aun en el momento del ejercicio de la potestad disciplinaria.
En cualquiera de esas hipotesis el dafio seria por excesos en las
potestades del empleador y afliccion en la psiquis del empleado (a), lo
que se echa de menos en este caso, por lo que la Sala no encuentra
yerro en la decision del Tribunal al denegar la solicitud de

indemnizacién por dafio moral.”

Se utiliza el articulo 1045 del Cdodigo Civil como norma supletoria, al no
existir una norma expresa en el Cédigo de Trabajo que lo permita. De esta forma,
una persona que sufra de acoso sexual, puede pedir como parte de sus

pretensiones la indemnizacion por el daino moral que haya sufrido.

En el caso del acoso moral laboral, la jurisprudencia ha cambiado su
criterio, al establecer la posibilidad de otorgar este extremo aun cuando le hayan
reconocido a la victima otras indemnizaciones establecidas en el Codigo de
Trabajo. Asi en el voto 2005-0655 de la Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, se analizé la posibilidad de indemnizar por dafio moral, estableciendo lo

siguiente:
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“Desde el voto 481, de las 10:40 horas del 11 de junio del 2004,
la nueva integracion de esta Sala, vario el criterio anterior y admitio la
posibilidad de conceder la indemnizacion correspondiente por dafio
moral, con independencia de que se hayan concedido otras
indemnizaciones previstas en el Codigo de Trabajo. Dicho fallo se
sustentd, en parte, en las argumentaciones que ya se habian
expuesto en la sentencia numero 117, de las 11:00 horas del 24 de
mayo de 1994, dictada por una Sala integrada con magistrados
suplentes y cuya redaccion correspondié a este mismo ponente. Las
premisas que orientaron el dictado de ese fallo fueron
fundamentalmente las siguientes: 1) La jurisdiccion laboral es
plenamente competente para conocer los reclamos por dafio moral,
derivados u ocasionados en el ambito de la relacion laboral (articulo
402 inciso a) del Codigo de Trabajo). 2) Resulta posible indemnizar el
dafio moral ocasionado por las especiales condiciones en que se
pueda haber producido el despido —indirecto, en este caso-, sin que la
indemnizacién que corresponda esté incluida en las indemnizaciones

fijas contempladas en el Codigo de Trabajo.”

Con este cambio a nivel jurisprudencial, se establecieron dos aspectos
trascendentales, primero, que se da la posibilidad de que en el mismo
procedimiento laboral se pretenda la indemnizacién por dafio moral, sin necesidad
de acudir posteriormente a la via civil, segundo, se establece la posibilidad de que
se pueda indemnizar por este rubro, aun cuando se le haya indemnizado por otros

rubros cubiertos por el Codigo de Trabajo.

Esta jurisprudencia puede aplicarse, tanto para la indemnizacion del daino
moral del acoso sexual como del acoso moral laboral. Con lo que nuestra
conclusién es que en este apartado opera identidad legislacion para los dos tipos

de acoso laboral estudiados.
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A continuacion, se esquematiza el apartado de dafio moral, anteriormente

desarrollado.

Tabla 5: Comparacién de la tutela del daihio moral en el acoso sexual y

en el acoso moral.

Parametro

Acoso sexual

Acoso moral

Dafno que se

permite cobrar

Toda lesion que sufre una

persona en sSu honor,

reputaciéon, afectos o
sentimientos, productos de
las acciones de acoso

sexual en su contra, en el

Toda lesion que sufre una

persona en Su honor,

reputacion, afectos o]
sentimientos, productos de
las acciones de acoso moral

en su contra, en el ambito

ambito laboral. laboral.
Legislacion Se aplica supletoriamente | La jurisprudencia a
aplicable el art. 1045 del Cddigo | establecido la posibilidad de

Civil.

que indemnizar por dafo

moral, segun el articulo 402

inciso a) del Cédigo de
Trabajo y el art. 1045 del
Cadigo Civil.

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede apreciar en el ambito de la indemnizacién por dafio moral,
la legislacion aplicable es practicamente la misma, lo que conlleva en que ante los
diferentes tipos de acoso, tanto el sexual como el moral, la victima tiene la

posibilidad de pedir la compensacién por este dafio sufrido.
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Capitulo VI: Analisis de la Reglamentacion del acoso moral laboral en el

Poder Judicial y la Universidad de Costa Rica

En el presente capitulo se va analizar la reglamentacion con la que cuenta la
Universidad de Costa Rica y el Poder Judicial para el tratamiento del acoso moral.
Se destacan la Universidad de Costa Rica porque aunque no exista una Ley que
lo obligue, ided e implement6é un reglamento para tratar el acoso psicologico en
esa institucion, mientras que el Poder Judicial aunque no tiene un reglamento

especial, aplica su normativa vigente para sancionar este tipo de conductas.

Seccion A: Estudio del Tratamiento del Acoso Psicolégico en el Empleo por

parte de la Universidad de Costa Rica

De conformidad con el articulo 30 del Estatuto Organico de la Universidad
de Costa Rica, son funciones del Consejo Universitario, tanto definir las politicas
generales de la institucion como promulgar los reglamentos generales para el

funcionamiento de ésta.

En aplicacion de estas potestades el once de octubre del afio dos mil doce,
mediante acuerdo firme de la sesidon extraordinaria N. ° 5675, articulo 1, se
promulgé el Reglamento de la Universidad de Costa Rica en contra del

Hostigamiento en el Trabajo o Acoso Laboral.

a. Aspectos Generales del Reglamento

Todas las personas que estudian o trabajan en la Universidad estan sujetas

al mismo, lo cual incluye a las empresas que brindan servicios para ésta. Para
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asegurar que éstas cumplan las disposiciones se estipula que en los contratos se
incluira una clausula de recision en caso de incumplimiento reiterado (art. 2
R.U.C.R.C. AH.T.A.L)

La normativa incluye en su articulo 4 amplia definicion de acoso moral
laboral, asi como la serie de modalidades mediante la cual se puede manifestar.
Estas modalidades son una innovacion dentro de la legislacion, y son
especialmente importantes porque permiten subsumir dentro de ellas una serie de
conductas varias que lesionan la dignidad del trabajador, de este modo se facilita
la aplicacién de la normativa por cuanto se permite analizar los hechos probados

dentro de un proceso para valorar si estos constituyen acoso.

b. Procedimiento de las denuncias de Acoso Moral Laboral

La persona trabajadora victima de la U.C.R debera interponer una denuncia
ante la Junta de Relaciones Laborales o ante la Comision Investigadora
Institucional, quienes en el caso de que consideren que existe mérito suficiente
remiten el proceso a la C.E.A.L, la cual debe analizar los siguientes aspectos:
intencionalidad, si éste ha sido sistematico y frecuente, duracion y el fin
perseguido. Esta Comisidn custodiara el expediente del caso, el cual contendra
todas las pruebas. Es importante sefalar que éste es confidencial, sélo pueden

tener acceso a él las partes y el érgano decisor.

La CEAL tiene una naturaleza investigativa, y esta conformada por un
especialista de las siguientes areas: derecho, psicologia y trabajo social. Sin
embargo, puede solicitar la cooperacidon de cualquier otro especialista, segun sea

necesario.

La investigacion realizada por la CEAL concluye con un informe final, en el
cual se debe sefalar si se constaté que se el caso bajo estudio correspondiera a

acoso laboral, asi como la gravedad de las faltas cometidas. Este informe luego de
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ser notificado a ambas partes del proceso, sera la base del analisis del caso por

parte del 6érgano decisor que dictara la resolucién final.

Sin embargo, el 6rgano decisor (superior jerarquico) puede apartarse de lo
establecido por la CEAL, para lo cual requiere autorizacion de la Rectoria, y debe

justificar los motivos de esta decision por escrito en el plazo de cinco dias habiles.

El procedimiento debe concluir en maximo tres meses y soélo puede ser

suspendido por los recesos oficiales dictados por la Universidad.
c. Medidas Cautelares

El articulo 19 del R.U.C.R.C.A.H.T.A.L establece que el 6rgano decisor

puede sefnalar “(...) como medidas preventivas y cautelares las siguientes:

a. Suspensién con goce de salario de la persona denunciada, previa

autorizacion de la Vicerrectoria correspondiente.

b. Traslado temporal de la persona denunciante a otro lugar de

trabajo.

c. Traslado temporal de la persona denunciante a otro lugar de
trabajo, en su misma unidad base o en otra, con su consentimiento y la

autorizacion de la Vicerrectoria correspondiente, si fuera necesario.”

Una vez analizada dicha norma se considera que existe un error de
redaccion en el inciso b, lo anterior toda vez que, tanto el inciso b como el c
contienen la misma medida para la misma parte del proceso, pero en uno de los
casos se requiere del consentimiento y aprobacién de la Vicerrectoria
correspondiente, por lo que al ser una norma con mayores restricciones para

otorgar la proteccién al trabajador, lo correcto seria no aplicarla.
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d. Sanciones

La sancién debera ser proporcional a la gravedad de la falta. Las principales
sanciones aplicables son: amonestacion verbal, amonestacion escrita, suspension
de hasta ocho dias sin goce de salario cuando exista reincidencia y despido sin

responsabilidad laboral.

Ademas de las sanciones anteriormente sefialadas son aplicables las
contenidas en R.R.D.P.A, el R.I.Tyla C.C.

En vista de lo antepuesto, se procedera a analizar dichos cuerpos
normativos, lo anterior, con el fin de identificar cuales son las conductas
relacionadas al acoso moral laboral o a las conductas tipicas configuradoras de
éste reconocidas por la doctrina, asi como las sanciones que podrian ser

aplicables a dichas conductas.

e. Reglamento de Régimen Disciplinario del Personal Académico

Los actos del personal académico y de las personas que ocupen cargos

académico-administrativos estan sujetos a este Reglamento.

Las faltas contenidas en dicho Reglamento se dividen en leves, graves y
muy graves. Entre las faltas leves contempladas en el reglamento que podrian ser
aplicables en caso de que se den los actos tipicos configurados de Acoso Moral

estan:
+ Utilizacion de lenguaje obsceno. (Articulo 5.a RRDPA)

» Entorpecer los procesos de evaluacion de sus compafieros
(articulo 5.k RRDPA)
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Las sanciones aplicables de conformidad con el articulo 13 inciso a del

RRDPA para estas faltas son las siguientes:

« Amonestacion verbal frente a testigo: se aplicara cuando el

profesor o la profesora incurra por primera vez en una falta leve.

» Amonestacion escrita: cuando el profesor o la profesora reincida

en la comision de una falta de la misma clase.

+ Suspension de hasta cinco dias habiles sin goce de salario:
cuando el profesor o la profesora, después de haber sido amonestado o
amonestada por escrito por haber cometido una falta leve, reincida en la

comisiéon de una falta de la misma clase.

Entre las faltas graves que se relacionan con las acciones configuradoras

de mobbing, se tienen:

» Agredir de palabra o de hecho a una persona durante el ejercicio
de sus labores. (articulo 6. B RRDPA)

« Llevar a cabo practicas discriminatorias en contra de cualquier

persona valiéndose de su posicion (articulo 6. L RRDPA)

De conformidad con lo establecido en el articulo 13 inciso b del régimen, las

sanciones aplicables son las siguientes:

» Suspension sin goce de salario hasta por cinco dias habiles

cuando el profesor o la profesora incurra por primera vez en una falta grave.
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« Suspension sin goce de salario por ocho dias habiles cuando el
profesor o la profesora reincida una vez en la comisién de una falta de la

misma clase.

» Despido sin responsabilidad patronal cuando el profesor o la
profesora reincida, en dos ocasiones, en la comision de una falta de la

misma clase.

De las faltas muy graves:

. Lesionar o intentar la dignidad o libertad de cualquier persona

en el ejercicio de sus labores (articulo 7. D RRDPA)

. Calumniar, injuriar o difamar a uno 0o mas miembros de la
Comunidad Universitaria (articulo 7. N RRDPA)

*« Amenazar o coaccionar a quienes hayan presentado una queja

en su contra, o hayan rendido testimonio en su contra (7. N RRDPA)

Las sanciones aplicables para este tipo de faltas son las siguientes

« Suspension sin goce de salario por ocho dias habiles cuando el

profesor o la profesora incurra por primera vez en una falta muy grave.

» Despido sin responsabilidad patronal cuando el profesor o la

profesora reincida en la comision de una falta de la misma clase.

f. Del procedimiento establecido dentro de este Régimen
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El RRDPA tiene como aspectos mas importantes por tener en

consideracion estan los siguientes:

El plazo de la prescripcion es de un mes a partir del conocimiento de la
sancion. Al personal interino le rigen las normas del procedimiento de acuerdo con

lo establecido en la C.C.

Las autoridades que ejercen la potestad disciplinaria son las siguientes:
Director o Directora de Escuelas, Decano o Decana de Facultades y del Sistema
de Estudios de Posgrado, Director o Directora de Sedes Regionales, Director o
Directora de Unidades Académicas de Investigacién, Vicerrector o Vicerrectora de
Docencia, Vicerrector o Vicerrectora de Investigacion y en ultima instancia
conocera el Rector o la Rectora. (Articulos 17 y 18 del RRDPA) Estas deben:
recibir las denuncias, iniciar el procedimiento, aplicar medidas cautelares si
corresponde, instruir el procedimiento disciplinario y aplicar las sanciones

correspondientes en caso de faltas leves.

En caso de faltas graves o muy graves deberan trasladar la denuncia a la
Comisiéon Instructora Institucional y sancionar de conformidad con las
recomendaciones de ésta. Siempre los recursos de adicién y revocatoria contra
sus decisiones, mientras que los recursos de apelacion deben ser remitidos a la

Rectoria.

g. Reglamento Interno del Trabajo

Este es aplicable a todos los funcionarios de la Universidad, ligados por ella

por un contrato y que reciban un salario de ésta.

El articulo 24 del Reglamento Interno del Trabajo contiene las prohibiciones
interpuestas a los funcionarios de la Universidad, sin embargo analizadas éstas no
se encontré ninguna que podria relacionarse a hechos tipicos configuradores de

acoso psicologico.
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h. Convenciéon Colectiva

De igual forma, la convencion colectiva es aplicable a los funcionarios
universitarios y este cuerpo normativo no contiene sanciones para actuaciones

relacionadas con actos configuradores de acoso moral laboral.

i. Consideraciones Finales

La naturaleza pericial de la CEAL, por cuanto ésta se encuentra
conformada por expertos en la materia, es definitivamente uno de los puntos mas
fuertes y ademas mas innovadores del procedimiento establecido por la

Universidad.

Las sanciones posibles coinciden con las contenidas en el Reglamento del
Régimen Disciplinario al Personal Académico, sin embargo, el Reglamento de la
Universidad de Costa Rica en contra del Hostigamiento en el Trabajo o Acoso
Laboral es aplicable a toda la comunidad universitaria, lo que implica personal
administrativo, docente e incluso se pueden abrir investigaciones en contra de
personas que sean empleados de empresas que brinden sus servicios a la UCR

sin ser empleados de la ésta.

Existe un problema en la redaccion de las posibles medidas cautelares
aplicables, que dificulta la interpretacion de los casos en los cuales se decida
trasladar temporalmente al trabajador denunciante por cuanto no esta claro si

deben solicitar autorizacion de la correspondiente Unidad y Vicerrectoria.

Existe la posibilidad de aplicar sanciones alternas menos graves, pero sélo
en el caso de que se evidencie arrepentimiento y no exista reincidencia. (art’. 22
R.U.C.R.C.HT.A.L)
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Por ultimo, la CEAL se conformé hasta marzo del 2013, la cual cuenta con
tres miembros propietarios y tres miembros suplentes de las areas de derecho,
Trabajo Social o Psicologia. Segun, la entrevista realizada a la Licda. Eulalia
Gbmez Gonzalez Coordinadora de la Comisidén Evaluadora de Acoso Laboral, en
la actualidad, solo se han presentado cuatro denuncias, donde el tipo de acoso

mas denunciado es del tipo vertical.

En esta misma entrevista, se pregunta a la CEAL, cuéles son las
dificultades a las que se enfrentan las victimas a la hora de interponer una
denuncia. LA CEAL, responde: “Desinformacién sobre la existencia de un
reglamento que regula el Acoso Laboral, asi como de los procedimientos que se

derivan del mismo”.

Secciéon B: Estudio del Tratamiento del Acoso Psicolégico en el Empleo por

parte del Poder Judicial

El Poder Judicial es la institucion encargada de conocer todas las causas
presentadas de cualquier materia, resolver definitivamente sobre ellas y ejecutar
dichas resoluciones, la anterior funcion le fue definida mediante el articulo 153 de

la Constitucion Politica de Costa Rica.

Para el cumplimiento de dicha funcion éste se ha dividido en tres ambitos,
los cuales son: Jurisdiccional, Auxiliar de Justicia y Administrativo. EI Ambito
Jurisdiccional esta conformado por la Corte Suprema de Justicia, las Salas de la
Corte, Tribunales y Juzgados. EI Ambito Auxiliar de Justicia esta conformado por
el Ministerio Publico, la Defensa Publica, el Organismo de Investigacion Judicial y
los Centros de Conciliacién. Finalmente, el Ambito Administrativo esta conformado
por el Consejo Superior, la Direccion Ejecutiva, la Inspeccién Judicial,

Departamento de Auditoria, Departamento de Trabajo Social y Psicologia,
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Administraciones Regionales y otros. (CONAMAJ, Informacién General del Poder

Judicial de Costa Rica, p. 9)

En el afio 2005 el Area de Psicologia de dicha entidad realizé un estudio
sobre la incidencia del Acoso Moral Laboral dentro de la Institucidén, estos son
algunos de los resultados mas relevantes a los que se arrib6 con base en la

informacion recolectada:

1. Un 15% de los servidores judiciales reportd vivir este problema en sus
oficinas. Este porcentaje aumenta (20%) si se considera que las agresiones no

fueron en aumento en los ultimos seis meses a la encuesta.

2. El acoso psicolégico afecta a ambos sexos, pero la cifra es mayor

para las mujeres.
3. Las edades oscilan entre 36 y 45 anos.

4. Los puestos de apoyo, seguridad y mantenimiento son mas

vulnerables al acoso en su oficina que los técnicos y profesionales.

5. La mayoria quienes viven este problema en su oficina son

propietarios(as) de sus puestos.

6. Las principales agresiones consistieron en maximizar los errores en
el trabajo, ignorar o excluir a la persona, desvalorizar su trabajo y no dirigirle la

palabra.

7. Los principales problemas de la salud para estas personas fueron
problemas de tipo fisico, sintomas de estrés y ansiedad. También, se encuentran
problemas emocionales y conductuales como depresién, inseguridad, aislamiento,
llanto facil, culpa, disminucién del rendimiento laboral, ausentismo y pérdida de

interés por el trabajo, entre otros.

8. En la mayoria de los casos (80,5%) el acoso psicolégico proviene de
la jefatura, pero también entre comparneros(as) es muy alto el porcentaje: 60,2%.
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9. Los(as) servidores(as) que enfrentan este problema lo atribuyen a
deficiencias de liderazgo, preferencias de la jefatura y abuso de autoridad.

También, a la envidia y a los celos.

10.  Aproximadamente, un 35% de empleados(as) fueron testigos del

acoso psicologico en su oficina.”

Con motivo de dicho informe se integré una comision para la redaccion de
un reglamento para la deteccidn, prevencion y eliminacién del acoso laboral dentro
del Poder Judicial.

De acuerdo con informacion suministrada por el Poder Judicial, existe un
nuevo proyecto elaborado por Gestion de Humana, el cual se encuentra en la

Secretaria de la Corte para agendar.

Debido a la carencia de normativa especifica para el tratamiento del acoso
laboral dentro de dicha Institucion, el presente analisis se basara en el estudio de
la labor de las distintas dependencias del ambito administrativo del Poder Judicial
cuyas competencias podrian relacionarse de algun modo con la erradicacion del

acoso psicoldgico en el empleo.

Dichas dependencias son las siguientes: La Comisién de Relaciones
Laborales, el Departamento de Trabajo Social y Psicologia y la Inspeccion

Judicial.

a. La Comision de Relaciones Laborales

1.1 Marco Legal:
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El articulo 66 de la Ley Organica del Poder Judicial crea un total de cinco
comisiones permanentes, y otorga a la Corte Plena la potestad de crear las

comisiones que considere pertinentes.

Entre las comisiones permanentes creadas por ley, se encuentra la
Comision de Relaciones Laborales, la cual es de naturaleza bipartita y tiene un
total de seis miembros. A ésta se le encomienda la tarea de pronunciarse respecto
de los conflictos que surjan de la aplicacion de las politicas laborales

determinadas por el Poder Judicial.

En el RCDRLPJ se determina que el objetivo general de ésta es prevenir y
atender los problemas laborales, tanto de indole individual como colectivo, con el
fin de mantener vigentes los principios de confianza, buena fe-probidad, lealtad y
mutua colaboracién, que se requieren para el mejor cumplimiento y satisfaccion
del servicio publico “administracion de justicia”, dentro de un proceso de

renovacion y de modernizacion constante.

Ademas, uno de sus objetivos especificos es contribuir a la ubicacion y a la
eliminacion de fuentes de inconformidad laboral y de eventuales conflictos
laborales, procurando eficiencia y excelencia, en el servicio a los usuarios, en un

ambiente de armonia y de paz social.

Dentro del marco expuesto, queda claro que la Comision de Relaciones
Laborales tiene como objetivo procurar la existencia de un ambiente laboral
adecuado con el fin de que todos los funcionarios del Poder Judicial puedan

realizar su labor de forma éptima.

Siendo el acoso laboral una forma de violencia laboral que produce tension
en el espacio de trabajo, pero principalmente, una gran afectacién emocional en la
victima, que se traduce en una disminucién de su capacidad productiva, la

prevencion y sancion del acoso laboral son competencia de esta Comision.
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El Procedimiento ante la Comision es bastante sencillo, una vez que exista
una decision administrativa que afecte los intereses del trabajador o trabajadora
victima, éste puede acudir ante la Comision, ofreciendo las pruebas que considere
oportunas y ésta debe, dentro de un plazo razonable, comunicar el acuerdo

correspondiente.

Este 6rgano, que depende unicamente de la Corte Suprema de Justicia, se
reune de forma ordinaria dos veces por mes, al evaluar los casos que son
sometidos ante el unicamente puede emitir recomendaciones, las cuales de
conformidad con el articulo 15 del RCDRLPJ, son de caracter consultivo, pero si el

organo decisor va a separarse de éstas debe justificar esa determinacion.

1.2 Valoracion del marco legal y el procedimiento

Debe iniciarse sefialando que se considera que el marco legal de la
Comisién de Asuntos Laborales del Poder Judicial tiene entre sus principales

puntos fuertes:
. Ostenta rango legal, y por ende, constituye una comision permanente

. Constitucion bipartita que permite que en el analisis de los casos
haya una mayor diversidad de opiniones lo que podria conducir a decisiones

tendientes a mantener la armonia en las relaciones laborales.
. Depende unicamente de la Corte Suprema de Justicia.

. Por via reglamentaria se le otorgaron las potestades suficientes para

realizar su funcion.

Sin embargo, en el analisis especifico orientado a la accion en contra del

Acoso Moral Laboral se encuentran varias dificultades:

173



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

. Su participacién en el conflicto depende de la existencia de un acto
lesivo para los intereses del trabajador, y como se expuso en su momento, los
actos tipicos configuradores de acoso son de la mas variada naturaleza, y la

exigencia de un acto lesivo se convierte en una seria limitante para el trabajador.

. La resolucién final es una recomendacion.
. No pueden aplicar ningun tipo de sanciones.
. Tampoco pueden participar de ninguna forma dentro del

procedimiento del que el trabajador victima es parte, una vez realizada la

recomendacion su participacion cesa.

Asi las cosas, si bien mediante el RCDRLPJ se amplié el ambito de accién
de la Comisién, el procedimiento y sus alcances fueron unicamente orientados a la
satisfaccion de la funcion que fue otorgada legalmente. Por lo que el papel de esta

Comision en la solucion de un caso de acoso moral laboral esta muy limitado.

Siendo que se realiza un estudio de las recomendaciones de la Comision
de Relaciones Laborales durante los afios 2005 y 2006 (Anexo Il), se tiene que
todos los casos que se estudian son revisiones del procedimiento administrativo y
de la sancion que se le impuso a determinado funcionario judicial, y que las
recomendaciones finales son de tres tipos: a. modificacion de la sancion impuesta,

b. ratificacion de la sancion impuesta y c. archivo del proceso.

A pesar de que, como se analizé anteriormente, dada la funcion otorgada
por via reglamentaria a dicha Comision, ésta se encontraria posibilitada para
conocer casos de acoso moral laboral, en la revision de casos no se encontro
ninguno en el cual se analizaran los hechos desde esta dptica. Asi mismo, todas

las recomendaciones estudiadas se referian a conflictos de naturaleza individual.

En virtud de lo anterior, se realiza una consulta ante dicha Comision,
solicitando las estadisticas sobre el conocimiento de casos de acoso laboral, a lo

que se indica que han existido muy pocos casos sin precisar mas detalles.
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b. Inspeccion Judicial

La labor de la I.J. es controlar y vigilar el accionar de los despachos y
servidores judiciales, en procura de una correcta, oportuna y transparente

administracion de justicia y de una eficiente atencién a los ciudadanos.

De conformidad con las Reglas Practicas relativas a las labores y
funcionamiento interno del Tribunal de la Inspeccion Judicial, el procedimiento
debe sujetarse a reglas del debido proceso y las personas denunciantes pueden
ofrecer las pruebas y alegatos que consideren pertinentes, pero no son partes
dentro del proceso, por lo que no estarian legitimadas para recurrir las

resoluciones.

Se sefala, ademas en el RPLFITIJ que la funcion prioritaria es la
investigacién, y que los Inspectores pueden presentarse a los distintos despachos

judiciales con el fin de detectar cualquier anomalia y reportarla.

El Tribunal de la Inspeccion Judicial se encuentra obligado a remitir un
listado de los funcionarios sancionados, asi como el detalle de la sancién a la

Corte Plena, la cual puede revisar el procedimiento de cualquiera de los casos.

En los casos de retardo o faltas graves en la funcién, este Tribunal realizara
la investigacién del caso, y lo remitird ante la Corte Plena para decidir sobre la
suspension, permanencia o separacion del funcionario. Alli sera remitido a un
Magistrado quien puede solicitar que se amplie la investigacién y regresar el
expediente al Tribunal. Lo anterior, de conformidad con el articulo 199 de la Ley

Organica del Poder Judicial.
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De conformidad con el marco legal existente, los funcionarios pueden ser
sancionados cuando cometen algun acto que esté tipificado como falta leve, grave
o gravisima. La sancion para falta leve es de advertencia o amonestacion escrita,
las faltas graves amonestacion escrita o suspension hasta por dos meses y en las

gravisimas la sancion es de suspension o revocatoria de nombramiento.

Ahora bien, para poder determinar qué tipo de sanciones podrian
imponérsele a un funcionario judicial que haya cometido acoso laboral en contra
de otro, se analizaran las sanciones tipificadas en la Ley Organica del Poder
Judicial, y se encuentra las siguientes que pueden ser utilizadas como normas que
contienen las sanciones que se pueden emplear en este tipo de procedimientos

contra el hostigamiento laboral.

La primera esta contenida en el articulo 191 inciso 7 de la Ley Organica del

Poder Judicial que sefala literalmente:

“La comision de cualquier hecho constitutivo de delito doloso, como autor o
participe. Tratandose de delitos culposos, el 6rgano competente examinara el
hecho a efecto de determinar si justifica o no la aplicacion del régimen disciplinario

de conformidad con lo dispuesto en el articulo 194.”

Se vuelve necesario recordar que dentro las acciones tipicas constitutivas

de acoso moral existen algunas conductas que podrian configurar un delito.

Un ejemplo de lo anterior serian las amenazas. Si la persona trabajadora
victima acude a la via penal y obtiene una sentencia condenatoria en contra del
acosador podria presentarse ante la Inspeccion Judicial y solicitar la aplicacion del
articulo 191 inciso 7 de la LOPJ.

En el caso anterior se configuraria la falta gravisima tipificada en el articulo
197 inciso 7 de la LOPJ, de modo que la sancion que deberia aplicar el Tribunal

de la Inspeccion Judicial seria suspension o revocatoria del nombramiento.
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La siguiente sancion esta contenida, tanto en el articulo 192 inciso 1 de la
LOPJ:

“La falta de respeto ostensible a los superiores jerarquicos, en su

presencia, en escrito que se les dirija o con publicidad.”

Esta norma puede ser aplicable en el caso de acoso moral ascendente, por
cuanto la posible victima de este tipo de acoso seria solamente el superior

jerarquico y de esta norma se deriva su proteccion.

En los casos, donde con las acciones de hostigamiento se configure una
falta grave, la sancion aplicable es de amonestacién escrita o suspension hasta

por dos meses.

Los articulos 191 inciso 7 y 192 inciso 1 de la LOPJ contienen normas muy
claras al sefalar cual es la conducta sancionable. Este no es el caso de la norma
que se analiza a continuacion la cual esta tipificada en el articulo 192 inciso 5, que

sefala:

“El exceso o abuso cometido contra cualquier otro servidor judicial,

abogado o particulares, que acudieren a los Despachos en cualquier concepto.”

Lo primero que se debe sefalar es que resulta muy positivo que no haya
sido especificado quién es el sujeto pasivo, lo que permite incluso sancionar las
conductas irregulares que cometa el funcionario incluso con los usuarios del

sistema.

Al no estar tipificado en el articulo 192 inciso 5 de la LOPJ que se
considera, por lo que debera ser en el momento de aplicar la norma que se
estudie detalladamente la conducta reprochada para determinar si ésta constituye

falta y cual sancién debe aplicarsele.

Se considera que acciones tipicas configuradoras de acoso moral tales

como: obligar a realizar trabajos humillantes, ridiculizar a la victima e impedir que
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ésta se exprese dentro del espacio laboral, podrian ser sancionadas al amparo de
esta norma. Debido a que con este tipo de acciones se estaria abusando o
excediendo las potestades que tiene un funcionario judicial en contra de otro

servidor judicial, abogado o particular en el ejercicio de sus funciones.

Siguiendo con las posibles sanciones para el caso de acoso laboral, el

articulo 193 inciso 1 de la LOPJ sanciona:

“La falta de respeto o la desconsideracion de un servidor judicial hacia otro,

un abogado o cualquier otra persona, siempre que no constituya falta grave.”

Se trata de una falta leve, por lo que la sancidon es Unicamente la
advertencia o sancion escrita. Este seria el caso de una burla aislada, aunque por
si misma no constituye acoso moral laboral, es importante que ésta sea
sancionada para evitar que se genere una atmosfera permisiva en el ambiente de

trabajo que permita que las personas violentas se sientan empoderadas.

Con el articulo anterior, se terminan las posibles sanciones. A continuacion,
se detalla un cuadro con las estadisticas del Poder Judicial de la cantidad de
denuncias que se han presentado y las sanciones que se han aplicado, en el
periodo del 2010 al 2013.

Tabla 1. Estadisticas de Acoso Laboral en el Poder Judicial 2010-2013

Ano Cantidad de asuntos Tipo de sancion

2010 7 e 1 Con lugar Suspension sin
goce de salario.
e 6 con lugar, Revocatoria de

nombramiento

2011 1 e Revocatoria de nombramiento
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2012 7

2 Con lugar Amonestacion

escrita.

e 2 Con lugar, suspension sin
goce de salario.

e 3 Con lugar, Revocatoria de

nombramiento

2013 11 e En tramite

Fuente: Estadisticas proporcionadas por el Poder Judicial.

Se destaca del cuadro anterior, el aumento de denuncias de acoso laboral
para el aino 2013, en comparacion de los afios anteriores, para un total de once
denuncias por acoso laboral, lo que podria implicar dos vertientes: primero el
aumento de situaciones de acoso dentro del Poder Judicial o segundo, mayor
difusion sobre el hostigamiento laboral entre los funcionarios judiciales que

generan un aumento entre la cantidad de victimas que deciden denunciar.

Durante los afos 2010, 2011 y 2012, la sancion mas aplicada fue la
suspension del nombramiento al acosador, lo que implica una ambito de
proteccion muy amplio para la victima y refleja una politica de no tolerancia con

este tipo de situaciones al aplicarse una sancion tan fuerte.

A manera, de conclusion en este capitulo se rescatan los esfuerzos de
varias instituciones publicas y privadas, como la UCR, el Poder Judicial, el ICE,
entre otros, que por iniciativa propia han creado reglamentos en contra del
hostigamiento laboral, estableciendo un procedimiento similar al utilizado en el
combate al acoso sexual. Estas iniciativas promueven la prevencion y sancion de

los casos de acoso laboral y propician ambientes de trabajo libre de violencia.
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Capitulo VIII: Analisis critico de la Regulacion del acoso moral laboral.

En este capitulo se analiza la regulacién actual del Acoso Moral Laboral, asi
como las propuestas contenidas en los Proyectos de Ley que han sido
presentados para regular la materia. Ademas se presentan una propuesta con
respecto de cada uno de los puntos de mayor importancia en el tratamiento de la

materia.

1. Conceptualizacion de la figura del Acoso Laboral

El primer elemento por analizar es el concepto de acoso moral laboral, la
definicion de una conducta que se pretende tutelar debe ser lo mas clara posible
para definir qué conductas y bajo qué parametros se regula el acoso moral laboral,
tratando de evitar o subsanar las ambigiedades vy evitar los “vacios legales”. La
doctrina ha propuesto distintos conceptos, los cuales pretenden definirlo para que
incluya todos los supuestos de Acoso Moral Laboral, y a la vez, buscan que dentro
de esta definicidn, sea lo suficientemente concisa y evite que se puedan incluir

casos que no corresponden a éste.

En este tema, el concepto de acoso laboral mas utilizado es el de Leymann,

este autor exige tres componentes para su configuracion:

1. una persona o grupo de personas ejerce una violencia

psicologica extrema;

2. de forma sistematica y recurrente —al menos una vez por
semana- y durante un tiempo prolongado -mas de seis meses- sobre

otra persona en el lugar de trabajo;

3. con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la

victima o victimas; destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus
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labores y lograr finalmente que esa persona o personas acaben

abandonando el lugar de trabajo.

Esto elementos se integran posteriormente en casi todas las definiciones de
acoso moral laboral, evidentemente, la violencia psicolégica siempre esta presente
en este tipo de casos, ya que, de realizarse otro tipo de violencia (sexual o fisica)
no se encuentra ante otro tipo de conductas. La finalidad de lograr que la persona
renuncie a su empleo, es una de las caracteristicas, que doctrinariamente ha
tenido mayor aceptacién. Sin embargo, el problema se presenta con definir qué es

una conducta “sistematica”, “recurrente” y el periodo determinado.

El principal problema a la hora de demostrar el hostigamiento laboral, es la
longevidad o duracion de la agresion, ya que, en ocasiones se exige que la
agresion se mantenga por un periodo especifico, por ejemplo, seis meses, lo que
genera que en caso donde no se ha cumplido con este plazo no se considere que

se esta ante acoso moral laboral.

Se considera totalmente injusto para la victima exigirle que se tenga que
mantener en una situacion de hostigamiento, por cierto tiempo, sélo para poder
demostrar en un proceso ordinario en la Jurisdiccion Laboral el acoso. Si bien,
tampoco se puede considerar acoso laboral un hecho aislado, porque, generaria
que muchos de los conflictos que se generan en los lugares de trabajo se
presenten ante los Tribunales de Trabajo como acoso laboral. Pero tampoco se
puede permitir que una persona esté sometida a acoso por un periodo muy
prolongado, porque de cierta manera se estaria permitiendo que se agreda la

integridad y dignidad de esta persona.

De ahi, que delimitar el concepto de acoso laboral sea necesario, tanto,
para proteger a las victimas y evitar mantenerlos durante un periodo prolongado

en una situacion de vulnerabilidad, pero también es una garantia para el acosador

181



Andlisis de la tutela juridica de la persona trabajadora victima de acoso moral laboral como un derecho
humano a la no discriminacién.

T R N N N — R ——
porque le facilitara ejercer su defensa teniendo un concepto que establezca

notoriamente qué conductas se considerar hostigamiento laboral.

2. Implementacién de una Ley Especial sobre el Acoso Moral Laboral

Es necesario destacar la necesaria implementacion de una ley especial que
regule la materia de acoso moral laboral. Si se parte como base de la LHSED que
regula el acoso sexual se denota que ha tenido bastante difusion e
implementacion en los centros laborales y educativos, una buena practica en esta
materia y siguiendo el ejemplo de la Ley Colombiana, seria hacer una modificacion
de esta ley e incluir ya sea una capitulo para el acoso moral laboral o modificar el
ambito de aplicacion de la ley y tutelar todos los tipos de acoso que se pueden

presentar en las relaciones laborales.

Se recomienda seguir con la practica legislativa Colombiana porque se

considera positivo en varios aspectos:

1. Evita que las partes puedan confundir cual es la normativa aplicable, al

existir un mismo procedimiento para sancionar los diferentes tipos de acoso.

2. Se estaria partiendo de la estructura que existe en los centros de trabajo
para prevenir y sancionar el acoso sexual, con lo cual ahorraria recurso a las

empresas e instituciones en tener que implementar todo un nuevo modelo.

Esta ley debe establecer en los centros de trabajo la obligacion de
implementar politicas que prevengan, mitigar y sancionar el acoso en todas sus
formas, la obligacion de realizar campafas de concientizacion en aras de prevenir
y denunciar el acoso y el establecimiento a nivel interno en todo centro de trabajo
(publico o privado) de un proceso interno donde la victima pueda acudir sin

necesidad de acudir a la via judicial, dejando la posibilidad de que la victima
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decida acudir directamente a los Tribunales sin necesidad de haber acudido a

nivel interno.

3. La posible instauracién del In Dubio Pro Victima

Como tercer elemento general es necesario establecer para el acoso moral
laboral una especie de indubio pro victima, donde el hostigador sea el que tenga la
carga de la prueba, en virtud de lo dificil que es para la victima poder acceder a
pruebas que demuestren su accion, sin embargo, no se debe mal interpretar, la
propuesta de un indubio pro victima, se debe hacer bajo la valoracién de la sana
critica racional y el deber del juzgador de fundamentar su decision, con lo que, se

respetaria el derecho de defensa de la persona denunciada.

4. Indemnizacién por Daiio Moral

Siguiendo con los puntos en analisis, el derecho a una indemnizacién por
dafio moral que pueda reclamar la victima debe ser un punto que se debe
contemplar en una regulacion sobre ésta materia. Las consecuencias que tiene la
victima que ha sufrido acoso moral, no solo son a nivel laboral, sino que esta
violencia sufrida en el ambito laboral provoca sufrimiento a la victima, lo que
implica que estos dafos deban ser reparados de conformidad con los principios

generales del derecho.

Esta indemnizacion por dafio moral no puede ser tasada, como otras que
existen en la legislacion nacional vigente, ya que, cada victima sufre un perjuicio
diferente y, por lo tanto, le corresponde demostrar cuales fueron en dafios que
sufri6 como consecuencia de la situacion de acoso y el Juez valorar sobre la

existencia o no de dichos danos y el monto cuantificable para resarcir a la victima.
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Esta indemnizacion solo podria ser reclamada en via judicial, para que un
Juez Laboral determine la existencia del dafio y el monto monetario por el cual va
a ser resarcido debido a que en el procedimiento interno el 6rgano decisor no esta
facultado para determinar dicho dafo. Esta limitacion general debe ser
implementada en una posible Ley, y deberian establecerse dos momentos en que

la victima puede reclamar esta indemnizacion:

1. Una vez que se dicte el acto final en la via interna, si se declara la
existencia del acoso moral, la victima puede acudir a la via laboral para que se le
indemnice sobre dicho monto. En este procedimiento solo se pretende demostrar
la existencia del dafo y el establecimiento del monto de la indemnizacion, el Juez
Laboral no entraria a conocer si se dio acoso, porque, esto ya se determind a

nivel interno.

2. Si la victima acude directamente a la via judicial, junto con las
pretensiones que solicitan la declaracién del acoso moral laboral debe solicitar la

indemnizacién por dafio moral.

5. Proceso Judicial Especial para los casos de acoso laboral

Todo lo anterior, en un proceso especial en la jurisdiccion laboral que se
tendria que implementar con una Ley en esta materia. Unido a lo anterior, deberia
existir la posibilidad de reclamar indemnizacion en el caso de que se hayan
producido dafios materiales a la persona trabajadora, estos dafos pueden ser
incapacidades permanentes o temporales por motivos siquiatricos o incluso que
como consecuencia del acoso la victima haya sufrido alguna lesion o haya
desarrollado algun padecimiento, como es el caso de la hipertension arterial o

incluso el desarrollo de una enfermedad psiquiatrica.

1. Conciliacion
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Con respecto de la posibilidad de conciliar dentro de estos procesos, es
necesario sefalar que la conciliacion es una importante herramienta en la
resolucidn de conflictos, y que en materia laboral puede resultar particularmente
efectiva por cuanto esta orientada a restituir las relaciones a un estado de paz

social.

Sin embargo, es necesario recordar que en las relaciones de acoso el
hostigador ejerce presion sobre la victima, por lo que para lograr que puedan
encontrar una solucion consensuada a un problema que los afecta a ambos sin
reproducir estos patrones negativos de poder, se considera que se deben

implementar ciertas practicas particularizadas, entre las cuales se sefala:

e Acompafamiento por parte de un profesional neutral, especializado en el
manejo de situaciones personales conflictivas, como es el caso de los
trabajadores sociales o psicologos.

e Asesoramiento de un profesional en derecho para ambas partes.

e Que en la homologacion del acuerdo conciliatorio se tome especial

consideracion a las particularidades de la relacidn que originé el problema.

Se considera que solo cumpliéndose estos parametros se podria sefalar
para una Audiencia de Conciliacion, ya que, la relacion de poder que se generan
producto de la situacién de hostigamiento genera que la victima se encuentre en

una situacion de desventaja frente a su hostigador.

Sin embargo, la posibilidad de conciliacion debe dejarse como una
posibilidad abierta para las parte y que a partir de la recomendacién del grupo de
expertos (psicologos, trabajadores sociales) el Juez Laboral decida si homologa el

acuerdo.

6. Participacion del Patrono dentro del Proceso
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Otro aspecto que se considera deberia valorarse para su incorporacion en
una posible ley sobre esta materia es la participacion del patrono dentro del
proceso. Lo anterior, independientemente si éste fue demandado por parte de la
persona trabajadora denunciante. Al respecto es importante sefalar que en los
proyectos de ley analizados se responsabiliza al patrono de mantener un
ambiente laboral libre de violencia, por lo que en el caso de que exista un proceso
judicial de acoso en el cual estén involucrados algunos de sus empleados,

resultaria necesario su participacion como un tercer interesado dentro del proceso.

La participacion del patrono seria bajo el supuesto de un tercero
demandado, derivado de su responsabilidad de mantener un ambiente de trabajo
libre de violencia y producto de la responsabilidad objetiva in eligendo a su
personal. La sancidén por demostrarse su responsabilidad seria la de declaracion
como responsable solidariamente y que deba pagar parte de la indemnizacién a la

victima.

En caso de haberse despedido a la victima por causa de la denuncia
debera restituirla en su puesto de trabajo y pagarle los salarios caidos. Esto solo

aplicaria en el caso de que el patrono no sea el acosador.

Esta participacion permitiria la implementacion de herramientas de
resolucion alterna de conflictos dentro de la empresa afectada, con el fin de
modificar el ambiente hostil que permiti6 que esta situacion se diera. Estas
herramientas pueden ser utilizadas en los espacios de trabajo también con un

caracter preventivo, y con la finalidad de evitar este tipo de conflictos.

Asi mismo, es necesario que el patrono esté legitimado a iniciar de oficio el
proceso, ya sea por via interna o judicial, lo anterior por cuanto la existencia de
relaciones basadas en la violencia dentro de su empresa no solo van en contra de
su obligacion de mantener un ambiente libre de violencia, sino que ademas

pueden afectar la productividad e imagen de su empresa.
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Ademas, en el supuesto de que se pueda demandar al patrono como un
tercero responsable, el iniciar el procedimiento de oficio evitaria que sea declarado

como responsable solidariamente.

7. Papel del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

Resulta conveniente realizar algunas observaciones con respecto del papel
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en la solucién de este tipo de
conflictos. En la actualidad, su labor se limita a la potestad sancionatoria, pues
unicamente interviene cuando las partes se presentan ante éste con la finalidad de

que el dafio sea detenido y reparado.

El MTSS debe establecer unas politicas y una campafa de informacién a
nivel nacional. Donde se busque concientizar a la poblacién sobre la existencia de
esta problematica, asi como los derechos y deberes de las partes dentro de una

relacion laboral.

Lo anterior, son los elementos que a nivel general debe contener la
regulacion en materia de acoso laboral, todos ellos, buscan la prevencion,
proteccion y sancion del hostigamiento laboral y se consideran que
necesariamente deben tomarse en cuenta en una discusion legislativa en busca

de una modificacion a la legislacion actual.

8. ¢Se ajusta nuestra tutela a los lineamientos de la Organizacion

Internacional del Trabajo?

Para esta interrogante, es necesario indicar que la Organizacion
Internacional de Trabajo, establece lineamientos general y politicas frente a

ciertos temas que afectan directamente el ambito de trabajo, por lo que, cada pais
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debe interpretar y crear a partir de estos parametros leyes, reglamentos o

directrices que tutelen un tema en especial.

Como reaccion de nuestro pais producto del Convenio 155, que regula
seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente en el trabajo, se realiza
una modificacion al Cédigo de Trabajo y se introduce el Titulo Cuarto: de la
proteccion de los trabajadores durante el ejercicio del trabajo. Si se toma un
postura amplia y se considera el acoso laboral como un riesgo laboral se debe la
persona trabajadora pueda obtener la tutela que se establece en este titulo del

Cddigo de Trabajo.

Como reaccién del informe de 1998 de la OIT, “Violencia en el
Trabajo” (“InFocus Programme on Safety and Health at Work and the
Environment. Safe Work: Violence at work”, y aunque no tenia fuerza vinculante
no se tomaron medidas necesarias para tutelar el “mobbing” un tema que fue
desarollado en este informe y del cual otros paises lo tomaron en cuenta para

desarrollar legislacién especifica en esta materia.

Sin embargo, se rescata el hecho de que a nivel jurisprudencial, este
informe ha servido como base para resolver los diferentes casos que se han
presentado ante la jurisdiccion laboral, introduciéndolo como parte de la doctrina

para llenar el vacio juridico que existe en esta materia.

Por otra parte, no se encontré que los proyectos de Ley N 15211 “Ley
contra el acoso psicolégico y moral en el trabajo y el N> 17620 “Ley para la
prevencion y tratamiento para el acoso psicolégico en el trabajo”, se tome en
cuenta el “Repertorio de recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar
de trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla”. Lo cual
producto de lo valioso del instrumento, al haberse realizado producto de una
reunion tripartida de expertos se considera necesario usar como fuente para la

elaboracién de una futura Ley.
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Como respuesta a la interrogante, se puede concluir que en Costa Rica, no
se han adoptado ninguna medida legislativa que busque poner en practica las

recomendaciones de la OIT en materia de acoso laboral.

9. Aspectos Especificos de los Proyectos de Ley Analizados

En esta seccidn se analizaran aspectos especificos de los proyectos de ley
15211 y 17620, que fueron expuestos en el capitulo de la regulacién sobre el
acoso moral laboral. El objetivo es hacer una serie de recomendaciones y

observaciones sobre aspectos medulares de estos proyectos de Ley.

Un aspecto que no queda claro, en los proyectos de Ley, es en qué
consiste la proteccion que se les otorga a los testigos dentro del proceso de
acoso, ya sea en sede interna o judicial. Lo anterior, por cuanto no se sefala en
qué consiste la proteccion, no queda claro si esta proteccion se refiere a
proteccion fisica, de identidad, de no obstaculizaciéon de su papel como testigo o
incluso en una proteccion temporal contra el despido u otras acciones que pueden

desmejorar su posicion laboral.

Se considera necesario determinar el ambito de proteccién del testigo. Esto
con el fin de evitar un sacrificio personal o laboral por participar como auxiliar de la
justicia y ademas para fomentar que las personas testigos de la situacion decidan

brindar su testimonio dentro del proceso y colaborar con la justicia.

Es necesario que se desarrolle el tema de las medidas cautelares para
estos casos especificos, con el fin de evitar mantener a la victima en la situacion
de violencia, estas medidas cautelares deben ser acorde en ese caso particular,
para evitar abusos en contra de la victima o del acosador, por lo tanto, se
considera que su aplicacion debe ser de manera excepcional y siempre

respetando el debido proceso y los derechos de todas las partes.
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Desde esta optica es necesario que se considere las condiciones

particulares de la empresa, por ejemplo, su tamafio, su tipo de actividad

economica e implementar medidas cautelares acordes en dicha realidad.

En el cuadro siguiente se efectua una serie de observaciones sobre

aspectos puntuales de cada proyecto de Ley.

Tabla 2. Observaciones a los proyectos de Ley numero 15211 y 17620

PROYECTO DE LEY 15211

PROYECTO DE LEY 17620

Se designa al Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social como ente
encargado de vigilar el cumplimiento
de la norma. Asi mismo, se
responsabiliza a la Inspeccion de
Trabajo de los programas de
prevencion.

Se responsabiliza a los patronos de
mantener un clima laboral respetuoso.
Sin embargo, no se establece de qué
modo se determinaria si se esta
cumpliendo con esta obligacion, ni
tampoco se consigna cual seria la

sancion en caso de incumplimiento.

Se obliga al trabajador victima a
realizar el procedimiento interno, lo

que podria constituir una limitacién en

Nuevamente se le asigna la

responsabilidad al MTSS de vigilar el
de

embargo, no se soluciona el problema

cumplimiento la norma, sin

presupuestario.

Se amplia el plazo conferido al
patrono para finalizar el procedimiento
interno, este plazo pasa de quince

dias a tres meses.

No existe claridad de en qué momento

puede solicitar la parte medidas

cautelares.

Este proyecto contiene una amplia
variedad de sanciones, lo que permite

adoptar una medida que sea

proporcional a los hechos
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el acceso a la justicia. demostrados.

El proceso judicial que se seguiria en
los Tribunales de Trabajo seria un

ordinario laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en el cuadro anterior, en ambos proyectos, se
responsabiliza al MTSS de velar por el cumplimiento de las normas, pero sin tomar
en cuenta la realidad presupuestaria y recurso humano de la institucion que, en la
actualidad, no es muy amplio, por lo que, se considera necesario, que estos
proyectos de Ley, estén acompafados de un contenido presupuestario destinado
a velar por el cumplimiento de estas normas y con esto que se pueda hacer

cumplir esta legislacion.

En el proyecto 15211 se responsabiliza al patrono de mantener un clima
libre de violencia en el trabajo, sin embargo, no se establecen sanciones para el
incumplimiento de esta obligacion, o que genera que sea mas una declaracion de

principios.

Ademas, en este proyecto se obliga a la victima por cumplir con el
procedimiento interno antes de acudir a la via judicial lo que limita el acceso a la
justicia de la persona hostigada que deberia tener la opcion de escoger entre

ambas vias.

En el proyecto 17620, no se establece claramente el momento procesal
oportuno para solicitar las medidas cautelares, lo que genera, una incertidumbre y
ambigledad, que se deberia corregir con el objetivo de establecer parametros de
legalidad definidos. Situacion que puede ser corregida con una modificacién al

proyecto de Ley.
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Se rescata del proyecto 17620, que contiene una amplia variedad de
sanciones, lo que permite adoptar una medida que sea proporcional a los hechos
demostrados, lo que permite que el juzgador pueda en cada caso concreto

analizar cual es la sancion adecuada y aplicarla.

Estas son las principales observaciones a los proyectos de ley, se destaca
la iniciativa de los legisladores de implementar una ley especial en materia de
acoso moral laboral, sin embargo, estas dos iniciativas y otras sobre materia de
acoso laboral, no tuvieron mayor apoyo en el plenario legislativo y fueron
archivadas, por lo que, todavia no se ha logrado realizar una ley especial sobre

acoso laboral.

Si bien, hasta el momento los Jueces Laborales han logrado resolver los
casos presentados en materia de acoso laboral ante la jurisdiccion laboral, se
deberia implementar una ley especial con el objetivo de abarcar aspectos
especificos de la tutela para las personas victimas de acoso y los hostigadores,
que garantice la confidencialidad, el respeto a la dignidad humana, el derecho al

trabajo y la salud, y el respeto al debido proceso.

Una ley sobre acoso laboral, ademas, de enfocarse en aspectos de
procedimiento interno y judicial, debe buscar prevenir y mitigar los hechos de
acoso laboral en el centro de trabajo, ya que, mas alla de sancionar, el elemento
medular de crear una ley contra el acoso laboral, es prevenir y evitar que se den

este tipo de hechos.

La prevencion y mitigacion se puede realizar creando un capitulo o articulo
dedicado a la obligacion de los patronos o empresas de crear campanas de
concientizacién y hacer divulgaciones peridédicas en contra de “mobing” en los
centros de trabajo, con el fin de evitar estas situaciones y crear ambientes de

trabajo libres de violencia.
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Por lo tanto, se considera que una futura ley sobre acoso laboral, debe
tener un balance entre el tema de la prevencién y el tema sancionatorio, todo en

busca de ambientes de trabajo libres de violencia y promover la paz social.
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Conclusiones

1.

La legislacion Costarricense no cuenta con disposiciones especificas sobre
el acoso moral, en virtud de lo anterior, las demandas laborales que han
sido presentadas por actos de acoso moral laboral, han encontrado tutela
en los articulos 33 y 56 de la Constitucion Politica, donde se garantiza el

principio de igualdad y el derecho al trabajo.

La existencia de una ley especifica que regule con claridad no so6lo en qué
consiste el acoso, sino también, el proceso que deberan seguir los
trabajadores que denuncien ser victimas, otorgaria mayor seguridad juridica
y permitiria la existencia de un proceso que se adapte a las caracteristicas
propias de la materia. Por esto, se han presentado en la corriente legislativa
dos proyectos de ley que venian a cumplir esta mision, sin embargo, estas
no han contado con el apoyo politico necesario para convertirse en ley de la
Republica.

La doctrina y la jurisprudencia identifican los actos tipicos que se
consideran acoso moral laboral. Entre estos acto estan divididos en cinco
grandes categorias: a) las actividades de acoso para reducir las
posibilidades de la victima de comunicarse adecuadamente con otros,
incluido el propio acosador; b) Actividades de acoso para evitar que la
victima tenga la posibilidad de mantener contactos sociales; c) Actividades
de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su
reputacién personal o laboral; d) Actividades de acoso dirigidas a reducir la
ocupacion de la victima y su empleabilidad mediante la desacreditacion
profesional y e) Actividades de acoso que afectan a la salud fisica o

psiquica de la victima.
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4. A nivel doctrinal se considera que existen ciertas conductas que no
configuran el mobbing, como: asignar un trabajo con criterios objetivos;
Velar por las ausencias y llegadas tardias; pedir a una persona que cumpla
con sus responsabilidades en caso de incumplimiento; aplicar medidas
disciplinarias para todos los miembros de la organizacion no solo para
unos y otros no; no asignar tareas complejas a un trabajador para las
cuales no esta calificado; aplicar medidas disciplinarias en casos de
incumplimiento o indisciplina; establecer una relacién que es aceptada por

la otra persona o Tener un gesto amistoso con un colega.

5. A pesar de que existen muchas acciones que son tipicas de acoso moral
laboral, s6lo analizando un caso concreto es que se puede establecer si
existe acoso moral o no, porque se puede interpretar las sanciones
disciplinarias como hostigamiento cuando en realidad estan dentro del
poder disciplinario del patrono y debido a lo cambiante de las relaciones
sociales el establecimiento de nuevas formas de hostigamiento puede ser

muy comun.

6. La victima de acoso moral laboral puede sufrir multiples consecuencias
producto de la situacidn de hostigamiento en la que se ve sometida, pero a
nivel doctrinal se coincide que el mayor dafio que se le produce es
psicoldgico, lo que puede llevar a trastornos de suefio, depresiones, estrés,

angustia, ansiedad, entre otros.
7. A nivel laboral la consecuencia mas grave es la cesacidon de la relacion

laboral, esto porque la persona trabajadora se ve obligada a renunciar para

poder salir del ciclo de hostigamiento en el que es victima.
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8.

Ser victima de cualquier tipo de hostigamiento laboral menoscaba la
dignidad de las personas trabajadoras al ser victimas de constante
humillaciéon en su lugar de trabajo, esto abiertamente es contrario al
principio de dignidad humana, que debe regir todas las relaciones de

empleo y resulta ser un trato discriminatorio para la persona trabajadora.

El derecho a la igualdad se ve violentado en la medida en que se empieza a
tratar de una forma diferente a la persona trabajadora victima de acoso,
esto, principalmente, porque sus companeros o jefes lo ven como una
amenaza, por lo que, desean “eliminarlo”. Este trato diferenciado hacia esa
persona rompe el principio de igualdad que debe existir en las relaciones de
empleo, donde por sus condiciones personales se le empieza a discriminar

de una u otra manera.

10.El derecho a gozar de un ambiente laboral sin violencia, es esencial para

11.

mantener relaciones laborales saludables y, por ende, trabajadores sanos,
entendido esto como trabajadores que no sélo cuentan con condiciones de
salubridad 6ptimas, sino que, el ambiente laboral en donde se desempefian

no afecte de manera negativa su bienestar emocional o social.

La Organizacion Internacional del Trabajo no cuenta con una convencién
especifica que regule el tema del acoso moral laboral. Sin embargo, ha
emitido lineamientos relacionados con la violencia en el trabajo los cuales
deben ser tomados en consideraciéon por los Estados para la regulacion de
la materia. En nuestro caso, estos han sido utilizados por la jurisprudencia
con el mismo rango que la doctrina mas connotada. Sin embargo, las
caracteristicas propias de nuestro sistema juridico demandan que esta
informacion esté integrada dentro de una ley, de modo que tengan
publicidad y aplicacién generalizada.
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12.En el 2003, en Ginebra, nace el “Repertorio de recomendaciones practicas
sobre la violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y
medidas para combatirla®. El objetivo principal del Repertorio es que en los
lugares de empleo se establezca una politica clara y concreta sobre este
tema. Estas politicas deben incluir puntos fundamentales como: una
definicion de violencia en el lugar de trabajo; una declaracion, segun la cual
no se tolerara ningun incidente violento por parte de los trabajadores, los
clientes o los usuarios; un compromiso de apoyo a toda medida
encaminada a generar un entorno de trabajo; la instauracion de un
procedimiento de reclamacion justo, que no permita represalias y evite
reclamaciones abusivas o carentes de fundamento; programas de
informacion, educacion, formacion y otros programas pertinentes; medidas
para prevenir, controlar y, segun proceda, eliminar la violencia en el lugar

de trabajo y confidencialidad.

13.Se considera que el acoso laboral no se puede concebir un accidente, ya
que, éste se ocasiona de manera premeditada y voluntaria por parte del
acosador, pero las enfermedades que se derivan producto del acoso deben

entrar como un riesgo del trabajo.

14.La persona trabajadora victima de acoso laboral puede acudir ante el

Ministerio de Trabajo para entablar una denuncia por acoso laboral.

15. La jurisprudencia considera el “mobbing” como una conducta en contra de
la persona trabajadora, prolongada en el tiempo y con el fin de provocar
que éste renuncie de su empleo. Ademas como una conducta contraria a la

dignidad humana de la persona trabajadora y reconoce el pago de dafio
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moral a las victimas de acoso moral laboral, con una indemnizacion no

tarifada.

16. La legislacion colombiana no hace diferenciacion entre los diferentes tipos
de acoso, sino que esta ley tutela todo tipo de acoso que se dé en los
ambitos de empleo, siempre y cuando exista una relacion laboral,
rescatando principalmente que la persona esté sujeta a subordinacion.
Permite la imposicion de salarios multa, tanto para el agresor, como para el
patrono que lo permitio, lo cual, es sumamente innovador este tipo de

sanciones en esta materia.

17.EXxisten otros paises que, al igual que el nuestro, no cuentan con una norma
especifica y, sin embargo, han dado respuesta a la problematica del
Mobbing. En esta situacion, se encuentra Espafa, cuya jurisprudencia ha
dado una interpretacién mas restrictiva por cuanto: para que se configure
acoso requiere la existencia de una finalidad por parte de los acosadores,
asi mismo, la existencia de un dafo psicolégico y la indemnizacion es
tarifada, y corresponde unicamente al pago de las compensaciones

previstas por dicha normativa para los casos de despido injustificado.

18.En nuestro pais se han presentado ante la Asamblea Legislativa dos
propuestas de ley para regular el Acoso Moral Laboral, existe similitud entre
ambas en aspectos como el procedimiento interno, la indemnizacion, tomar
como base la solucion legislativa al Acoso Sexual y el establecimiento al

patrono y al Estado de responsabilidades en esta materia.

19.En los ultimos afos la regulacién nacional con respecto del Acoso Moral
Laboral ha crecido, lo anterior, gracias a que las instituciones publicas han
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iniciado procesos de investigacion al respecto, asi como definido los
procedimientos y sanciones especificas a través de Reglamentos. Este es
el caso de la Universidad de Costa Rica, quien ya aprobd el Reglamento, y
del Poder Judicial que se encuentra en este proceso. Sin duda, es un paso

de gran importancia en la proteccién de los derechos de los trabajadores.

20. Es necesaria la existencia de normativa especifica para regular el acoso

21.

moral laboral y siguiendo el ejemplo de la Ley Colombiana, se considera
viable hacer una modificacién de esta ley e incluir ya sea una capitulo para
el acoso moral laboral o modificar el ambito de aplicacion de la ley y tutelar
todos los tipos de acoso que se pueden presentar en las relaciones

laborales.

Una ley sobre acoso laboral, ademas, de enfocarse en aspectos de
procedimiento interno y judicial, debe buscar prevenir y mitigar los hechos
de acoso laboral en el centro de trabajo, ya que, mas alla de sancionar, el
elemento medular de crear una ley contra el acoso laboral, es prevenir y
evitar que se den este tipo de hechos. Es decir, debe existir un tratamiento
integral del tema, que permita un balance entre el tema de la prevencion y
el tema sancionatorio, todo en busca de ambientes de trabajo libres de

violencia y promover la paz social.
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