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Resumen: el presente articulo esta enfocado hacia la perspectiva juridica que encierra al acoso
laboral en Colombia, para esto se ha tenido en cuenta la ley 1010 del 2006 y el decreto 2646 que
han sido estipulados para defender y castigar a los trabajadores implicados; también se hace una
comparacion con las leyes de otros paises, encontrando similitudes en la definicion de estas, pero
resaltando que a diferencia de otros paises Colombia ya cuenta con una ley establecida; asimismo
se encontrara un breve panorama sobre las transformaciones del mundo del trabajo y la definicién
de acoso laboral que se ha obtenido teniendo en cuenta diferentes autores.
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Abstract: This article is focused on the legal perspective that encloses the mobbing in Colombia,
for this it has been taken into account the 1010 Act of 2006 and Decree 2646 which has been
mandated to protect and punish the workers involved, also makes a comparison with laws of other
countries, finding similarities in the definition of these countries, but highlighting that unlike other
countries Colombia already has an established law, it also was found a short overview of the
changing world of work and the definition of harassment work has been obtained considering
different authors.
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Las dimensiones subjetivas del trabajo, como el acoso laboral, es un tema, que a pesar
de su poca investigacion empirica, ha sido motivo de estudio por la preocupacion y las
altas demandas que se han presentado al respecto en las Ultimas dos décadas. Tanto
asi, que en Colombia se ha implementado una ley para proteger a las victimas y

sancionar a los victimarios, argumento lo suficiente valido para ahondar en este asunto.

Esta problemética se ha convertido en un tema de interés para los organismos
internacionales como, la organizacion internacional del trabajo (OIT) y la organizacion
mundial de la salud (OMS), quienes han manifestado que el acoso en el contexto laboral,
hara parte del malestar de la globalizacion en las siguientes décadas; donde surgiran los

riesgos psicosociales como es el acoso laboral, trayendo consigo consecuencias
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negativas a nivel fisico, psiquico y emocional, lo cual tendré efectos en la economia de la

organizacion por los altos costos del pago de incapacidades y ausentismo.

Es importante aclarar que son pocos los estudios realizados respecto al tema de acoso
laboral, es por esto que se esta obligado a consultar literatura europea, principalmente
espafiola, ya que son estos quienes se han acercado mas a esta cuestion, contrario de

América latina.

La psicologia del trabajo y de las organizaciones tiene como objeto de estudio el
comportamiento del individuo dentro del contexto laboral, es por esto que un tema como
el acoso en el &mbito organizacional, empresarial o profesional, que puede llegar a dafiar
la salud mental de una persona, es de gran impacto para la psicologia y mas
especificamente para la psicologia organizacional.

Haciendo alusién a lo anterior y apuntando al tema de interés que en este caso seria el
acoso laboral visto desde plano juridico, es importante resaltar al individuo en dos
facetas, el sujeto de derechos y el sujeto psicoldgico. Por un lado se ve que el individuo
esta inserto en una estructura moralista y normativa, regida por la leyes impuestas, ya
sean por la sociedad o por el mismo gobierno, otorgadle asi, ciertos derechos y deberes;
y por otro lado se tiene a un individuo trazado por sus experiencias, percepciones,
deseos, que hacen de el un sujeto particular, que llega a tomar postura de las diferentes
situaciones que se le presentan, de ahi la palabra subjetividad. La relacion existen entre
estas dos facetas apunta a como ese sujeto asume, a que postura tiene frente a esos

derechos impuestos y como se responsabiliza de los mismos.

Hoy en dia las organizaciones se han olvidado de la concepcion del sujeto como un ente
de derechos y deberes, pues cada vez se aprovechan mas de los trabajadores, los
deberes estan poco delimitados, por la estructura organizacional flexible (horizontales); y
los derechos han disminuido notoriamente, caracterizado por bajos salarios, trabajos
temporales, subcontratacion y reduccion de algunas o todas su prestaciones.
Atravesando asi, por una ambivalencia en el mundo laboral actual, pues existen leyes
gue protegen el bienestar y velan por los derechos de los trabajadores, sin embargo las

organizaciones han desamparado cada vez mas a sus empleados.

Desde el 2006 en Colombia se implemento una ley que protege y sanciona a las victimas
y victimarios del acoso laboral, razén por la cual se decidié enfatizar en la perspectiva
juridica de este asunto para la elaboracién de este documento; pero por qué un psicélogo
opta por hacer su estudio basado en elementos juridicos? A diferencia de los abogados

quienes le dan prioridad a la norma, a los motivos de exposicidén por los cuales se decidié



implementar dicho estatuto, y a la defensa y proteccion del trabajador desde la ley penal
y la ley laboral; los psicologos por su parte orientan su mirada hacia las conductas y hacia
las consecuencia que generan este tipo de acto, y tiene como soporte la ley, pues es a
partir de esta que el acoso laboral pueda calificarse como un conducta delictiva.

A continuacion se hara un rpido y corto recorrido sobre las transformaciones en el
mundo del trabajo, contemplando también como estas han sido una de las posibles

causas del acoso laboral hoy en dia.
Transformaciones en el mundo del trabajo

Cuando se habla de flexibilizacién generalmente se piensa como un modelo de gestién
nuevo y diferente de otros modelos que se muestran a través de la historia econdmica y
administrativa, esto sin contar con que ya desde el siglo XX se venian presentando
practicas administrativas que intentaban sobrepasar la rigidez de algunos procesos
administrativos, es decir ya eran flexibles. Sin embargo solo fue hasta 1950 que se
formaliz6 este modelo en términos conceptuales y operativos, en un pais como Japén
gracias a un conjunto de condiciones histéricas, politicas y econdmicas; no obstante la
aplicacion de este modelo mas conocido como “toyotista”, se consolido en el mundo
desde 1970, en donde se puede evidenciar la debilitacion del sistema de produccién en
serie, pues las demandas de las nuevas generaciones impulsadas por el nuevo
imaginario de consumo, no se ajustaban a este tipo de productividad, requiriendo siempre
diversidad y reconocimiento de su singularidad; siendo lo anterior una de las principales
causas de trasformacion de modelos productivos, que a su vez modifican la estructura

fisica y la manera de gestionar (organizar y dirigir) la empresa (Orejuela, 2006)

De acuerdo con lo anterior es posible evidenciar que este cambio a nivel estructural de la
empresa vino acompafiado de trabajo a corto plazo, con contrato circunstancial; las
organizaciones eliminaron todo tipo de burocracia para asi convertirse en organizaciones
mas horizontales y flexibles (Sennett, 2000). Dando lugar a concebir la organizacion
como una red y no como una estructura piramidal, donde los ascensos y los despidos no
estan claramente estipulados, ni tampoco los deberes y responsabilidades de los
empleados; pues la red redefine continuamente su estructura o como lo dice el soci6logo
Walter Powell, “se pueden demostrar o redefinir mas rapidamente que los activos fijos de
las jerarquias”; esta nueva estructura hace que el empleado empiece a ser una posible
victima de abuso, pues al no tener delimitados sus labores o deberes, los altos mandos

pueden aprovechar de su poder.



Lo anterior también esta asociado al debilitamiento de los vinculos sociales, pues si la
organizacion opera bajo una estructura de red flexible los vinculos seran débiles, sin
embargo resulta més util este tipo de asociacion que los lazos sociales sélidos, estos han
dejado de ser convincentes, esto se puede evidenciar en los equipos de trabajo, pues
estos estan en constante cambio de tareas, y el personal que lo conforma cambia durante

el proceso (Sennett, 2000).

El paso del antiguo modelo de gestion propuesto por Henry Ford mas conocido como el
“Fordismo”, donde su Unico interés era que sus propios obreros compraran la mercancia
que ellos mismos producian, para asi poder incrementar la produccion desde adentro; al
nuevo modelo de gestion, “Toyotismo”, se ve demostrado en : la excesiva movilidad de la
mano de obra, bajos salarios, contrataciones menores a un afo, inestabilidad laboral y
reduccion de algunas o todas sus anteriores prestaciones acompafado también de las

siguientes caracteristicas (Orejuela, 2006):

e El paso de una produccion masiva de bienes estandarizados a la produccion de
pequenios lotes de piezas altamente diversificadas.

e El paso de la empresa soportada en burocracias verticales a organizaciones
horizontales.

e Organizacion en torno al proceso, no a la tarea.

e Heterogeneidad de horarios, salarios, contratos y jornadas de trabajo.

¢ Medida de los resultados por la satisfaccién del cliente

e Automatizacion de los procesos.

e Subcontratacion de la mano de obra.

e La produccién en grupo y el trabajo en equipo.

e El desplazamiento del obrero especializado al polivalente

e Mayores exigencias de formacion en procesos tecnoldgicos e informaticos.

Dentro de los resultados que se pueden encontrar en este huevo modelo, se observa que
la desregulacion del trabajo ha traido consigo la reduccion o la eventual eliminacion de
aquellas instituciones o regulaciones que en su momento fueron creadas con el proposito
de garantizar a los trabajadores mejores condiciones laborales, es decir, que la
participacion de los sindicatos en el mundo laboral disminuyo notoriamente, evidenciando
significativamente el individualismo “cada uno a la suyo”; pues los empresarios han
adquirido un nuevo método de intimidacion para la no creacion de estos grupos, que
radica en mostrar desprecio e ironia respecto a la facultades electivas de los trabajadores
(Boltanski y Chiapello. 2002).



Es importante resaltar que para los empleados de esta nueva generacién que hacen
parte del Toyotismo, la incertidumbre se convierte en uno de los grandes desafios a los
gue se ven enfrentados como trabajadores, sin embargo la peculiaridad de la
incertidumbre de hoy en dia, es que existe sin la amenaza de un desastre historico,

(Sennett, 2000), por el contrario esté articulada a las practicas cotidianas del capitalismo.

Se puede concluir que la reorganizacion capitalista esta trayendo consigo dos grandes
cambios en el mundo del trabajo. Por un lado dentro del trabajo formal esta
introduciendo nuevas tecnologias, nuevas formas de organizacién del trabajo, y
flexibilidad interna. Por otro lado, la precarizacién de una parte del mercado de trabajo:
empleo informal, a tiempo parcial, subcontratacion, etc. En los dos procesos la
experiencia laboral cambia, es por esta razon que no seria descartada la idea de pensar
que estas transformaciones no tendrian ningin impacto en la subjetividad y en la
identidad de cada empleado (De la Garza, 1998). La flexibilidad ataca las formas rigidas
de direccionamiento de la organizacion y los impases de la rutina, a los trabajadores se
les pide un comportamiento agil, que estén abiertos al cambio, que asuman riesgos, que
tengan disponibilidad, y que dependan cada vez menos de los reglamentos y

procedimientos formales.

Todo lo dicho anteriormente demuestra como hoy en dia los empleados estan mas
propensos a que sean acosados laboralmente, pues al pertenecer a una organizacion
donde su estructura horizontal y flexible, no permite delimitar deberes vy
responsabilidades, y donde no existan claros tratados para ascensos y despidos; permite
que se presente un otro que intente aprovechar este tipo de condiciones a las que se
sometieron a la hora de firmar el contrato, como también la desproteccién por parte del
estado y de los mismos representantes de los trabajadores (sindicato) hace que se

sientan inseguros y con pocos argumentos para denunciar un acosos laboral.

Con la flexibilidad cambia el significado del trabajo, pues se presentan repentinos
cambios en la vida laboral de las personas y elaborar un plan carrera dentro de una
misma empresa es menos frecuente, pues los empleados cambian constante y

repentinamente de trabajo, generando asi incertidumbre laboral (Sennett, 2000).

Riesgos psicosociales

Todas las anteriores transformaciones pueden ser causa de un deterioro significativo en

el bienestar psicoldgico, fisico, emocional y social de los trabajadores, es por esto que es



necesario aclarar que dentro de los riesgos psicosociales, se encuentra el acoso laboral,

siendo este un asunto al que se esta expuesto hoy en dia.

Los factores de riesgo psicosocial son las diferentes condiciones que se presentan en el
escenario laboral, y estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido y
realizacion de la labor; son aquellas situaciones a las que estan expuestas los
trabajadores y que pueden afectar tanto el desarrollo del trabajo, como la salud fisica y
psiquica del trabajador.

Dentro del ambito laboral los factores de riesgo psicosocial, usualmente se presentan
durante largos periodos de tiempo, con la caracteristica de ser constantes, de diferente
naturaleza y complejos, puesto que entran en juego las diferentes variables del contexto
laboral (ritmo excesivo de trabajo, estilo de mando autoritario, malas condiciones
ergondémicas, de seguridad o higiene, salario inadecuado), y las variables personales
(actitudes, motivacién, percepciones, experiencias, formacion, capacidades, recursos

personales y profesionales).

Dentro de este apartado es importante definir los riesgos psicosociales ya que el acoso
laboral se ha considerado en los ultimos tiempos como uno de los principales riesgos
psicosociales a los que estd expuesto el trabajador, tanto asi que el Ministerio de
Proteccion Social ha instaurado la resolucién 2646 del 17 de julio del 2008, referente a
este tema; en la que se pretende definir responsabilidades e instaurar disposiciones, para
identificar, prevenir, intervenir y monitorear permanentemente los factores de riesgo
psicosocial a los cuales se ven expuestos los diferentes autores sociales o trabajadores.
(Ver Art. 1)°.

Esta resolucion se ampliara en el capitulo de la perspectiva juridica del acoso, en donde

se revisara la ley 1010 colombiana de 2006 y algunas legislaciones de otros paises.

Definicién de Acoso

Para dar inicio a la conceptualizacion del acoso laboral, es necesario definir el acoso de
la forma mas general y bésica, tomado del Diccionario de La Real Academia de la

Lengua (RAE), en la cual este es entendido como:

* Resolucién del Ministerio de Proteccién Social 2646 del 17 de Julio de 2008 sobre Riesgos Psicosociales.



La persecucion, importuna a alguien con molestias insistentes con el proposito de
fatigarla. Las técnicas de acoso se presentan de manera sutil por medios de palabras,
miradas, insinuaciones, mentiras, difamaciones y en ocasiones hasta agresiones
fisicas, etc. El victimario impondra siempre su voluntad sobre la victima, haciendo uso

de su fuerza de poder.

Por lo anterior es posible evidenciar que para gue se presente acoso es necesario una
victima y un victimario, es decir una relacién con un otro, por esto la pertinencia de
aclarar un tema como las relaciones de poder, que se pueden definir como, la relacién
asimétrica, donde uno depende del otro. Son todos aquellos vinculos entre personas
donde unas estan en posicion de depender de las otras. Entendiendo todo lo anterior
como la facultad que tiene una persona de influir y ocasionar cambios importantes sobre
el otro individuo; en algunas ocasiones son evidentes, por ejemplo las relaciones
jerarquicas como, un jefe y su subalterno, un general y sus capitanes o un gobernante y
sus gobernados. Sin embargo, existen relaciones de poder que no son tan claras de
identificar (Alomo, 2009).

El acoso laboral esta directamente relacionado con el término “Mobbing”, proveniente del
verbo en ingles “mob” que traduce: atropellar, acosar, atacar; siendo este utilizado en
primera instancia por el etélogo Konrad Lorenz, quien describié esto, a partir de una serie
de comportamientos de algunos animales que atacaban a otros de su misma u otra
especie, con el propésito de causar temor, al ver amenazados su territorio, alimento o

reproduccion.

Como fenémeno, el acoso laboral o mobbing, ha sido objeto de estudio, en su gran
mayoria por los psicélogos ocupacionales, quienes se han esforzado por comprender y
caracterizar su funcionamiento en la dindmica organizacional. También algunos
psicélogos clinicos y médicos se han preocupado por las consecuencias psicolégicas,
emocionales y fisicas que ha traido consigo este fendbmeno. Por otra parte, algunos
abogados, lo estudian desde el campo juridico, teniendo en cuenta la ley que se

desarrolla en su respectivo pais.

Leymann (1998) quien es conocido como el principal autor de mobbing, lo ha definido
como: “el psicoterror 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)™.

Del mismo modo, Peralta (2004) quien es conocida como una de las principales
investigadoras al respecto en Colombia, lo define: “el abuso emocional y las conductas
agresivas y hostiles que se ejercen de manera constante entre comparieros de trabajo y/o
entre superiores y subordinados, acompafiadas de comunicaciones negativas y poco
éticas” (p. 112)

Otros autores plantean algunas nociones como: la destruccion de la estabilidad
psicolégica (Parés. 2005)°, atentando contra la dignidad e integridad fisica o psiquica de
la victima (Hirigoyen. 2001)°, por medio de comportamientos negativos entre comparieros
o superiores (U.E 2001)’, caracterizado por un maltrato verbal y frecuente con el objetivo
de agobiar, fustigar, acobardar (Pifiuel y Zabala. 2002)%, llegando a perturbar las
funciones laborales (Direccibn General de Relaciones Laborales. Generalitat de
Catalunya. 2005)° pudiendo asi, afectar directamente el rendimiento de la organizacion,
con el Unico propésito de inducir a la renuncia del trabajo o sus derechos como
trabajador.

4 ...
Definiciones www.acosomoral.org

> Parés define mobbing como el Acoso psicoldgico en el trabajo tiene el objetivo de destruir la estabilidad psicolégica de
un ser humano, a través del descrédito y la rumorologia Se practica acosando grupalmente de tal manera que la victima
"estigmatizada" no pueda defenderse, que no pueda hablar o que su palabra ya no tenga ningtn valor. La indefensién
de la victima proviene de la pasividad de los testigos de la violencia, que permiten la destruccion de otro ser humano de
manera indignamente cobarde.

6 4 El acoso laboral es cualquier manifestacion de una conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos,
palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica
de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo o degradar el clima de trabajo.

7 La Union Europea lo define como el comportamiento negativo entre comparieros o entre superiores o inferiores
jerarquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataque sistematico durante mucho tiempo, de manera
directa o indirecta, de parte de una o mas personas, con el objetivo y/o efecto de hacerle el vacio.

8 Pifiuel y zabala consideran que el mobbing es un maltrato verbal y conductual continuado y frecuente en el tiempo, de
al menos seis meses y que se produce cada semana; un objetivo final de fustigar, agobiar, reducir, acobardar, y romper
la resistencia psicoldgica de la victima para que abandone el lugar de trabajo mediante la baja, la renuncia o despido
procedente; y una obligacion de las victimas de ir a un lugar de trabajo donde saben que van a ser fustigados.

9 Para la direccion general de las relaciones laborales de Catalunya el acoso laboral es un Conjunto de
comportamientos, acciones o conductas ejercidas por una o diversas personas de forma sistematica y a lo largo del
tiempo, destinadas a dafiar la integridad fisica y psicolgica de una 0 més personas, con un desequilibrio de fuerzas,
con el objetivo de destruir su reputacion y sus redes de comunicacién y perturbar el ejercicio de sus funciones
aprovechando las deficiencias en el sistema organizativo.
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Considerando lo planteado anteriormente, y apelando a las multiples definiciones que se
han generado al respecto, hemos optado por identificar los puntos principales, teniendo
en cuenta los elementos comunes que dan las diferentes definiciones. De esta forma,

para que se considere que haya acoso laboral debe existir:

¢ Comportamientos hostiles y conductas negativas directas o indirectas, que tienen
como objetivo aterrorizar y/o atentar contra la dignidad e integridad fisica y

psiquica de las personas.

e Presentandose por medio de palabras, gestos y actitudes de menosprecio, incluso

agresiones fisicas.

e Durante largos periodos continuos y constantes

e Llevados a cabo por superiores, comparfieros o subordinados.




e Trayendo como consecuencia el malestar del trabajador en el clima laboral,

llegando a propiciar su renuncia.

Generalmente se consideran conductas de acoso cuando: existen comportamientos
negativos, reiterados, cometidos por el empleador y/o compafieros de trabajo de manera
individual o grupal, conductas que lesionen la dignidad del trabajador, la integridad fisica,

hechos ofensivos y éticamente graves.

Identificar las conductas que se pueden considerar como acoso, puede ser uno de los
mayores problemas que tienen las victimas para denunciarlo, claro esta, que el acoso
laboral, trae como consecuencias enfermedades psicolégicas, pero es necesario aclarar
que padecimientos consecuencia del estrés particular del trabajo o conflictos comunes no
son considerados como mobbing. "La nocién de acoso laboral comprende toda forma de
acoso que se lleva a cabo en el trabajo (acoso moral, sexual, con finalidad
discriminatoria, etc.)" (Mangarelli, 2006; p.70).

Muchas de las victimas de mobbing que no denuncian este hecho, es porque no se dan
cuenta que estan siendo acosadas, 0 no se atreven a hacerlo por temor a perder su

empleo o algunas de sus prestaciones, o a ser amenazadas.

Perspectiva juridica internacional sobre el acoso

Las leyes establecen obligaciones o deberes juridicos y por otra parte, otorgan derechos.
El incumplimiento de estas da lugar a una sancién o castigo impuesto por ella misma. Las
leyes siempre tienen un caracter general, no se emiten para regular o resolver casos

individuales, ni para personas o grupos determinados™®.

En la legislacion de diferentes paises de la union europea el acoso laboral se encuentra
fuertemente castigado, ya que esta clasificado como una conducta criminal, por su
impacto negativo a nivel fisico, psicoldgico, social y organizacional. En Colombia es
considerado como "el crimen perfecto", ya que poco se conoce acerca de este, y
aparentemente no deja huella en la victima; esta es una practica cada vez mas frecuente
en nuestro pais pero poco denunciada por los escasos conocimientos que se tiene al
respecto (Giraldo, 2005).

10 . .. o .
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Si bien, el acoso laboral es una realidad social cotidiana en el &mbito laboral
contemporaneo, ha pasado desapercibido por los controles estatales, las politicas de
proteccion laboral, y se conocen muy pocos estudios de las agencias estatales. Inclusive,
encontramos que esta es una conducta que ha sido ignorada por la legislacion de
algunos paises; este descuido, se ha presentado en gran parte por la poca conciencia
gque se tiene del caracter andmalo e insano de estas practicas y de sus consecuencias
éticas y psicosociales. Habitualmente estas conductas gozaban de cierta legitimidad,
proveniente de la cultura autoritaria y la indiferencia del legislador; ya que, tanto los
empleados como los empleadores desconocen la legislacibn que cobija a unos y

sanciona a otros.

En el caso colombiano, se establecid una ley que protege los derechos de las victimas de
acoso laboral y sanciona las injusticias generadas por parte de los victimarios.'* Es
importante resaltar que Colombia es uno de los pocos paises que ya tiene una ley
establecida para este asunto, paises como Argentina solo han presentado, hasta el
momento, sus proyectos de ley.

El proyecto de ley 98 sobre la violencia laboral de Argentina propuesto por la senadora
Beatriz Raijer, define el acoso laboral como "toda accién de abuso de poder ejercida por
el empleador, personal jerarquico o un tercero vinculado directa o indirectamente con
aquel, con motivo y/u ocasion de la relacién laboral, que atente contra la dignidad,
integridad fisica, sexual, psicolégica o social del trabajador mediante la amenaza,
inequidad salarial, acoso, maltrato fisico, psicologico y/o social', (ART. 1); la ley tiene
como objeto "prevenir, sancionar y erradicar la violencia que sea ejercida-en el ambito
laboral" (Art. 3).

Respecto a México, en agosto de 2006 la diputada Maria Cristina Portillo, present6 un
proyecto con el fin de modificar algunos articulos en la ley federal del trabajo para mitigar
el acoso, ya que las cifras de la Organizacion Internacional del Trabajo mostraban un alza
de trabajadores acosados, especialmente mujeres. Asi mismo, propuso reformar tres
articulos (52 A, 52 B, 52 C) para definir el acoso laboral como: "cualquier conducta
persistente y demostrable ejercida sobre un trabajador por parte del patrén, jefe, superior
jerarquico inmediato o mediato, compafiero de trabajo o subalterno, encaminada a

infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, causar perjuicio laboral, generar

! ey 1010 de 2006



desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia" (Art. 52 A). Asi mismo los otros dos
articulos, estipulan las modalidades en las que se podria presentar el acoso. Esta
propuesta ya fue aceptada por la comision del trabajo y en la cAmara de diputados,
haciéndose las respectivas modificaciones.

En la actualidad el acoso laboral no esté descrito legalmente en Chile, sin embargo, se le
considera como un atentado ilegitimo contra la dignidad, la integridad y la salud del ser
humano. Aunque no haya una ley ya establecida, podemos encontrar que en la Ley
laboral, se exige a todo empleador velar y proteger la vida y la salud del empleado, el
incumplimiento de estos deberes legales, son considerados acoso laboral. De acuerdo a
esta legislacion el acoso laboral es entendido como: "un riesgo laboral psicosocial, que
cuando ocurre constituye una violacion a obligaciones legales especificas del empleador:
cuidar la salud e integridad de sus trabajadores y prevenir adecuadamente las
situaciones de riesgo en el trabajo, especialmente estableciendo en el reglamento interno
de seguridad e higiene que debe tener la empresa, los riesgos laborales que enfrentan

los trabajadores y las medidas de prevencion que deben observarse".

En el caso de Francia, el 17 de Enero de 2002 se instaura la Ley 11.2002-79 de 17.1.2 de
modernizacion social, en su capitulo IV habla sobre la lucha contra el acoso moral en el
trabajo y segun el articulo L122 del 49 al 51 del cédigo del trabajo, habla acerca de las
sanciones de las actuaciones repetidas que tienen como objetivo degradar las
condiciones del trabajador, alterando la salud fisca o0 mental, o comprometiendo su futuro

como profesional.

Dentro de los estatutos legislativos espafioles, no se encuentra una ley establecida para
el acoso laboral, sin embargo este pais tiene uno de los ordenamientos mas avanzados
para prevenir y sancionar esta conducta. De acuerdo al grupo parlamentario socialista, el
acoso laboral es “toda conducta abusiva o de violencia psicolégica que se realice de
forma sistematica sobre una personas en el ambito laboral, manifestada especialmente a
través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesiona la dignidad o
integridad psiquica del trabajador y pongan en peligro o degraden sus condiciones de

trabajo™?

. El proyecto de ley 122/000158 de 2001 alude a la inclusion de un nuevo
articulo en el Codigo Penal Espafiol, el articulo 314 bis, se plasma el acoso laboral en los

siguientes términos:

2 punto 4 del articulo primero de la proposicidn de ley 122/000158 del 2001



“Los que mediante reiterado acoso moral o psicologico degraden o consientan que se
degraden las condiciones de trabajo de alguna persona y no cesen o adopten las
medidas que eviten el mismo, tras requerimiento o sancién administrativa, seran
castigados con la pena de arresto de seis a doce fines de semana o multa de tres a
seis meses. Si el culpable de acoso moral hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una relacion de superioridad, la pena sera de arresto de 12 a 24 fines de semana o

multa de seis a doce meses.” (Pérez, 2007)

Otra proposicion de ley es la 122/00057 de 2001 sobre el derecho a no sufrir acoso moral
en el trabajo, en la que se hace la propuesta de introducir una serie de modificaciones y
reformas en diferentes articulos del estatuto de los trabajadores de la ley de

procedimiento laboral y sobre infracciones y sanciones en el orden social. (Pérez, 2007)

Asimismo el 11 de junio de 2001, se publicé una propuesta no de ley sobre el acoso

moral en el trabajo en la cual, se incluia las siguientes, medidas preventivas:
“1. Promover un plan de informacion y divulgaciéon entre empresarios y trabajadores
de los riesgos y consecuencias negativas para la salud que comporta el acoso moral
en el trabajo, para que sea considerado como uno de los factores de riesgo de la
organizacion del trabajo y las relaciones laborarles; 2. Establecer un plan de
informacion sobre el acoso en el trabajo entre los miembros de inspeccion de trabajo y
seguridad social; 3. Difundir entre los facultativos del sistema de salud las
consecuencias que origina el acoso moral en el trabajo; 4. Establecer las actuaciones
necesarias para modificar el catalogo de enfermedades profesionales, para fijar los
derechos de la persona acusada; 5. Velar porque las entidades gestoras de seguridad
social que gestionan las enfermedades profesionales y los accidentes de trabajo,
asuman sus responsabilidades en el tratamiento, cura y rehabilitacion; 6. Promover las
modificaciones necesarias de la ley de prevencion de riesgos laborales para que el
acoso moral en el trabajo sea equiparado a las sanciones graves que se derivan del
incumplimiento de las normas de prevencion de riesgos laborales” (Pérez, 2007, P.
124 — 125).

Brasil al igual que Colombia, cuenta con una ley establecida desde hace tres afios, la
2.120 en la administracion municipal de Ubatuba, donde definen el asedio moral como:
“todo tipo de actos, acoso, gesto o palabra ejercida con abuso de poder jerarquico, que
atente la honra, autoestima y la seguridad de un servidor publico, forzandolo a dudar de
si mismo o de su competencia, implicando un dafio al ambiente de trabajo, a la evolucion

profesional”.



Pais

Ley/Proyecto de
ley

Definicion

Argentina

Proyecto de ley

"Toda accién de abuso de poder ejercida por el
empleador, personal jerarquico o un tercero
vinculado directa o indirectamente con aquel con
motivo y/u ocasion de la relacion laboral, que
atente contra la dignidad, integridad fisica,
sexual, psicolégica o social del trabajador
mediante la amenaza, inequidad salarial, acoso,
maltrato fisico, psicolégico y/o social"

Chile

2002

Articulos dentro de
la ley de trabajo

"Un riesgo laboral psicosocial, que cuando ocurre
constituye una violaciébn a obligaciones legales
especificas del empleador: cuidar la salud e
integridad de sus trabajadores y prevenir
adecuadamente las situaciones de riesgo en el
trabajo, especialmente estableciendo en el
reglamento interno de seguridad e higiene que
debe tener la empresa, los riesgos laborales que
enfrentan los trabajadores y las medidas de
prevencién que deben observarse".

Colombia

2006

Ley

"Toda conducta persistente y demostrable,
realizada sobre un empleado por parte de un jefe
0 superior jerarquico, o en efecto por parte de un
mismo compafiero; orientada a provocar miedo,
terror y angustia, generar desmotivacion laboral,
0 promover la renuncia del mismo"

Francia

2002

Articulos dentro de
la ley de
modernizacién
social.

"Ningin empleado debe padecer acciones
repetidas de acoso moral, que tienen por objeto o
por efecto dafar su dignidad y crear condiciones
de trabajo humillantes o degradantes".

México

2006

Articulos
instaurados en la
ley federal del
trabajo

"Cualquier conducta persistente y demostrable
ejercida sobre un trabajador por parte del patrén,
jefe, superior jerarquico inmediato o mediato,
compariero de trabajo o subalterno, encaminada
a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia,
causar perjuicio laboral, generar desmotivacion
en el trabajo, o inducir la renuncia”

Espana

2001

Proyecto de ley
122/00058 del art
1 punto 4

“Toda conducta abusiva o0 de violencia
psicolégica que se realice de forma sistematica
sobre una personas en el ambito laboral,
manifestada especialmente a través de reiterados
comportamientos, palabras o actitudes que
lesiona la dignidad o integridad psiquica del
trabajador y pongan en peligro o degraden sus
condiciones de trabajo”

Brasil

2007

Ley nim. 2.120
sobre asedio moral
en la
administracién
municipal de

“Todo tipo de actos, acoso, gesto o palabra
ejercida con abuso de poder jerarquico, que
atente la honra, autoestima y la seguridad de un
servidor publico, forzandolo a dudar de si mismo
0 de su competencia, implicando un dafio al
ambiente de trabajo, a la evolucién profesional”.




Ubatuba, en el
articulo 2

De las anteriores definiciones de los proyectos de ley de Argentina y México, y de la Ley
1010 colombiana, se puede afirmar que el propésito de estas, son muy similares, ya que
todos tienen como objetivo prevenir, corregir y sancionar las formas de abuso. Igualmente
definen abuso o violencia laboral, como toda forma de agresién que se pueda presentar
en una organizaciéon ya sea privada o publica. Aunque Argentina a diferencia de
Colombia y México constituye el acoso como un abuso de poder y no como una conducta
persistente y demostrable que atenta contra la dignidad e integridad fisica, psiquica,
sexual y social del trabajador.

Los paises que hemos citado anteriormente, exceptuando Colombia y Brasil, tienen la
particularidad de solo tener en sus legislaciones proyectos en construccion para la ley del
acoso laboral o tener articulos instaurados en la Ley Federal del trabajo como es el caso
de Meéxico, Chile, Francia y Espafia. Por el contrario Colombia ya tiene una Ley
establecida, y no solo eso, sino que también cuenta con un resolucion sobre los riesgos
psicosociales del trabajador, que en uno de sus articulos expone algunas medidas
preventivas sobre el Acoso Laboral; por esta parte se cuenta con grandes avances, lo
que permite que este hecho pueda ser denunciado y tener las sanciones pertinentes que
dictamine el juez encargado. Es importante resaltar que Espafa se ha dedicado
principalmente a tomar medidas preventivas y a sancionar penalmente a quienes violen
los estatutos estipulados, pues sus articulos acerca del acoso laboral, estan plasmados
en el codigo penal, haciendo de la concepcidén de estos un poco mas severos gue en
otras legislaciones de los diferentes paises, aunque tenga la penalizacion mas rigurosa
de todos las leyes y/o proyectos de ley, también es el Unico pais que le apunta a la
prevencion de este delito, con compafas donde se divulgue e informe acerca de los

riesgos y las consecuencias de este hecho.

A pesar de que en Colombia ya se tiene una ley establecida que protege a las victimas
de acoso laboral, y que se han hecho grandes avances a nivel legislativo respecto a otros
paises, todavia no se ha logrado incorporar una practica que permita la denuncia de los
hechos, puesto que llevar a cabo la recoleccién de pruebas implica el testimonio de otra
persona y esta al no querer verse perjudicado se abstiene de testiguar, ademas el hecho
de no haber denunciado el acoso previamente lo inculpa como complice atribuyéndole

una sancion penal.




Todas las definiciones de los proyectos de ley, los articulos instaurados en la ley federal
del trabajo y las leyes, apuntan a que el acoso laboral es un delito que atenta contra la
dignidad fisica y psiquica del trabajador, que se da de manera persistente y repetitiva con

el fin de atemorizar al individuo.

Esta ley solo busca sancionar, a diferencia de Espafia que no tiene una ley pero si
cuenta con los ordenamientos mas avanzados para prevenir y sancionar esta conducta,

pues tienen una propuesta de medidas preventivas para que estos hechos no ocurran.

Ley Colombiana 1010 de 2006

El 29 de julio del 2004, se presento ante la camara de representantes el proyecto de Ley
namero 88, el cual expone los motivos por los que se decidié lanzar una ley que abarque

el problema del Acoso Laboral en el ambito del trabajo.*?

Aunque este es un tema un poco nuevo para el contexto colombiano, paises como
Inglaterra y Estados Unidos han sido precursores en las investigaciones psicoldgicas y
sociolégicas de conductas conocidas como "acoso moral’, acoso laboral® o "violencia
laboral", expresiones que se relacionan principalmente con el término Mobbing; este es
otro de los motivos por los cuales Colombia intenta promover esta nueva Ley; es de gran

ayuda tener como referente las regulaciones de otras paises.

Como es el caso del Ministerio de Proteccion Social y del trabajo, entidad que tiene como
objetivo, en cuanto al acoso laboral, Unicamente escuchar las acusaciones de las
posibles victimas o victimarios, sin brindarles el acompafiamiento adecuado, en este
recinto solo sancionan a la organizacién si y solo si, no han acogido la ley, es decir, que
esta no haya sido instaurada dentro del reglamento de la empresa o existan
inconsistencias en la parte documental. El ministerio no tiene la autorizacion de sancionar
ningun proceso de acoso; esto solo es posible, si se lleva ante la jurisdiccion penal y es el
juez a cargo quien dictara la sentencia, esto se debe a que el acoso laboral es
considerado un delito y no como una falta al codigo sustantivo del trabajo, por la tanto la

transgresion de este solo sera castigado por la jurisdiccion laboral.

Segun lo establecido por la Ley 1010 del 2006, sobre el Acoso Laboral en Colombia, cuyo

objetivo principal es definir, prevenir, corregir y sancionar, todas aquellas formas de

3 William Vélez, Maria Teresa Uribe, Manuel Caroprese, y el senador Mario Uribe, fueron los representantes de este
proyecto.



agresion, maltrato, ofensas, burlas, que puedan llegar a dafar y afectar la dignidad de
cada uno de los trabajadores dentro de un contexto laboral, ya sea privado o publico.
Esta nueva norma define el acoso laboral, como: "toda conducta persistente y
demostrable, realizada sobre un empleado por parte de un jefe o superior jerarquico, o en
efecto por parte de un mismo compafiero; orientada a provocar miedo, terror y angustia,

generar desmotivacion laboral, o promover la renuncia del mismo" (Art. 2).

Por otro lado, esta ley protege, las condiciones justas y dignas del trabajo, la libertad, la
honra, y la salud mental de los trabajadores/empleados, como también, la armonia entre

los que comparten un mismo ambiente laboral.

Es importante resaltar que esta ley no se empleard para las relaciones civiles y/o
comerciales, resultado de los contratos de prestacion de servicios, en los cuales no existe

ningun tipo de relacién jerarquica o subordinacion.

De igual manera dentro de la Ley se definen seis modalidades, en las cuales se puede

evidenciar como un empleado experimenta acoso laboral:

1. Maltrato laboral: es todo acto violento contra la integridad moral o fisica, la libertad
fisica o sexual; toda expresion verbal malintencionada que lastime la integridad moral o

los derechos a la intimidad; toda conducta destinada a la autoestima y la dignidad.

2. Persecucion laboral: es toda conducta caracterizada por la reiteracion o indiscutible
arbitrariedad, que inducen al empleado a la renuncia por medio de la descalificacién, la
carga excesiva de trabajo o cambios permanentes de horarios que pueden ocasionar

desmotivacion laboral.

3. Discriminacion laboral: es todo trato desigual por razones como la raza, género,
nacionalidad, credo religioso, preferencia politica o situacion social, o todo trato que

carezca de causas justas desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: son todas las acciones orientadas a dificultar el cumplimento
de la labor, retardarla, o hacerla mas compleja. Establecen acciones como la privacion,
ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para realizar la
labor, la destruccion o pérdida de informacién, el ocultamiento de correspondencia o

mensajes electrénicos.



5. Inequidad laboral: es la delegacién de funciones menospreciantes al trabajador.

6. Desproteccion laboral: son todas la conductas que atenten contra la integridad y la
seguridad del empleado, asignandole u ordenandole tareas que no cumple con los
requisitos minimos de proteccién y seguridad.

Si bien, se entiende que las modalidades judiciales para evidenciar el acoso son Utiles,
sin embargo se percibe cierta dificultad para diferenciar exactamente cuando se presenta
cada una de estas situaciones, pues sus definiciones son muy similares, no obstante a
diferencias de las otras leyes, esta en la Unica que especifica las diversas acciones que

pueden afectar las condiciones laborales.

Atenuantes y agravantes

Otros de los articulos expuestos por la Ley 1010, hablan acerca de las circunstancias
agravantes y conductas atenuantes del acoso laboral; se consideran conductas
agravantes: la repeticion de la conducta, el recompensar al victimario por cometer este
delito; y encubrir al victimario (Véase Art. 4); y dentro de las conductas atenuantes,
podemos encontrar: comportamientos buenos anteriores a los hechos, obrar en estado
de emocién, temor o dolor, reparar el dafio causado y tratar de anular las consecuencias

de los hechos (Véase Art. 3).

Las conductas atenuantes pueden disminuir la efectividad de estipular como delito el
acoso laboral, porque bastaria una simple excusa para atenuar la conducta, cuando el

dafio con o sin excusa se ha hecho y en la misma magnitud.

Lo que no es acoso

Dentro de esta Ley, también se manifiestan las conductas que no constituyen un acoso,
entre estas se encuentran: "los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que
legalmente corresponde a los superiores jerdrquicos sobre sus subalternos; la
formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial e
institucional; la formulacién de circulares o0 memorandos de servicio encaminados a
solicitar exigencias técnicas o mejorar eficiencia laboral y la evaluacion laboral de
subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento; la solicitud de

cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa o la institucién, cuando sean



necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la

operacion de la empresa o la institucion”, (Art 8).

El articulo anterior, plantea ciertas estipulaciones con las que se consideraria si una
persona es 0 no victima de acoso laboral, solo si estan pactadas en la ley se puede
denunciar de lo contrario no es valido. Todo denuncia que se presente ante la fiscalia
debe tener pruebas contundentes para que sea efectiva, de lo contrario se vera anulada.
Multiples de los casos de acoso laboral no han sido denunciados por la escasez de
pruebas y por la imposibilidad de demostrar los diferentes atentados que se le han hecho
a la victima, pues el individuo no tiene la capacidad de justificar ante otro como esta
siendo afectado psiquica, emocional y socialmente. En caso tal que existan testigos,
estos no brindaran sus declaraciones o testimonios ya que temen la pérdida de su trabajo
0 beneficios, pues se hace evidente la individualizacién de la relacién laboral y del efecto

negativo de la desindicalizacion.

Resolucidon 2646 del 17 Julio 2008 sobre los Riesgos psicosociales por el Ministerio

de Proteccién Social

La resolucion 2646 sobre los riesgos psicosociales como lo indica el articulo 2 de la
misma, esta destinada a los empleadores publicos y privados, trabajadores dependientes
e independientes, a las organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo,
contratantes de personal bajo la modalidad de contrato civil, comercial o administrativo,

entre otros.

Para evaluar la salud y el desempefio de las personas dentro de su actividad laboral los
factores psicosociales que se deben tener en cuenta son: Intralaborales, deben ser
evaluados por los empleadores, comprende la identificacién tanto de los factores de
riesgo como de los factores protectores, con el fin de establecer acciones de promocién
de la salud y prevencion de la enfermedad en la poblacion trabajadora (Ver Art. 6);
extralaborales o externos de la organizacion, deben ser evaluados por los empleadores y
se deben tener en cuenta aspectos como la utilizacion del tiempo libre, redes sociales,
servicios de salud, etc. (Ver Art. 7); y los factores psicosociales individuales o
caracteristicas intrinsecas del trabajador en este aspecto se tiene en cuenta la
informacion socio-demografica, caracteristicas de personalidad, condiciones de salud,

etc. La evaluacion de los anteriores abarca la identificacién, no solo de los factores de



riesgo™, sino también los factores protectores™, esto se realiza con el propésito de
instaurar acciones de promocién de la salud y prevencion de la enfermedad en la

poblacién trabajadora (Art. 5).

Para la intervencion de los factores psicosociales la resolucién hace un listado de los
criterios que deben ser tomados en cuenta, por sus empleadores y las administradoras
de riesgos profesionales (para desarrollar asesorias dentro de las empresas). Entre los

criterios considerados mas importantes se encuentran:

1. Toda intervencion de los factores psicosociales en el trabajo implica el compromiso

de la gerencia o de la direccion de la empresa y el de los trabajadores; 2. Los
procesos de induccién, reinduccion, entrenamiento y capacitacion facilitaran el
conocimiento y la motivacién de los trabajadores sobre los factores que afectan su
salud y su bienestar; 3. Los métodos de intervencion se deben disefiar y ejecutar de
conformidad con la realidad histérica de la empresa, su cultura y clima organizacional
con criterio de factibilidad y teniendo en cuenta que siempre debe haber un método de
intervencién adecuado para cada empresay para cada poblacion laboral, etc.*®

Las medidas preventivas y correctivas que dicta la resolucién respecto al acoso laboral

son:

Medidas preventivas:

* Formular una politica clara dirigida a prevenir el acoso laboral que incluya el
compromiso, por parle del empleador y de los trabajadores, de promover un ambiente
de convivencia laboral.

» Elaborar codigos o manuales de convivencia, en los que se identifiquen los tipos de
comportamiento aceptables en fa empresa.

* Realizar actividades de sensibilizacion sobre acoso laboral y sus consecuencias,
dirigidos al nivel directivo ya los trabajadores, con el fin de que se rechacen estas

practicas y se respalde la dignidad e integridad de las personas en el trabajo.

14 Los factores de riesgo son las posibles causas o condiciones que puede ser responsable de la enfermedad, lesién o
dafio. Condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los
trabajadores o en el trabajo.

15 Condiciones de trabajo que promueven la salud y el bienestar del trabajador.

1® Art .13. Resolucion 2646 del 17 Julio 2008 sobre los Riesgos psicosociales



Medidas correctivas:

* Implementar acciones de intervencién y control especificas de factores de riesgo
psicosociales identificados como prioritarios, fomentando una cultura de no violencia.

* Promover la participacion de los trabajadores en la definicion de estrategias de
intervencion frente a los factores de riesgo que estan generando violencia en el
trabajo.

* Facilitar el traslado del trabajador a otra dependencia de la empresa, cuando el
médico tratante o el Comité de Convivencia lo recomienden.

« Establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo para corregir

las conductas de acoso laboral”. (Ver Art. 14, p. 6)

A la hora de diagnosticar y calificar el origen de las patologias causadas por estrés
ocupacional, se tendra en cuenta las patologias que hacen parte de la tabla de
enfermedades profesionales; en caso tal, que alguna patologia no se encuentre dentro de
esta tabla, se recurrirq a organismos internacionales como, la Organizacion Internacional
del Trabajo o a centros investigativos donde sus estudios evidencien y documenten los
temas al respecto (ver Art.18)

Como el decreto lo indica el acoso laboral hace parte de los riesgos psicosociales, siendo
este, otro aporte para la legislacion Colombiana, que busca diferentes estrategias para
erradicar este tipo de conductas que atentan contra la dignidad humada, implementando

medidas preventivas y sancionatorias.

Después de observar lo que plantea la ley 1010 Colombiana acerca del acoso laboral y la
resolucion 2646 sobre riesgos psicosociales, es importante resaltar que aungue existan
este tipo de documentos juridicos, que intentan proteger el bienestar de los trabajadores,
esto no garantiza su acogida dentro de las organizaciones. ¢{Como se evidencia el
cumplimiento o incumplimiento de estas? ¢Que agentes reguladores estan pendientes de
este proceso? ¢Si existen dichos agentes cada cuanto visitan las organizaciones para
darle su respectivo seguimiento? Es por todo lo anterior que no sera posible avanzar en
el cambio de una cultura organizacional autoritaria donde las practicas de acoso tienen

cierta legitimidad, debido al desconocimiento de dichas regulaciones.

Sin embargo, en algunas ocasiones, donde los trabajadores si son conscientes de que
existe una ley que los cobija ante ciertas situaciones, estos optan por ignorarla, debido a

la relacion basada en el temor que se presenta entre empleadores y empleados, pues los



segundos se sienten aterrorizados ante la posibilidad de quedar desempleados si
llegasen a denunciar algun hecho. Es por todo lo anterior que se cree que la ley aun no
ha tenido gran alcance psicoldgico, pues los individuos no vislumbran su importancia y no
son conscientes del dafio que el acoso laboral les puede causar, dejando de lado también
el hecho de que este es considerado un delito.

En cuanto a la implicacion psicoldgica de la ley podemos decir que el acoso laboral no
esta dirigido solamente a afectar fisicamente al trabajador sino de manera psiquica y
emocional, la ley no tiene estipulado medidas que brinden herramientas para reparar los
dafios psicoldgicos que ha conllevado este acoso.

Conclusiones

De acuerdo a lo planteado anteriormente, podemos concluir que desde los afios 80 se
esta hablando de acoso laboral, sin embargo, este es un tema adn desconocido para
muchas personas; tanto asi, que en el caso colombiano hay gente que ni siquiera sabe
que existe una ley para dicha infraccion. Esta legislacion es relativamente nueva, y por lo
tanto todavia hay algunas inconsistencias con esta, sin embargo es posible decir que
respecto a otros paises, en Colombia hay un gran avance, pues su estudio de proyecto
ley tan solo duro dos afios para su aprobacién, contando ya con una ley que previene y

sanciona la violencia en el trabajo.

El acoso laboral ha cobrado relevancia en los ultimos afios debido a las situaciones
desagradables que han enfrentado en los ultimos tiempos los trabajadores. A diferencia
de otros paises, Colombia cuenta con instrumentos juridicos que pueden ser objeto de
ayuda ante estos ataques y pueda sancionar a los acosadores. Pero, ¢de que sirve
contar con elementos juridicos si ni siquiera sabemos que existen? ; Esta ley no es
siempre util debido al desconocimiento que tienen los empleados, pues no saben que
cuentan con una proteccion ante estos ataques que hoy en dia no han estado dirigidos

solamente a atentar contra el cuerpo sino contra la psique y el deterioro emocional.

No obstante, esta ley es un poco ambigua en algunos de sus planteamientos, ¢Es
suficiente el hecho de que exista una ley cuando no acoge a todos los empleados?;
debido a las nuevas dinamicas organizacionales y a los efectos de la flexibilizacién, la
mayoria de estos se ven obligados a aceptar trabajos temporales o por subcontratacion, y
como no estan vinculados directamente por la empresa esta ley no los cobija, ¢Acaso no

estan expuestos a ser victimas de acoso? o peor aun, ¢No tienen derecho a denunciar



este delito? sabiendo que este tipo de poblaciébn son los mas acosados y mas
vulnerables, debido a su tipo de contrato precario. Aqui se puede evidenciar otro efecto
de la flexibilizacion, la inseguridad juridica, pues es una ley que no cobija a todos.

En relacién a lo anterior, y volviendo al tema de la subcontratacion, al parecer son los
empleadores los que se esta viendo beneficiados con esta ley y con este tipo de contrato,
pues sus exigencias, en relacion a los deberes y responsabilidades de los trabajadores,
son las mismas a las que someten a una persona vinculada directamente por la empresa,

haciéndolos cumplir con todas las politicas empresariales.

En cuanto a las victimas que denuncian, se puede decir que algunas de ellas acuden a la
oficina de trabajo en primaria instancia, para después remitirse a los juzgados a
demandar a sus victimarios, estas personas no lo hacen con el fin de restaurar su
dignidad emocional, sino con el propdsito de generar una remuneracién econémica a
partir de este hecho, ya que los factores intrinsecos o subjetivos pasan a un segundo
plano, siendo la parte econémica la que acalla estos motivos personales por los que en
un principio se hizo la denuncia; como segun revela una fuente de Direccion General de
Inspeccidn, Vigilancia y Control del Trabajo de la ciudad de Cali, comentando que la
mayoria de las personas paran su proceso cuando llegan a un acuerdo y son

beneficiados econémicamente por el agente acosador.

Casos como cambios de horario sin previo aviso, incumplimiento con la hora de lactancia,
maltrato verbal, espacios inadecuados para ejercer las labores, despido sin justa causa o
sin previo aviso, son las principales quejas de acoso laboral que comUnmente se

presentan en el ministerio de proteccién social colombiano.

Las entidades publicas, como en el caso de la oficina de trabajo, deberia cerciorarse si
las organizaciones acogen este estatuto en el reglamento interno de la empresa, pues
como ya se dijo anteriormente el Acoso Laboral es considerado como un delito, y si las

empresas no esta no acogiendo este estatuto estarian transgrediendo la ley.

Posiblemente las personas, todavia no son conscientes que el acoso laboral es un delito
y que existe una ley que protege los derechos del trabajador/empleado. Sin embargo esta
no es la Unica causa de la falta de denuncia de este hecho, también se debe a la
incertidumbre laboral que se experimenta hoy en dia, a las altas tasas de desempleo y
los indices de salarios precarios, pues las posibles victimas no se atreven a denunciar, ya
gue temen por su permanencia en el trabajo; debido a la dificil insercion y a la

permanencia en el mundo laboral.



En cuanto a las leyes, es evidente que Colombia y Brasil son los Unicos paises (de los
investigados) que tiene una ley establecida respecto a los otros paises que hasta el
momento solo cuentan con un proyecto de Ley, sin embargo en el caso colombiano, es
importante que se hagan algunas modificaciones que permita cobijar todo tipo de
trabajador como es el caso de los “outsourcing” (prestacion de servicios), ademas, seria
de gran importancia poder proporcionar algun tipo de proteccion a las victimas, pues en
las diferentes leyes se evidencia que sus derechos son limitados o no estan estipulados

claramente, afectando asi su seguridad, dificultando la denuncia.

Respecto a la ley colombiana es importante enfatizar que a diferencia de las otras leyes
latinoamericanas, esta es la Unica que cuenta con diferentes conductas (modalidades)
que pueden constituir el acoso laboral; como también la que propone mayores preceptos
para la regulaciéon del acoso; siendo la Unica que establece que la conducta acosadora
esta orientada a generar desmotivacion o inducir la renuncia. Es la Unica ley que expone

un listado de conductas que no constituyen el acoso."’.

Es posible también evidenciar que este es un asunto nuevo a nivel mundial, pues la
preocupacion solo se ha presentado en los ultimos tiempos, y una prueba de lo anterior
es que aun no existen leyes establecidas en algunos paises, sin embargo es importante

resaltar que la ocurrencia de este hecho los ha llevado a proponer dichos proyectos de

ley.
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