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RESUMEN

Este articulo presenta una descripcion del concepto
del mobbing o acoso psicolégico en las organizacio-
nes y de la manera como afecta la capacidad laboral
del trabajador, disminuyendo considerablemente su
eficiencia, deteriorando la salud fisica y mental del
empleado; lo que se traduce en un incremento de los
costos en salud y ausencias laborales, que se presen-
tan por el deterioro psicolégico progresivo.

Se considera acoso laboral a todas aquellas conductas
reiteradas provenientes generalmente de un superior
jerarquico, que tienen el Gnico proposito de desacredi-
tar, menoscabar o desconsiderar a un individuo o indi-
viduos, ante su grupo social de trabajo.
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ABSTRAC

This article provides a description of the term Mob-
bing, also considered as psychological harassment in
the organization, and the way it affects the worker’s
labor performance by considerably diminishing his/
her efficiency and deteriorating his/her physical and
mental health; what can be interpreted as an incre-
ment of health costs and labor absence, specially
considering the progressive psychological impairment
it causes.

Labor harassment is defined any habitual behavior,
usually from a person in a high position, with
the purpose of discrediting, discrediting or being
thoughtless towards an individual or individuals in
front of his/her social labor group.
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1. INTRODUCCION

Dentro de la legislacién laboral colombiana, surge la
figura del “acoso laboral”, regulada por la ley 1010 de
2006 que tiene por objeto: “definir, prevenir, corregir
y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato,
vejdmenes, trato desconsiderado y ofensivo, y en general
todo ultraje a la dignidad humana que se ejerza sobre
quienes realizan sus actividades econdémicas en el
contexto de una relacién laboral privada o piblica”.

Inicialmente, estudiaremos los antecedentes del
mobbing o acoso laboral, buscando informacién en
la legislacién de Espana, la que nos servird como base
para comparar el manejo que actualmente se le estd
dando a este tema en Colombia.

El objeto de la ley no solamente se encasilla dentro
del concepto de acoso sexual, sino que le da una
connotacion especial, teniendo en cuenta que existen
diversas formas de acoso, que emanan de dichas
relaciones. El acoso laboral no surge de las relaciones
de subordinacién sino también de las relaciones de
coordinacion.

2 Articulo 1 de la ley 1010de 2006. Por medio de la cual
se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo

En Colombia el acoso laboral es un tema nuevo.
Haciendo un rastreo juridico juicioso se encuentra
poca jurisprudencia y escasa doctrina del derecho. Los
psicélogos son pioneros en este estudio, soslayando
la versién del acoso sexual y demostrando que hay
diversidad de formas de maltrato en las relaciones
laborales afectando la salud de los trabajadores.

El nimero creciente de casos divulgados ha puesto
de moda un fenémeno que no es ciertamente nuevo,
pero cuya incidencia y crecimiento en los Gltimos
afos es verdaderamente alarmante.

Para el caso Colombiano se observa en la siguiente
tabla, el comportamiento del acoso laboral en el pais
a través del nimero de querellas presentadas ante las
autoridades competentes por parte de los afectados,
informacién consolidada por el Ministerio de la
Proteccién Social y la Salud, en la cual se destaca el
seguimiento de todo el proceso consagrado en la ley
para su tratamiento.
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Tabla 1. Se relacionan el nimero de querellas y diligencias adelantadas por acoso laboral durante el 2006 en el pais

Cumplio
Amazonas*
Antioquia 25 2 3 15 17 2 3
Arauca*
Atlantico 10 7 4 2 1 1 4 1
Barrancab. 6 1 4 1 1 1 1 1
Bolivar*
Boyaca 7 4 1 4 3 2 2
Caldas 4 4 2 2 1
Caqueta*™
Casanare*
Cauca 5 2 2 1
Cesar
Chocé*
Cérdoba 3 2 2 2 2
Cundinam. 222 33 47 52 33 90
Guania*
Guajira 2 2
Guaviare*
Huila 7 7 3 2 2 3 3
Magdalena*
Meta 10 10 1 7
Narino 1
N.Santander
Putumayo 1 1 1
Quindio 7 7 2 1 1 1
Risaralda 3
San Andrés*
Santander 9 5 2
Sucre 1 1 1 1
Tolima 5 5 3 1
Valle del C. 40 24
Vaupés*
Vichada 1 1 1 1
TOTAL 369 90 65 771 15| 25 13 90 15 16

* En estas Territoriales no se presenté ninguna querella
Fuente: Ministerio de la Proteccién Social y de la Salud. Consulta en linea [22/11/2007].

Disponible en linea [http://www.minproteccionsocial.gov.co/VBeContent/NewsDetail.asp?lD=15754&DCompany3

ISSN 1909-5759 * Namero 4 * Enero-Junio * 2008 Ml@ IQHIS

95




ISSN 1909-5759 * Ndmero 4 * Enero-Junio * 2008 * p.95 - p.105 MI@ IUR IS

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ACOSO LABORAL
(MOBBING)

Desde los afios 80 se viene estudiando el tema del
acoso laboral, en Noruega y Suecia se realizaron
investigaciones desde 1984, lideradas por Heinz
Leymann cientifico sueco que adelant6 estudios
sobre el acoso moral en el trabajo, quien present6
publicaciones desde 1984 hasta 1996 sobre el tema
a partir de los enfoques clinicos de la psicologfa:
Epidemiolégico, organizacional y administrativo®.

El acoso laboral también es llamado mobbing, palabra
que traducida directamente al espafiol significa
“atestar”, pudiéndose interpretar finalmente, como
una forma de acoso psicoldgico, que es esencialmente
un menoscabo a “la dignidad humana”.

El profesor Heinz Leymann, fue el primer doctrinante
europeo que definié la palabra mobbing como “el
encadenamiento sobre un periodo de tiempo bastante
corto de intentos o acciones hostiles consumadas,
expresadas o manifestadas, por una o varias personas,
hacia una tercera: el objetivo™.

Marie France Hirigoyen define el mobbing como:
“Todo comportamiento abusivo que atenta por
su repeticion y sistematicidad a la dignidad o a la
integridad psiquica o fisica de una persona poniendo
en peligro su empleo o degradando el clima de
trabajo, supone un comportamiento moral de acoso
psicolégico”®.

Suecia fue el primer pais de la Unién Europea
en expedir una legislacién nacional para prevenir
el acoso moral en el trabajo desde una dptica
preventiva. En septiembre de 1993 adoptd, por
medio de la ordenanza del Consejo Nacional Sueco
De Seguridad Y Salud Laboral, “que el empresario
estd en la obligacion de prevenir anticipadamente
el acoso moral y de adoptar medidas correctoras,
apoyar y tratar a las victimas en casos de aparicién
de situaciones de Mobbing”. Posteriormente, Francia

3 Estudio realizado por el Comité Nacional Sueco de
Seguridad y Salud Ocupacional de Estocolmo.

4 Ver biografia de Heinz Leymann. Consulta en linea
[30/9/2007], disponible en linea [http://es.wikipedia.org/wiki/Heinz_
Leymann].

5 MAC DONALD, Andrea Fabiana. El mobbing y los

costos empresarios en Argentina. El Refugio Esjo. Consulta en linea
[22/11/2007]. Disponible en linea:[ http://www.el-refugioesjo.net/
mobbing/mac-donald-andrea.htm]

6 MAC DONALD, Andrea Fabiana. Ibid., p 1

en enero de 2002 en la ley de modernizacion social,
incluye un capitulo sobre el acoso moral en el trabajo,
donde define concretamente el acoso moral e insiste
en el caracter reiterado de las conductas vejatorias
de hostigamiento. Bélgica por su parte posee como
instrumento regulador, la ley del 12 de Junio de 2002,
que prevé la violencia psicolégica en los sitios de
trabajo. Argentina, en diciembre de 2003 mediante
la ley No. 13168, crea un marco normativo, para
prevenir, controlar, sancionar y erradicar la violencia
laboral en el ambito de la administracién publica
provincial.

Espafia no cuenta con legislacién especifica sobre la
materia, la constitucién es reiterativa en el respeto
a la dignidad humana de la persona. En su articulo
15 establece que, “todos tienen derecho a la vida
y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningdn
caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o
tratos inhumanos o degradantes...” y en su articulo
18 garantiza el derecho al honor y a la intimidad
personal de todos los espaioles.

La declaracion universal de los derechos humanos,
establece en el articulo 1 que “todos los seres
humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos
y, dotados como estdn de razon y conciencia, deben
comportarse fraternalmente los unos con los otros”.
En el articulo 23, numeral 1, afirma que “toda
persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién
de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias
de trabajo y a la proteccién contra el desempleo”.
El Convenio 155 de la OIT sobre la seguridad y la
salud de los trabajadores y el medio ambiente de
trabajo, que aunque no hace referencia expresa al
tema de acoso moral en el trabajo, da las pautas para
prevenir los accidentes y los dafios para la salud que
sean consecuencia de este y guarden relacion con la
actividad laboral, con el fin de reducir al minimo, en
la medida en que sea razonable y factible, las causas
de los riesgos inherentes al medio en el que se labore.

La declaracion de la OIT (1998), destaca los
principios y derechos fundamentales en el trabajo, es
la expresién del compromiso de los gobiernos y de
las organizaciones de empleadores y de trabajadores,
de respetar y defender los valores humanos
fundamentales.
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Para cumplir tales propésitos, la declaracién abarca
cuatro areas:

La libertad de asociacion y la libertad sindical asi
como el derecho de negociacion colectiva;

La eliminacién del trabajo forzoso u obligatorio;
La abolicién del trabajo infantil, y;

La eliminacién de la discriminacion en materia de
empleo y ocupacion.

La Unién Europea produce un instrumento importante
sobre el acoso moral en el trabajo, es la resolucion
del Parlamento Europeo (Res. 2001/2339 (INI)).
Adicionalmente cuenta con otras herramientas como
la directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio
de 1989, concerniente a la aplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud
de los trabajadores. La directiva 2000/78 (referente al
establecimiento de un marco general para la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacién), introduce la nocién
general de acoso, senalando en el articulo 2, numeral
3, que “el acoso constituird discriminacién cuando se
produzca un comportamiento no deseado que tenga
como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad
de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo”.

2.2 DEFINICION DE MOBBING

La palabra mobbing proviene del inglés “mob”, que
significa “multitud excitada alrededor de algo o de
alguien, ya sea en forma devota o en forma contraria”.
El sustantivo “mob” hace referencia al: “gentio”,
“vulgo”, “plebe” o “populacho”, mientras que el
verbo “to mob” describe la acciéon de ese gentio de
agolparse o atestarse en torno a algo o bien, la de
asediar o atacar en masa a alguien.

El mobbing, por lo tanto, es una accién colectiva de
personas frente a algo o alguien, y curiosamente no
siempre de modo negativo, tal y como ahora esta
siendo interpretada en relacién con las condiciones
de trabajo. Es en esta interpretacién, en el que el
concepto de “mobbing” o “bullying” o acoso moral
ha sido desarrollado histéricamente por diversos
cientificos y sicélogos.

En ese orden de ideas la definicién de mobbing es:
“el continuado y deliberado maltrato verbal y modal
que recibe un trabajador por parte de otro u otros,
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que se comportan con él cruelmente con el objeto
de lograr su aniquilacién o destruccién psicoldgica
y obtener su salida de la organizacién a través de
diferentes procedimientos ilegales, ilicitos, o ajenos
a un trato respetuoso o humanitario y que atentan
contra la dignidad del trabajador”’.

2.3 ANTECEDENTES DEL ACOSO LABORAL EN
COLOMBIA

El acoso laboral no tuvo antecedentes legislativos
en Colombia. No exista norma que versara
especificamente sobre el tema. La Constitucion
Politica de 1991, los decretos 1832 y 1295 de 1994,
el Cédigo Sustantivo el Trabajo, el Cédigo Penal, y
los pronunciamientos de la Corte Constitucional,
han establecido directrices y conceptos relativos al
respeto a los derechos fundamentales, al trabajo y a
la dignidad humana.

La Constitucién Politica en su articulo 1° consagra lo
siguiente “...Colombia es un Estado Social de Derecho
fundado en el respeto de la dignidad humana, en el
trabajo y la solidaridad de las personas que la integran
y en la prevalencia del interés general”. El articulo 13
dice que “todas las personas nacen libres e iguales
ante la ley, recibirdn la misma proteccion y trato de
las autoridades y gozardn de los mismos derechos,
libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion
por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar,
lengua, religién, opinién politica o filoséfica”.

Por su parte el articulo 15 establece que “todas las
personas tienen derecho a su intimidad personal
y familiar y a su buen nombre, y el Estado debe
respetarlos y hacerlos respetar”. El articulo 21 declara
que “se garantiza el derecho a la honra y que serd
la ley la que senale su forma de proteccion”. El
articulo 258 de la Constitucién proclama el derecho
al trabajo, en condiciones dignas y justas, lo que
implica que la proteccién no solo se extiende a los

7 Mobbing: Cémo sobrevivir al acoso psicolégico en el
trabajo
8 Articulo 25 Constitucion Politica. El trabajo es un

derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades,
de la especial proteccién del Estado. Toda persona tiene derecho a
un trabajo en condiciones dignas y justas.
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principios dispuestos en el articulo 53% sino que
ademds comprende la garantia de otros derechos
fundamentales en el ambito laboral como son el
derecho a la integridad tanto fisica como moral, el
derecho a la igualdad, a la intimidad, al buen nombre
y a la libertad sexual.

El decreto 1832 de 1994 por medio del cual se
regulan las enfermedades profesionales, y enuncia
en el articulo 1, numeral 42 las patologias causadas
por estrés. El articulo 2 y 3 del decreto enunciado
establecen que de no encontrarse la enfermedad
profesional regulada en el articulo primero del decreto,
pero reuniéndose unos requisitos y demostrandose la
relacion de causa y efecto y demostrandose el riesgo,
se configurard una enfermedad profesional.

El Cédigo Penal, en su articulo 1 establece que “el
derecho penal tendrd como fundamento el respeto a
la dignidad humana” y en el articulo 178 se tipifica
como delito la tortura, “el que una persona inflija
a otra dolores o sufrimientos psiquicos con el fin
de obtener de ella o de un tercero informacién o
confesién, de castigarla por un acto por ella cometido
o que se sospeche que ha cometido o de intimidarla o
coaccionarla por cualquier razén que comporte algin
tipo de discriminacion....”

El articulo 182 del Constrefimiento expone que “el
que, fuera de los casos especialmente previstos como
delito, constrifia a otro a hacer, tolerar u omitir alguna
cosa, incurrird en prisién de (16) a treinta y seis (36)
meses” y el articulo 198 senala que: “el que mediante
violencia o maniobra engarnosa logre el retiro de
operarios o trabajadores de los establecimientos
donde laboran, o por los mismos medios perturbe o
impida el libre ejercicio de la actividad de cualquier
persona, incurrird en multa”.

El articulo 220 de la Calumnia expresa “el que impute
falsamente a otro una conducta tipica, incurrird en

9 Articulo 53 Constitucion Politica. El Congreso expedira
el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrd en cuenta por
lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: “Igualdad
de oportunidades para los trabajadores; remuneracién minima vital y
movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en
el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en
normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos
inciertos y discutibles; situacién mds favorable al trabajador en caso
de duda en la aplicacién e interpretacion de las fuentes formales de
derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por
los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad social,
la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccién
especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad”.

prisién de dieciséis (16) a setenta y dos (72) meses
y multa de trece punto treinta y tres (13.33) a mil
quinientos (1.500) salarios minimos legales mensuales

vigentes”°.

Con el Proyecto de Ley No. 88 de 2004 se propone la
ley de acoso laboral siendo aprobada y promulgada
el 23 de enero de 2006, por medio de la cual se
adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo.

La ley 1010 de 2006 reglamenta el acoso laboral, a
continuacién se presentan algunos de los principales
aspectos reglamentados por la norma en mencién:

Objeto: “Definir, prevenir, corregir y sancionar las
diversas formas de agresion, maltrato, vejdmenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje
a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes
realizan sus actividades econémicas en el contexto de
una relacién laboral privada o publica.

Son bienes juridicos protegidos por la presente ley:
el trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad,
la intimidad, la honra y la salud mental de los
trabajadores, empleados, la armonia entre quienes
comparten un mismo ambiente laboral y el buen
ambiente en la empresa”'!.

Se debe anotar que ésta ley de Acoso Laboral, no
es aplicable a las relaciones civiles y/o comerciales
(Contratos de Prestacion de Servicios), ni tampoco se
podré aplicar a la contrataciéon administrativa.

Definicién (Art. 2)'?: se entenderé el acoso laboral
toda conducta persistente y demostrable, ejercida
sobre un trabajador por su empleador, un jefe
o superior jerarquico inmediato o mediato, un
companero de trabajo o un subalterno, encaminada
a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a
causar perjuicio laboral, generar desmotivacién en
el trabajo, o inducir la renuncia del mismo. Se da
importancia al termino persistente y demostrable
(debe ser de caracter publico).

10 Cédigo Penal Colombiano. Ley 599 de 2000.
11 Articulo 1. Ley 1010 de 2006.
12 Ibid., p.1
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Modalidades de acoso laboral. El Art. 2'% de la norma
1010 de 2006 establece algunos comportamientos
que pueden configurar “acoso laboral”, ente ellos:
Maltrato laboral, persecucién laboral, discriminacion
laboral, entorpecimiento laboral, inequidad laboral y
desproteccion laboral.

Conductas atenuantes y agravantes (Art. 3y 4): De la
norma citada tipificé algunos comportamientos que
hacen que la conducta de acoso laboral sea menos
culposa, como por ejemplo, “el haber observado
buena conducta anterior, obrar en Estado de emocién
o pasion excusable, o temor intenso, o Estado de ira e
intenso dolor, intentar disminuir las consecuencias una
vez realizada la conducta, ante provocacién o desafio
por parte del superior, o cualquier circunstancia
andloga a las anteriores”.

De otra parte, la norma también describe algunas
circunstancias agravantes cuya intencién evidente
estd dirigida a causar dano mediante: “la reiteracion
de la conducta, concurrencia de causales, realizar la
conducta por motivo abyecto o fitil, mediante precio o
recompensa remuneratoria, mediante ocultamiento, o a
través del abuso de una posicion dominante, bien por su
rango econémico, ilustracion, poder, oficio o dignidad”.

Enunciacion de los sujetos activos y pasivos del acoso
laboral aclarando de nuevo que es en las relaciones
laborales donde la ley es aplicable, es decir, debe haber
una subordinacién o dependencia por las partes.

En el articulo 7 de la ley 1010, enuncia claramente
las conductas que constituyen acoso laboral de
las cuales se infiere el cuidado y proteccién que
intenté establecer el legislador frente a los derechos
fundamentales del trabajador, ain cuando parte
del contrato laboral estipule el elemento de
subordinacién o dependencia, claro, sin menoscabo
a la dignidad de la persona humana.

Las conductas que no constituyen acoso laboral son
las encaminadas a mantener la disciplina, las que
conllevan a mantener una fidelidad y lealtad a la
empresa, las estipuladas en la Constitucién, contrato
laboral, reglamentos internos de trabajo. (Art. 8).

El Art. 9 describe las medidas preventivas y correctivas

del acoso laboral establecidas por la ley 1010 de
2006, destacando que:

13 Op. cit,, p.1
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Las empresas debieron ajustar sus reglamentos
internos dentro de los 3 meses siguientes a la
expediciéon de la Ley 1010 de 2006, en razén
a que en dichos documentos se estipularian los
mecanismos para prevenir las conductas de acoso
laboral implementando un procedimiento interno,
confidencial, conciliatorio y efectivo para superar
las dificultades sobrevivientes en el lugar de trabajo
y buscando respetar el debido proceso de las partes
intervinientes.

Las empresas debieron socializar la ley de acoso
laboral con los trabajadores.

Dar participacién a los trabajadores en la discusion
de opiniones y propuestas que pudieren ser aplicadas
en la empresa para prevenir y controlar situaciones
de acoso laboral.

Conformar un comité bipartito con funciones
relacionadas con acoso laboral con representacién
del empleadory los trabajadores.

Establecer las funciones de dicho comité entre
las  cuales podrian incluirse: Andlisis de casos,
conciliacién, acciones de prevencién, levantar acta
de asistencia.

Ademas, el empleador deberd elaborar y adaptar
un capitulo al reglamento de trabajo el cual debe

contener:

Los mecanismos a utilizar para prevenir situaciones
de acoso laboral en al empresa.

El procedimiento interno que levara acabo en la
empresa para solucionar la ocurrencia de algtin caso
de acoso.

Las funciones que desarrollara el comité bipartito.

La acciones de prevencién.

El acta de asistencia.

El texto de adaptacion del reglamento interno con

la ley de acoso laboral debe ser revisado y aprobado
por inspector de trabajo.

MIA IURIS
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Dentro de los tres (3) meses siguientes a la publicacion
de la Ley 1010 de 2006, el empleador debera
someter a revision del Inspector de Trabajo, el texto
del capitulo relativo a mecanismos de prevencién
del acoso laboral y procedimiento interno, el cual
debe contener: domicilio principal, documentacién
que acredita la participacién de los trabajadores,
mecanismos de prevencién de las conductas de
acoso laboral, procedimiento interno, manejo de
la confidencialidad de los casos, descripcion del
procedimiento de conciliacién, funciones del comité.

“El incumplimiento serd sancionado administra-
tivamente por el Cédigo Sustantivo del Trabajo”.

Si la adaptacion se ajusta a los requerimientos de
dicha ley, el inspector ordenard mediante auto
insertar el capitulo correspondiente en el reglamento
de trabajo vigente; en caso contrario, formulara
observaciones y senalard como plazo méximo para su
adecuacion dos (2) meses, al cabo de los cuales, si no
han sido atendidas las observaciones se procedera al
archivo de la solicitud, sin perjuicio de la obligacion
que el empleador tiene de adaptar el reglamento.

La victima del acoso laboral puede denunciar en
primera oportunidad a los comités de convivencia,
a jefe superior del acosador con el fin de propiciar
la correccién de la situacién. Si no hay respuesta, la
ley 1010 posibilita la denuncia ante el inspector de
trabajo, los Inspectores Municipales de Policia, de
los Personeros Municipales o de la Defensoria del
Pueblo, la prevencién, la ocurrencia de una situacién
continuada y ostensible de acoso laboral.(Art. 12)

Procedimiento a seguir para realizar la denuncia de
acoso laboral (Art 13)

La denuncia debera dirigirse por escrito en que se
detallen los hechos denunciados y al que se anexa
prueba sumaria de los mismos.

La autoridad que reciba la denuncia en tales términos
obligara preventivamente al empleador para que
ponga en marcha los procedimientos confidenciales
de analisis y correccién, programe actividades
pedagégicas o terapias grupales de mejoramiento
de las relaciones entre quienes comparten una
relacién laboral dentro de una empresa.

Para adoptar esta medida se escuchard a la parte
denunciada.

La victima de una conducta de acoso laboral bajo
alguna de las modalidades descritas podra solicitar
la intervencién de una institucion de conciliacién
autorizada legalmente a fin de que amigablemente se
supere la situacién de acoso laboral.

La omisién en la adopcion de medidas preventivas y
correctivas de la situacion de acoso laboral por parte
del empleador o jefes superiores de la administracién,
se entendera como tolerancia de la misma.

La denuncia podra acompanarse de la solicitud de
traslado a otra dependencia de la misma empresa,
si existiera una opcién clara en ese sentido, y serd
sugerida por la autoridad competente como medida
correctiva cuando ello fuere posible.

Tratamiento Sancionatorio: Una vez agotado el
debido proceso se sancionara de la siguiente manera:

Los servidores publicos se regiran por el Cédigo

Unico Disciplinario™.

Si se ha dado terminacién del contrato de trabajo
sin justa causa; si el trabajador hubiere renunciado;
o cuando el trabajador abandone el cargo. En tales
casos procederd a la indemnizacién en los términos
del articulo 64 del Cédigo Sustantivo del Trabajo'>.

14 Ley 734 de 2002.

15 Articulo 64. Cédigo Sustantivo del Trabajo.. Terminaci6n
unilateral del contrato de trabajo sin justa causa. En todo contrato
de trabajo va envuelta la condicién resolutoria por incumplimiento
de lo pactado, con indemnizacién de perjuicios a cargo de la parte
responsable. Esta indemnizacién comprende el lucro cesante y el
dafio emergente.

En caso de terminacién unilateral del contrato de trabajo sin justa
causa comprobada, por parte del empleador o si éste da lugar a
la terminacién unilateral por parte del trabajador por alguna de las
justas causas contempladas en la ley, el primero deberd al segundo
una indemnizacién en los términos que a continuacion se senalan:
En los contratos a término fijo, el valor de los salarios correspondientes
al tiempo que faltare para cumplir el plazo estipulado del contrato;
o el del lapso determinado por la duracién de la obra o la labor
contratada, caso en el cual la indemnizaciéon no serd inferior a
quince (15) dias.

En los contratos a término indefinido la indemnizacién se pagara
asi:

a) Para trabajadores que devenguen un salario inferior a diez (10)
salarios minimos mensuales legales:

1. Treinta (30) dias de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo
de servicio no mayor de un (1) afo.

2. Si el trabajador tuviere méas de un (1) afo de servicio continuo
se le pagaran veinte (20) dias adicionales de salario sobre los treinta
(30) basicos del numeral 1, por cada uno de los afos de servicio
subsiguientes al primero y proporcionalmente por fraccion;

b) Para trabajadores que devenguen un salario igual o superior a diez
(10), salarios minimos legales mensuales.

1. Veinte (20) dias de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo
de servicio no mayor de un (1) afo.
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Con sancién 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.

La obligacién de pagar a las E. P S. y las A.R.P, el
50% del costo del tratamiento de enfermedades
profesionales, alteraciones de salud y demds secuelas
originadas en el acoso laboral. Esta obligacién corre
por cuenta del empleador que hubiere producido el
acoso laboral o lo haya tolerado, sin perjuicio a la
atencién 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.

Con la presuncién 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.

Como justa causa de terminacién o no renovacion
del contrato de trabajo, seglin la gravedad de los
hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un
companero de trabajo o un subalterno.

Los dineros de las multas impuestas por acoso laboral
tendran como finalidad el presupuesto de una entidad
publica, quien podra cobrarla mediante un proceso
de jurisdiccién coactiva, actualizando su valor

Las garantfas contra actitudes retaliatorias contra la
victima de acoso laboral que denuncia.

Con el fin de evitar actos de represalia contra quienes
los trabajadores quejosos o testigos del acoso la ley
les brinda las siguientes garantfas:

La Nulidad de la renuncia o despido con justa o sin justa
causa de la victima del acoso laboral proferidos dentro
de seis meses siguientes a la peticion o queja, siempre
y cuando la autoridad administrativa, judicial hubiere
verificado los hechos puestos en conocimiento.

2. Si el trabajador tuviere més de un (1) ano de servicio continuo,
se le pagaran quince (15) dias adicionales de salario sobre los veinte
(20) dias basicos del numeral 1 anterior, por cada uno de los afios de
servicio subsiguientes al primero y proporcionalmente por fraccion.
PARAGRAFO TRANSITORIO. Los trabajadores que al momento
de entrar en vigencia la presente ley, tuvieren diez (10) o mas
afos al servicio continuo del empleador, se les aplicard la tabla de
indemnizacion establecida en los literales b), ¢) y d) del articulo
616520. de la Ley 50 de 1990, exceptuando el paragrafo transitorio,
el cual se aplica tGinicamente para los trabajadores que tenfan diez
(10) 0 mas anos el primero de enero de 1991.
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Los servidores publicos que formulen denuncia podran
provocar el ejercicio del poder preferente a favor del
Ministerio Pdblico. Esta garantia no operard cuando
el denunciado sea un funcionario de la Rama Judicial.

Las demas que le otorguen la Constitucion, la ley y
las convenciones colectivas de trabajo y los pactos
colectivos.

Las anteriores garantias cobijardn también a quienes
hayan servido como testigos en los procedimientos
disciplinarios y administrativos de que trata la
presente ley.

Autoridad competente para adoptar medidas
sancionatorias

Los jueces de trabajo con jurisdiccién en el lugar de
los hechos adoptar las medidas sancionatorias.

Cuando la victima del acoso laboral sea un servidor
publico, la competencia para conocer de la falta
disciplinaria corresponde al Ministerio Pdblico o a
las Salas Jurisdiccional Disciplinaria de los Consejos
Superior.

Procedimiento sancionatorio

Cuando la competencia para la sancién correspon-
diere al Ministerio Publico se aplicara el procedi-
miento previsto en el Cédigo Disciplinario dnico.

Cuando la sancién 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
presentacién de la solicitud o queja. De la iniciacién
del procedimiento se notificara personalmente al
acusado de acoso laboral y al empleador que lo haya
tolerado, dentro de los cinco (5) dfas siguientes al
recibo de la solicitud o queja.

Las pruebas se practicardn antes de la audiencia o
dentro de ella. La decision se proferira al finalizar la
audiencia, a la cual solo podran asistir las partes y los
testigos o peritos. 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. En todo lo no previsto en este articulo
se aplicara el Cédigo Procesal del Trabajo.
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Temeridad de la queja de acoso laboral (Art. 14)

“Cuando, a juicio del Ministerio Pablico o del juez
laboral competente, la queja de acoso laboral carezca
de todo fundamento factico o razonable, se impondra
a quien la formulé una sancién de multa entre medio
y tres salarios minimos legales mensuales, los cuales
se descontaran sucesivamente de la remuneracién
que el quejoso devengue, durante los seis (6) meses
siguientes a su imposicion.

Igual sancién se impondra a quien formule mas de
una denuncia o queja de acoso laboral con base en
los mismos hechos.

Los dineros recaudados por tales multas se destinaran
a la entidad puablica a que pertenece la autoridad que
la impuso”.

Llamamiento en garantia

En los procesos relativos a nulidad y restablecimiento
del derecho en los cuales se discutan vicios de
legalidad de falsa motivacién o desviacién de poder,
basados en hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso laboral, la parte demandada podrd, en el
término de fijacién en lista, llamar en garantfa al autor
de la conducta de acoso. (Art. 15).

Suspension de la evaluacion y calificacion del
desempeno laboral

Previo examen de la entidad promotora de salud
EPS a la cual esta afiliado el sujeto pasivo del acoso
laboral, se suspendera la evaluacién del desempeiio
por el tiempo que determine el dictamen médico.
(Art. 16).

Sujetos procesales

Podran intervenir en la actuacién disciplinaria que
se adelante por acoso laboral, el investigado y su
defensor, el sujeto pasivo o su representante, el
Ministerio Pablico. (Art. 17).

Caducidad
Las acciones derivadas del acoso laboral caducaréan seis

(6) meses después de la fecha en que hayan ocurrido
las conductas a que hace referencia esta ley. (Art. 18).

2.4 :POR QUE SE PRACTICA EL ACOSO
LABORAL?

La explicacién comin a la mayorfa de los casos reside
en que el trabajador que resulta objeto de acoso
laboral, es una amenaza para el sujeto que lo hostiga o
para el grupo de trabajo, como también se convierte
en un mecanismo para manipular a los trabajadores
0 a los lideres de los trabajadores, quiza para obtener
un mayor rendimiento laboral, o para inducirlos a
renunciar, sin tener que pagar indemnizacion.

La victima suele generar envidias en un sujeto, grupo
de trabajo o en varios, ya sea del departamento o
unidad de la empresa. Estas envidias se presentan
por la adaptacién del trabajador al grupo, a sus jefes,
a los subordinados; o por los resultados generados
al departamento. En ocasiones el trabajador que es
victima de acoso laboral, tiene la suerte de disfrutar
de situaciones ya sean personales o familiares,
deseables por otros.

También puede desencadenar un proceso de acoso
laboral, la negativa de una mujer ante insinuaciones
de tipo sexual, por parte de sus companeros
de trabajo sean superiores, iguales o inferiores
que constituye una modalidad del acoso laboral
denominado accoso laboral.

Se han observado algunas caracteristicas diferenciales
en los trabajadores objeto de acoso laboral,
circunstancias que los distinguen de los demas tales
como: su edad, educacién, idioma, experiencia
laboral, sexo, costumbres, creencias religiosas,
convicciones politicas, entre otras, que pueden
significar potencialmente convertirse en victimas a
perseguir por desviarse del grupo mayoritario. Estas
diferencias son utilizadas para atribuir cualquier
resultado negativo al trabajador y demeritar su labor.

Otra ilustracién frecuente es la de dar escarmiento
publico a sus trabajadores dejando impresionados a
los demas, por el poder de subordinacién, al llamar la
atencién ridiculizando los actos del trabajador victima
del acoso.
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2.5 ¢QUIEN PRACTICA EL ACOSO LABORAL O
PSICOLOGICO?

El acoso laboral o psicolégico necesita uno o varios
agresores, los cuales trabajan para las empresas, con
cargos de algunas caracteristicas o conexiones que
les permiten impunidad.

Con esto se procura disgregar la responsabilidad del
acoso, que siempre es personal, eludiéndose asi la
bisqueda de responsabilidad de quien finalmente
es el autor de una serie de comportamientos lesivos
contra el trabajador victima de este.

Es cierto que en varias ocasiones se dan 6rdenes
especificas por parte de directivos o personas
que tienen alguna jerarqufa para intimidar a un
trabajador. En este caso, quien practica el acoso
como incitador y dltimo responsable es la persona
que recomienda el acoso y no la empresa en la que
ocurren los hechos.

Esto lo hacen mediante el cambio de turno de trabajo
o de puesto de trabajo; cambiarle las funciones que
venia desempenando a otras totalmente distintas que
no tienen nada que ver con su perfil profesional;
forzarlo a aceptar unas condiciones determinadas
para jubilarse anticipadamente, obligarlo a aceptar
una terminacion de mutuo acuerdo de su contrato
con el fin de reducirle el salario, forzar al trabajador a
aceptar otro tipo de cargo donde su salario dependa
de las comisiones, bonificaciones, generadas de la
ventas de alguno de los productos de la empresa;
cambios del contrato de trabajo; trasladarlo a otra
ciudad, entre otros.

Las técnicas para destruir psicolégicamente al
trabajador son variadas y infortunadamente a veces
muy creativas. Tienen en comin que con ellas se
intenta agobiar, calumniar, atacar el trabajo, las
convicciones, la vida privada de la victima, aislando,
estigmatizando, amenazando a la victima.

En suma, quien hostiga trata de destruir la confianza
del trabajador en si mismo, reduciendo su
autoestima, afectando su desempefio laboral, hasta
entonces aceptable y positivo. Con ello se consigue
eliminar o atacar el rendimiento del trabajador, o su
capacidad de ser (til para la empresa.
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Debido a que este menoscabo se produce a pesar de
la obligacion legalmente asignada a la organizacion
de velar por la salud del trabajador, resulta I6gico
derivar una responsabilidad por hechos que se han
cometido en su seno.

Sefalar que es la compania la responsable del
acoso evita la asignacion de responsabilidad
individual en los hechos y es fuente de impunidad
para los verdaderos agresores, frecuentemente
personalidades violentas o alteradas, camufladas
bajo el aparente velo del servicio a la corporacion
o de la obediencia debida. Ello significa que una
institucién no mata fisica ni psicol6gicamente, ni
practica acoso contra las personas, esa es la teoria
predicada por las empresas y ademas aceptadas por
algunos juristas.

En conclusion, esta la forma como se pretende intimidar
a la victima para forzarla o coaccionarla a renunciar a su
trabajo, ahorrdndose asi la empresa la indemnizacién
por despido sin justa causa. Para ello se presiona al
trabajador e induce a disminuir su desempefio o
rendimiento, utilizando algunos obstaculos como:
el incremento de funciones, saturacion laboral y
desestabilizacién psicoldgica, circunstancias que gene-
ran argumentos inexistentes, para ser utilizados en
posterior despido alegando falta de rendimiento, baja
productividad, comisién de errores, ausentismo, entre
otros. En algunos casos se coacciona al trabajador victima
para que acepte renunciar a derechos reconocidos y
tutelados legalmente.

3. CONCLUSION
3.1 ACOSO LABORAL: SUS CONSECUENCIAS

Cuando se trata de las consecuencias del acoso, nadie
pone en duda el impacto negativo de este fenémeno
en el bienestar psicolégico y fisico de las victimas.
Algunos autores insisten mas en resultados centrados
en la personalidad, como depresién, estrés, malestar
psicolégico y quejas respecto a la salud.

Finalmente, un grupo de estudio analiza los efectos
en el comportamiento de las victimas de acoso
laboral, que afectan sustancialmente: conductas de
ciudadanfa organizacional, por ejemplo dilacién de
procesos administrativos o de produccién evitando
llegar a la instancia fuente de acoso, derivindose
tal conducta en el ausentismo, la negligencia en
el trabajo, el abuso de sustancias toxicas y el bajo
rendimiento laboral.
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Tanto la satisfaccion laboral como el compromiso
y las conductas de ciudadanfa organizacional han
sido empleados por las empresas para estimular a
su trabajador, pese a este esfuerzo como variables
organizacionales el acoso y la violencia en el trabajo
impiden el logro de este propésito. El trabajo no
dignifica a la persona. El trabajo no proporciona a la
persona nada sobrenatural. Todos los beneficios del
trabajo son consecuencia directa de las relaciones
interpersonales del clima laboral producto de las
necesidades y demandas emocionales propias de la
naturaleza humana.

Estos beneficios, son igualmente predicables de
cualquier trabajo, sea o no remunerado, si se dan
las condiciones para ello. La necesidad personal
de trabajar para la realizacién de ciertos aspectos
de la personalidad del individuo se diferencia de la
necesidad econémica de trabajar en que, esta Gltima
depende de la fuente que satisfaga la remuneracién.
Por el contrario, aquella necesidad personal depende
de que el trabajo y las condiciones en que se
desarrolle sean adecuadas para el trabajador. Esto es
lo que podemos llamar nivel de satisfaccién personal
o calidad de vida.

La causa del contrato para el trabajador, por lo tanto,
tiene un elemento especialmente subjetivo. Cuando
este elemento subjetivo no puede desarrollarse
adecuadamente por el trabajo, bien porque se ve
alterado por un proceso de violencia las relaciones de
trabajo son un riesgo psicosocial que puede afectar la
salud del trabajador.

Si concebimos la libertad de empresa y la propiedad
privada como derechos de menor rango frente a los
personalisimos (individuales y colectivos) y ademas
les atribuimos una funcién social dentro de una
economia, la conclusion derivada de esta afirmacion
sugiere que el trabajo debe servir para la satisfaccién
personal del que lo lleva a cabo.

Es decir, la funcién social del trabajo es vital, libera
a los oprimidos, a los explotados, a los desvalidos, a
los acosados, del abuso de poder, permitiéndoles su
realizacion personal y social, obteniendo de alli una
remuneracion para satisfacer sus necesidades y las de
su familia.

Somos partidarios de una nocién de trabajo basada
en un Estado social y democritico de Derecho.
Concebimos al hombre en su dimensién completa,
como individuo-social, que solo puede desarrollarse
en un medio gregario cuya dignidad no depende s6lo
de su capacidad laboral, de su categoria profesional
o posicién jerdrquica en una empresa, sino de
su condicién como ser humano lleno de suefos,
expectativas y bulsquedas conducentes hacia su

realizaciéon personal.

En ese orden de ideas, crear mecanismos de defensa
contra el mobbing o acoso laboral por parte del
Estado en su posicién de garante y de las empresas
como unidades de produccién, se convierte en una
tarea prioritaria que busca proteger al trabajador
de situaciones que pongan en peligro su dignidad
humana en el mas precioso escenario de desarrollo
personal, su trabajo. Sin dejar de lado el impulso
de no manejar
adecuadamente circunstancias de acoso laboral,

econémico de la empresa que

podia ver comprometida su produccién, crecimiento
y proyecciones a corto plazo. Dicho de otra forma,
el mobbing o acoso laboral es el punto de partida
de problemas de gran magnitud a nivel personal,
organizacional y econémico.
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