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Introduccion

El Area de Relaciones Laborales de la Subsecretaria de
Gobernabilidad y Modernizacién del Estado de la Secretaria para
Asuntos Estratégicos inicid labores en febrero de 2010 con el
propdsito de aportar a la mejora de las condiciones de trabajo
para las y los servidores publicos en el Organo Ejecutivo —en
adelante OE- y asi contribuir a la dignificacién del empleo en el
sector publico y a propiciar un mejor escenario para el desarrollo
de los planes y programas de gobierno.

Los esfuerzos que se han emprendido en el marco de esta area
de trabajo se han orientado a la formulacién de propuestas de
politicas de relaciones laborales, al monitoreo de las condiciones
de trabajo, al impulso de procesos para fortalecer el didlogo con
organizaciones sindicales y a la atencién de los conflictos que se
presentan en los centros de trabajo que forman parte del OE.

En este marco, una de las tareas especificas que recientemente
ha impulsado la Secretaria para Asuntos Estratégicos a través de
la Subsecretaria de Gobernabilidad y Modernizacién del Estado,
es la creacidn de un Instructivo sobre Relaciones Laborales en el
Organo Ejecutivo —en adelante el Instructivo-, instrumento que
busca aportaralamejora continua del climayambiente de trabajo
en el OE a través del desarrollo de buenas practicas laborales y
del cumplimiento de las normas que constituyen el régimen legal
de los empleados vy las empleadas del sector publico.

Con el afan de fortalecer la debida aplicacidn de las aspiraciones
consagradas en el Instructivo, la Secretaria para Asuntos
Estratégicos se ha planteado a su vez la necesidad de contar
con herramientas que orienten tanto a empleados y empleadas
como a funcionarios y funcionarias de la administracién publica,
en como asegurar el efectivo respeto y garantia de los derechos
en consideracidn y en cdmo superar aquellas practicas que por
hoy han obstaculizado el pleno goce de tales derechos.

Es asi que, con el apoyo de la Fundacidn Friedrich Ebert Stiftung
(FES), de la Agencia Espafola de Cooperacion Internacional para




el Desarollo (AECID), de la Agencia Alemana de Cooperacion
Internacional (GIZ) y de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), hemos iniciado la elaboraciéon de una serie de guias
didacticas que desarrollan algunos de los contenidos plasmados
en el Instructivo y que versan sobre temas vinculados a los
derechos laborales aplicables en el sector publico, con un mayor
énfasis en aquellos aspectos que la practica permite considerar
mds emblematicos y sensibles. Tal es el caso de lalibertad sindical,
el acoso sexual o las terminaciones laborales.

Con la difusion de estas herramientas esperamos facilitar el
conocimiento del marco legal para las y los servidores publicos
y contribuir a la prevencién de transgresiones a los derechos
laborales en el OE.

La presente es la tercera guia que desde el Area de Relaciones
Laborales se ha preparado para lograr una mejor implementacion
de los derechos de las y los servidores publicos.

En esta ocasidn se aborda una problematica socio-laboral de gran
envergadura pero que hasta la fecha no ha sido atendida como
amerita: se trata del acoso laboral. Este complejo fendmeno ha
sido objeto de regulacién en paises con una tradicién juridica mas
desarrollada, por tanto, a partir de la experiencia acumulada en
otros ordenamientos juridicos se presenta en este documento
una descripcidn y tipificacion de aquellas conductas constitutivas
de acoso laboral y cémo se manifiestan.

Sibien en El Salvador esta problematica aiin no es atendida desde
un punto de vista juridico, ni administrativo ni judicialmente, ello
de ninguna manera debe interpretarse como una falta absoluta
de mecanismos para prevenir y sancionar aquellas conductas
constitutivas de acoso laboral. En ese sentido radica la mayor
importancia de la presente guia, en tanto que se destacan algunas
pautas generales y normas que tienen pertinencia, en mayor o en
menor grado, con el tratamiento que debe darse al fenémeno.

Toda forma de acoso laboral en la administracién publica
constituye una violacidon a derechos humanos de las victimas
que afrontan esta forma de violencia laboral. De tal modo que,



ninguna administracion publica lograra cumplir sus funciones a
cabalidad cuando sus servidores y servidoras se ven sometidos
a riesgos o situaciones que merman la plena vigencia de sus
derechos laborales. En virtud de ello es necesario identificar
cdmo y cudndo se manifiesta el acoso laboral y saber qué hacer
para evitarlo y erradicarlo.




l. {Qué es el Acoso Laboral?

Enlavida cotidiana, los seres humanos se encuentran entablando
todo tipo de relaciones humanas. Lamentablemente, algunas
de esas relaciones degradan, desgastan y acaban por reducir a
las personas hasta hacerles perder su identidad. En el ambito
de las relaciones laborales se ha vuelto bastante frecuente el
que determinadas personas, empleando su poder o posicidn,
destrocen la vida, la familia, la salud y la dignidad de otras. A esto
precisamente se refiere el Acoso Laboral.

El acoso laboral como tal, es un fendmeno social y juridico
emergente, alin en construccién en algunos ordenamientos
juridicos e invisibilizado en otros, pese a ser una practica de data
tan antigua como el propio trabajo.

Los paises que mas han abordado este problema —tanto juridica
como clinicamente—- son aquellos de tradicidn anglosajona y
ndrdica; aunque otros Estados europeos como Espafia y Francia
también reportan significativos avances en el tratamiento legal,
judicial y médico de este problema social; en algunos casos, aun
sin contar con legislacidn especifica al respecto.

Con relacién a Latinoamerica, algunos paises como Argentina,
VenezuelayChilehandadolosprimerospasosenelreconocimiento
y tratamiento de este fendmeno a través de la via judicial, a pesar
de tampoco contar con normativa especifica sobre el tema.

Dentro delos sistemas normativos en mencidn se utilizan diversos
conceptos para designaral acoso laboral, tales como Acoso Moral
en el Trabajo, Psicoterror Laboral, Mobbing o Bullying, siendo
los dos ultimos los términos originarios para nombrar el acoso
laboral en la lengua inglesa.

La nocién “mobbing” proviene del verbo inglés “to mob”, que
significa atacar, acosar u hostigar; dicho concepto comienza a
adquirir relevancia y connotacion académica a partir de la década
de 1960, producto de los estudios sobre la agresividad animal
realizados por el profesor austriaco Konrad Lorenz.



Posteriormente, el psicdlogo sueco Heinz Leymann, aplicd
el término “mobbing” a la psicologia laboral en el marco del
Congreso de Higiene y Seguridad en el Trabajo de Hamburgo en
1990, definiéndolo como aquella situacién en la que una persona
ejerce una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y
recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra (u otras)
en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de
comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que, finalmente esa
persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo.

Estasideas constituyenla base a partir de la cual se fue precisando
la nocién de acoso laboral, sus elementos y modalidades. A tal
grado que en la actualidad se cuenta con diversidad de estudios,
aproximaciones y analisis sobre dicho tema. Al respecto, resulta
pertinente destacar otras opiniones sobre lo que se entiende por
acoso laboral.

Para Hirigoyen, se trata de cualquier manifestaciéon 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.

Pérez Machio entiende dicho fendmeno como una infliccién
habitual y reiterada de comportamientos de diversa naturaleza
que, cometidos en el ambito laboral o como consecuencia de
una relacién laboral preexistente, provocan potencialmente
sufrimientos y padecimientos de degradacion, humillacién y
envilecimiento de especial intensidad, contrarios a la integridad
moral, y dirigidos, en ultima instancia, a obtener la salida del
trabajador de la empresa.

Por su parte, Juanes Peces define el acoso laboral como Ia
comunicacion hostil y desprovista de ética que es administrada de
formasistematicaporuno ounospocosindividuos principalmente
contra un unico sujeto, quien, a consecuencia de ello, es arrojado
a una situacion de soledad e indefensién prolongada a base de
acciones, de hostigamiento frecuente y persistente a lo largo de
un prolongado periodo.




De acuerdo a Ma. José Romero Rodenas, en su libro Proteccidn
frente al acoso en el trabajo, define el acoso laboral desde la
perspectiva judicial como ‘“agresion del empresario, o de alguno
de sus empleados con el conocimiento y tolerancia de aquél,
mediante hechos, érdenes o palabras, repetida y duradera en
el tiempo, con el fin de desacreditar, desconsiderar y aislar al
trabajador, que llegan incluso a deteriorar la salud, con el objeto
de conseguir un auto abandono del trabajo, produciendo un dafio
progresivo y continuo a su dignidad”, incluyendo en el concepto
de acoso tanto el de hostigamiento psicoldgico que se produce
por el empresario o superiores jerarquicos del trabajador, como
aquel otro que procede de otros trabajadores de la empresa que
se sitdan en un plan de igualdad u horizontalidad con el acosado,
e incluso en ocasiones en un plano inferior, pero que ejercen
violencia moral con conocimiento y consentimiento expreso o
tacito del empleador”.

Como puede advertirse, las definiciones antes mencionadas
retoman distintos aspectos del acoso laboral: algunas parten
de sus consecuencias y del bien lesionado; otras, de su finalidad
y caracteristicas de la accidn. Pero hay una serie de elementos
undnimes en las anteriores y en la mayoria de las corrientes
doctrinales que han abordado el fendmeno del acoso laboral.
Estos elementos son los siguientes:

L CEIEE T H debe tratarse de una persecucion o violencia

psicoldgica dirigida contra una persona o grupo de personas. Es
importante no confundir este elemento conlasimple tensidonenel
centro de trabajo o con uninadecuado clima laboral. Al contrario,
para que concurra este elemento la persona debe ser sometida a
una serie de actos que, en su conjunto, configuran un panorama
denigrante o atentatorio contra su dignidad o integridad psiquica
o moral.

Es preciso aclarar que el hostigamiento puede realizarse tanto
por accién como por omisién; aunque posteriormente se entrara
en detalles sobre las maneras concretas con que se puede crear
este clima de hostigamiento.



P L EIITEITETH para hablar de la existencia de acoso laboral

se requiere ademas, de un proceso reiterado y de frecuencia
significativa. En otras palabras, el clima de hostigamiento antes
mencionado debe prolongarse en el tiempo. Algunas posturas
han llegado a sugerir un plazo de 6 meses; sin embargo, no hay
unanimidad en cuanto al tiempo que debe considerarse para la
configuracion del acoso laboral; por lo que su determinacién
quedara a criterio de la persona o autoridad que conoce o evalta
cada caso concreto.

De tal forma que, el plazo debe ser interpretado de forma
flexible, siendo lo mas importante que se verifique el factor de
continuidad de la violencia. Por lo tanto, la consumacidn de actos
aislados o esporadicos de violencia NUNCA constituird acoso
laboral, aunque concurran los demas requisitos o condiciones
propios de este fenédmeno.

ch I E G A O ERT (S GEH se requiere que la violencia
contrala persona que padece el acoso laboral seaintensa o grave,
lo cual constituye un elemento dificil de dilucidar, pues entran
en juego otros factores como su personalidad y su capacidad de
resistencia. Un punto clave para establecer la presencia de este
elemento es queelgradodeintensidad seatal que pueda provocar
un dafio psicoldgico o moral en la persona que experimenta el
acoso laboral.

Respecto a lo anterior, algunas posiciones consideran que debe
producirse un DANO A LA SALUD para que se configure el acoso
laboral. Sin embargo, la mayoria de corrientes se inclinan a
considerar innecesario que se configure dicha afectacién, siendo
suficiente con que la violencia ejercida tenga “potencialmente”
la capacidad de provocar el dafio a la salud. Para efectos de la
presente guia, se recomienda adoptar esta ultima posicidn.

Obviamente, este elemento da paso ineludible a hablar de otros
campos cientificos tales como la psicologia, la psiquiatria y la
medicina del trabajo. Posteriormente se hace una propuesta
de cdmo estas ramas de las ciencias se pueden integrar para la
prevencion y erradicacion del acoso laboral.




(B aLElETHa persona agresora debe buscar como fin principal
la intimidacidon o degradacidon de la persona sobre la que se

ejerce el acoso laboral. Respecto a este punto se aclara que no es
necesario que la finalidad sea lograr que la persona renuncie a su
trabajo, aunque esto puede producirse como una consecuencia
directa.

En sintesis, y para efectos de la presente guia, se entenderd
el acoso moral como “toda forma de agresién sistematica
y reiterada -maltrato psicolégico habitual- de una o varias
personas contra otra persona, incluso contra otras, en el medio
de trabajo, constituida por una secuencia de actuaciones hostiles,
degradantes o intimidatorias, dirigidas especificamente a -o que
tienen como resultado- romper sus redes de comunicacion en el
medio, aislandolo de su ambiente para reforzar su posicion de
dominio, juridico y social, y al margen de la lesién concretamente
alcanzada respecto a su salud fisica o psiquica” [Observatorio
Vasco de Acoso Moral en el Trabajo].

Por el contrario, NO CONSTITUYE ACOSO LABORAL el estrés
derivado del exceso de trabajo, una amonestacién disciplinaria,
criticas aisladas, jornadas de trabajo extensas de manera eventual
o la prestacién de servicios en condiciones laborales precarias.
Estas violaciones a derechos laborales se abordan desde una
Optica distinta a la del acoso laboral.



Il. ;Como se manifiesta el Acoso
Laboral?

Las motivaciones que dan paso al acoso laboral son muy
variadas. Al respecto, se han identificado diversos factores:
desde los mds banales como enemistades personales, recelos
y envidias profesionales, hasta situaciones de intolerancia a las
diferencias o algunas formas de discriminacidon como el sexismo,
el patriarcado, la homofobia o el racismo.

En el caso de algunas formas de envidia o celos, éstas suelen
presentarse frente al éxito de otras personas, a su experiencia o
su mayor calificacién profesional y son motivos muy frecuentes
que dan paso al acoso laboral. En otras situaciones, se destaca la
envidia despertada por la juventud y la buena apariencia fisica.

Al respecto, el experto Ifaki Pifiuel explica que las victimas de
acoso laboral suelen ser personas profesionales brillantes, que
despiertan admiraciéon entre sus compafieros y compafieras,
de tal forma que provocan celos entre aquellos y aquellas
mediocres. Pero en general, no existe un perfil definido de la
victima, pudiendo generarse una amplia tipologia de casos que
responden a distintas causas.

PERSPECTIVA DE GENERO: toda manifestacién de acoso laboral
que afecta a una servidora publica, constituye una forma
de violencia contra la mujer y una violacion a sus derechos
humanos.

Lamentablemente, existen una serie de factores socio-culturales
que fomentan el acoso laboral contra las mujeres. En primer lugar,
debe partirse del hecho que existe una participacion desigual
de las mujeres en el mercado laboral frente a los hombres.
Tradicionalmente, las relaciones de género que actualmente
imperan en la sociedad asignan a las mujeres roles y funciones
especificas. Esta asignacion de roles por género se traduce en
desigualdad para las mujeres en el ambito laboral, y a la vez,
se propician las condiciones para la desigualdad econdmica, al
emplear a las mujeres en posiciones menos remuneradas que
aquellas en las que se ocupan los hombres.




En segundo lugar, el acoso laboral contra las mujeres es también
producto de las relaciones desiguales de poder, donde las
conductas acosadoras son la expresiéon de ese dominio del
acosador hacia la victima.

Es en este contexto de desigualdad donde se coloca a las mujeres
en una situacion de desventaja frente alos trabajadores hombres,
Yy, por tanto, se generan condiciones de vulnerabilidad para el
pleno goce y ejercicio de sus derechos humanos. En tal sentido,
el acoso laboral contra las mujeres puede presentarse debido a
esas condiciones de desigualdad en el mercado laboral.

Sin embargo, también es posible que el acoso laboral u otras
formas de violencia contra las mujeres se dirijan contra aquellas
que hanlogrado colocarse en puestos tradicionalmente asignados
a los hombres, por la envidia que puede despertar el hecho de
haber conquistado una mejor posicion laboral o por el simple
hecho de reclamar un trato equitativo.

Pero las mujeres también pueden sufrir el acoso laboral en
virtud de exigir o ejercer otros derechos, como es el caso de la
maternidad o la lactancia; o bien, cuando se niegan a acceder
a las proposiciones o insinuaciones sexuales realizadas por sus
superiores o compaferos de trabajo, es decir, cuando no ceden a
conductas constitutivas de acoso sexual. En estos casos el acoso
sexual da paso a situaciones de acoso laboral en contra de las
mujeres.

Por tanto, todas estas circunstancias no pueden ignorarse en el
disefio e implementacidn de estrategias para atender casos o
situaciones de acoso laboral que afectan a las mujeres.

Tampoco puede descartarse la posibilidad de que el acoso laboral
esté motivado en un acto de discriminacidn sindical, en donde las
conductas de hostigamiento se dirigen contra aquellas personas
involucradas en actividades sindicales o que ejercen su derecho
a la libertad de asociacién, como una forma de desmotivarlas a
ejercer dicho derecho.



FASES DE DESARROLLO DEL ACOSO LABORAL. Habitualmente,
el acoso laboral sigue una secuencia tipica de diversas etapas
cuya duracion dependerd de cada caso concreto. No existe una
descripcidn tnica o especifica de los hechos que integran las fases
deestefendmeno, puestoquecadacasopresentaparticularidades
segun el acosador o acosadora, la persona acosada y hasta la
propia organizacion dentro de la cual se desarrolla. Los distintos
autores que han estudiado y reflexionado sobre esta materia,
presentan algunas diferencias en la identificacion de las fases del
acoso laboral; sin embargo, es posible destacar las siguientes,
como las que gozan de mayor consenso:

m El acoso laboral suele iniciar con relaciones positivas entre la
persona hostigadora y la acosada; de tal modo que, la situacién
desencadenante puede interpretarse como un malentendido,
una diferencia de opiniones o un conflicto que en algin momento
adquiere una mayor proporcién. En esta fase no cabe hablar adn
de acoso psicolégico.

E Luego se suscita la fase de acoso y estigmatizacién, donde
la persona que experimenta el acoso laboral es focalizada y
sefialada como alguien que merece los ataques que esta por
recibir. En esta etapa se suele buscar destruir la imagen de la
persona, haciéndola ver como malvada, pérfida, malintencionada,
incompetente u otras condiciones o caracteristicas negativas. De
esta forma inician los actos de hostilidad repetidos.

Es precisamente la destruccion de la imagen de la personalo que
justifica la posterior crueldad que se ejercera sobre ella, elemento
que facilita el desencadenamiento del acoso laboral.

Gonzalez de Rivera por su parte, identifica las siguientes fases de
desarrollo del acoso laboral, en cuanto a sus efectos/reacciones
en la persona que lo padece:

FASE INICIAL DE DESCONCIERTO: la persona que recibe el acoso
no entiende lo que ocurre o no cree lo que estd pasando. Se
suscitan hechos como la negacién del saludo, la cancelacién
improvista de reuniones, asignacion de mas trabajo del que
puede realizar, negacién de permisos, etc.




PERIODO DE AUTO-RECRIMINACION: la persona acosada
percibe que nadie le hace caso, que sus superiores no le atienden
0 que sus argumentos se deforman para dejarla en una mala
posicién; ante ello se produce una pérdida de confianza en si
misma, disminuyendo su autoestima, lo que a su vez da paso a la
comisidn de errores. Decae el interés por el trabajo, se incumple
con obligaciones y se estalla emocionalmente.

FASE DE REBELDIA: consiste en el estado de depresidn o de
rebelién, pudiendo llegar incluso a la agresividad. En ocasiones,
en esta fase la persona puede realizar intentos de sobreponerse
y demostrar su valor a si misma y hacia los demas.

ESTADO DEPRESIVO: cuando los intentos de la persona por
anteponerse a la situacién adversa fracasan, se cae en el estado
de depresién. Tomando en cuenta que las personas acosadas
tienen un gran interés por mantenerse en sus trabajos, sufren
enormemente cuando no pueden desarrollar sus labores o
cuando no se valora lo que hacen.

Se han establecido distintas formas de acoso laboral, atendiendo
alacalidad de la persona acosadora. Es posible afirmar que, sobre
esta clasificaciéon existe unanimidad de las diferentes posturas
que han reflexionado sobre el tema en consideracion. Asi, se
tienen los siguientes tipos de acoso laboral:

\'[Z¢il&1Hes aquel tipo de hostigamiento laboral que se desarrolla
entre personas que estan en una posicion jerarquica diferente.
Por lo tanto, puede ser de tipo vertical ascendente, cuando se
genera la excepcional situaciéon de que una o varias personas
en una posicién jerarquica inferior dentro de la estructura de
la organizacién acosan a una persona que se encuentra en una
posicion superior. Esto puede ocurrir, por ejemplo, cuando
una persona trabajadora pasa a tener como subordinados y
subordinadas a quienes fueron sus colegas de trabajo. También
ocurre cuando se incorpora a la organizacién una persona a un
cargo directivo, y desconoce la organizacién o incorpora nuevos
métodos de gestidn que no son compartidos o aceptados por los
subordinados y las subordinadas.



Por el contrario, el acoso vertical descendente —denominado
también bossing—, de mayor ocurrencia, tiene lugar cuando una
persona en una posicién jerarquica superior —-ya sea empleador,
empleadora, jefatura directa, de drea o de unidad, administracion,
etc.— hostiga moralmente a su dependiente o subordinado o
subordinada.

esta categoria de acoso laboral corresponde a la que
se puede presentar entre compafieros y compaferas de trabajo
que se encuentran en una posicidn similar o equivalente dentro
delaestructura de la empresa o institucidn, pudiendo provenir de
un miembro del grupo. La persona acosadora busca entorpecer
el trabajo de su colega con el objetivo de deteriorar su imagen o
carrera profesional; también puede llegar a atribuirse a si misma
los méritos ajenos. En este caso, la persona objeto del acoso
reviste un peligro para el agresor o agresora, por ejemplo, debido
a aspiraciones de ascenso, por envidia o por un simple afan de
hostigar.

W\ PRl 0] [S1eH en este supuesto, el acoso comienza como

horizontal: la persona agresora es una o varias de las compafieras
o compaferos de trabajo de aquella o aquellas que sufren el
acoso; pero en un momento posterior, toma conocimiento de
la situacion la jefatura y, en lugar de intervenir en favor de la
acosada o acosadas, no adopta ninguna medida para solucionar
la situacidn. En este supuesto existe claramente una omisién
negligente por parte delempleador o empleadora, sin perjuicio de
que puedan presentarse también situaciones de hostigamiento
directo por su parte. Por lo tanto, se configura una situacién de
complicidad entre todas las personas agresoras.

No obstante lo anterior, el acoso laboral mixto podria tener
lugar a la inversa, comenzar como un tipo de acoso vertical
descendente y ver sumado luego el comportamiento hostil de
uno o mas trabajadores y trabajadoras de similar jerarquia de la
persona sobre la que se ejerce el acoso laboral.

Ao I Ee)ieH esta clase se debe diferenciar de un

acoso laboral tipico, por el hecho de inspirarse en motivos
de discriminacion. Como ya se indicd anteriormente, puede




presentarse porque la persona acosada es considerada distinta
al resto del grupo por ciertas condiciones como su sexo, edad,
discapacidad, condicidn seropositiva, circunstancias familiares,
orientacidon sexual, raza, color, religion, ideologia politica,
afiliacién sindical, origen social o cualquier otra condicidn.

En el caso del acoso laboral en razén del género, se trata también
de una forma de violencia contra las mujeres y de una violacién
a sus derechos humanos que puede afectar su personalidad y
mermar sus aspiraciones y crecimiento personal y profesional.

OTROS FACTORES QUE FOMENTAN EL ACOSO LABORAL

Toda forma de violencia —particularmente aquella dirigida contra
las mujeres— se sostiene en las relaciones desiguales de poder
entre la persona acosadoray la persona acosada. En ese sentido,
el acoso laboral es una expresién de abuso de poder y dominio.

Al mismo tiempo, no cabe duda que el entorno sea un elemento
bdsico en el desarrollo o en la resolucién del acoso laboral; es
decir, la cultura organizacional es un factor determinante para
detonar situaciones constitutivas de acoso laboral.

Lo anterior quiere decir que, el riesgo o posibilidad de
apariciéon de conductas de acoso laboral es mds frecuente en
instituciones donde no existen adecuados ambientes laborales,
sin comunicacién fluida, frecuente y abierta y donde no existen
practicas adecuadas para enfrentar y resolver los conflictos que
se dan en todo tipo de relacién humana.

Respecto a lo anterior, las personas que se encuentran en el
entorno también pueden jugar unrol determinante en el fomento
del acoso laboral. Asi por ejemplo, compaferas y compaferos
de trabajo pueden convertirse en “codmplices”, ya sea de una
maneradirecta oindirecta, y pueden magnificarlas consecuencias
de la conducta acosadora, ya sea permitiendo, fomentando,
participando o ‘“dejando hacer” dichos comportamientos. La
participacion indirecta del resto de compafieras y compafieros
ocurre cuando los comentarios de la persona acosadora acerca



de quien es acosado o acosada son celebradas con risas de
manera colectiva.

Como ya se menciond, no es posible tipificar el acoso laboral de
una sola forma, puesto que sus manifestaciones dependerdn
de la imaginacion de la persona agresora y de las circunstancias
del entorno. Pero algunas de las conductas mds recurrentes
que, ejecutadas de forma sistematica y prolongada -y a veces
en conjunto o combinadas—, se pueden considerar como acoso
laboral son las siguientes:

Descrédito de compafieros/as de trabajo frente a la victima

- Murmurar o calumniarla;

- Lanzar rumores sobre ellg;

- Ridiculizar o reirse de ellg;

- Intentar que parezca como enferma mental;

- Intentar que se someta a un examen psiquiatrico;

- Burlarse de sus dolencias o minusvalia;

- Imitar las maneras, la voz y gestos de la victima para
ridiculizarla;

- Criticar sus convicciones politicas o creencias religiosas;

- Burlarse de su vida privada o utilizar contra ella el sarcasmo o
la paradoja;

- Reirse de sus origenes o de su nacionalidad;

- Emision de mensajes represivos u ofensivos, ya sea
verbalmente, por escrito, por correo electrdnico, etc.;

- Comentar el trabajo de Ia victima de manera
malintencionada;

- Cuestionar y desautorizar las decisiones de la victima;

- Injuriarla en términos obscenos y degradantes;

- Miradas de desprecio;

- Silencios u otros gestos de desaprobacidn sobre el trabajo o
comportamiento de la persona;

- Levantamiento de rumores falsos o comentarios especificos
sobre la vida privada de la persona;

- Instrucciones al resto del personal de no hablar o no
relacionarse con la victima;

- Impedirle ala persona su relacién con el exterior, asi como su
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interaccién con clientes o personas usuarias;

Negacidn del saludo;

Maltratarla verbalmente en publico;

Aplicaciones injustificadas o desproporcionadas de medidas
disciplinarias, reducciones continuas de salarios y otras
formas de amonestaciones injustificadas;

Amenazas de despido o de reportar sus “negligencias” o
“inadecuados comportamientos” a instancias o jefaturas
superiores;

Humillaciones orientadas a hacer ver a la persona como
indigna de respeto;

Instigacion a que otros trabajadores y trabajadoras emulen a
la persona hostigadora o perpetradora del maltrato;
Ignorar o minimizarlas quejas o denuncias que la personahace
respecto a cualquiera de las acciones antes mencionadas.

Descrédito del trabajo de la victima

Negacidn para asignarle alguna tarea;

Asignacion de tareas imposibles o indtiles que le impidan
realizar tareas importantes;

Asignacion de tareas degradantes, humillantes o repetitivas;
Asignacion de mayor cantidad de trabajo del que puede
realizar;

Mantener a la victima en una situacion de ambigliedad o
confusién de roles: no informandole determinados aspectos
del trabajo, métodos a desarrollar, cantidad y calidad del
trabajo arealizar;

Minimizar los logros y acentuar la importancia de los errores
de la persona;

Darle tareas muy inferiores a sus competencias;

Darle tareas muy superiores a sus competencias para poder
demostrar su “incompetencia”;

Prohibirle ingresar a determinadas dreas o para utilizar ciertas
herramientas o equipo.



Comprometer la salud de la victima

- Exigirle trabajos peligrosos o perjudiciales para la salud;

- Amenazarla fisicamente;

- Agredirla fisicamente;

- Ocasionarle gastos para perjudicarla;

- Ocasionarle desperfectos en su propiedad o en su puesto de
trabajo;

- Agredir sexualmente a la victima.

Es oportuno mencionar que el acoso laboral también puede
implicar otras acciones u omisiones que no se han indicado
expresamente en el anterior listado; por lo que no es posible
limitar las manifestaciones de dicho fenémeno a las anteriores
conductas.

Asimismo, debe tenerse en cuenta que en el acoso laboral
prevalece la violencia psicolégica o moral, sin llegar a la
agresion fisica; aunque en algunos casos podrian presentarse
manifestaciones minimas de esta ultima forma de violencia, tales
como toques en la cara, roces y empujones.
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I1l. Efectos del Acoso Laboral

En su Enciclopedia de Seguridad y Salud en el Trabajo, la
Organizacién Internacional del Trabajo vincula los factores
psicosociales y de organizacidn del trabajo, a la generacién de
estrés y a la produccién de enfermedad, asi como a las diversas
formas de violencia laboral, una de cuyas manifestaciones mas
relevantes es precisamente el acoso laboral.

Al respecto, no debe perderse de vista la interaccién que se
puede suscitar entre factores objetivos —como los elementos
propios de la organizacion del trabajo- y los factores subjetivos
—-personalidad individual, relaciones interpersonales en el seno
de un grupo, etc.—. En tal sentido, el acoso laboral se presenta
como uno de los riesgos psicosociales mas caracteristicos de esa
interaccidn: es posible afirmar que se trata de un factor de riesgo
desencadenante de estrés y, al mismo tiempo, un riesgo en si
mismo.

Relacionado con lo anterior, el acoso laboral es un riesgo
psicosocial especial puesto que la probabilidad de que aparezca
aumenta cuando la presencia de otros factores de riesgos —tanto
objetivos como subjetivos— es mayor. Segin el Parlamento
Europeo, estos factores que pueden contribuir a la aparicién del
acoso laboral son los siguientes:

Estrés;

Trabajo con mucha tension;

Mayor grado de competitividad,;

Menor estabilidad en el empleo;

Situacién laboral precaria;

Deficiencias en la organizacién del trabajo, con problemas
prolongados e irresueltos;

Déficit en la informacién interna y la gestion.



De acuerdo a Marie-France Hirigoyen -una de las maximas
exponentes sobre maltrato psicoldgico- cualquiera que sea
la definicion que se prefiera adoptar, el acoso laboral es una
violencia en pequefias dosis, que no se advierte y que sin embargo
es muy destructiva. En otras palabras, dicho ataque tomado
por separado no es realmente grave, sino que es el efecto
acumulativo de micro traumatismos frecuentes y repetidoslo que
constituye la agresion. En opinidn de esta experta, una persona
que experimenta el acoso laboral no muere directamente por
las agresiones que recibe, pero si pierde una parte de si misma,
regresando a su casa humillada y con desgaste emocional; de lo
que resulta muy dificil recuperarse.

De tal modo que, estrés y acoso laboral se encuentran
estrechamente vinculados para dar paso a un peligroso ciclo sin
salida: estrés como factor de riesgo que favorece la aparicion
del acoso laboral y éste a la vez, como fendmeno que provoca
sindrome de estrés en la persona que lo padece.

Esinnegable lainfluencia del estrés en el inicio o0 agravamiento de
diversas enfermedades. El estrés prolongado afecta la capacidad
de recuperaciéon del organismo, de modo que aumenta la
vulnerabilidad a los agentes patdgenos, lo que alavez favorecela
aparicién de distintas enfermedades. Por su parte, Elisa Boberg,
técnica en prevencién de riesgos, estima los siguientes dafios
fisioldgicos a causa del estrés:

1. La tensién emocional aumenta el riesgo de infarto miocardio;
2. Subidas bruscas de tensidn, con riesgo de accidente vascular;
3. Agravamiento de la diabetes;

4. Reduce la produccién de andrégenos y estrégenos, asi como
el interés sexual;

5. Inhibe el sistema inmune, lo que puede propiciar el desarrollo
de enfermedades como el cancer;

6. Estimula comportamientos poco saludables, como la adiccidén
al tabaco o al alcohol, la anorexia, entre otros;

7. Los efectos psicoldgicos tienen que ver con la irritabilidad,
ansiedad, hipervigilancia, suefios repetitivos e insomnio.
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Por lo regular, las personas sometidas a acoso laboral se sienten
confundidas y a la vez, culpables por los ataques a que son
sometidas; prefieren callar porque asumen que nadie mas les
creerd o bien por el mismo sentimiento de culpabilidad, y ahi es
precisamente donde se identifica el origen del estrés.

En el lugar de trabajo, el acoso laboral contamina y merma el
derecho de las personas a realizar sus labores en condiciones
Optimas, lo que genera fobia al trabajo, pudiendo dar paso
a grandes pérdidas econdmicas. En el caso particular de la
administracién publica, los efectos pueden llegar a trascender
incluso a la poblacién meta que se busca atender o beneficiar con
los distintos servicios que se proveen.

A nivel normativo, es indiscutible que los efectos del acoso
laboral pueden tener un caracter pluriofensivo de derechos
fundamentales de las personas que lo sufren. Generalmente, las
personas agresoras atentan contra derechos como la integridad
fisica y psiquica, el derecho a la honray a la vida privada.

Si el acoso laboral conlleva conductas constitutivas de acoso
sexual se configuratambién unaviolacién alalibertad sexual dela
persona; y si el acoso estd inspirado en motivos de discriminacidon
—como en el caso de la discriminacidon de género, por orientacion
sexual o afiliacién sindical- también se atenta contra el Principio
de Igualdad y No Discriminacion.

Indudablemente estas conductas infringen disposiciones
constitucionales y legales relativas a derechos humanos; sin
embargo y pese a las graves repercusiones que el acoso laboral
puede acarrear, no es un fendmeno que se encuentre regulado
explicitamente en la legislaciéon salvadorefia, por lo que no en
todosloscasosse podraidentificarfacilmentelosmecanismos que
pueden iniciarse para denunciarlo, investigarlo y sancionarlo.

A continuacién se plantean algunas opciones para atacar y
prevenir este riesgo socio-laboral, a partir de los medios legales e
institucionales existentes.



IV. El Acoso Laboral en la
normativa laboral salvadorena

Comoyasedijo, en ElSalvador no existe por elmomento un marco
regulatorio integral sobre el acoso laboral, ni a nivel preventivo
ni de atencidn y reparacion de las personas que lo experimentan.
Es por ello que se vuelve imprescindible incluir en los planes de
modernizacidn del Estado elementos relativos a la prevencidn de
losriesgoslaborales que afectanaservidores publicosy servidoras
publicas, y por qué no, también a trabajadores y trabajadoras del
sector privado.

Naturalmente, comenzar a dar los primeros esfuerzos en la
atencién del acoso laboral implica algunos retos de considerable
seriedad. Al respecto, resulta pertinente lo que Molina Navarrete
ha indicado, en el sentido que, los principales problemas que
derivan del tratamiento juridico del acoso laboral son:

\g Problema para tipificar
g normativamente
la conducta o
comportamientos
juridicamente
relevantes

Problema para
determinar la técnica
reguladora para una
tutela eficaz del/los

derecho/s lesionado/s
y sus consecuencias
juridicas

Problema para
delimitar el/los
derecho/s vulnerado/s
en una situacion de
acoso laboral

Técnica reguladora
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2. Fundamentacion juridica

3.

No obstante lo anterior, resulta oportuno aclarar que la falta de
regulacidony de herramientas juridicas e institucionales para tratar
el fendmeno no debe interpretarse como desproteccién total de
las personas afectadas por el fenémeno del acoso laboral.

Es en virtud de las razones precedentes que el acoso laboral
merece atencidén especial, cuestion que implica necesariamente
impulsar una serie de reformas legales, judiciales, reglamentarias,
estatutarias y presupuestarias. El establecimiento de un sistema
de atencidn integral del acoso laboral serd una labor en el
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mediano o largo plazo que requerira de un trabajo conjunto con
los érganos legislativo y judicial. Sin embargo, como primer paso
es importante comenzar a plantear discusiones sobre el tema y
posibles soluciones.

En el interin, las instituciones de la administracidn publica deben
mostrar CERO TOLERANCIA hacia este tipo de comportamientos
y prevenirlos y atacarlos desde los medios y recursos a su
disposicidn.

La principal limitante dentro del ordenamiento juridico
salvadorefio es la falta de normas que habiliten a instancias
administrativas paraatender elfenémeno del acoso laboral, como
tal. De igual forma, tampoco se encuentra dicha competencia en
la jurisdiccion contencioso-administrativa ni en cualquier otra
rama judicial.

Constitucion de la Republica

A nivel de la Constitucion es posible invocar normas generales
relativas a derechos humanos que protegen a la persona humana
contra cualquier tipo de atentado a su dignidad o integridad. Tal
es el caso del Articulo 2, que literalmente reza:

Toda persona tiene derecho a la vida, a la integridad fisica y moral,
d la libertad, a la seguridad, al trabajo, a la propiedad y posesion,
y a ser protegida en la conservacion y defensa de los mismos.

Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar
y a la propia imagen.

(...)

Es de hacer notar que, en la Seccién Segunda del Capitulo Il
de la Constitucidn, relativa al trabajo y la seguridad social, no
se encuentran normas especificas que protejan la integridad
personal en el dmbito laboral; mucho menos disposiciones
concretas relativas al acoso laboral o al acoso sexual.



Cédigo de Trabajo y Ley de Servicio Civil

Porsu parte, el Cédigo de Trabajo y la Ley de Servicio Civil tampoco
aluden expresamente al acoso laboral; sin embargo, contienen
algunas disposiciones que sirven de base para establecer el
respeto a la dignidad de las personas trabajadoras en el marco de
las relaciones laborales.

Elprimero,enumeraunaseriedeobligacionesparalosempleadores
y empleadoras, entre las cuales se encuentra “guardar la debida
consideracion a los trabajadores (y trabajadoras) absteniéndose
de maltratarlos (o maltratarlas) de obra o de palabra”. Esta es
la quinta obligacion que se reconoce en el Articulo 29 de dicho
Cddigo.

Mientras que en el Articulo 29 literal a) de la Ley de Servicio Civil
se reconoce que los servidores publicos y las servidoras publicas
tienen derecho de permanencia en el cargo, por lo que no podrdn
ser objeto de despidos, destituciones, suspensiones, permutas,
traslados o rebajas de categorias sino en los casos y con los
requisitos que establece la ley.

En el Articulo 31 de esta misma ley se detallan las obligaciones de
funcionarios, funcionarias, empleados y empleadas publicas. Los
literales e) y g) disponen que, son parte de dichas obligaciones:

e) Respetar con dignidad a sus superiores jerdrquicos, obedecer
sus ordenes en asuntos de trabajo (...)

g) Conducirse con la debida correccion en las relaciones con sus
companieros (y compaieras) de trabajo y con sus subalternos.

Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de
Trabajo

La Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de
Trabajo define en su Articulo 7 los riesgos psicosociales como
“aquellos aspectos de la concepcidn, organizacién y gestion del
trabajo, asi como de su contexto social y ambiental que tienen
la potencialidad de causar danos, sociales o psicolégicos en los
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trabajadores, tales como el manejo de las relaciones obrero-
patronales, el acoso sexual, la violencia contra las mujeres, la
dificultad para compatibilizar el trabajo con las responsabilidades
familiares, y toda forma de discriminacion en sentido negativo.

Como puede advertirse, si bien, la categoria de acoso laboral no
estd expresamente mencionada en este precepto, si se incluyen
algunas manifestaciones del mismo, como es el acoso sexual
u otras formas de dafios psicoldgicos, violencia de género y
discriminacion.

Leydelgualdad, Equidady Erradicacién delaDiscriminacion
contra las Mujeres

En materia de igualdad de género se reportan significativos
avances a nivel normativo, al menos en visibilizar Ias
problematicas de acoso laboral y acoso sexual que aquejan a las
mujeres trabajadoras. La Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacidn
de la Discriminacién contra las Mujeres estipula que el Estado
definird y ejecutard politicas dirigidas a prevenir y erradicar el
acoso sexual, el acoso laboral y otros acosos generados en las
relaciones laborales, en los diferentes regimenes de aplicacion
(infine del Articulo 25).

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

En esa misma linea, el Unico cuerpo normativo que expresamente
reconoce y define el acoso laboral, es la Ley Especial Integral para
una Vida Libre de Violencia para las Mujeres, que en su Articulo 8
literal b) establece:

Acoso Laboral: es la accién de hostilidad fisica o psicoldgica, que
de forma sistematica y recurrente, se ejerce sobre una mujer por
el hecho de ser mujer en el lugar de trabajo, con la finalidad de
aislar, intimidar o destruir las redes de comunicacién de la persona
que enfrenta estos hechos, dafar su reputacidn, desacreditar el
trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus
labores.



En el Articulo 10 se definen las distintas modalidades de violencia
contra las mujeres, y en ellas se incluye la VIOLENCIA LABORAL,
entendida como “(...) acciones u omisiones contra las mujeres,
ejercidas de forma repetida y que se mantiene en el tiempo
en los centros de trabajo publicos o privados, que constituyen
agresiones fisicas o psicolégicas atentatorias a su integridad,
dignidad personal y profesional, que obstaculicen su acceso al
empleo, ascenso o estabilidad en el mismo, o que quebranten el
derecho a igual salario por igual trabajo.

Finalmente, esta ley reconoce de un modo muy general, la
obligaciéon del Ministerio de Gobernacidn de adoptar medidas
de exclusidon de potenciales personas agresoras que muestren
conductas de violencia, hostigamiento y acoso hacia las mujeres
(Articulo 22.1.3). Y, en el dmbito laboral, ordena al Ministerio de
Trabajo y Previsidn Social garantizar la proteccién de los derechos
laborales de las trabajadoras que enfrentan hechos de violencia
(Articulo 24.¢).

No obstante el marco regulatorio de caracter progresista y
proteccionista de esta ultima ley, existen algunos vacios para su
implementacion; pero para efectos de la materia en estudio, la
misma constituye un paso significativo, al incluir una definicién
-y prohibicién expresa - del acoso laboral y de la violencia laboral
contra las mujeres; lo que constituye una visibilizacién de Ia
problematica.




30

V. Mecanismos de tutela

Parahacer exigibleslos derechos reconocidos enlas disposiciones
antes mencionadas es necesario saber qué procedimientos
administrativos o judiciales podrian activarse en caso que sean
violados. A continuacidn se plantean distintas vias para la tutela
de las personas que han sufrido o estan sufriendo acoso laboral,
aunque destacando las limitantes que dichos mecanismos
presentan en la actualidad ante la falta de un adecuado desarrollo
normativo e institucional para atender este flagelo que tanto
dafio genera en las relaciones de trabajo.

MAPA DE RUTA SOBRE VIAS INSTITUCIONALES PARA LA
TUTELA DE DERECHOS HUMANOS FRENTE AL ACOSO LABORAL

Via administrativa Via judicial

Inspecciones Proceso de Amparo
(Ministerio de (Saladelo
Trabajo) Constitucional)

J
~N

Proceso Penal
(Tribunales en
materia penal)

J




1. PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DE INSPECCION: la
Ley de Organizacion y Funciones del Sector Trabajo y Previsidn
Social —en adelante LOFST- plantea dos procedimientos
administrativos para la tutela de los derechos laborales, a cargo
de dependencias del Ministerio de Trabajo y Previsién Social:

¢ La conciliacién ante la Direccién General de Trabajo;

¢ Las inspecciones conducidas por el personal de la Direccién
General de Inspeccién.

Ambos mecanismos podrian aplicarse para el caso delas personas
empleadas en las Instituciones Oficiales Autdnomas vinculadas
a la administracidn publica mediante un Contrato Individual de
Trabajo.

En cuanto a la conciliacidn, el Articulo 24 de la LOFST establece
que, cualquier persona interesada en un conflicto laboral puede
solicitar laintervencién de la Direccién General de Trabajo o, en su
caso de la Jefatura de la Oficina Regional de Trabajo respectiva.
En un primer momento, es posible afirmar que, en los casos de
acoso laboral, el trabajador o la trabajadora interesados podrian
avocarse a estas oficinas, alegando la vulneracién del Articulo 29
ordinal 5* del Cédigo de Trabajo.

NELHENTH no obstante lo anterior, es preciso sefialar que los
arreglos conciliatorios no son los mecanismos mds eficaces para
resolver situaciones de acoso laboral, dada la naturaleza de este
fenédmeno, que en la mayoria de los casos inhibe a las personas
acosadas a afrontar ala(s) persona(s) agresora(s). Por otra parte,
las conciliaciones generalmente devienen en arreglos entre las
partes en conflicto, cuando el acoso laboral es una agresién que
no debe admitir negociacion, excepto que se acuerde algun
traslado o cambio de horario con el fin de proteger a la persona
acosada. Pero estas medidas protectoras pueden concederse
sin necesidad de activar el procedimiento conciliatorio ante la
Direccién General de Trabajo.

Por su parte, las inspecciones constituyen alternativas mas
idoneas. La persona interesada puede solicitar una inspeccién
con caracter anénimo y urgente ante la Direccién General de
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Inspeccidn; o bien, hacer uso de las visitas no anunciadas que los
inspectores e inspectoras hacen a los centros de trabajo, como
parte de las inspecciones programadas. Ademas, si la victima es
una mujer que ha sido objeto de una forma de violencia laboral,
como lo es el acoso laboral o el acoso sexual, ella puede plantear
dicha solicitud en la Unidad Especial de Género y Prevencion de
Actos Laborales Discriminatorios de dicho ministerio.

Eneste caso,laformadepresentarlas denuncias es tinicamentede
manera presencial, pero se pueden solicitar asesorias telefénicas
al 2529-3829 0 al 2529-3838.

El Articulo 34 de la LOFST dispone que la funcién de inspeccion
tiene por objeto velar por el cumplimiento de las disposiciones
legales de trabajo y las normas bdsicas de higiene y seguridad
ocupacionales, como medio de prevenir los conflictos laborales y
velar por la seguridad en el centro de trabajo.

Considerando que, el acoso laboral es un riesgo psicosocial,
una inspeccion relativa a una denuncia de este fendmeno
corresponderia al personal experto de la Direccidon General
de Inspeccién. Maxime cuando el Articulo 74 de la Ley General
de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo consagra
que “La funcién de inspeccion para velar por el cumplimiento
de las normas de seguridad y salud ocupacional sera ejercida
por la Direccion General de Inspeccién de Trabajo, conforme al
procedimiento establecido en (la LOFST)”.

TSN 1a falta de normas claras que definan el modo de
proceder ante las denuncias de acoso laboral, atendiendo a la
especialidad y complejidad de este fendmeno, es el principal
problema con las inspecciones. En la practica, no se cuenta
con procedimientos o protocolos especificos para la deteccidn,
investigacion y seguimiento de casos de acoso laboral. De modo
que, uno de los retos que debe asumir el Ministerio de Trabajo y
Previsidn Social es la capacitacion de su personal para asegurar el
debido tratamiento del problema.



2.PROCESO DE AMPARO: uno delos planteamientos sugeridos
para combatir el acoso laboral estipula que, al encontrarse de
por medio el irrespeto a los derechos humanos fundamentales
-en este caso, en el ambito del trabajo- se debe procurar que,
los mismos procedimientos judiciales destinados a proteger
derechos humanos en general, se pongan a disposicién para
resolver asuntos relativos a acoso laboral. Para el caso del
ordenamiento juridico salvadorefio, esta competencia recae
en la Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de Justicia,
mediante la tramitacidn de procesos de amparo.

Respecto alo anterior, el Articulo 247 de la Constitucion establece
que “(t)oda persona puede pedir amparo ante la Sala de lo
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia por violacion de los
derechos que otorga la (... ) Constitucion”. El inciso 2 del Articulo
12 de la Ley de Procedimientos Constitucionales menciona que
la accidn de amparo procede contra todo tipo de acciones u
omisiones de cualquier autoridad, funcionario o funcionaria del
Estado o de sus drganos descentralizados.

Al haber de por medio conductas —tanto activas como omisivas—
que menoscaban derechos fundamentales de los empleados y
de las empleadas de instituciones publicas que experimentan
situaciones de acoso laboral podrian, avocarse a la Sala de lo
Constitucional a iniciar un proceso de amparo, mediante la
presentacion del respectivo escrito de demanda. Lo anterior,
independientemente del régimen contractual que vincula a la
persona con la administracién publica.

ComopartedelatramitaciondelProcesode Amparo,esposibleque
la persona ofendida solicite la “Suspension del Acto Reclamado”
(Articulo 19 de la Ley de Procedimientos Constitucionales). La ley
establece que esta figura procede cuando se pueda producir un
dafio irreparable o de dificil reparacion por la sentencia definitiva;
por lo tanto, las posibles afectaciones a la salud e integridad
moral de la persona victima del acoso podrian interpretarse en
esos términos por parte de las personas litigantes que presentan
la demanda.
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el Proceso de Amparo resulta insuficiente para atacar
el acoso laboral puesto que por esta via sdlo se restituye un
derecho violado, pero no se sanciona la conducta acosadora y
mucho menos a la persona que lo perpetra.

3. ACCION PENAL: si las conductas o situaciones enfrentadas
son de tal gravedad que lesionan bienes juridicos protegidos por
el Cédigo Penal existe la posibilidad de recurrir a esta rama del
derecho.

Ahora bien, la via penal deberia ser la Ultima alternativa a
considerar, en primer lugar, en atencidn al Principio de Ultima
ratio del Derecho Penal en virtud del cual se interviene a través
de esta rama del derecho cuando otras vias juridica han resultado
ineficaces o no son idéneas para proteger determinados bienes
juridicos y, en segundo lugar, porque el acoso laboral es un
fendmeno que se inserta en las relaciones de trabajo, lo que
exige que sea el Derecho Social el que intervenga en un primer
momento, a menos que, como ya se indicd, los actos o agresiones
en que se manifiesta el acoso laboral sean de tal gravedad que
incurren en las conductas perseguidas a través del Cddigo
Penal.

La gran mayoria de legislaciones alrededor del mundo cuentan
con tipos penales que permitirian la persecucidn criminal del
acosolaboral, dependiendo de la forma en que éste se manifieste;
aunque el fenédmeno como tal no se encuentre tipificado. Este
podria ser el caso de aquellas formas de acoso laboral que
conllevan conductas penalmente relevantes, como las que se
detallaran a continuacion.

Por tanto, para el caso de las personas que sufren el acoso laboral
en la administracién publica salvadorefia se recomienda agotar
las instancias administrativas y judiciales aca mencionadas antes
de proceder a activar la via penal, a menos que las conductas o
situaciones constitutivas de acoso laboral, como ya se indicg,
lesionen bienes juridicos protegidos en el Cddigo Penal. Sobre
este aspecto posteriormente se plantea una orientacidn mas
exhaustiva.



la principal desventaja de esta via es precisamente,
la falta de un tipo penal para sancionar de manera exclusiva,
las conductas constitutivas de acoso laboral, con excepcién del
acoso sexual.

A continuacién se detallan algunos tipos penales que pueden
tener relaciéon con el acoso laboral. Es importante identificar
las conductas penalmente relevantes que se describen en el
siguiente cuadro, pues si el acoso laboral conlleva alguna de ellas,
la accidn penal podria iniciarse adin como primera instancia.

TIPO PENAL CONDUCTA SANCION
Amenazar a otra persona
con producirle a ella o su
Amenazas (Art. familia, un dafio a su Prision de1a 3
154) integridad, libertad, afos.
libertad sexual, honor o
patrimonio.
Realizar conductas
indeseadas por quien las
Acoso Sexual recibe que impliquen Prision de 6
(Art. 165) tocamiento u otras meses a 1afo.
conductas inequivocas de
naturaleza sexual.
Atribuir falsamente a una
Calumnia persona la comisién de un Prision de 1a3
(Art.177) delito o la participacion en afios.
el mismo.
Atribuir a una persona que
no esta presente una
Difamacién conducta o calidad capaz Prisién de 6
(Art. 178) de dafiar su dignidad, meses a 2 afios.
menoscabo o fama,
atentando contra su propia
estima.
Ofender de palabra o
Injuria mediante accién la Prision de 6
(Art. 179) dignidad o el decoro de meses a 2 afos.
una persona presente.
Violacién de Apc?der'a,rse de'
Comunicaciones comunlchIon e,scfrlta,
Privadas soporte informatico o Multa de 50 a 100
cualquier otro documento dias.
(Art. 184) .
de cardcter personal o
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familiar con el propésito de
descubrir secretos o
vulnerar la intimidad de
otra persona.

Infraccion de
las condiciones
laborales o de
seguridad
Social (Art. 244)

Someter, mediante engafio
o0 abuso, a personas
trabajadoras a su servicio a
condiciones laborales o de
seguridad social que
perjudiquen, supriman o
restrinjan los derechos
reconocidos en la ley,
contratos individuales o
colectivos.

Prision de 6
meses a 2 afnos.

Discriminacion
Laboral
(Art. 246)

No restablecer o reparar
los efectos de una grave
discriminacion en el trabajo
—tras una sancién
administrativa- en razén
del sexo, estado de
gravidez, origen, estado
civil, raza, condicién social
o fisica, ideas religiosas o
politicas, adhesién o no a
sindicatos o vinculos de
parentesco.

Prisién de 6
meses a 2 afos.

Coaccion al
Ejercicio de la
Libertad
Sindical o del
Derecho de
Huelga
(Art. 247)

Coaccionar a otra persona
para impedirle o limitarle el
ejercicio de la libertad
sindical o del derecho de
huelga o paro.

Prision de1a 3
anos.




Infraccién de
medidas de
seguridad e

higiene
(Art. 278)

No adoptar, estando en
obligacion de, los medios
necesarios para que las
personas trabajadoras
desempefien su funcién
con las medidas de
seguridad e higiene
exigibles, en infraccién de
las normas sobre
prevencién de riesgos
laborales y poniendo en
grave peligro su salud e
integridad fisica.

Multa de 50 a 100
dias.

Atentados

relativos al

Derecho de
Igualdad
(Art 292)

Denegar a una persona los
derechos reconocidos por
la Constitucion,
ostentando el cargo de
funcionario/a, empleado/a
publico/a, agente de
autoridad o autoridad
publica, por motivos de
raza, nacionalidad, sexo,
religion o cualquier otra
condicidn.

Prision de1a3
afios e
inhabilitacién en
el cargo o
empleo por el
mismo tiempo.

Actos
Arbitrarios
(Art. 320)

Realizar cualquier acto
ilegal o arbitrario en
calidad de funcionario/a o
empleado/a publico/a, o
cualquier vejacion o
atropello contra personas

o dafio en los bienes, o
utilizar apremios ilegitimos
o innecesarios para el
desempefio de la funcién o
servicio o permitir que una
tercera persona lo

Prision de2a 4
afios e
inhabilitacién en
el cargoo
empleo por el
mismo tiempo.

cometiere.
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Ante la perpetracidn de cualquiera de los hechos delictivos antes
mencionados, la persona afectada puede directamente avocarse
a la Fiscalia General de la Republica o la Policia Nacional Civil a
interponer la respectiva demanda para iniciar el correspondiente
proceso penal en contra de la(s) persona(s) agresora(s).

Aunque en el caso del delito Discriminacién Laboral, el mismo
Articulo 246 requiere como requisito de procesabilidad que
se haya agotado antes la via administrativa. Concretamente,
se requiere que el Ministerio de Trabajo y Previsién Social ya
haya determinado la existencia de los actos discriminativos,
sin que la autoridad o persona responsable haya resarcido las
consecuencias.

Para el resto de los tipos penales, basta con que se configuren
las acciones u omisiones prohibidas por el Cédigo Penal, para
que las victimas interpongan las denuncias que puedan iniciar los
respectivos procesos penales.



VI. :Como tratar el Acoso
Laboral de manera integral?

Todo modelo de intervencion y abordaje del acoso laboral debe
estar disefiado a partir del principio basico de la prevencidn, y al
mismo tiempo, debe suponer que la violencia laboral preexiste
a cualquier estrategia que se quiera implementar. Al respecto,
el mismo Instructivo sobre Relaciones Laborales en el Organo
Ejecutivo, en el punto 12.3, establece que la administracién
ptblica debe desarrollar acciones para prevenir el acoso laboral.

En tal sentido, se propone actuar en los siguientes planos,
inspirados en las Orientaciones para la Prevencién del Acoso
Laboral en los Servicios Publicos, de la Direccién Nacional del
Servicio Civil de Chile:

Estrategia de Intervencion

o 2. Mecanismos
1. Difusion de de proteccién

informacién / (denuncia,
capacitacion investigacion y
sancion)

3. Asistencia a las
victimas

1. Difusién de informacién / capacitacién

Este componente de la estrategia debe ir orientado a la
“sensibilizacion” de todas y todos los servidores publicos de cada
institucion, incluyendo las jefaturas y otras posiciones similares
como mandos medios.
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La importancia de este componente reside en que, en muchos
casos no es posible advertir el acoso laboral si antes no se tiene
preparada la mirada. Como ya se dijo antes, este fendmeno
suele, en ocasiones, ser parte de la cultura organizacional, 1o que
implica que la agresidn se ha naturalizado en la vida cotidiana de
la institucién, lo cual dificulta su identificacién, y por tanto, su
tratamiento.

Esrecomendableladifusiondeinformacion de maneratransversal
en cada institucién publica, considerando, por lo menos, los
siguientes 3 grupos de trabajo:

GRUPO 1: Personas en general. Para estas destinatarias se sugiere
colocar un énfasis en cdmo identificar con claridad cudndo una
persona es victima de acoso laboral y cdmo se debe proceder.

GRUPO 2: Cargos con jefatura. Pese a que este grupo posee las
mismas necesidades que el Grupo 1, se recomienda trabajar con
estas personas por separado para facilitar el flujo de informacién
en el Grupo 1, cuyos integrantes podrian “autocensurarse” con la
presencia de las jefaturas.

GRUPO 3: Actores que intervienen en el proceso de denuncia,
investigacién y sancién. Al interior de cada institucion se debera

asegurar la presencia constante de personas responsables o
comités especializados encargados de acoger a las victimas
de acoso laboral y de recibir sus denuncias. Sobre este punto,
que constituye el segundo componente de la estrategia de
intervencidon propuesta, se hablard a continuacién. El caso
es que estas personas deben estar altamente capacitadas y
sensibilizadas en el tema.



CONCEPTUALIZANDO EL ACOSO LABORAL: el punto de partida
para el desarrollo de las jornadas de formacidn de las y los
miembros de cada institucion, es el establecimiento de un
MARCO CONCEPTUAL sobre acoso laboral. Se recomienda que,
en la construccidn de este marco conceptual se involucre a las 'y
los servidores publicos de las respectivas instituciones, con un
caracter participativo y a través de un didlogo abierto.

La idea es que el marco conceptual sea representativo de la
mayoria de personas de cada institucién. Se debe iniciar este
didlogo identificando las modalidades concretas en que se
desempenfa el trabajo alinterior de cadainstitucién, reconociendo
las buenas relaciones y practicas laborales, para luego identificar
aquéllas que atentan contra la dignidad de las personas. Una vez
consensuado qué se entendera por acoso laboral serad posible
identificar las conductas acosadoras.

Si en la institucidon publica existen estructuras representativas
de las y los trabajadores, como sindicatos o asociaciones
profesionales es necesario asegurar su participacion en la
construccién del marco conceptual sobre acoso laboral.

Siempre en el tema de la prevencidn, es necesario adoptar
otras medidas al interior de cada institucién, ademas de la
conceptualizacién participativayrepresentativay delos esfuerzos
de difusion y capacitacion. Algunas de estas medidas son:

¢ Establecimiento de una politica interna de cero tolerancia
hacia conductas o situaciones de acoso laboral;

+* Difundir guias informativas sobre acoso laboral entre todas y
todos los servidores publicos de cada institucién, incluyendo
la difusién de la politica de cero tolerancia;

¢ Incorporar el acoso laboral en los planes anuales de
capacitacion, estableciendo diferentes espacios para la
difusién del tema, tales como conversatorios, capacitaciones,
cursos, jornadas de reflexion, etc. Esto tltimo considerando
que en muchas ocasiones, factores ambientales como el
clima laboral de la organizacién contribuye a fomentar
conductas o situaciones constitutivas de acoso laboral.




Aunado a lo anterior, en el caso de los Ministerios y Vice
ministerios del Organo Ejecutivo debe considerarse la posibilidad
de retomar las politicas internas de cero tolerancia del acoso
laboral, mediante la adopciéon de ACUERDOS MINISTERIALES.

2. Mecanismos de protecciéon (denuncia, investigacion y
sancion)

Esimportante que alinterior de cadainstitucion existan instancias
donde las personas puedan buscar ayuda, en una primera
instancia, en caso de sentirse victimas de acoso laboral. Este
servicio debe delegarse a una persona, a un grupo de personas, a
un comité u otra figura similar, que sea responsable de atender a
las victimas de acoso laboral y de recibir sus denuncias.

Como ya se dijo, estas personas encargadas de la acogida de las
victimas de acoso laboral deben estar capacitadas en el uso de
técnicas y herramientas para el manejo de conflictos y a la vez,
en materia de deteccidn de las conductas o situaciones que
constituyen acoso laboral.

Asimismo, deben estar capacitadas para identificar potenciales
dafios o afectaciones en la integridad de la persona denunciante,
pues si es el caso, se debera remitir a la victima con un especialista
que le brinde la atencién adecuada.

Toda institucién publica debe contar con un procedimiento
para la recepcién y trdmite de las denuncias, asi como para la
investigaciéon y sancién de casos de acoso laboral, donde se
identifiquen por lo menos, los siguientes elementos:

Cémo debe ser presentada la denuncia y ante quién.

Medidas necesarias para proteger a la persona denunciante
y asegurar la confidencialidad del caso.

Mecanismos de investigacion y sancion.




En la medida de lo posible, se recomienda realizar jornadas de
consulta conlasylos servidores publicos de cada institucidn, para
que de un modo participativo se puedan generar aportes para
la definicién de este procedimiento de denuncia, investigaciony
sancidon del acoso laboral, atendiendo a las particularidades de
cada centro de trabajo. De nuevo, en caso que en la institucién
existan sindicatos y asociaciones profesionales, se debe procurar
su participacion en este proceso de consulta.

Para facilitar las funciones durante la recepcién de denuncias y
de investigacion de los casos, se recomienda a las instituciones
contar con los siguientes instrumentos:

¢ Perfiles de Actores Criticos: consiste en establecer un perfil
de las distintas partes o actores relevantes dentro de cada
institucion; por ejemplo, personas encargadas de recibir
las denuncias de acoso laboral, personas a cargo de la
investigacion, jefaturas y su rol en un caso de denuncia de
acoso laboral, etc. Todo ello con el propdsito de asegurar
que las partes relevantes cuenten con las competencias
necesarias.

% Protocolo de Acogida: corresponde al primer contacto que
se establece con la persona denunciante. Se debe definir
claramente la forma en cdmo se va a recibir y a atender a la
persona que afirma esta siendo objeto de acoso laboral. Esta
herramienta es critica para asegurar una recepcion adecuada
que ayude a la persona denunciante a identificar su situacidn,
a resistir el escenario vivido y a contribuir a generar —en la
medida de lo posible- las evidencias que permitan sustentar
la denuncia.

** Formato de Denuncia: mediante la definicién por escrito de
la forma en que debe presentarse la denuncia (verbal, por
escrito, o ambas), quiénes pueden presentarla, quién puede
ser considerada “victima”, quienes pueden ser considerados
testigos, requerimientos de identificar a la persona
denunciada, descripcion de los hechos, etc.
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% Procedimiento de denuncia, investigacién y sancién: cada
institucion debe definir cudl es el procedimiento a seguir,

etapas y plazos, personas responsables, consecuencias a
aplicar segun los resultados, etc.

Paragarantizarlaeficaciade este sistema, serecomienda que cada
institucion difunda ampliamente las herramientas antes descritas
entre todas y todos los servidores publicos de la institucién
pertinente. Principalmente, se debe difundir la existencia del
canal de denuncias, de manera periddica y por todos los medios
posibles y disponibles.

ROL DE LOS SINDICATOS. Las instituciones que cuenten con
sindicatos u otras estructuras representativas de las y los
trabajadores, tales como asociaciones profesionales, deben
permitir que estas funcionen como un medio para la recepcidn
de denuncias de casos de acoso laboral; y ademas, permitir, en la
medida de lo posible, que acompafen y brinden asistencia a las
victimas.

3. Asistencia a las victimas

Si aun con las medidas de prevencién —o en la ausencia de estas-
las instituciones publicas llegasen a reportar casos constitutivos
de acoso laboral, o situaciones que puedan llegar a configurarse
como tal, es necesario ejecutar las medidas correctivas y
reparadoras pertinentes.

Precisamente, el tercer componente de la estrategia de
intervencién frente al acoso laboral, parte del reconocimiento
que las victimas de esta forma de violencia laboral pueden sufrir
graves efectos tanto en su salud fisica y psiquica, asi como dafios
en su personalidad, por lo que se debera procurar la reparacion
y/o tratamiento adecuado.

Por tanto, si se configura una situaciéon de acoso laboral y si
se acredita el dafo derivado en la victima, la institucion debe
responder inmediatamente para atender a esta persona.



Algunas de las precauciones y/o cuidados que podrian ser
considerados, tanto durante y con posterioridad a una
investigacion por acoso laboral, son:

% Sila situacién concreta lo amerita, en razén de su gravedad,
nivel de violencia u otros factores, separar fisicamente a la
persona denunciante de la denunciada; tanto del espacio
fisico que comparten como de la dependencia jerarquica,
tomando las medidas de resguardo necesarias para no
menoscabar los derechos de las partes, principalmente de
quien denuncia.

** Iniciar el proceso de investigacién interna antes mencionado;
pero si los hechos denunciados trascienden por su gravedad
deberd solicitarse la intervencidn de las instituciones
pertinentes, como el Ministerio de Trabajo o Previsidn
Social, Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la Muijer,
Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos,
Fiscalia General de la Republica o la Policia Nacional Civil.

¢ Solicitar la intervenciéon de personas o entidades
especializadas para atender a la persona denunciante o a la
victima de una situacién de acoso laboral acreditado, para
conducir una evaluacién del dafio provocado en su salud
fisica y emocional y establecer asi el tratamiento requerido
para su recuperacion.

X/

*%* Rehabilitacidon en el proceso de retorno al trabajo.
%* Indemnizaciones e incapacidades médicas necesarias,
durante su proceso de recuperacion.

No debe perderse de vista que, una valoracidn clinica permitiria
no solo acreditar el dafio provocado en la salud de la persona
que sufrié el acoso laboral —lo que constituiria un elemento
probatorio dentro de los procedimientos punibles contra la
persona acosadora—; sino ademds, brindaria pautas para la
atencidn clinica que ésta requiere.
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Sin embargo, la consecucidn de este tipo de medidas sélo podra
materializarse, de manera efectiva, con la oportuna intervencién
de un equipo especializado en materia de vigilancia de la salud.
De tal suerte que, por el momento, la administracidn publica
deber3d garantizar estas medidas de reparacidn con los recursos
y mecanismos que se encuentren a su alcance para materializar
estas medidas de atencion.

Asi por ejemplo, podria solicitarse la intervencién de algunas
entidades que por hoy puedan tener algdn ambito de aplicacion
en este campo, como es el caso del Instituto Salvadorefio del
Seguro Social o el Instituto de Medicina Legal.

En cuanto a los traslados, si bien esta posibilidad se encuentra
regulada por la Ley de Servicio Civil, esta ultima no contempla
los casos especiales de acoso laboral. De igual forma, tampoco
existe regulacién de cambios de horarios y funciones, por lo que
en este sentido podra necesitarse de una intervencion legislativa
que realice las reformas legales pertinentes, que atiendan a las
particularidades del acoso laboral.

Sinembargo, enlos recientes esfuerzos normativos para proteger
a las mujeres contra cualquier forma de violencia, si se incluye
una medida de proteccidn relacionada al traslado:

Ml o] RN oI E N EIC R EN NV [ |a Ley Especial Integral
para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres establece que,
“(e)n los casos en que las mujeres se encuentren en ciclos de
violencia y procesos de denuncia, si asi lo solicitaren, se gestionara
con el patrén la reubicacion temporal o permanente de su lugar
de trabajo, en el caso de las empresas que tienen sucursales; asi
como la reorganizacién de sus horarios, en los términos que se
determinen en los Convenios Laborales, Tratados Internacionales
y legislacion vigente” (Articulo 24 infine).

Por tanto, las instituciones publicas deberan considerar Ia
posibilidad de trasladar ya sea a la persona denunciante o victima
de acoso laboral, como a su agresor o persona denunciada,
brindando prioridad a la opinién de quien denuncia o de quien ha
sido acreditada como victima de acoso laboral. En estos casos,



debe garantizarse que los traslados se hagan con respeto de las
debidas garantias y condiciones laborales.

*ROLDETERCERASPARTESENLAPREVENCIONEINVESTIGACION
DEL ACOSO LABORAL. Generalmente, las denuncias de casos de
violencia y acoso laboral, no son acompafnadas de testimonios
de terceras personas que han presenciado los hechos o parte de
estos. Ellose debe en parte al temor arepresalias, ya seamediante
lapérdidadelempleo oladesmejoraenlas condiciones de trabajo.
En tal sentido, las instituciones deben garantizar las medidas de
proteccién antes mencionadas, en lo que resulten aplicables para
salvaguardar la integridad de estas terceras personas.

* GARANTIAS DE NO REPETICION. Con el afan de reforzar
los esfuerzos en materia de prevencién del acoso laboral, es
importante que, tras la deteccién de un caso especifico en que
se haya manifestado esta forma de violencia, la institucién
pertinente ejecute otros esfuerzos orientados a la identificacién
y erradicacion de los factores ambientales y organizacionales
que pudieron haber fomentado la aparicién de las conductas
abusivas.

Ademas, ante cualquier caso de acoso laboral, el entorno
de trabajo de la victima y del victimario también se resiente
fuertemente, lo que hace necesario disefiar e implementar
acciones de mejoramiento del clima laboral.

En conclusidn, la consumacién de un caso comprobado de acoso
laboral en la administracidn publica supone un doble deber para
la institucidn pertinente:

*%* Por un lado, habra que establecer las responsabilidades
individuales e interponer las sanciones disciplinarias
respectivas;y,

% Por otro, se deberdn adoptar todas las medidas necesarias

para proteger a la victima o potencial victima y para reparar

los dafios fisicos, psiquicos y morales sufridos a consecuencia
del acoso laboral.




DERECHO COMPARADO

Como ya se menciond anteriormente, la problematica del acoso
laboral en El Salvador adn no ha tenido un abordaje integral
que parta de su prevencidn y que incluya mecanismos para su
deteccidn oportuna, asi como su tratamiento adecuado. Mucho
menos, existen avances normativos o institucionales orientados
a brindar una proteccién y reparacidn integral a las victimas de
esta forma de violencia laboral.

En tal sentido, y de manera ilustrativa, se destaca la experiencia
en Bélgica y los esfuerzos realizados en este pais en materia de

prevencion y atencion del acoso laboral.

Sistema belga para la prevencion y atencion del acoso laboral

Ley Relativa a la Proteccién contra la Violencia y el Acoso Moral
o Sexual en el Trabajo de Bélgica. Mediante esta ley se crean las
figuras de Consejero en Prevencion y de Persona de Confianza.
La primera es una persona experta en aspectos psicosociales del
trabajo la cual debe ser designada obligatoriamente en todos
los centros de trabajo. Entre sus funciones se encuentran: i)
colaborar en el andlisis y evaluacién de los riesgos de trabajo; ii)
estudiar casos de acoso laboral, sexual o violencia; iii) proponer
medidas correctivas para poner fin a estas conductas; iv) solicitar
la intervencién de la inspeccidn del trabajo en caso que no se
corrijan las deficiencias. La Persona de Confianza por su parte, es
alguien que se designa para coadyuvar la funcién del Consejero
de Prevencién, mediante el conocimiento y seguimiento de
situaciones que puedan devenir en acoso laboral, sexual u otra
forma de violencia o riesgo psicosocial. Ambas figuras también
estan habilitadas para promover y dirigir arreglos conciliatorios
entre las partes, y, en caso que esta etapa interna administrativa
resulteinutil, estdn facultadas paratrasladarel casoalalnspeccién
del Trabajo o a los Tribunales. A nivel penal, Bélgica reconoce el
delito de Acoso Moral.

En la misma linea, otros paises han orientado sus esfuerzos en
4 la construccidn de sistemas que garantizan la sostenibilidad en
el combate del acoso laboral y otras formas de violencia en los




centros de trabajo. En ese sentido, cabe destacar los “Sistemas
de vigilancia de la salud”.

SOLUCIONES A LARGO PLAZO:

SISTEMA DE VIGILANCIA DE LA SALUD

Con el propésito de reforzar las funciones antes mencionadas y
asegurar sostenibilidad en la prevencion del acoso laboral -y de
cualquier manifestacién de violencia en los centros de trabajo-la
administracion publica podria aspirar a implantar un SISTEMA DE
VIGILANCIA DE LA SALUD.

El establecimiento de un sistema de tal envergadura constituye
una meta que podria lograrse en el mediano o largo plazo, y enla
medida en que las razones presupuestarias lo permitan.

Un sistema de vigilancia de la salud implicaria conformar un
equipo técnico especializado dedicado a descubrir y atender
cualquier indicio de afectacién prevenible en la salud de los
trabajadores y de las trabajadoras, con motivo de la exposicidn
ariesgos psicosociales.

A través de este equipo especializado se podria ofrecer a las
distintas instituciones publicas servicios médicos y técnicos
en materia de prevencién y de aplicacion de metodologias de
deteccion de patologias derivadas de los riesgos psicosociales en
los centros de trabajo, mediante la conduccién de evaluaciones
periddicas alamayor cantidad de servidores y servidoras publicas
posible.

No cabe duda que la implantaciéon de un sistema de esta
naturaleza exige que el personal que conforme dicho equipo
multidisciplinario cuente con experticia en distintas ramas
cientificas, tales como la medicina, la ergonomiay la psicologia, a
modo de asegurar la especializacion integral requerida.

En tal sentido, la administracion publica podria lograr la
conformacién de este equipo multidisciplinario mediante la
ampliacion de las competencias de instituciones ya instaladas.
Asi por ejemplo, se recomienda explorar la posibilidad de dotar
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de personal, equipo y recursos, al Instituto de Medicina Legal de
la Corte Suprema de Justicia o a la Direccién General de Prevision
Social del Ministerio de Trabajo.

Obviamente, la implantaciéon de un sistema de vigilancia de la
salud implicaria una significativa inversién de tiempo y recursos,
entanto que serequiere de diagndsticos o estudios de factibilidad
previos, impulsar las reformas legales requeridas, asignacion
presupuestaria, especializacion del personal, etc.; sin embargo,
es indudable que su puesta en marcha y eficaz funcionamiento
constituirfa una importante herramienta para combatir el flagelo
del acoso laboral en la administracién publica.




VII. Sistemas disciplinarios

El deber de respetar y de abstenerse de cometer cualquier acto
que lesione la dignidad humana es exigible a todos los servidores
publicos y a todas las servidoras publicas, independientemente
de su nivel jerdrquico. Una forma de garantizar la plena vigencia
de esta obligacion es mediante la aplicaciéon de las medidas
disciplinarias respectivas frente a conductas constitutivas de
acoso laboral, tanto a nivel vertical como horizontal.

Segun la naturaleza de las personas involucradas en un caso
de violencia laboral —ya sea acoso sexual, acoso laboral u otras
formas de violencia fisica, psicolégica o moral- se tienen las
siguientes situaciones:

Agresiones entre compafneros y compaferas de trabajo

Superiores recibiendo agresiones de subalternos
o subalternas

Pero como también se dijo antes, la aplicacién arbitraria de
medidas disciplinarias puede ser una manifestacion del acoso
laboral. Es por ello que se vuelve indispensable contar con ciertos
pardmetros que contribuyan a la implantacion de un sistema
disciplinario justo, razonable y objetivo.

Todo sistema disciplinario debe contener como minimo los
siguientes elementos:
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1. Compromiso para aplicar las medidas disciplinarias de manera
progresiva. Por ejemplo, atendiendo alagravedad oreincidencia,
aplicar distintas medidas tales como: i) amonestacién verbal;
ii) amonestacion escrita; iii) suspension; iv) destitucién; v)
despido.

2. Declaracion de que las medidas disciplinarias se aplicaran por
igual sin importar la posicién o jerarquia.

3. Definir reglas claras por escrito en materia de disciplina.

4. Divulgacién, entre todas las personas empleadas de la
instituciéon, de las normas relativas a disciplina: conductas
prohibidas, tipos de sanciones, procedimientos sancionatorios,
responsables de su aplicacién, etc.

5. Transparencia en la aplicacién de las medidas disciplinarias.
Por ejemplo, garantizando la presencia de testigos o terceras
personas durante la aplicacién de una sancién.

6. Prohibicién de aplicacion de medidas disciplinarias por
motivos de discriminacién.

7. Obligacién de documentar todas las acciones disciplinarias
impuestas a trabajadores y trabajadoras.

8. Garantizar el derecho de audiencia y las garantias del debido
proceso para la aplicacion de medidas disciplinarias.

9. Garantizar el derecho de recurrir ante instancias superiores
de toda accién disciplinaria impuesta.

10. Prohibicién de aplicar medidas disciplinarias lesivas de la
dignidad humana.



Es importante tomar en cuenta que, si las acciones disciplinarias
a aplicar tienen que ver con destituciéon o despidos, se debera
observar lo dispuesto en la Ley de Servicio Civil, para el caso de
los servidores publicos y las servidoras publicas vinculadas bajo
el régimen de Ley de Salarios. Sobre las causales de despido y
destitucion, asi como los procedimientos a seguir, se hablé en la
GUIASOBREELDEBIDO PROCESO EN CASOS DE TERMINACIONES
LABORALES EN EL SECTOR PUBLICO.

Para el caso de los empleados y empleadas vinculadas mediante
Contrato Individual de Trabajo, las instituciones deben aplicar las
normas disciplinarias contenidas en los respectivos Reglamentos
Internos, los cuales a su vez, deben contar con la aprobacién del
Ministerio de Trabajo y Previsidn Social.

APLICACION DE MEDIDAS DISCIPLINARIAS COMO DISUASIVO:
se recomienda a la administracion publica la aplicacién de las
medidas disciplinarias durante las fases iniciales de una situacién
de acoso laboral, cuando incluso las conductas de hostigamiento
aunnollegana configurarse como tal, en sentido estricto. En otras
palabras, la disciplina debera servir como un factor disuasivo o
de prevencioén.

Sin embargo, también se debera aplicar la disciplina ante una
situacion de acoso laboral realizado y demostrado; aunque en
este caso —segun la gravedad de los hechos- podria ser necesario
incluso que la instituciéon publica pertinente requiera de la
intervencion de la Fiscalia General de la Republica o de la Policia
Nacional Civil.




