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RESUMEN

Se realiz6 una investigacion cualitativa en su modalidad especffica de estudios
socio-juridicos, partiendo del abordaje de un fenébmeno social concreto como es
el acoso laboral o0 mobbing, para analizar a la luz de la teoria y desde un
enfoque analitico-descriptivo los aspectos fundamentales que intervinientes e
inter-actuantes en los procesos juridicos, determinaron la efectividad de su
penalizacién en el municipio de Manizales durante el periodo 2010-2012; entre
ellos: Los tipos de acoso laboral predominantes en los expedientes revisados,
los criterios que obstaculizaron o facilitaron la aplicacion de la Ley 1010 de
2006, por parte de los Inspectores de Trabajo y los Jueces Laborales, vy, los
programas con los que cuentan las entidades judiciales para la prevencién o
correccion de las conductas acosadoras o de atencion psicolégica a victimas y

acosadores.

Para recolectar la informacion pertinente, se utilizaron los siguientes
instrumentos y técnicas: Ubicacion y aproximacion a los distintos organismos
judiciales encargados de resolver las quejas interpuestas y de penalizar el
acoso laboral en el Municipio de Manizales; Revision de todos los casos que
fueron atendidos por las instituciones durante el periodo 2010-2012;
clasificacion de los tipos de acoso laboral; revision de los casos especificos que
realmente fueron penalizados para analizar sus aspectos mas relevantes, e,
identificacion de los programas con los que cuentan dichos organismos para
contribuir al mejoramiento de las conductas acosadoras al interior de las

organizaciones.

La informacién recolectada, fue debidamente tabulada a través de métodos
estadisticos como distribuciones de frecuencia continua, cuyos resultados se
pueden visualizar mediante diagramas de barras y circulares (torta o pastel), en
los cuales se reflejan los porcentajes mas relevantes que a su vez, facilitaron el

andlisis del comportamiento de las variables, estableciendo las similitudes y



diferencias mas relevantes entre ellas; permitiendo también, la confirmacién de
la hipétesis planteada al principio de la presente investigacion y emitir la

siguiente conclusion:

La penalizacion del acoso laboral en el municipio de Manizales durante el
periodo 2010-2012, presentd un bajo grado de eficiencia y efectividad, pues la
mayoria de las quejas interpuestas por los trabajadores de las diferentes
empresas en la Oficina de Trabajo, fueron archivadas en su mayoria por la
inexistencia del vinculo laboral exigido para la aplicacion de la Ley 1010 de
2006, evidenciandose también otros factores como el desistimiento, el contrato
por prestacion de servicios sin relacion de jerarquia o subordinacion y las
guejas anbnimas sin presencia de los quejosos para la ratificacion de sus
denuncias, los cuales obstaculizaron su remisidon a las instancias superiores
competentes (Juzgados Laborales), para ser analizadas y sancionadas cuando

fuera pertinente.

Ademas, la Unica demanda que se interpuso mediante el apoderado de la parte
demandante ante el Juzgado laboral, en primera instancia fue fallada en contra
de la supuesta victima a pesar de que se cumplian los requisitos suficientes
para aplicar sancion a las denunciadas, pero por deficiencias en la sustentacion
juridica por parte del abogado de la demandante quien apenas fundamentd
debidamente el CONTRATO REALIDAD cuando interpuso el recurso de
apelacion ante la Sala Laboral del tribunal Superior del Circuito de Manizales,

ésta instancia superior confirmo la sentencia.

Se espera que los resultados del estudio, puedan aportar al enriquecimiento del
marco juridico del acoso laboral en el municipio de Manizales, especialmente
en lo que respecta a su penalizacion, dando mayor visibilidad a dicho

fendbmeno aun tan soterrado en la sociedad colombiana.

PALABRAS CLAVE: MOBBING, FACTORES DE RIESGO, PERFIL DEL
ACOSADOR, TIPOLOGIA DEL ACOSO LABORAL, PENALIZACION.



INTRODUCCION

El concepto de hostigamiento laboral también conocido como mobbing,
bullying, intimidacién, acoso moral en el trabajo y terror psicologico, es un
nuevo término en la psicologia social de las organizaciones, a partir del cual se
abordan aspectos desfavorables que derivados del clima organizacional,
atentan contra la dignidad y derechos de los trabajadores, que no soélo
necesitan ser prevenidos sino también penalizados, con el fin de mejorar las

relaciones interpersonales al interior de las empresas

Mas, si se considera que las relaciones de trabajo en el contexto colombiano,
generalmente surgen de “esperanzas - motivaciones, frustraciones -
agresiones, y miedos frente al mundo laboral, asi como de angustias y
violencias propias de una sociedad dominada por la competencia y el
individualismo. Es decir, de violencias de tipo psicoldgico, fisico y simbdlico que
permean la subjetividad de las personas y su cotidianidad laboral, e instauran

relaciones de desconfianza y exclusion™.

Prueba de ello, son los 2.041 empleados publicos y privados que en apenas
cuatro afos de vigencia de la ley de acoso laboral, se han quejado ante el

Ministerio de Trabajo por el trato recibido en los sitios donde laboran.

Segun cifras del Vice-ministro de Relaciones Laborales, el nUmero de querellas
administrativas como se le llama a este tipo de acusaciones o sefialamientos

de acoso laboral, corresponde a las instauradas por las mujeres.

En efecto, “desde que comenzo a regir la Ley 1010 (Enero del 2006) hasta el

2009, 1.134 trabajadoras acudieron al Ministerio a denunciar conductas de

! sACIPA, S. (1999). ¢Anclados en las dinamicas de las violencias? Proyecto Opinion Plblica. Area de

Psicologia Social. Facultad de Psicologia. Bogota: Universidad Javeriana.



acoso laboral, mientras que las restantes 907 quejas fueron presentadas por

hombres’™

Al respecto, el Vice-ministro de Relaciones Laborales de esa época Ricardo
Echeverri, manifestd que existe la idea equivocada de que el Ministerio puede
imponer sanciones a quienes incurren en esas conductas y por esto “os
trabajadores acuden a esta cartera a denunciar y a pedir investigaciones. El
Ministerio, no tiene la facultad para imponer sanciones, pues esta funcion

corresponde a los jueces laborales”. (MPS, 2010).

Desde estos planteamientos, se puede inferir que el acoso laboral es un
fenbmeno que ha ido alcanzando grandes dimensiones en el contexto laboral
colombiano, siendo las mujeres las méas afectadas; quienes se atreven a
denunciar dichos actos, estan contribuyendo a dar visibilidad social al
problema; lo cual, también aporta a su prevencion, en tanto los acosadores/as
van tomando conciencia frente a la posibilidad de incurrir en delitos de tipo
laboral que hoy son penalizados.

El abordaje del Mobbing como eje tematico de la presente investigacion,
contribuye entonces a la comprension del acoso laboral como delito que debe
ser prevenido desde las organizaciones y atendido con programas de
rehabilitacién a las victimas y agresores, o en su defecto, penalizado para
hacer visibles las mdltiples formas de acoso laboral que no son poco frecuentes
en la cotidianidad empresarial colombiana, aunque permanecen ocultas por
distintos motivos que inciden en la decision de los trabajadores para no

denunciarlas.

En consecuencia, el andlisis de los “Aspectos fundamentales de la penalizacion
del acoso laboral en el municipio de Manizales durante el periodo 2010 -2012”

permitird determinar la eficiencia y efectividad en la aplicacion de las leyes que

2 CARACOL/ Septiembre 15 de (2006). Preocupante acoso laboral en Colombia revela Ministerio de la

Protecciéon Social. www .caracol.com.co/nota.aspx?id=333189
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lo sancionan, contribuyendo ademas a la visibilidad de sus modalidades y de

los tipos de sanciones que ellas implican.

ASPECTOS FUNDMENTALES DE LA PENALIZACION DEL ACOSO
LABORAL EN EL MUNICIPIO DE MANIZALES DURANTE EL PERIODO
2010-2012

1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA OBJETO DE INVESTIGACION

La industrializacién y la desaparicion de los talleres artesanos a principios del
siglo XVII, generd “una mayor complejidad en las relaciones personales del
entorno laboral, un descenso de la productividad y un aumento de la
desmotivacion de los trabajadores”3 Lo cual, oblig6 a los empresarios a buscar
la manera de armonizar los intereses de las organizaciones con las de sus

trabajadores.

No obstante, fue en el afio 1919 cuando mediante el Tratado de Versalles se
crea la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) con sede en Ginebra,
como un organismo especializado de la Organizacion de las Naciones Unidas
(ONU), con el objetivo primordial de fomentar la justicia social y los derechos
humanos y laborales internacionalmente reconocidos. Desde entonces, se
empieza a otorgar importancia al bienestar de los trabajadores y por tanto a la

legislacién en este campo.

lgualmente, hacia la mitad del siglo XX, surgieron algunas teorias relacionadas
con la motivacion, que al asociar dicho concepto con el rendimiento laboral de
los trabajadores y su satisfaccion personal, concluyeron que: “Un trabajador
motivado es mas eficaz, mas responsable y ademas, genera un buen clima
organizacional” (Millan, 2009). A partir de estos planteamientos, comienza a

tomar fuerza la importancia de la motivacion en el desarrollo de cualquier

3 MILLAN (2009). La Motivacion en el Entorno Laboral. Disponible En:

www.macmillanprofesional.es/fileadmin/files/online.../retunidad04.pdf
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actividad humana y, por consiguiente, en el desempefio del individuo en el

contexto laboral.

En este ambito, las empresas tratan de motivar a sus empleados para que
optimicen sus esfuerzos en la realizacion de su trabajo; pues si gracias a éste,
el trabajador satisface sus propias necesidades y deseos, se implicara aln mas

en las tareas y generara un buen clima laboral al interior de su grupo.

El clima laboral entonces, depende de muchos factores entre ellos la manera
como se direcciona la organizacion, el comportamiento de los trabajadores
tanto en el trabajo propiamente dicho como en su relacién con los compafieros
y con la empresa, las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo

(iluminacién, temperatura, mobiliario, ergonomia, etc.).

En efecto, las empresas comienzan a invertir cada vez mas capital en conocer
y mejorar el clima laboral de sus organizaciones, dada la importancia que este
tiene en relacién con la satisfaccién, la motivacién y el rendimiento de los
trabajadores; para ello, realizan estudios tratando de medir diversos aspectos:
El nivel de motivaciéon de los trabajadores, el grado de participacion e
informacion proporcionada por la empresa, el nivel de comunicacion, la
satisfaccion frente a la formacién que recibeny a las actividades de prevencién

de riesgos laborales.

Por otra parte, como las personas permanecen mucho tiempo en los sitios
donde trabajan, los efectos y riesgos que derivan del clima laboral pueden
trascender el ambito estrictamente profesional y por ello, gran parte de sus

aspectos, han sido regulados juridicamente.

“‘Por ejemplo, mediante el establecimiento de normas sobre salud laboral,
derechos sindicales y de participacion de los trabajadores. También, se ha
regulado la relacion de subordinacién que tiene el trabajador con respecto al

empresario, tratando de anteponer en dicha relacion, los derechos del

12



trabajador tanto en la interaccion con sus superiores como con sus

comparfieros” (Sacipa 1999).

Dentro de este contexto y partir de las Ultimas cuatro décadas, las nuevas
exigencias en el trabajo, han incidido en la aparicion de nuevos riesgos
derivados del clima laboral, denominados riesgos psicosociales, los cuales a su

vez, han generado un orden legislativo orientado a proteger a los trabajadores.

En este aspecto, es importante mencionar un  antecedente de gran
importancia, como es la 2882 reunion realizada en noviembre de 2003 por la
Organizacion Internacional del Trabajo y el Consejo de Administracion de la
Oficina Internacional del Trabajo, al tenor de lo dispuesto en el parrafo 5, e), del
articulo 19 de su propia Constitucién, en la cual invita a los gobiernos de los
Estados Miembros que no habian ratificado el Convenio sobre la inspeccion del
trabajo, 1947 (nim. 81), o el Protocolo de 1995 relativo al Convenio sobre la
inspeccién del trabajo, de 1947, a que presentaran una memoria sobre el
estado de la legislacién y la practica referentes a las cuestiones contempladas
en dichos instrumentos, indicando hasta qué punto se aplicaban o se tenia
previsto aplicar las disposiciones respectivas por la via legislativa o
administrativa, mediante convenios colectivos 0 por cualquier otro cauce,
expresando también las dificultades que impedian o retrasaban la ratificacion

de dichos instrumentos.

Cabe relevar que desde su origen, la Organizacion Internacional del Trabajo
incluy6 la inspeccion del trabajo como una de sus prioridades. Ademas, entre
los principios generales enunciados en el punto 9 del articulo 427, introdujo el
aparte Xl del Tratado de Versalles, por el que se cred la OIT y, en éste, se
estipula que “Todos los Estados habran de organizar un servicio de inspeccion
del trabajo para asegurar la aplicacion de las leyes y reglamentos relativos a la

proteccion de los trabajadores; este servicio deberéa incluir a las mujeres™.

# Organizacion Internacional del Trabajo (2006). Conferencia Internacional del Trabajo. 952 Reunién. Informe

delaComisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones. En: La OTI pide fortalecer la
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En dicha reunién, fue relevante “el desarrollo, diversificacién y tendencias de la
inspeccion del trabajo, teniendo en cuenta las numerosas y diversas
transformaciones econdmicas, sociales y técnicas que han afectado no solo a
los paises considerados individualmente, sino también al conjunto del mundo
del trabajo, en particular a raiz de la mundializacion de la economia” (OIT
2003), que plantearon durante la transicion al tercer milenio interrogantes sobre
la necesidad de desarrollar sistemas de inspeccion y, abrieron la oportunidad
de reflexionar respecto a un posible cambio de orientacion en la distribucion de
las competencias y responsabilidades en esta materia, considerando ademas
factores tales como el aumento de la diversidad de la mano de obra, y la

necesidad de tomar medidas para prevenir la discriminacion.

Asi mismo, a partir de esa reunion, la funcion de la inspeccion del trabajo ha
evolucionado progresivamente en los paises industrializados durante los
dltimos afios, sobre todo con la implicacion de mayor responsabilidad de la

empresa en el ambito del control relativo a la salud y la seguridad en el trabajo.

En algunos paises por ejemplo, comienza a instaurarse un mecanismo de
autoevaluacion de los riesgos profesionales, y por tanto, ‘“9a inspeccion del
trabajo da prioridad a sus actividades de prevencién y asesoramiento,
centrando la atencién en la ampliacion de sus competencias a los aspectos
psicolégicos y psicosomaticos de la relaciéon laboral tales como el estrés, el

acoso u hostigamiento en el lugar de trabajo” (OIT, 2003).

El acoso psicologico en el trabajo, también conocido como mobbing, no es
entonces un fenbmeno social nuevo ya que esta presente en muchas esferas

de las sociedades a nivel mundial. La utilizacion del término acoso laboral o

inspeccion del trabajo en el mundo. Ginebra. Disponible en:
www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc95/pdf/rep-iii-1b.

14
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mobbing, se inicid en los paises escandinavos y en los afios 90 se extendio

hacia los paises europeos.

En Colombia, el estudio de este fendmeno ha sido abordado desde diversas
perspectivas y se ha interpretado como aquella ‘conducta insultante,
maliciosa, ofensiva, intimidatoria, abusiva del poder y persistente, que hace
sentir a la persona burlada, humillada o vulnerable y que socava su auto estima
y le causa ansiedad®. Sin embargo, es escasa la produccion académica

relacionada con la aplicacion de la legislacion laboral en este campo.

Esta realidad, es abordada en un informe europeo evidenciando que “el
mobbing”, término anglosajon con el que se identifica el acoso moral o
psicolégico en el ambito laboral, “afecta en Espafia a unos dos millones de
trabajadores y al 9% de la poblacion activa europea, enfatizando las falencias
de jurisprudencia relativa a dicho fendmeno, porque “la propia Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales no reconoce el acoso moral de forma

especifica y, por tanto, no esta tipificado ni es sancionable’®.

Asi mismo, se refleja en un estudio realizado en el 2000, sobre “6.500 procesos
de Incapacidad Temporal por contingencia comun con la participacion de 54
medicos de toda Espafa, en el cual se identificod la presencia de acoso
psicoldgico en el trabajo en el 1,71% de los casos, con una media de duracion

en incapacidad temporal de 261,52 dias”.

5 PERALTA, Maria Claudia (2004). El Acoso Laboral o Mobbing. Perspectiva Psicolégica. Revista de
Estudios Sociales No 18. Facultad de Ciencias Sociales. Bogota: UNIANDES. Fundacion Social.

Disponible En: res.uniandes.edu.co > Revista No 18

6 MANSILLA, Izquierdo, Fernando. (2006). El Acoso Laboral o “Mobbing”. Disponible en: www.psicologia-
online.com/ebooks/riesgos/capitulo5 2.shtml

"PASTRANA, Jiménez, Josélgnacio. GARCIA, Alonso, AnaMaria (2008). La Incapacidad Temporal. Manual
Parael Manejo enAtencion Primaria. Grupo LEXARTIS. Madrid: Sociedad Madrilefia de Medicina Familiar y
Comunitaria. Disponible En: www .samfyc.org/index.php?option=com _docman&ltemid=56
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En dicho estudio, se precisé que los principales sintomas observados en
victimas del acoso moral en el trabajo son la ansiedad, pérdida de autoestima,

Ulceras gastrointestinales y depresiones.

En Colombia como en otros paises “el acoso laboral ya es un delito. Suecia fue
el pionero en esta legislacion, tipificando en 1983 el acoso moral o psicologico

en el trabajo como delito®.

En nuestro pais, el Congreso de la Republica decreto la ley 1010 del 23 de
enero del 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 cual esta vigente en la actualidad.

En lo que respecta a los antecedentes académicos del acoso laboral, se
encontraron algunos proyectos de grado realizados en el departamento de
Caldas, en los cuales se aborda este problema desde diferentes perspectivas
asociadas al clima laboral, a su atencion psicoldgica, a sus factores de riesgo y

a sus efectos en la salud mental laboral.

Sin embargo, en la exploracién bibliografica no se identific6 ningln estudio
concreto relacionado con su penalizacion en el municipio de Manizales durante

los Ultimos tres afos.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

El mobbing, es un fendmeno social que hace parte de las multiples

manifestaciones de la violencia y ha estado presente en todo el devenir

8 ORDUZ, Duréan, Jaime (2006). Identificaciéon del mobbing o acoso laboral en una empresa del Sector
Industrial de Mamonal. Facultad de Psicologia. Cartagena: Universidad de Sanbuenaventura.

9 Congresode laRepublicade Colombia. “Ley 1010 de 2006” Diario Oficial No. 46.160, de 23 de Enero de 2006.

16



histérico de la humanidad, relevando que hoy después de 2000 afios de
historia, este fendmeno no sélo se mantiene sino que se ha ido incrementado

en las distintas esferas de la sociedad y en particular en el ambito laboral.

Su origen, se atribuye a factores asociados a la violencia caracteristica del
machismo y al resultado del aprendizaje social; el acoso, se puede dar en
diferentes ambitos (familiar, escolar, universitario, comunitario y obviamente en
la cotidianidad del contexto laboral), sin que quienes protagonizan estos actos
se percaten del dafio que provocan a sus victimas.

La violencia entonces, implica siempre en cualquiera de sus manifestaciones,
una forma de ejercicio del poder mediante el empleo de la fuerza en una
relacion entre un dominado y un subordinado, quienes habitualmente asumen
casi sin darse cuenta sus roles individuales desde dos posiciones
fundamentales: Uno arriba y el otro abajo, por ejemplo (maestro —alumno;

joven-viejo; patron-empleado).

Asi, “el empleo de la fuerza se constituye en un método posible para la
resolucion de conflictos interpersonales, como un intento de doblegar la

voluntad del otro, de anularlo, precisamente por su calidad de otro™©.

La violencia por tanto, implica una buUsqueda de acciones para eliminar los
obstaculos que se oponen al propio ejercicio del poder, el cual puede estar
definido culturalmente por el contexto social o ser producido por maniobras
interpersonales de control de la relacion. El desequilibrio del poder puede ser

permanente o momentaneo.

En el primer caso, la definicion de la relacion esta claramente definida por
normas culturales, institucionales, contractuales, etc. En el segundo caso,
segun (Friorito y Ferrante 2010), se debe a contingencias ocasionales. Por

ejemplo, “un vinculo caracterizado por una marcada asimetria como el que se

10 FORITO, Orlando. FERRANTE, Carolina (2010). Violencia o acoso moral laboral. Disponible En:

www .alfinal.com o En: www .alfinal.com/Salud/mobbingplus.php
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da entre el patron y el empleado, puede ser considerado como un desequilibrio

permanente de poder, definido a partir de normas institucionales”’.

Por consiguiente, cuando se habla de mobbing se esta haciendo relacién al
ambito de las relaciones interpersonales, donde “la conducta violenta es
sinbnimo de ‘abuso de poder’ en tanto el poder es utilizado para ocasionar
dafio a otra persona. Por eso, un vinculo caracterizado por el ejercicio de la
violencia de una o varias personas hacia otra, se denomina relacion de abuso”
(Friorito y Ferrante, 2010).

En una relaciéon de abuso, el conflicto desempefia un papel fundamental en
tanto “representa la expresiéon de las diferencias de intereses, deseos y valores
de quienes participan en ella. Los conflictos interpersonales, suelen traducirse
en situaciones de confrontacion, de competencia, de queja, de lucha o disputa;
y, Su resolucion a favor de una u otra parte, estd asociada a factores tales
como la autoridad, el poder, la aptitud, la capacidad, y la habilidad, entre

muchos otros” (Fiorito y Ferrante 2010).

De lo anterior, se infiere que en las relaciones interpersonales el conflicto es
inevitable y por eso el énfasis debe centrarse en el método utilizado para su
resolucién, bien sea mediante la aplicacion de conocimientos, aptitudes y
habilidades comunicativas (dialogo y concertacion), o a través del ejercicio del

podery la autoridad.
Es decir, que el uso de la violencia no es el mejor camino

para su dilucidacion; mas, si se considera que ésta implica violentar, violar o
forzar a cualquier persona con el fin de hacerle dafo, y, que desde su
perspectiva social, ésta constituye un importante factor de riesgo psicosocial
con multiples consecuencias en el nivel biolégico, psicolégico y social del

individuo.

Por otra parte, el dafio implicado en una relacion de abuso bien sea fisico,

psiquico, econdémico, ético o de cualquier otra indole, menoscaba la integridad

18



de la victima, quien al creer en el supuesto poder y fuerza del otro, genera a su
vez un desequilibrio de poder; demostrando asi, que éste puede ser el
resultado de una construcciéon de significados que analizados objetivamente, no
tienen existencia real y solo pueden ser comprendidos desde los cddigos

interpersonales.

Cabe aclarar, que ‘la conducta violenta no conlleva la intencion de causar
dafio a la otra persona, aunque habitualmente la ocasione, el objetivo ultimo es
‘someter’, “doblegar” o subordinar” al ofro mediante el uso de la fuerza’: por su
lado el poder como capacidad de hacer, actuar o gobernar, se ejerce, se
padece, se construye, se desarrolla o se desvanece en el tejido de las
relaciones humanas (que son todas de poder), con macro y micro poderes en

juego” (Fiorito y Ferrante, 2010).

Los macro-poderes son ejercidos a través de diversos mecanismos sociales de
tipo ideoldgico, politico, institucional, econdémico o cultural y sus efectos no solo
oprimen, sino que también regulan la vida de los seres humanos en tanto
definen los conocimientos y verdades a considerar en la comprension,

explicaciéon y acotacion de la realidad.

Esta regulacién, dirige la conformacion de determinados estilos de vida y
ejercicios del poder hegemaénico, a costa de otros posibles y no legitimados por
esos poderes, mientras que los micro-poderes circulan segun (Fiorito vy
Ferrante 2010), “entre las personas concretas, son poderes de lo cotidiano, con
formas y ejercicios multiples y motivados todos por un deseo de dominio de la
realidad, lo cual, requiere del poder auto afirmativo que garantiza al individuo el
gobierno de si mismo, para ejercer su autonomia y evitar la dependencia o
subordinacién de otros, posibilitando también, la adquisicion de una identidad

personal y social, particularizada y unica”.

De lo contrario, el individuo facilmente podria ser victima del poder de dominio
de otros sobre él, oblighndose a guardar obediencia ante un poder impositivo,

fomentando relaciones no reciprocas en las que no cuenta su participacion, ni
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el ejercicio de su autonomia (pensamiento, libertad, sexualidad, economia o

capacidad de decision).

Estas desigualdades de poder, tienen su origen especialmente en las
diferencias culturales de género tan acentuadas todavia en nuestras
sociedades, como consecuencia relevante de la cultura patriarcal que ha
legitimado la creencia del poder masculino sobre el género femenino, en tanto
las mujeres han sido socializadas desde las obligaciones que deben tener con
los hombres al interior del vinculo matrimonial, privilegiando asi, la superioridad

masculina y sus roles en las diferentes esferas de la sociedad.

Dentro de este contexto, se ubican las relaciones laborales que a nivel mundial,
plantean una vinculacion especifica y en particular a nivel humano que “no se
da en ningun otro ambito de las vinculaciones juridicas conocidas hasta el
momento, debido a que la esencia misma de la relacion laboral parte o se
construye desde un plano de desigualdad, pues el que desempefia el rol de
empleador tiene generalmente supremacia técnica y material respecto del

trabajador quien apenas cuenta con su potencial de trabajo’!.

De hecho, para la configuracion de una relacion laboral, es “condicién sine qua
non que exista subordinacion del trabajador respecto de suempleador;
fendmeno, que se repite y multiplica en todos los paises del mundo y que
requiere de una legislacion que proteja esa disparidad de condiciones. En este
punto, cumple un papel importante la Organizacion Internacional del Trabajo,
marcando criterios o principios como condiciones minimas que legalmente no
pueden dejarse de lado” (Domench, 2010).

1 DOMENCH, Beatriz (2010). Problematicas Globales en las relaciones laborales: Mobhing o acoso laboral.

EscuelaVirtual de Relaciones Internacionales.Disponible En: www.evrieduca.com/problematicas-globales-en-

la.php

20


http://www.evrieduca.com/problematicas-globales-en-la.php
http://www.evrieduca.com/problematicas-globales-en-la.php

Se infiere por tanto, que en estas relaciones el empleador posee facultades
disciplinarias con el trabajador, y se generan a menudo y cada vez con mas
frecuencia e intensidad, situaciones de abuso, acoso moral o mobbing. El
origen del acoso en el plano laboral, reconoce mdltiples pilares, entre ellos el

abuso de poder y los intereses confrontados.

De acuerdo a lo anterior, se puede entender que el acoso laboral es un
fendbmeno mundial que permea todas las relaciones humanas al interior de las
organizaciones, y aunque en la gran mayoria de las empresas se presenta en
cualquiera de sus manifestaciones, bien sea, porque haya alguien con
intencion de maltratar a los demas, o por cualquier otra causa asociada a la
envidia, al deseo sexual hacia la posible victima o sencillamente por hostigarla
para que presente la renuncia, éste permanece oculto e invisible ya que los
trabajadores se sienten temerosos de perder su empleo si hacen valer sus
derechos. Por tanto, en la actualidad requiere reconocimiento y elaboracién

interdisciplinaria.

Ademas, muchos de los sintomas que presentan los trabajadores acosados
(cansancio, depresion, ansiedad, pérdida de autoestima, Ulceras
gastrointestinales, etc.), suelen asociarse a otros aspectos derivados del clima
laboral y no al mobbing y por consiguiente, de alguna manera, son soterrados
por los médicos que atienden cotidianamente éste tipo de pacientes.
Frecuentemente el trabajador se siente aislado, incomprendido y sin salida ante

el conflicto.

Colombia, no es un pais ajeno esta realidad, pues las estadisticas de los
altimos afos, demuestran que éste es un fendmeno en aumento. Prueba de
ello, son los informes presentados en algunos diarios del pais, de los cuales se

pueden referenciar los siguientes:

La Revista SEMANA por ejemplo, al referirse en el 2005 al ambito

organizacional laboral colombiano, revel6 que el acoso laboral es: “Una
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epidemia silenciosa que ocurre en innumerables empresas donde ocasiona un
clima de desmotivacién y miedo y muchas veces termina en enfermedad. Se
calcula que una de cada 30 personas encaja en la personalidad del maltratador
laboral y que uno de cada seis empleados es victima de este tipo de abusos.
Es mas frecuente que el acoso sexual, pero pasa mas inadvertido, en parte

porgue las victimas de este maltrato no saben que estan siendo abusadas™?.

En otro informe, “las cifras, hablan por si solas”, se afirma que: “1.142
denuncias de acoso laboral se han presentado en tan solo dos meses de haber
entrado en vigencia la ley que lo sanciona y solamente en la regional de
Cundinamarca. El director de Riesgos Profesionales de este Ministerio, Luis
Carlos Ayala Caceres, dijo en Cartagena que el acoso laboral en Colombia se
sanciona con carcel cuando se trata de un empleador del sector privado o la

destitucién cuando se trata de un funcionario publico.

La Ley 1010 de 2006, dio suficientes herramientas para sancionar a quienes
maltratan fisica y verbalmente a los empleados, a quienes los injurian, les

ponen exceso de trabajo o les cuestionan la forma de vestir, dijo el sefior Ayala.

Las ciudades de Bogota y Medellin, encabezan el listado de quejas que ya
estan en conocimiento de la Procuraduria General de la Nacion, que adelanta

las acciones correspondientes contra lo que él llama: <Crimen Silencioso>"3.

En Antioguia, las mayores denuncias por acoso laboral se registran por
insultos, maltrato personal, expresiones injuriosas Yy ultrajantes y traslados de

cargo sin razon justificada.

12 GIRALDO, Javier (2005). "Estudio bibliométricode las investigacionessobre acoso laboral en Bogota, D.C.
durante el periodo 1990 - 2004". Universidad Santo Tomas. Bogota: Corporacion Universitarialberoamericana.

Disponible en: javiergiraldo@correo.usta.edu.co; jvgiraldo@hotmail.com.

13 CARACOL/ Septiembre 15 de 2006. Preocupante acoso laboral en Colombia revela Ministerio de la

Proteccion Social. Disponible en:_www.caracol.com.co/nota.aspx?id=333189
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“Pocos casos llegan a los jueces laborales. En Medellin, hay 21 mas 34 jueces
adjuntos, de los cuales cuatro no han recibido denuncias y en seis juzgados se
han presentado 11 demandas. En cuatro casos se profirieron fallos, de los
cuales solo uno fue a favor del demandante, pero el mismo fue revocado luego
por el Tribunal Superior de Medellin. Pendiente esta un caso, porque los otros

fueron retirados o archivados” (Caracol, 2006).

Complementando éstos datos, se afirma que ‘“entre 2006 y 2009 se
presentaron en Colombia 3.540 quejas y denuncias por acoso laboral en
Bolivar y Cauca. El 77 por ciento se concentr6 en Cundinamarca, Antioquia,
Valle. El 56 por ciento de quienes se sienten acosados son mujeres y el 44 por
ciento hombres. En Medellin, la Oficina del Trabajo recibe un promedio de 4

reclamos diarios %,

No obstante, a pesar de las alarmantes cifras de acoso laboral en el contexto
colombiano, se presume que otra proporcidn significativa de personas
acosadas laboralmente, prefieren mantener el problema al margen de la

opinion publica.

Generalmente, los trabajadores acosados en su trabajo, bien sea, por
verglienza, temor o prejuicios sociales se abstienen de la denuncia. Lo cual,
contribuye a fomentar la invisibilidad de este fendbmeno, reduciendo también
sus oportunidades de salir del anonimato, para rescatar sus opciones de

desarrollo humano y social.

Por otro lado, en lo relacionado a los casos visibles, los trabajadores suelen
retirar la demanda antes de que el delito sea sancionado o penalizado cuando
éste es el caso, u optan por la conciliaciéon quizas por miedo, bajo amenazas, o
por la dificultad para probar los hechos, especialmente los asociados al

acoso sexual.

14 JIMENEZ, Morales, German (2010). Infiernos laborales. EL COLOMBIANO. Medellin.
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Frente a esta problematica, se precisan acciones que contribuyan a su
prevencion, atencién, mejoramiento, rehabilitacion o penalizacion del delito
cuando ésta sea necesaria, al igual que a fortalecer su visibilidad; en este
aspecto, los estudios realizados desde la academia pueden generar aportes

significativos en el abordaje del acoso sexual desde diferentes perspectivas.

En consecuencia, el abordaje de los “Aspectos Fundamentales de la
Penalizacibn del Acoso Laboral en el Municipio de Manizales Durante el
Periodo 2010-2012”, permite analizar la efectividad en la aplicacion de las leyes
que sancionan o penalizan dicho delito e identificar los tipos de acoso

predominantes en los procesos juridicos desarrollados.

2.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

Con base en lo anteriormente planteado, se considera relevante determinar:
¢, Como se ha penalizado el acoso laboral en el Municipio de Manizales durante
el periodo 2010-20127

Para dar respuesta a este interrogante, es indispensable la formulacién de
otras preguntas asociadas al eje tematico de la presente investigacion, que

permitan orientar la basqueda de la informacion pertinente para ello, asi:

¢, Cuales son las formas de acoso laboral que se visibilizan en los procesos de
penalizacién desarrollados en el municipio de Manizales durante el periodo
2010-20127

¢, Qué factores obstaculizaron o facilitaron la penalizacion del acoso laboral en

el Municipio de Manizales durante el periodo 2010-20127?

¢, Qué casos especificos de acoso laboral fueron realmente penalizados en el

municipio de Manizales durante el periodo 2010-2012?

¢,Cuentan los organismos judiciales del municipio de Manizales con programas

de orientados a prevenir y corregir el acoso laboral al interior de las
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organizaciones o de atencion psicoldgica a victimas y acosadores y qué casos

especificos fueron atendidos en este aspecto durante el periodo 2010-20127?

3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El acoso laboral en cualquiera de sus modalidades, no es facil de identificar
pues sus consecuencias pueden negarse o deformarse. En Colombia, es poco
lo que se ha trabajado sobre este tema especialmente en el ambito académico,
en el cual, si bien se ha abordado desde diversos aspectos asociados a su
conceptualizacion, tipos de acoso, causas, consecuencias, factores
organizacionales que facilitan su aparicion y las estrategias a implementar para
prevenirlo, también es cierto que la mayoria de estos estudios se han
desarrollado en el contexto de las organizaciones, restandole importancia a la
socializacion de la legislacion que lo controla, sanciona o penaliza, en tanto

mecanismo idoneo para la validacién de los derechos de los trabajadores.

De hecho, en muchos paises aun no existe una normatividad juridica que
contribuya a la prevencion y disminucién del acoso laboral, o que lo sancione o
lo penalice. En nuestro pais, el reciente interés por esta tematica en el ambito
juridico, podria sugerir que este fendbmeno social, es una situacién nueva en el

contexto empresarial.

Sin embargo, el término mobbing aunque anteriormente no era conocido para
sefalar la violencia que se puede generar en el trabajo, hoy si desempefia un
papel fundamental en el proceso de identificacion de conductas acosadoras

como un serio problema de discriminacion.

Lo cual, podria concientizar a quienes opinan que el trabajo es a menudo
desagradable e injusto, frente a la existencia de ciertas experiencias que
sobrepasan las fricciones comunes en el trabajo y por tanto, merecen una
fuerte etigueta que los haga facilmente reconocibles e interpretables, ademas

de denunciables para que éstas sean castigadas por la ley, sobre todo cuando
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generan graves consecuencias y dafios en la integridad, la autoestima y el

bienestar de las victimas.

Desde esta perspectiva, surge el interés por desarrollar un estudio que
permita abordar los “Aspectos Fundamentales de la Penalizacién del
Acoso Laboral en el Municipio de Manizales durante el periodo 2010 -
20127, con el proposito fundamental de dar visibilidad a este tipo especifico de
violencia y determinar la efectividad en la aplicacion de las leyes que la
sancionan; pues es evidente el aumento de este fendmeno en dicha ciudad que
por cierto no ha recibido la suficiente atencion, a pesar de las cotidianas
manifestaciones de inconformidad con el maltrato y los atropellos que reciben
los trabajadores de gran parte de las empresas, y, que desde mi perspectiva

juridica, evidencian claramente la existencia del delito de acoso laboral.

En consecuencia, la utilidad del estudio radica en que puede enriquecer el
marco conceptual y tedrico del acoso laboral en el municipio de Manizales,
sobre todo en lo relacionado a los criterios en los que se apoyan los
inspectores de trabajo y los jueces laborales a la hora de aplicar la ley 1010 de
2006, en tanto dichos criterios, constituyen el aspecto fundamental que
determina la eficiencia y la efectividad de la penalizacion, con el fin de no dejar
en la impunidad los actos que atentan contra la integridad de los trabajadores y

el pleno ejercicio de sus derechos fundamentales.

Desde la academia, se pretende entonces aportar conocimientos que puedan
contribuir al enriquecimiento de la linea de investigacién en Derecho Laboral, y
al bagaje intelectual de los estudiantes de Derecho de la Universidad de
Manizales; bien sea, para que a partir del presente estudio surjan otras
investigaciones en torno al delito de acoso laboral en el contexto local,
respondiendo a la necesidad de estadisticas al respecto, o para generar
conciencia sobre la posibilidad de asumir como profesionales el gran reto
planteado a nivel mundial frente a la prevencion, correccion, y erradicacion de

dicho fenémeno.
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lgualmente, si desde las aulas universitarias se asume la necesidad de
mejoramiento en la efectividad de la aplicacién de las leyes, se dara un gran
paso en el intento de trascender a mediano plazo, las grandes dificultades que
hoy tienen las victimas del acoso laboral para que le sean reconocidos sus

derechos en los procesos de penalizacion.

De lo anterior, se deduce la gran responsabilidad que tienen los organismos
judiciales en la debida investigacion de los casos de violencia en el ambito
laboral y en la aplicacion efectiva de las leyes que la regulan; en tanto en la
actualidad, este es un problema al que aun no se le otorga la suficiente

importancia en el contexto colombiano.

Ademas, no existen estadisticas suficientes para conocer la dimension real del
problema ni adecuados mecanismos de seguimiento que permitan verificar el
cumplimiento de los acuerdos establecidos entre las partes, o las sugerencias

de caracter obligatorio determinadas por los inspectores y jueces laborales.

4. MARCO REFERENCIAL

Para el abordaje del acoso laboral como eje tematico de la presente
investigacion, se hace necesaria la estructuracion tedrica, que desde las
diversas perspectivas de los eruditos en el tema, permita fundamentar
coherentemente su conceptualizacion y su contextualizacion en el ambito social

y juridico.

4.1 MARCO CONCEPTUAL

Para abordar la conceptualizaciéon del acoso laboral, se hace indispensable
entender el clima laboral como “conjunto de condiciones o de circunstancias
gue rodean a una persona en su entorno laboral, influye de manera directa en
el grado de satisfaccion y motivacion de los trabajadores y obviamente, en

la productividad de las empresas” (Millan 2009).
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Uno de los riesgos psicosociales derivados del clima laboral al que se le ha
otorgado gran importancia en los Ultimos afios, es el acoso laboral, o mobbing;
palabra inglesa cuya etiologia se debe a que “a particula ‘'mob’ quiere decir
chusma o populacho y to mob’viene a significar ser atropellado o atacado por
una multitud; en la jurisprudencia escocesa ‘mobbing alude a una reuniéon de
gentes con propdsitos violentos e ilegales que incluyen causar lesiones a
personas, destruir propiedades y sembrar el terror y la alarma en la poblacion.
Por extension se usa el vulgarismo para referirse a un ataque indiscriminado

por parte de un grupo desestructurado™® .

Las primeras aproximaciones al concepto del acoso laboral, segun (Pastrana y
Garcia, 2008), fueron abordadas por el austriaco Konrad Zacharias Lorenz
(1903- 1989, Premio Nobel de Medicina 1993), quien a través de un estudio
descubri6 el comportamiento agresivo de grupos de animales con el fin de
echar a un intruso, asociando fendbmenos similares, como “el ataque de una
coalicibn de miembros débiles de una especie contra otro individuo mas fuerte

que ellos’.

Otros fenbmenos observados en la etologia y que sefialan la presencia de
fenbmenos de acoso en otras especies, son el “olor del clan” y el “re-
direccionamiento de la agresividad” (Pastrana 2008), de tal forma, que los
individuos mas débiles, o que no pertenecen al grupo, son eliminados. De ahi,
se origind la utilizacion posterior del término mobbing, cuando en la década de

los ochenta se introduce en Europa.

Cabe relevar, que la primera descripciéon de aspectos relacionados con el
acoso laboral en personas, la hace ‘Heinemann (1972) a partir de la

observacion del comportamiento de los nifios en la educacion infantil.

15 CALDERON Berrocal Mariadel Carmen, CARVAJAL Ordufia Jorge, GONZALES Marquez Francisco Javier
(2010). B acoso laboral. En Los ArchivosylaHistoria. Disponible en: www.carm.es/.../integra.servlets.Blob
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Posteriormente, en 1996, el psicélogo sueco Heinz Leyman (1932 — 1999),
popularizé el concepto a partir de la aplicacion del estudio de las conductas
humanas a las formas de relacionarse en el ambito laboral’®; pues ya en los
afios 80s, Leyman habia definido el “Mobbing” desde un enfoque psicosocial
como un proceso destructivo que implica una se compone de una serie de
actitudes hostiles frecuentes y repetidas en el lugar de trabajo, siempre hacia
una misma, persona’, y contempla el fendmeno como una forma grave de

estrés laboral.

Leymann, dio la pauta para que los paises escandinavos actualmente sean los
mas avanzados en la investigacion del fendbmeno y en la modificacion de sus

leyes y practicas laborales al respecto.

Desde esta perspectiva, se entiende que aquellos problemas ocasionales o de
duracion corta 0 momentanea, por graves que sean, y aunque estén cargados
de violencia que no ascienden a mayores y se dan en un breve periodo de
tiempo, no constituyen acoso laboral, en tanto, sélo clasifican los sucesos que
generan ‘un conjunto de dafios psicologicos continuados y hasta cronicos’,

como lo sugiere (Calderon et al 2010).

Por su lado, Pifiuel (2001), lo define como ‘acoso moral, hostigamiento
psicoldgico, asedio o intimidacion que sufre una persona (victima) por la accion
de otra u otras (acosadores 0 agresores), sean sus compaferos de trabajo
("mobbing"”), sean los propios empresarios ("bossing"), que se comportan

cruelmente con él, con miras a lograr su aniquilacion o destruccion psicoldgica

16 FUENTES, Martinez, Francisco (2001). Contenidoy Desarrollo del Acoso Grupal ("mobbing") en el trabajo.
Conceptos: La investigacion, historia y el término Acoso Laboral. Espafia. Disponible en:
www.stes.es/salud/Libro_Riesgos_laborales/c08al

17 pPEREZ, ROSAS, Mariadel Rocio. Mobbing. Estudios de caso sobre ladesvinculacién laboral en puestos

gerenciales. Disponible en: www.acosomoral.org/pdf/mobbingo8e.
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y a obtener su salida de la organizacibn a través de diferentes

procedimientosé,

El acoso laboral entonces, se puede entender como “a presiéon y el maltrato
psicoldgico en el ambito del trabajo ejercido por una persona o0 por un grupo
hacia otra, de modo directo o indirecto, de forma sistematica y durante un
tiempo prolongado, cuya finalidad es socavar la seguridad y autoestima de la
victima para conseguir que abandone su puesto de trabajo o para que el
acosador promocione en detrimento de la victima” (Millan 2009). El principal
motivo por el que suele suceder el acoso, es la envidia por la valia que los

acosadores reconocen en la victima y que no perciben en si mismos.

El acoso laboral o mobbing, también se puede interpretar como aquella
‘situacion comunicativa que amenaza con infligir al individuo graves perjuicios
psiquicos y fisicos a través del encadenamiento a lo largo de un periodo de
tiempo de intentos o acciones hostiles consumadas, expresadas o
manifestadas por una o varias personas hacia una tercera” (Pastrana y Garcia,
2008).

Al respecto, (Leyman 1996), destaca tres conceptos fundamentales: La
intencionalidad, la produccién de dafio y la repeticion. ‘La primera es una
caracteristica fundamental que implica un elemento diferencial entre una
conducta hostil casual o0 momentanea y le confiere mayor gravedad” La
produccion de un dafio, es la base para considerar la situacion como un

problema legal, que junto a la intencionalidad lo transforma en un delito.

La tercera caracteristica, la repeticion, es un factor importante que permite

determinar la patogenicidad del problema, al situarlo como una fuente cronica

18 CAMPOS, Patricia; ABARCA, Carlos;y PRADO, Gaudy (2005). Acoso moral y acoso sexual en el lugar de
trabajo. Costa Rica. Vol. 22. No 2. Heredia. Disponible en: www.scielo.sa.cr/scielo.php?pid=S1409-
00152005000200004...s¢Ci...
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de estrés. Bajo estos términos, el mobbing no es considerado como una

enfermedad.

En consecuencia, el “Mobbing” o acoso, u hostigamiento psicolégico laboral, o
el psico-terrorismo laboral, son formas con las que con frecuencia se bautiza a
este delito, y se refieren a “una situacién en la que una persona o grupo de
personas ejercen una presion psicologica extrema, de forma sistematica, al
menos una vez por semana, durante un tiempo prolongado (mas de seis

meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo” (Calderon et al 2010).

En lo que respecta al concepto y elementos definitorios del acoso laboral o
mobbing, éstos, se traducen en la violencia en el trabajo. Asi, el acoso moral
constituye un fendmeno complejo cuya comprension en términos juridicos,

presenta una grave dificultad.

Segun (Calderdn et al 2010), se trata de una “conducta pluriofensiva, que viola
al mismo tiempo varios derechos fundamentales, como el derecho a la
intimidad, dignidad, salud, trabajo; puede tener diversos sujetos tanto activos
como pasivos, ya que implica al empresario, superiores jerarquicos o
compafieros; siendo susceptible de varios tipos de sanciones, sancion social,
civil, administrativa, o penal, para combatir el acoso moral y como mecanismo
para asegurar el respeto de la dignidad de la persona del trabajador, de su

intimidad y de su honor”.

Lo anterior, justifica plenamente que el acoso moral como violacién de
derechos fundamentales del ser humano y del ciudadano, sea sancionado.
Pues la dignidad humana, es fundamento de todos los derechos
constitucionalmente reconocidos tanto en el contexto nacional como por otros
textos internacionales y comunitarios de derecho a la integridad fisica y moral

que prohiben los tratos degradantes.

Sin embargo, el hecho de que se considere eminentemente como violacion del

derecho a la dignidad, no excluye la consideracion del acoso como actuacion
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violadora de otros derechos. Ademas y de forma simultdnea, en algunos casos
el acoso moral también puede constituir una violacion del derecho a la
intimidad, ya que algunas de las actuaciones susceptibles de constituir acoso

moral afectan directamente a la esfera privada de la victima.

Estas conductas entonces, son constitutivas de acoso moral, en tanto ‘toda
conducta abusiva o de violencia psicolégica que se realice de forma sistemética
sobre una persona en el ambito laboral, manifestada especialmente a través de
reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionen la dignidad o
integridad psiquica del trabajador y que pongan en peligro o degraden sus

condiciones de trabajo” (Fuentes 2001).

En consecuencia, se puede afirmar que el acoso laboral como fenbmeno en
aumento que ha permeado el contexto laboral colombiano, debe ser prevenido
al interior de las organizaciones, si se considera que no sélo puede atentar
contra los derechos fundamentales de los trabajadores sino que ademas se
puede constituir en un delito que incide de una u otra manera en la calidad de
vida de las personas ya que incide en el aumento del estrés, en la dinamica

familiar y social de quienes son victimas de conductas acosadoras.

4.2 MARCO TEORICO

El constructo tedrico sobre el acoso laboral, permite una aproximacion a sus
aspectos fundamentales, tales como: Factores asociados a la aparicion del
hostigamiento laboral, formas relacionales en las que se puede dar el acoso
psicologico, fases del acoso psicologico, consecuencias del acoso laboral en
las victimas, y, perfil del acosador; los cuales, facilitan la comprension de la

dindmica de dicho fendbmeno al interior de las organizaciones.
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4.2.1 Aspectos Fundamentales del Acoso Laboral o Mobbing

En general, el acoso asociado a las relaciones de trabajo en las empresas, es
conocido como mobbing, término anglosajon utilizado comdnmente para definir
el acoso laboral. Este padecimiento, es mas comun de lo que parece, y segun
la Organizacion Internacional del Trabajo, “son 16 millones de europeos los
afectados en distintos grados por el acoso y la violencia en el trabajo, en forma
de intimidacién y presion psicoldgica del entorno. Uno de cada 10 trabajadores

es victima de acoso laboral en el mundo, y de 100 casos, 75 son de mujeres’™®,

De hecho, la Tercera Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en la
Union Europea, publicada por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
en el afio 2000, indicaba que “‘un 9% de los trabajadores europeos habian sido
victimas de acoso psicoldgico en el trabajo (13 millones de personas); un 2% (3
millones) de trabajadores sufren violencia fisica en su puesto de trabajo; un 2%
(3 millones) sufren acoso sexual. En Espafia, el porcentaje de las personas que
sufria acoso psicolégico se situaba en torno al 5%; cerca del 22% de los
funcionarios publicos eran victimas de este riesgo en esa época 2.

En efecto, el Parlamento Europeo, recomendé en 2001 la redaccion de un
estudio en profundidad sobre el nuevo fendmeno. Asi, el informe de la
Fundacion Dublin “Prevencién del acoso y de la violencia en el lugar de trabajo”
se publico en febrero 2003, resaltando una serie de datos muy significativos

sobre la magnitud e implicaciones diversas del fenémeno:

‘El 7% de los trabajadores de la Union Europea, son conscientes de la

existencia de la violencia en el trabajo. El 2% declaran haber sido victimas de

19 SANCHEZ, Cinthya (2012). Los 10 casos de acoso laboral mas famosos de la historia. Disponible En:

iberoamerica.net » México» Prensa generalista> del0.com.mx

20 CARBONELL, VayaEnrique. Miguel Angel Gimeno, Navarro Miguel Angel. (2007). Laactividad preventivaen

el acoso laboral Goaprint, S.L. Disefiarte. Disponible en: www.acosomoral.org/pdf/acosolaboral.pdf
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violencia fisica en el &mbito laboral. Las mujeres, son mas vulnerables a este
nuevo tipo de violencia y acoso laboral y trabajan mayoritariamente en sectores
denominados de ‘alto riesgo, ensefianza, sanidad y servicios publicos”
(Carbonell et al 2007).

Igualmente, en el estudio realizado en el 2006, la OIT indica que ‘1a violencia y
el acoso en el trabajo aumentan en todo el mundo y en algunos paises
alcanzan niveles de ‘epidemia’ En este estudio se destaca que las mujeres
representan aproximadamente el 61% de los trabajadores victimas de
violencia, debido a su concentracion en empleos considerados de alto riesgo

de agresiones’®!,

La gravedad de esta modalidad, es que las victimas se sienten tan invadidas y
desvaloradas, que en muchos casos terminan suicidandose. Se calcula que
‘entre el 10 y el 20 por ciento de suicidios en adultos que trabajan, se pueden

deber al mobbing crénico”. (Sanchez 2012).

El acoso laboral o mobbing, abarca diversos aspectos como: Factores
asociados a la aparicion del hostigamiento laboral, tipologia, formas
relacionales en las que se puede dar el acoso psicoldgico, fases,
consecuencias en la salud de las victimas y perfil del acosador; los cuales se

exponen a continuacion:

4.2.1.1 Factores asociados a la aparicion del hostigamiento laboral

Los factores asociados a la aparicién del hostigamiento laboral, segun diversas
investigaciones, son basicamente: “Las practicas organizacionales en las que
se permite el abuso de poder, la existencia de estructuras de la organizacién

poco claras para los empleados, la toma de decisiones organizacionales mal

21 | A ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. OIT. (2006). ACOSO Y VIOLENCIA LABORAL O
MOBBING. Disponible en:_www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc95/pdf/rep-iii-1b.
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definidas, la insuficiente claridad en los roles, el pobre manejo de los conflictos

y las préacticas éticamente cuestionables’®?.

Se puede conceptuar entonces, que las conductas de hostigamiento ‘estan
enraizadas en un ambiente laboral que, en si mismo, presenta deficiencias de
gestion: Organizacién cadtica, normatizacion deficiente en la vigilancia de
derechos y deberes de los trabajadores y un reparto de tareas mal

jerarquizado’®®.

Se entiende asi, que el ambiente de trabajo o calidad del entorno psicosocial
en el contexto laboral, puede ser una de las causas mas relevantes del
mobbing, debido a que favorece la aparicion de conductas hostigadoras; a las
cuales, segun (Luna 2003), “se les puede atribuir una caracter de enfermedad

institucional”.

De acuerdo al planteamiento anterior, se presume entonces que una relacion
laboral donde predominan conflictos entre jefes y subordinados, quienes
interacttan en un ambiente negativo y poco estimulante, ocasiona con
frecuencia una causal relevante para que se origine el acoso u hostigamiento

laboral.

Dentro de este contexto, se presentan mdltiples factores asociados a la
generacidon de conductas acosadoras u hostigadoras, entre las que se pueden

destacar expuestas por (Luna, 2003), que se exponen a continuacion:

22 BOADA, J. DE DIEGO, R. y VIGIL, A (2003). Mobbing: Anélisis de las propiedades psicométricas y estructura
factorial de cuatro escalas. Revista Encuentros. En: Psicologia Social. Disponible en:
www .perits.org/judiciales/prevencion

23| UNA, A. (2003). Acoso psicologicoen el trabajo (mobbing). En: H acoso laboral o Mobbing: Perspectiva

Psicolégica. Madrid: Secretaria de Salud Laboral: Disponible en: www.scielo.org.co
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» Las condiciones organizacionales y de trabajo: Estas, se consideran
factores ambientales que pueden fomentar conflictos interpersonales,

generando a futuro casos de acoso laboral, como las deficiencias en la

victima y baja moral estandarizada en el &rea en la que se desempefa.

De esta forma, una mala organizacion del trabajo influye tanto en la salud como
en la conducta del trabajador, y segun (Luna 2003), da lugar a los
denominados riesgos psicosociales entre los que se encuentran los
relacionados con la violencia en el lugar de trabajo y, mas concretamente, con
el acoso psicolégico; pues generalmente, se dan actitudes relacionadas con el
poco interés, apoyo e incluso ausencia total de relacidon, ocasionando

indefinicion y falta de informacion, entre otros.

La existencia de jerarquias que generan conflictos asociados a las
competencias, al igual que la existencia de lideres espontdneos cuya autoridad
es cuestionada continuamente y la aplicacion de politicas de recursos humanos
basadas en criterios autoritarios, se pueden convertir en factores generadores

de procesos de acoso.

Igualmente, los cambios en la organizacion del trabajo, implican generalmente
una intensificacion significativa en las labores de los trabajadores y por tanto en
las exigencias que se les imponen, afectandolos negativamente en cuanto
‘suponen la aparicion de nuevos riesgos que no por intangibles son menos

peligrosos”como lo afirma (Luna 2003).

Por lo cual, estas condiciones se deben considerar factores desencadenantes
de un trabajo estresante y competitivo que, sumado a la inseguridad laboral de
las practicas organizacionales actuales, facilitan la competencia y la
desconfianza de unos a otros que mutuamente se ven como enemigos en el

proceso de conservacion del empleo.
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Las reestructuraciones empresariales, pueden constituir otro factor facilitador
de las conductas de mobbing, al igual que los cambios en las politicas de
personal, en tanto generan grandes presiones en la linea de supervisores y
gerentes que a la vez, tienen que controlar constantemente el personal a su

cargo.

Las conductas propias que derivan de un contexto de acoso psicologico, que
estdn asociadas especialmente a las condiciones organizacionales y de
trabajo, son segun (Luna 2003): La restriccion en la comunicacién; la
reestructuracion de la organizacion; los ataques a la vida privada; la

discriminacion; y, las amenazas verbales.

» Las dimensiones culturales de los paises: Dichas dimensiones,
también se pueden considerar como factores generadores de acoso
laboral, si se considera que influyen en la naturaleza de las relaciones

interpersonales en la organizacion.

Por ejemplo, existen paises en cuya cultura organizacional la distancia entre
los gerentes y los subordinados es minima, debido segun (Fuentes 2001), a
que ‘ho se acepta la distribucion desigual e inequitativa de poder, prestigio,
riqgueza y jerarquia” y por consiguiente tienden a utilizar estrategias como la
comunicacion abierta y cooperativa para hacer mas creativa la manera de
abordar el conflicto. Por su parte, en otras naciones en los que esta distancia

es mayor, es poca la creatividad para solucionar sus conflictos.

En otros paises con una cultura de gerencia mas femenina, la tendencia se
orienta a fomentar una mejor relacion laboral mediante la resolucion de
problemas, como mecanismo para enfrentar el conflicto entre comparfieros de
trabajo; mientras en aquellos en cuya cultura prima la gerencia masculina, el

método para resolver las situaciones conflictivas es mas firme y autoritario.
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» Factores asociados al hostigamiento laboral a nivel individual:
Estos, hacen énfasis en la persona y se toman en consideracion factores
de diversa indole como los expuestos por (Boada et al, 2003): ‘“La
percepcién que tienen los otros, la edad, la clase social, la posible
envidia frente a sus condiciones, la inseguridad ante las tareas y la

debilidad ante los superiores”.

En este sentido, el rechazo a las demas personas 0 proceso de
estigmatizacion, se debe “a un atributo profundamente desacreditador que se
presenta mas, por un conjunto de relaciones cuyas caracteristicas, dependen
del contexto en el que se produzca’®*; es decir, que el estigma como afirma
(Goffmann 1996), es un tipo especial de relacion que oscila entre los atributos y
los prejuicios frente a una persona que al parecer no cumple con los rasgos
esperados por el grupo (raza, religion, nacion, condicidon econdémica o estatus

social).

Razén por la cual, se le discrimina o se le reducen sus posibilidades,
generando toda una ideologia sobre el malestar que produce la persona y se
justifica desde su diferencia y desde el peligro que puede resultar de la
convivencia. De esta manera, segun (Goffmann, 1996), “‘cualquier respuesta
defensiva por parte del afectado, es interpretada como una reafirmacion de sus
caracteristicas negativas, justificando asi, el rechazo que en muchas ocasiones

se torna hasta merecido”.

Ademas, afirma (Goffmann 1996), que el estigma con el cual se sefiala a una
persona, forma parte de diversos grupos sociales los cuales a partir de ciertas
normas y modelos de opinidbn preestablecidos, generan expectativas de
comportamiento individual que al no ser acatadas dentro de un contexto
determinado en este caso el ambito laboral, originan exclusion y

estigmatizaciéon

24 GOFFMANN, G. (1996). Estigma: Laidentidad deteriorada. México. Paidés.
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Bajo esta condicién, aunque el individuo estigmatizado se sienta igual a los
demas, percibe su rechazo generando un estado de alerta frente a lo que otros
consideran como su defecto, distorsionando la percepcién de si mismo en
especial en lo referente a su propia identidad, ya que finalmente, termina
aceptando el rasgo estigmatizador aunque éste no exista ni se fundamente en
bases justificables, o resignandose al no recibir el trato, el respeto o la

consideracion que esperaba recibir, como lo sugiere (Goffmann 1996).

El hostigamiento laboral entonces, es reconocido como un serio problema en el
ambiente de trabajo que puede traer consecuencias tanto en la satisfaccién
laboral como en la salud de los trabajadores, y segun (Leymann 1996), se
asocia al ausentismo laboral, los intentos por dejar la organizacion, la alta

rotacion de personal y los retiros de las personas en edad temprana.

Los efectos sobre la victima, se evidencian a su vez, en sus relaciones
interpersonales que se ven afectadas ante la exclusion, el aislamiento social, el
desprestigio laboral, los grandes esfuerzos en el trabajo y la alta
desmotivacion. Con el paso del tiempo y la continua fatiga, las opciones del

individuo se limitan, porque durante un tiempo no comprende lo que le ocurrio.

La baja productividad y el acoso laboral por tanto, se reflejan “en relaciones
asociadas a un deficiente clima laboral, interferencias en los circuitos de
informacion y de comunicacion, descenso de la creatividad e innovacion,
despreocupacion por la satisfaccion de los clientes, mayor absentismo,
aumento de las consultas médicas, elevados riesgos de accidentes por

descuido y desatencion” (Luna 2003).

» Factores asociados al ambito psicosocial: Al respecto, (Boada et al

2003), afirman que “la persona victima de acoso laboral, experimenta
estrés laboral, depresion, irritacion, manifestaciones psicosomaéticas,

baja autoestima y ansiedad. Generalmente cuando las personas acuden
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a consulta médica o psicologica son diagnosticadas con depresion,

ansiedad y estrés postraumatico”.

Ilgualmente, ‘la persona que experimenta la estigmatizacion puede
corregir su condicion a partir de esfuerzos encaminados al control de la
situacién. Asi mismo, tiene la opcion de aprender actividades
consideradas inaccesibles para quien aparentemente posee el defecto y
conserva la oportunidad de utilizar el estigma para justificar su falta de
éxito en algun area especifica y lograr asi un beneficio” (Goffmann
1996).

Los atributos asignados a una persona mediante la estigmatizacion y la forma
como los demas la identifican y perciben, son factores que conllevan a su
aislamiento de los demas, impidiéndole que se retroalimente del intercambio
social en su vida cotidiana, lo cual, la puede volver desconfiada, depresiva,

hostil, ansiosa, prevenida e insegura de si misma.

Frente a situaciones de estigmatizacion, afirma (Goffmann 1996), que el
individuo afectado puede “establecer contactos con los demas en lugar de
aislarse, a partir de estrategias diferentes como la de intentar acercamientos
que resultan agresivos, provocando respuestas impertinentes. Por
consiguiente, sus conductas fluctian entre retraerse o mostrarse agresivo

haciendo de la interaccion cara a cara, un hecho posiblemente violento’.

Las victimas, también pueden responder al mobbing de diferentes maneras:
Con reacciones emocionales de miedo, enojo, paranoia, ansiedad, depresion,
dolor, desesperaciéon o vulnerabilidad. EI miedo en especial, puede conducir al
individuo a asumir conductas diferentes a su propio estilo, como actuar

agresivamente.

En lo relativo a las consecuencias psicoldgicas sobre el estigmatizado, éstas
segun (Luna 2003), ‘hacen referencia a distorsiones cognitivas a nivel de
concentracion, atenciébn, memoria, sentimientos de amenaza, de fracaso,

impotencia, apatia, frustracion, infravaloracion, susceptibilidad,
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hipersensibilidad, aislamiento, irritabilidad, depresion grave y en algunos casos

hasta el suicidio”.

Otros problemas para los marcados por el estigma, son segun (Boada et al
2002), los problemas de pareja, con los hijos y demas familiares debido a que
los canales de comunicacion se averian, se deterioran las relaciones y ocurren

tendencias al aislamiento de los afectados.

Las consecuencias fisicas, también son comunes a las de otros fenébmenos
psicosociales. Se pueden presentar trastornos gastrointestinales, dolores de
cabeza, 6seos, musculares, asi como problemas coronarios, alteraciones del

apetito, del suefio y de tipo sexual.

Un efecto secundario importante de relevar, es que el acoso en una
organizacion determinada, puede afectar también a las demas personas que se
ven involucradas asi no sean actores directos en esta; de hecho, quienes
observan en la cotidianidad el hostigamiento a comparieros de trabajo aunque
no sean ellos los afectados, suelen estar menos satisfechos con el control del
trabajo, el clima social y el liderazgo, y presentar mayores conflictos en relacion
con los que no estan expuestos a la observaciéon de dichas situaciones, quizas
por el temor de convertirse posteriormente en protagonistas o victimas directos

de dicho fenédmeno.

De lo anterior, se infiere que la violencia psicolégica en el lugar de trabajo no es
facil de identificar, en tanto sus consecuencias, pueden negarse o deformarse.
Pues en el mundo laboral, la violencia se manifiesta como un abuso del poder
para someter la voluntad de otra persona mediante el uso del maltrato
psicolégico o de las amenazas de tipo econdbmico o politico, como lo sugiere
(Luna, 2003).

4.2.1.2 Formas relacionales en las que se puede dar el acoso psicoldgico
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El acoso psicolégico o mobbing, puede darse en diferentes formas relacionales:
El intermedio, que suele surgir desde el contexto de los mandos medios y

recibe el nombre de mobbing descendente.

El mobbing horizontal, se da entre iguales, es menos frecuente como forma
aislada y generalmente acompafa al descendente. Y el mobbing ascendente,
que es potencialmente muy grave y se realiza hacia superiores generalmente
con el objetivo de ocupar su puesto. Lo que significa, que el mobbing no se da
exclusivamente de jefes a subordinados o iguales, sino que también puede

darse de subordinados a jefes.

Los comportamientos individuales que pueden hacer parte de un acoso
psicolégico dentro de las diferentes formas relacionales, han sido agrupados en
largos listados por los distintos autores que han estudiado el tema, pero
basicamente se pueden clasificar en cinco tipos de conductas acosadoras a
saber: Impedir la comunicacion de la victima; evitar las relaciones sociales
dentro del trabajo; desacreditarla personal o laboralmente; reducir la ocupacion

y la empleabilidad; y, deteriorar su salud fisica 0 mental.

4.2.1.3 Fases del acoso psicoldgico

El acoso psicolégico no aparece de un dia para otro, el mobbing tiene unas
fases, y si se descubre y 0 se previene oportunamente, mejor. Dichas fases son

expuestas por (Mansilla, 2006), en los siguientes términos:
e La primera fase es la de incidentes criticos, en la que un trabajador
llama la atencién del acosador por negarse a la manipulacion o a la

sumision, despertar envidias o simplemente por nombrar lo innombrable.

Sin embargo, “en esta fase inicial el acosador no se muestra violento, sino mas

bien al contrario: Despliega sus capacidades seductoras con la victima y su
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entorno, con el fin de conocer las debilidades de la victima y hacer creer al

entorno de que siempre se ha portado bien con la victima”(Mansilla 2006).

e La segunda fase o de acoso propiamente dicho, es aquella en la que
surge el conflicto; el enfrentamiento comienza siendo un hecho puntual,
para convertirse paulatinamente en algo croénico; momento en el que se
da el acoso propiamente dicho, en el cual el acosador humillara y

perjudicara a su victima de mdltiples maneras.

Por ejemplo, asignandole trabajos muy complicados con el fin de que falle en
su desempefio u ordenandole trabajos muy por debajo de su cualificacién,
llegando incluso a ridiculizar sus labores delante de comparieros; es decir, que
en esta etapa es donde se realizan las conductas estigmatizadoras

mencionadas previamente.

e La tercera fase o de intervencion, en la cual detectadas las conductas,
deberian ser atendidas por la direccion; no obstante, el desconocimiento
por parte de la misma y en el peor de los casos, la falta de preparaciono
participacién, hacen de este fendbmeno un hecho de gran invisibilidad

gue obstaculiza las acciones en este aspecto.

De todas maneras, no se puede desconocer que progresivamente las
empresas con departamentos activos de recursos humanos, tienden a disponer
de protocolos de actuacion frente a denuncias internas de conductas de acoso

psicoldgico en el trabajo.

e La fase final de este problema, suele coincidir con la salida de la

empresa del trabajador, y muy raramente del acosador. En muchas
ocasiones, no es hasta este momento cuando empieza la verdadera

posibilidad de realizar una nueva vida.
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4.2.1.4 Consecuencias del acoso laboral en las victimas

El mobbing suele comportar una serie de consecuencias en quien lo padece.

Las més frecuentes se pueden sintetizar de la siguiente forma:

» Las de tipo psicosomaético: Sus sintomas mas comunes, son las
cefaleas, lumbalgias y cervicalgias, despistes frecuentes, hipertension
arterial, alteraciones inmunitarias con infecciones y alergias nuevas, asi

como disfunciones digestivas, cardiacas y sexuales.

“Estas alteraciones, en general, no repercuten de forma importante en el
funcionamiento laboral y no requieren de incapacidad temporal. Normalmente,
cuando el trabajador acude al médico, no son detectadas en la consulta
primaria, debido a que sus sintomas son minimizados por mas de la mitad de
las personas afectadas a través de la automedicacion” (Pastrana y Garcia
2008).

» Las de tipo psico-social: La aparicién de los sintomas, comienza
generalmente por la astenia y el agotamiento, que con facilidad
conducen hacia los sindromes ansiosos y depresivos. El mas frecuente
de ellos, generado a raiz las bajas por acoso psicolégico es el trastorno

adaptativo, seguido de las depresiones y de los cuadros ansiosos.

El eje principal de las consecuencias que sufre el sujeto, seria la ansiedad, la
presencia de un miedo acentuado y continuo, de un sentimiento de amenaza.
La ansiedad que manifiestan las victimas de acoso en su tiempo de trabajo

puede generalizarse a otras situaciones.
También se pueden dar “otros trastornos emocionales como sentimientos de

fracaso, impotencia y frustracion, baja autoestima o apatia, o verse afectadas

por distintos tipos de distorsiones cognitivas o mostrar problemas a la hora de
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concentrarse y dirigir la atencion’®®. Este tipo de problema puede dar lugar “a
gue el trabajador afectado, con el objeto de disminuir la ansiedad, desarrolle
comportamientos sustitutivos tales como drogodependencias y otros tipos de
adicciones. La excesiva duracion o magnitud de la situacion de mobbing puede
dar lugar a patologias mas graves o agravar problemas preexistentes”
(Gonzalez, 2003).

Asi, es posible encontrar cuadros depresivos graves, individuos con trastornos
paranoides e, incluso, con tendencias suicidas; pero "a quienes tienen la
capacidad de captar tal esquizofrenia, y denunciarla, se les llama paranoicos,
aunque en realidad, la paranoia no existe, es un prototipico invento
esquizoide®®.Esta situacion, desarrolla mayor complejidad en la personalidad
de los trabajadores afectados, de forma que se aumenta la incidencia de
pacientes diagnosticables de trastorno de personalidad, especialmente

ansiosos y excéntricos.

» Cambios en la personalidad: El trabajador acosado, presenta cambios
bruscos en su personalidad, que redundan en una disminucion de la
autoestima del trabajador, de su auto-cuidado y su autonomia,
aumentando su aislamiento y deterioro social, con una tendencia a
estigmatizarse; ademas, corre el riesgo de romper sus relaciones de

pareja y familiares.

» En la esfera social: Los individuos victimas de acoso laboral, llegan a
ser muy susceptibles e hipersensibles a la critica, con actitudes de
desconfianza y con conductas de aislamiento, evitacién, retraimiento o,

de agresividad u hostilidad sumadas a otras manifestaciones de

25 GONZALEZ, J. F. (2003). Mobbing: Acoso psicolégico en el trabajo. Madrid: PROMOLIBRO.
26 FUERTES Francisco y ALONSO, M. B. (2002). Arqueologia del mobbing.

http://www .perso.wanadoo.es/rpaccino/colaboradores/Arqueologia.pdf
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inadaptacién social. Son comunes sentimientos de ira y rencor y deseos

de venganza contra él, o los agresores.

En general, se puede afirmar que la salud social del individuo se encuentra
profundamente afectada, pues este problema puede distorsionar las
interacciones que tiene con otras personas e interferir en la vida normal y
productiva del individuo. La salud del individuo se vera mas afectada cuanto

menos apoyo afectivo encuentre tanto en el ambito laboral como extra-laboral.

» En el &mbito familiar: Los efectos del acoso laboral, también se reflejan
en la familia de la victima, pues es claro que el entorno social del
afectado padecerd las consecuencias de tener una persona cercana
amargada, desmotivada, sin expectativas ni ganas de trabajar y que
posiblemente experimente algun tipo de trastorno psiquiatrico, con o sin

adiccién a drogas.

» Las de tipo laboral: Las consecuencias del acoso a nivel laboral, se
traducen en individuos desmotivados e insatisfechos que encontraran en
su sitio de trabajo un ambiente hostil asociado al sufrimiento, en el cual

no tendran optimo rendimiento.

La conducta l6gica de una victima sometida al acoso moral o mobbing, seria el
abandono de la organizacion; sin embargo, en muchos casos éste no se
produce debido a que a medida que el trabajador se va haciendo mayor, ve
disminuida su capacidad para encontrar nuevos trabajos. En el caso de
continuar en el trabajo, las habilidades laborales también se veran afectas
incidiendo en el rendimiento de la persona, la cual generalmente queda

atrapada en la situacién de acoso.

» Consecuencias asociadas a la organizacion de trabajo: En este

aspecto, el acoso involucra segun (Gonzalez, 2003) diversos aspectos,

entre ellos: Rendimiento, clima laboral y accidentalidad. En relacion con
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el rendimiento, se ha observado que tener personas con este tipo de
problemas afecta el desarrollo del trabajo, pues distorsionar la
comunicacion y la colaboracion entre los trabajadores interfiere en las

relaciones que ellos deben establecer para la ejecucion de las tareas.

Asi, se producird una disminucion de la cantidad y calidad del trabajo
desarrollado por la persona afectada, tales como el entorpecimiento, la
imposibilidad de trabajo en grupo y problemas en los circuitos de informacion y
comunicacion, etc. Por otra parte, se producira un aumento del ausentismo de
la persona afectada. Ademas, es altamente probable que se produzcan
pérdidas en la fuerza de trabajo, ya que previsiblemente la persona intentara

cambiar de trabajo.

En relacién con el clima laboral, aspectos como la cohesién, la colaboracioén, la
cooperacion, la calidad de las relaciones interpersonales y la confianza, que
sefialan la atmésfera laboral de wuna empresa, se verdn afectados
negativamente ante la existencia de problemas de este tipo. Adicionalmente,
hay una alta probabilidad de que se incremente la accidentalidad por
negligencia, descuido, o por actos en los que el trabajador no preve la posible
ocurrencia de accidentes de trabajo, al no asumir voluntaria y

responsablemente la debida proteccion que ciertas labores exigen.

» Las de tipo econOmico: Segun Leymann (1996), no hay que dejar de
lado otro impacto que reviste gran importancia, como es el que
corresponde al nivel econémico, ya que para la comunidad este tipo de
problema, ‘produce la pérdida de fuerza de trabajo, se aumentan los
costos de asistencia a enfermedades y los costos de las pensiones por

invalidez” entre otros.

Al respecto, Barén, Munduate y Blanco (2003), aseguran que nos encontramos
frente a situaciones laborales que se caracterizan por los elevados costos
humanos, econdémicos y sociales, y cuyos indicadores mas relevantes se
pueden concretar en los siguientes aspectos: “Una pérdida de potencial

profesional para las organizaciones; un dafio dificil de reparar en el estado de
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salud de la victima; un deterioro de sus relaciones personales y familiares; un

inmenso costo de asistencia sanitaria y de pensiones asociadas™’.

Se deduce por tanto, que como consecuencia del acoso laboral, la victima
empieza a perder seguridad en si misma y, a partir de este punto, la situacion
puede desembocar en graves problemas tanto en el plano psicolégico como en
el sociologico, razon por la cual, las empresas deben implementar estrategias
para la prevencién y erradicacion del mobbing, al igual que brindar atencién y
rehabilitacion a los trabajadores afectados cuando este tipo de situaciones se

presenten al interior de la organizaciones.

En consecuencia, desde la perspectiva psicosocial, se pretende aportar
elementos de comprension y aprehension de un grave problema que aqueja a
las organizaciones laborales y a la sociedad en general, cuyo proceso de plena
identificacion permitira afrontarlo en tiempos y espacios especificos mediante
el estudio de la dinamica del cambio social, abriendo posibilidades para que
las empresas generen estrategias dirigidas a la transformacion de la escala de
valores, de la ética y responsabilidad empresarial, de las formas de solucionar
los conflictos y de validar los derechos de los trabajadores. Lo cual, repercutira
significativamente en la construccion colectiva de un nuevo proyecto de vida y

en la resignificacion de las relaciones al interior de la organizacién laboral.

4.2.1.5 Perfil del acosador

El perfil del acosador, segin (Peralta 2004), ‘responde al de un ‘psicopata
organizacional’ que emplea técnicas de ataque sutiles, manipula el entorno
para conseguir aliados entre los compafieros de trabajo o su silencio ante esa
Situacion, intenta ‘trepar’ rapidamente para desde esa posicion ejercitar mejor
Su acoso; es frecuente que muchos de los acosadores, ya fueran hostigadores

desde el colegio’.

27 BARON, M.; MUNDUATE, L. & Blanco, M.J. (2003). La espiral del mobbing. Revista Papeles del Psicélogo
Pag. 74. [ Links
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Los acosadores, no suelen anunciar sus ataques y cogen desprevenidas a sus
victimas para provocarlas, hasta encontrar sus puntos débiles logrando el
efecto deseado. Las personas agredidas por su lado, se bloquean y se afectan

gravemente ante cualquier agresion repentina.

La afirmacion anterior, se sustenta en la mayoria de los estudios realizados
para analizar el acoso moral en el trabajo, los cuales coinciden en que ‘el
acoso moral comienza repentinamente; pero obviamente preconcebido y
planificado, asi como premeditado. Es un proceso en su inicio brusco y
repentino, donde las relaciones entre el acosador y el acosado cambian en una
forma diametralmente opuesta a la relacion que se tenia. La relacién que antes

era cordial, positiva, de momento se convierte negativa’?®.

Dicha situacién, va generando una profunda confusién de la victima quien se
cuestiona la razén del problema con el acosador, buscando en si misma la
explicacion de la causa y desarrolla sentimientos encontrados, especialmente
de culpabilidad que la llevan a sentirse confundida y avergonzada ante los

demas compafieros de trabajo.

4.2.1.6 Indicadores del acoso moral

En cuanto a los indicadores del acoso moral, (Peralta, 2004), destaca los

planteados por Leymann y se pueden sintetizar de la siguiente forma:

» El jefe o acosador no permite a la victima la posibilidad de comunicarse
y la interrumpe continuamente cuando habla.
» Los compaferos le impiden expresarse, le gritan, le chillan e injurian en

voz alta.

! Rodriguez, Nieves Edgardo (2007). H acoso moral en el trabajo: Conscienciay Desarrollo en Puerto Rico.
RevistaEm presarial Inter Metro/Inter Metro Business Journal. Spring. Vol.3No.1. P.16. Banco Gubernamental
de Fomento para Puerto Rico. San Juan. Puerto Rico.
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» Se producen ataques verbales criticando trabajos realizados o aspectos
relevantes de su vida privada.

» Se aterroriza a la victima con llamadas telefonicas, amenazas verbales o
escritas.

» Se rechaza el contacto con la victima (bien sea visual, mediante gestos
de rechazo, desdén o menosprecio, etc.), 0 se ignora su presencia, por
ejemplo dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si no le vieran o

no existiera).

4.2.1.7 Fines especificos de las conductas acosadoras

Segun (Peralta, 2004), se identifican actividades de acoso con diversos fines

especificos a saber:

» Impedir el contacto social de la victima: Mediante la asignacion de
puestos aislados que no permiten las relaciones con los demas,
prohibiciones para dirigirse al jefe 0 a sus comparieros, y negacion de la

presencia de la victima dentro de la empresa.

» Desacreditar o impedir a la victima el mantenimiento su reputacion
personal o laboral: A través segun (Peralta 2004), de actos como la
calumnia, los rumores de mal gusto entre los demas compafieros; la
ridiculizacién; atribucion de enfermedad mental e induccién para que se
realice un examen psiquiatrico; imitacion burlesca de sus gestos, su
postura, su voz o su talante; burlas a su vida privada, origen o
nacionalidad; ataques a sus creencias politicas o religiosas; asignacion
de puestos humillantes; Monitoreo, control y supervisién de sus labores
con fines malintencionados; cuestionamiento de sus decisiones; injurias
con términos obscenos y desagradables; y, acoso sexual con gestos o

proposiciones.

» Reducir la ocupacion de la victima y su empleabilidad mediante la

desacreditacion profesional: Incluye actividades como: No se le
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asigna ningun trabajo, se le priva de cualquier ocupacion, y se vela para
gue no pueda encontrar ninguna tarea por si misma, se le encomiendan
labores totalmente indtiles, absurdas o muy inferiores 0 que exigen una

experiencia superior a su capacidad y competencias profesionales.

» Afectar la salud fisica o psiquica de la victima: Por medio de
actividades de acoso tales como: Se le obliga a realizar trabajos
peligrosos o0 especialmente nocivos para la salud; se le amenaza
fisicamente pero sin gravedad, a titulo de advertencia, o sin contenerse
causando lesiones, 0 se agrede sexualmente; se le ocasionan
voluntariamente gastos con intencion de perjudicarla; se ocasionan

imperfectos en su puesto de trabajo o dafios en su domicilio.

En general, la mayoria de las investigaciones sobre el perfil de la persona
hostigadora, coinciden en que existe un elemento definitorio de la figura del
acosador, que se traduce en “un sujeto con alteracion de la personalidad; para
la terapeuta francesa Hirigoyen se trata de personalidades perversas, el
psiquiatra espafiol Gonzalez de Rivera los define como sujetos afectados por el

sindrome MIA (Mediocre Inoperante Activo)”?°

Sin embargo, no existe la misma unanimidad para definir el perfil de la victima
de acoso; algunas definiciones relevantes, las expone (Alvarado 2007), asi: “E/
profesor espafiol Pifiuel, considera que se trata de profesionales brillantes y
talentosos que son vividos como amenazantes por personas con alteraciones
de la personalidad como son los acosadores; en cambio, para Gonzalez de
Rivera existen tres grupos de personas susceptibles de ser objeto de acoso:

Las personas brillantes, las personalidades innovadoras dado que ambas son

29 ALVARADO, Mora Myriam (2007). Acoso moral. ¢Es Victima de Mobbing? Quito: Disponible en:

www.acosomoral.org/guitomobbing.htm
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vividas como amenazantes para el acosador y algunas personalidades

debiles”.

Como se puede analizar, el acoso laboral se puede manifestar de multiples
formas que van desde las acciones orientadas a causar dafios fisicos,
emocionales, psicologicos, financieros, sociales y ambientales, hasta la
agresion sexual; y, en ocasiones, se combinan actos de distinta indole que
generalmente terminan afectando gravemente la vida laboral de la victima o
causandole dafios emocionales, que incidiran significativamente en su calidad

de vida.

4.3 MARCO SOCIAL

El acoso grupal, acoso moral 0 acoso psicoldgico en el trabajo, es un proceso
psicosocial complejo y por tanto, no se reduce a la diada acosador — acosado 0
a la simple relacion de grupo, en tanto esta incidido por mdltiples dimensiones;
entre ellas, se pueden relevar sus cuatro componentes béasicos: El contexto
social, el ambito organizacional, el grupo y el individuo, como esferas
fundamentales desde las cuales se origina, estimula, fortalece y se legitima

dicho fendbmeno, a partir de sus interacciones permanentes.

4.3.1 Dimensiones que inciden en el acoso laboral

4.3.1.1 Contexto Social

El acoso grupal en el trabajo, es un ‘proceso psicosocial complejo y se puede

considerar como un sintoma méas de un sistema social enfermo, llamado
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siniestralidad laboral o, en términos sociales en general, maltrato infantil,

maltrato de mayores o maltrato de pareja’.

Desde este planteamiento, se entiende que es la misma sociedad mediante el
proceso socializador del individuo en las mdltiples instancias (familia, sistema
educativo, comunitario o laboral) encargadas de dinamizarlo, la responsable
desde el punto de vista ético y moral, de la trasmision de conductas
hostigadoras que reflejan claramente la ausencia de una escala de valores
orientados al respeto por los derechos del otro, al fortalecimiento de la
cooperacion, la solidaridad, la ayuda mutua y demas elementos culturales que

permitan la convivencia pacifica de los ciudadanos.

En tal sentido, se evidencia mas bien una sociedad sustentada en valores que
no aportan al desarrollo humano y social de los individuos, pues priman
conceptos bastante arraigados como son ‘la competitividad, el dinero, el
prestigio, el poder, el reconocimiento facil; es decir, en valores instrumentales
gue solo son validos si nos sirven de plataformas fugaces para lograr nuestros

fines asi sea en detrimento de los otros” (Rodriguez, 2010).

Visto de esta manera, el fin justifica los medios y por consiguiente las personas
suelen atropellar a sus semejantes para conseguir sus objetivos particulares
cualquiera sea su naturaleza (econdmicos, académicos, de estatus, familiares
o laborales entre otros), aunque lograrlos les implique hurtar, engafar, mentir,
asediar, hostigar, maltratar y hasta perder su propia dignidad, o dafar la de los

demas, sin el mas minimo escrdpulo, prejuicio o sentimiento de culpa.

De ahi, que un sistema social permisivo de ridiculizaciones, sarcasmos,

vejaciones 0 persecuciones a otros, sea calificado como un sistema enfermo;

30 RODRIGUEZ, Fernandez, Andrés (2010). B acoso laboral: Una aproximacion desde la Psicologia Social.

Universidad de Granada: Disponible en: capacitacién@persist.cl
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de esta manera, cuando estas acciones son permitidas en el contexto laboral
se puede decir que  “las organizaciones estan enfermas’, como lo sugiere
(Rodriguez, 2010), basado en la tesis de que “es el contexto el que crea y le da
significado y legitimacién al acoso, en cualquiera de sus modalidadesy &mbitos

donde este se manifieste”,

De esta forma, a través de la socializacion, los seres humanos se van
desarrollando dentro de una légica y racionalidad propias de la cultura
predominante, afirmando su propia identidad como personas y profesionales en
base a unos pardmetros sociales que implican ‘1a exclusion, la competitividad y
la insolidaridad; lo cual, mantiene, fortalece y reproduce la enfermedad del
sistema y facilita la aparicion de fendbmenos tan perversos e insidiosos, como el

acoso psicolégico” (Rodriguez, 2010).

Asi, el acoso grupal, se encuentra enmarcado en el contexto de las
interacciones humanas que se dinamizan a su vez, dentro de un sistema social
que refuerza y legitima ese tipo de relacién viciada por el hostigamiento
psicolégico. Motivo por el cual, la prevencion de dicho fendbmeno se torna dificil
considerando que tanto sus efectos como las acciones preventivas,
generalmente se analizan o se orientan exclusivamente a la triada acosador-

victima-grupo, sintener en cuenta sus verdaderas raices psicosociales.

4.3.1.2 Ambito Organizacional

La organizacion laboral, es el ambito ideal para que los individuos se
desarrollen y se proyecten socialmente de acuerdo a lo que desean, suefian y
aspiran ser, mas, si se considera que el trabajo como "condicién basica y
fundamental de toda la vida humana"3!, les permite no solo la interaccién con

otros dentro de una relacion cooperativa y de ayuda mutua mediante la

31 ENGELS, FEDERICO. (1976).EH papeldeltrabajoen latransformaciéndel mono en hombre. México: Quinto
Sol. P. 27.
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realizacién de labores en equipo para el logro de objetivos comunes, sino que
también les brinda oportunidades de crecimiento personal, ascenso de acuerdo

a sus competencias y el logro de mejores condiciones de existencia.

Las organizaciones entonces, no son sélo sitios donde las personas trabajan,
también son espacios sociales donde los trabajadores comparten gran parte de
su cotidianidad, luchando por unos ideales orientados al desarrollo humano y al
mejoramiento de su calidad de vida; por ello, el clima organizacional es un
factor fundamental para que el trabajador se sienta valorado, respetado,
productivo y con la seguridad suficiente de que a través de su empleo puede

ordenar, priorizar y canalizar sus aspiraciones futuras.

Sin embargo, los empresarios y administradores organizacionales, no han
tomado conciencia de que las empresas son sostenibles siempre y cuando “se
ocupen del bienestar de sus trabajadores, de cultivar su talento y mejorar sus
condiciones de vida’®?, dentro de un contexto mas justo, equitativo e igualitario
donde la discriminacion, la persecucion y la exclusion no echen raices; pues,
‘el desarrollo humano es sindénimo de integracién, combinacion y dialogo
permanente entre los procesos tecno-econdmicos; y, sus conceptos en si

mismos, contienen las ideas éticas de solidaridad y responsabilidad’®3.

Es decir, que éste, debe ser humanizado colocando en el centro mismo de ese

desarrollo, la ética como factor fundamental que lo dinamiza y lo valida.

En otras palabras, si el desarrollo se asume Unicamente desde un enfoque
técnico-instrumental y econdémico, dejando de lado la valoracion del capital
humano como motor esencial que mantiene la dinamica y el éxito de las

organizaciones como lo sugiere, (Fernandez, 2004), su consecuencia sera la

32 FERNANDEZ, J.(2004).Ladécadade laRSE (Responsabilidad Social Em presarial). Revistadel Semanario H
Espectador P.17.

33 MORIN, E. (2002). ¢Estamos en un Titanic? En Kliksberg, B. Etica y desarrollo: Larelacién Marginada.
Buenos Aires: H Ateneo. P.143.
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agudizacion de las dos pobrezas referenciadas por (Morin, 2002): “La pobreza

material para tantos excluidos y la pobreza del alma y de la psiquis”.

Infortunadamente, la deshumanizacibn como fendmeno social que ha
permeado el contexto empresarial contemporaneo, ha generado una cultura
organizacional cuya filosofia gira alrededor de la competitividad dejando de
lado el bienestar de los trabajadores, quienes cotidianamente se ven afectados
por problemas de diversa indole (ansiedad, estrés, obsesion, angustia, miedo,
incertidumbre, inseguridad, depresion), los cuales estan afectando su salud

fisica, mental y emocional.

Se entiende asi, que el acoso psicologico en el trabajo, también es una
patologia originada en el propio sistema laboral y social que lo estimula y
legitima cotidianamente, generalmente desde las altas esferas administrativas
mediante conductas hostigadoras hacia los subordinados, quienes suelen
imitarlas con sus compafieros de trabajo, convencidos quizds de que al igual
que sus jefes, no seran castigados o recriminados; reflejandose asi una
especie de socializacién al interior de las empresas, asimilada de manera

natural hasta apoderarse del modus vivendi de las organizaciones.

En este aspecto, las personas con poder en las organizaciones, suelen dar
este ejemplo a través del desarrollo de actividades discrecionales, que en
muchas ocasiones pueden generar situaciones altamente ambiguas o incluso

arbitrarias con la finalidad de adquirir, afirmar e incrementar su poder.

Asimismo, la conducta politica que debe estar orientada hacia la proteccion o
promocién de los intereses propios de los actores mediante el ejercicio del
control, frecuentemente es desviada a favor de objetivos particulares en
detrimento de la colectividad; lo cual, bajo estos términos, se puede convertir
en el problema esencial de la organizacion y de la direccidén, porque
dependiendo de como se ejerza, se van a potenciar diversos tipos de

comportamientos sin importar que sean adecuados y éticos o no.
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Se deduce por tanto, que el acoso psicologico en el trabajo, “se genera asi
mismo, y muy especialmente, por un mal ejercicio y uso del poder, que hemos
de entenderlo como el potencial de influencia que las personas ejercen o
pueden ejercer en la organizacién, sea cual sea su posicién, aunque, como es
l6gico, debemos esperar que el poder se incremente en la medida que se
hacienda de nivel, pero no necesariamente’, tal y como lo asegura (Rodriguez,
2010).

4.3.1.3 El Individuo y el Grupo

A nivel del individuo y del grupo, se da un largo proceso de acoso que poco a
poco va deteriorando la identidad personal y profesional del acosado, como
consecuencia del permanente cuestionamiento de su competencia, su rol, su
estatus; y, empieza en primera instancia, bajando su autoestima y termina
haciendo que el sujeto afectado, se desintegre y se autoexcluya del grupo al
sentirse fracasado; es decir, que esa situacion de acoso, lo deja indefenso y lo
induce a optar por el abandono voluntario de la empresa o el sometimiento a
las pautas marcadas por el acosador o por el grupo que de una u otra manera

refuerza el hostigamiento.

Lo anterior, sugiere que el comportamiento abusivo ejercido por parte de uno o
varios individuos hacia otro, supone una accion reiterada, sistematica y
prolongada en el tiempo, de manera solapada, insidiosa e invisible en ausencia
de testigos o con la complicidad pasiva o activa de otros, con el propésito de
dafiar su imagen, identidad personal o profesional y finalmente conducirlo a la

autoexclusion.

En efecto, una de las caracteristicas mas relevantes del sindrome, en
cualquiera de sus modalidades, es precisamente “la dificultad de la victima
para entender lo que esta pasando y organizar conceptualmente su propia
defensa. Este factor cognitivo es uno de los mayores obstaculos para la

identificacién, tratamiento y prevencion de este problema. De hecho, la mayoria
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de estudios sobre acoso grupal o psicolégico lo obvian completamente, y
ponen todo el énfasis en el propio sujeto méas que en la correccion de los

condicionantes patdégenos del entorno” (Rodriguez 2010).

Razon por el cual, desde la perspectiva psicosocial, es necesario involucrar
otros dos elementos que revisten gran importancia a la hora de analizar las
circunstancias en las que se desarrolla el sindrome del acoso laboral: El
primero, es la presencia de una persona que asuma el papel de perseguidor o
acosador, investida de la suficiente autoridad o carisma como para movilizar las

dindmicas grupales de ACOSO.

EL segundo aspecto, se relaciona con la colaboracion y permisividad del resto
del personal de la organizacion. La persecucion psicoldgica se desarrolla en
medio de un sorprendente silencio e inhibicion de los observadores que,
aungue conscientes del abuso e injusticia de la situacién, se abstienen de
intervenir, sea por complicidad implicita con el plan de eliminacion del acosado,

sea para evitar convertirse ellos mismos en objeto de acoso o represalia.

De estos dos aspectos, se derivan segun (Rodriguez 2010), dos situaciones
asociadas al acoso: “El rechazo social, en el que el individuo puede ser
excluido por sus iguales de contactos e interacciones, pero no perseguido, y la
desatencion social, en la que el individuo es, simplemente, ignorado’.

En consecuencia, el acoso como acto o conducta dirigido contra una persona
con la intencién de destruirle a traves de “un proceso en el que se utilizan
procedimientos perversos para desestructurarla sin causa justificable y clara,
generandole un gran desasosiego, sOlo puede darse en un sistema rigido e
intolerante, arbitrario y perverso en el que el ejercicio del poder se utiliza de
acuerdo al modo permitido por dicho sistema, aunque éste, aparentemente se
manifieste en términos legales, democraticos y de gran preocupacion por el

bienestar de las personas, como lo asegura (Rodriguez, 2010)
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La afirmacién anterior, sugiere entonces, que en realidad el acoso laboral si
puede ser un sintoma mas de un sistema social enfermo, en tanto no ha
sopesado los devastadores efectos de tipo psicologico, familiar, laboral,
econdmico Yy social en la persona acosada, incidiendo ademas en el deterioro
de su calidad de vida y en la disminucion de sus posibilidades de desarrollo

humano y social.

4.3.2 El acoso laboral en el contexto colombiano

Histéricamente, Colombia ha sido un pais transversado por mditiples procesos
de violencia, que paulatinamente se han ido agudizando. De hecho, “desde
mediados del siglo pasado, la nacion vive en un estado de convulsién
permanente a partir de la actividad de los movimientos revolucionarios, carteles

de la droga y los grupos paramilitares"3*,

Lo cual, se refleja en una “situacion endémica de violencia indiscriminada y
compleja por la cual diariamente se habla de secuestro, corrupcion,
maltrato, acoso, injusticia, impunidad, concentracion de la riqueza y el
ingreso, baja capacidad de ahorro, baja competitividad, desequilibrios
regionales, desempleo, economia subterranea, ineficiencia del sistema
financiero, déficit fiscal, pobreza, no futuro de la juventud, desinformacion,
concentracion del poder, ausencia de una verdadera democracia y debilidad,

ausencia y complicidad del Estado’®® entre otros.

En efecto, la sociedad colombiana segun (Amaya, 2000 P. 74), se ha tornado
‘inestable, compleja, confusa, conflictiva, desigual, atrasada, atemorizada,

encerrada en si misma y con escasa vision de futuro’, en la que prima el

34 PAVON, H. (2004) Refugiados del mundo: Los que huyen hacia la vida. En Forum 2004, pp. 26-27. Separata
de H TIEMPO. [Links]

35 AMAYA, P.J. (Director del proyecto). (2000). Colombiaun pais por construir. Problemas y retos presentes y
futuros. Bogot&: UNIBIBLOS. [ Links ]
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interés particular sobre el bien comin y se aplican férmulas universales sin
adaptacién a las condiciones propias del pais, descuidado el andlisis de las
causas para centrarse en atacar sus sintomas, olvidando que la esencia y el

centro de cualquier proceso es el hombre.

Lo méas grave, es que los ciudadanos en su gran mayoria, viven de espaldas a
la realidad sin asumir la necesidad de participacion directa en los procesos de
transformacion; al respecto (Amaya 2000), afirma que las personas se
acostumbran a los acontecimientos y los perciben como parte de la
cotidianidad mientras éstos no las afecten, por tanto se aislan y hacen de
cuenta que no pasa nada. Ademas, segun el (CEC, 2004), 1a desconfianza, la
escasa credibilidad en la instituciones y la tendencia al individualismo agudizan

los problemas”y “ponen en peligro la integridad del sistema’®.

Desde estos planteamientos, se “presenta una sociedad resquebrajada con un
tejido social fragil y vulnerable, reflejando que la crisis actual no es coyuntural y
mucho menos producto de un modelo econdmico” por consiguiente, “as
causas de la crisis hay que buscarlas en la estructura, en la medula de la

sociedad colombiana y en sus instituciones’®’.

Dentro de este contexto, el sistema de valores desempefia un papel
fundamental ya que proporciona las bases ideoldgicas para la conformacion de
los patrones que rigen la conducta individual, de acuerdo a las ideas y
creencias que comparte el colectivo y que constituyen la estructura del caracter
socialmente deseable; el cual, se traduce en un “conjunto de significados
compartidos por los componentes de cada estrato, en la misma cultura y para

un periodo histoérico dado’®.

36 CENTRO DE ESTUDIOS CULTURALES- CEC. (2004). Los colombianos de hoy. Revista Semana (1137): P. 45.

37 SILVA, Colmenares, J. (2001). La Salida: Un nuevo modo de desarrollo humano para la paz. Bogota:
Aurora. P.21.

38 Etkin, J. (1985). Viabilidad de las organizaciones. Buenos Aires: Macchi. P. 198.
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Infortunadamente, aunque la organizacion laboral como unidad social o
colectividad compuesta por dos o mMAas personas que interactian y se
dinamizan para alcanzar objetivos comunes, es la llamada a construir la escala
de valores sociales en la actualidad, considerando que ‘el viejo esquema de
educacion formal, no formal e informal comienza a ser superado por una nueva
realidad de tipo semidtico en la que la vida cotidiana se ha vuelto un medio
pedagogico, convirtiéndose en vehiculo pre preferencial para la circulacion

de mensajes de cambio en las pautas de vida y con gran poder de llegada’®.

Es obvio entonces, que la organizacion laboral, ain no se encuentra preparada
para asumir tales desafios, si se considera la primacia de una ética corporativa
viciada, que se refleja en aspectos como corrupcion y falta de compromiso para
prevenir los conflictos y promover soluciones pacificas, justas e igualitarias que

contribuyan al bienestar de los trabajadores.

Desde esta perspectiva, las organizaciones laborales, deben ser ‘“entes
sociales cuyo desarrollo debe ser armonico con el desarrollo socioeconémico
de un pais y sus valores™, en tanto son “sistemas abiertos, articulados dentro
de estructuras mas amplias: Econdmicas, politicas, sociales, pues no existen
en abstracto sino en condiciones particulares de sociedades concretas, donde
los hombres, miembros de las organizaciones, se relacionan como seres
sociales"*!; de esta manera, son también expresion de la estructura social, de

las clases sociales y de la organizacién econémica y politica de la sociedad.

Las organizaciones por tanto, desempefian un papel fundamental: “Abre
espacios para la contencion del dolor, para generar conciencia critica frente al
trastrocamiento moral, para denunciar y romper los niveles de impunidad, para

crear redes de soporte desde las que es posible transformar la condicion de

39 DAVILA, C. (1985). Teorias organizacionales y administracion. Bogota: McGraw -Hill. P. 7.

40 perspectivadel acoso laboral enel contexto colombiano. Diversitas. Vol. 1. No 2. Bogota (2005). Disponible
en: www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S1794-999820050002000009...

41 Morales, R. (1998). H rol de los agentes de socializacién. En Arregui, P.y Cueto, S. (Editores). Educacion

ciudadana,democraciay participacion (pp. 143-148).Lima: Grupo de Andlisis parael Desarrollo. GRADE.
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victimas, y acompafiar sus procesos de empoderamiento como agentes”
(Davila, 1985).

Sin embargo, a pesar de que en la mayoria de los paises se reconoce la
importancia del talento humano, “en la realidad las empresas poco o nada
conocen sobre éste y las practicas administrativas son poco adecuadas para
procurar bienestar y buena calidad de vida al trabajador™?; es decir que “somos
muy competentes en los procesos de reingenieria y la calidad de los productos,
pero somos ignorantes en todo lo relativo al recurso humano"43, como lo afirma
(Gonzalez, 2001). La organizacion laboral entonces, al ser "un cultivador de
talentos y un catalizador de energias, debe tener en cuenta que las personas

No son recursos sino que ellas poseen los recursos"44.

No obstante, el ejercicio de la responsabilidad social en las empresas es
bastante cuestionable, pues en lugar de contribuir a mejorar los mecanismos
para la resolucion de conflictos en la vida cotidiana, mas bien parece que
acentlan la grave crisis de valores que vive la sociedad colombiana en el
momento actual, al convertirse en espacios idoneos para la promocion de
conductas y practicas que fortalecen las desigualdades sociales y la
vulneracion de los derechos de los trabajadores y en los cuales el didlogo, la
tolerancia, el respeto por la diferencia y la concertaciéon son los primeros
ausentes; asi, se refleja claramente en la aparicion y agudizacion del acoso

laboral en gran parte de las organizaciones.

Prueba de ello, son los resultados de un estudio técnico descriptivo realizado
por la Universidad de Antioquia y el Ministerio de la Proteccion Social (2004),

sobre la violencia en el trabajo en empresas donde se desarrollan las

42 HOYOS, S. (2003). Conversaciones enlamesa. Mesadetrabajo "Mujery conflicto armado”. Bogota:
Atropos.P.25.

43 GONZALEZ, G. A. (2001). Redescubrir el Recurso Humano. Revista Gerente P. 32.

44 CASSE, P. (1990). La administracién del talento. Oficina eficiente. P. 7. [ Links ]

62


javascript:void(0);

actividades econémicas de investigacion y vigilancia privada, transporte por
carretera y transporte urbano, sector financiero y prestadores de servicios de
salud, en las ciudades de Bogota, Medellin, Cali, Barranquilla y Bucaramanga,
evidenciando que ‘el acoso laboral esta afectando en mayor medida la calidad
y el ambiente de trabajo, la salud y vida de los trabajadores en todos los

sectores"#,

En este estudio, también se referencia que dicho fendmeno social ha adquirido
gran importancia, “atentando contra la sequridad y la salud en los ambientes
de trabajo (19,8% para Colombia), y que el problema puede ser aun mayor de
lo que se informa”, en tanto dichas cifras nada despreciables, corresponden a
“un indice de prevalencia que duplica al de los paises europeos, convirtiéndose
en una voz de alerta para nuestra sociedad” (MPS, 2004); de ello, se infiere la
urgente necesidad de establecer medidas legales y psicosociales, orientadas a
disminuir los altos indices de acoso laboral al interior de las organizaciones

colombianas.

4.4 MARCO JURIDICO

El bienestar de los individuos que trabajan y su nivel de vida, depende en gran
medida de la armonia en las relaciones o vinculos que se establecen en la
interaccion cotidiana al interior de las organizaciones; lo cual, incide
significativamente en el éxito o el cumplimiento de los objetivos de las

entidades, instituciones o0 empresas, que se sustentan en la fuerza laboral.

Las relaciones que surgen como consecuencia de la interaccion de los

trabajadores, pueden generar entonces un clima o ambiente laboral bien sea

45 Universidad de Antioquiay Ministerio de la Proteccién Social. (2004). Violencia en el trabajo: formas y
consecuencia de la violencia en el trabajo. Colombia, 2004. Medellin: Universidad de Antioquia. P.P. 40-
41. [Links]
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armonico o desagradable, dependiendo del comportamiento individual o
colectivo que se dinamice al interior de cualquier organizacion. Dichas
relaciones, son de tipo interno o externo. Externamente, se establecen con
individuos ajenos a la organizacién, institucion, empresa o al ambito del

empleador.

Las relaciones internas, son las que se establecen al interior de las
organizaciones y pueden ser “de subordinacion especialmente entre el
empleador o sus representantes, como gerentes, jefes, directores, capataces,
respecto de los empleados y operarios o dependientes en general” (Rodriguez,
2007).

También, se dan entre personas de la misma jerarquia que trabajan
conjuntamente para lograr objetivos laborales comunes inmediatos, mediante

actividades que implican colaboracién o trabajo en equipo.

Dentro de este contexto, es de vital importancia que las relaciones a nivel
interno se desarrollen “dentro de un contexto de cooperacion y mutua ayuda,
con un minimo de respeto, amabilidad y gentileza, teniendo siempre en cuenta
la dignidad de los seres humanos asi como sus derechos humanos y laborales,
sin perjuicio, claro esta, del ejercicio equilibrado del poder de subordinacion y
sin olvidar la idiosincrasia de las personas y las costumbres’, como lo sugiere
(Rodriguez, 2007).

Cuando las relaciones laborales se apartan de este marco, se van
distorsionando de tal manera, que el entorno laboral se podria convertir en un

circulo pernicioso generador de violencia laboral.

La violencia laboral en la actualidad, se conoce como una patologia universal
que preocupa a gobiernos y paises en general. De su estudio y tratamiento se
han ocupado diversos organismos internacionales entre ellos la OIT y la OMS,

los cuales han producido documentos esenciales con el fin de contribuir
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eficazmente a la conceptualizacion de esta probleméatica y a definir estrategias

adecuadas para prevenirla o contrarrestarla.

En uno de sus documentos: “Directrices y Macro para Afrontar la Violencia
Laboral en el Sector Salud” elaborado por dichas organizaciones, se
desarrollan los siguientes planteamientos expuestos en la LEY 1010 de 2006:
“La violencia en el lugar de trabajo sea fisica o psicoldgica, se ha convertido en
un problema mundial que atraviesa las fronteras, los contextos de trabajo y los

grupos profesionales.

La violencia en el lugar de trabajo, que durante mucho tiempo ha sido una
cuestion ‘olvidada’, ha adquirido una enorme importancia en los Gltimos afios y
en la actualidad es una preocupacién prioritaria tanto en los paises

industrializados como en los paises en desarrollo.

La violencia laboral afecta la dignidad de millones de personas en todo el
mundo. Es una importante fuente de desigualdad, discriminacion,
estigmatizacion y conflicto en el trabajo. Cada vez mas, es un problema capital
de derechos humanos que en el lugar de trabajo aparece como una amenaza
grave, y a veces letal, contra la eficiencia y el éxito de las Organizaciones. La
violencia, causa perturbaciones inmediatas, y a veces perturbaciones de largo
plazo, de las relaciones entre las personas, de la organizacion del trabajo y de
todo el entorno laboral” (Ley 1010 de 2006).

Desde esta perspectiva, se hace evidente la necesidad de que la Gerencia de
Recursos Humanos al interior de las organizaciones, conozca los aspectos
fundamentales del acoso laboral, considerando que éste constituye un
fenbmeno social cuyas consecuencias en los trabajadores han sido
ampliamente abordadas, analizadas y descritas en diferentes estudios que
debidamente apoyados en la informacion estadistica, comprueban su

existencia tanto en el contexto nacional como internacional.
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En efecto, se infiere como prioridad, la intervencion de los Estados en la
formulacion de una Politica Publica orientada al mejoramiento y proteccion del
entorno o ambiente laboral, del cual se derivan actos que atentan contra la
integridad fisica y emocional de los trabajadores, wulnerando ademas sus
derechos inalienables e inherentes a los seres humanos, que se evidencian
cotidianamente en aspectos como el ausentismo, despidos, tardanzas e
incapacidades entre otros, afectando también la productividad, eficiencia y

calidad del desempeiio.

Los efectos del acoso laboral en los trabajadores, representan entonces de una
u otra manera, una carga para los Estados; pues deben responder con la
prestacion de mayores servicios de salud para la atencion de probleméticas
que asociadas a la proteccién y seguridad social del trabajador, se podrian
evitar a partir de la implementacion de medidas preventivas desde la
formulacion de la Politica Publica en este campo, o desde la promociéon de
politicas organizacionales orientadas a la prevencién del Mobbing al interior de

las empresas tanto publicas como privadas.

Sobre todo, Segun (Rodriguez, 2007), se considera que ‘10 mas pertinente,
primordial y prioritario en cuanto a la implicacién de la politica publica, es que el
Estado debe asumir un papel méas protagbnico e incentivar o motivar el
desarrollo macro de investigaciones sobre el acoso laboral, con el fin de ofrecer
estadisticas y guias orientadas a proporcionar informacién al pueblo,
generando conciencia frente a la importancia de prevenir y actuar en contra
este fendbmeno que hoy es considerado por las leyes laborales, como un delito
qgue vulnera los derechos fundamentales de los trabajadores”.

No obstante, aunque actualmente en la mayoria de los paises predominan las
medidas de proteccion al trabajador, generalmente enmarcadas en la
prevencion de riesgos laborales especificando en particular el dafio psicosocial,
existen naciones donde todavia no se dictan leyes que penalizan el acoso
laboral; sin desconocer, aquellas que ya han estructurado la normatividad en

este aspecto; En Europa por ejemplo, paises como Alemania, Bélgica, Espafa,
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Francia y Suecia entre otros, ya poseen legislaciones de amplia aplicacién en

este campo.

En el contexto latinoamericano, Venezuela, Puerto Rico, Argentina, y Colombia,
entre otros, son paises que se han apropiado del tema en la dltima década y
han comenzado el proceso desarrollo de la legislacién que penaliza el acoso

moral en el trabajo.

En Colombia, con la expedicion de la Ley 1010 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, el Estado reconocié la urgente
necesidad de afrontar la grave problematica que ocasiona situaciones de
violencia a que pueden verse sometidos los trabajadores en las circunstancias

propias de su labor.

Conforme a su epigrafe y al tenor del articulo primero de la ley, dentro de los
movimientos internacionales al respecto, se defini6 el acoso laboral
estableciendo los mecanismos o0 instrumentos necesarios, con fines a

prevenirlo, corregirlo o sancionarlo.

4.4.1 Objetivos de laLey 1010 de 2006

Al abordar estos tres conceptos (prevencion, correccién y sancién), como
pilares que fundamentan los objetivos primordiales de la ley 1010, éstos se

pueden definir de la siguiente forma:

4.4.1.1 La prevencion: Este objetivo, hace referencia al establecimiento de un
conjunto de medidas que las entidades y empresas deben adoptar e
implementar dentro de un proceso continuo, para generar conciencia en los

trabajadores frente a la importancia de fortalecer las relaciones laborales y
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evitar hasta donde sea posible el surgimiento de problemas asociados al
acoso, especialmente a partir del respeto por los derechos fundamentales de

cada uno de los integrantes de cualquier organizacion.

Las diversas modalidades de la prevencion, implican por tanto un serio
compromiso por parte de los empresarios y directivos en el desarrollo de
programas educativos orientados a la concientizacion de todo el personal,
frente a las consecuencias del acoso laboral en las distintas esferas de la vida
del trabajador acosado y de las sanciones a que se puede ver sometido el
acosador. Para garantizar un buen proceso preventivo, es indispensable el

cumplimiento periddico de actividades de control interno.

Al respecto, la ley 1010 de (2006), refuerza los conceptos anteriores cuando
plantea que: “La labor educativa, sequramente estara dirigida al manejo de una
minima urbanidad, al analisis tedrico y casuistico de los comportamientos
correctos e incorrectos, asi como al estudio de los derechos humanos y
generales relacionados con el trabajo y el amparo frente a la discriminacion
laboral a través de cartillas y otros materiales de divulgacion o mediante la
realizacion de cursos, talleres, seminarios y practicas. También es importante
como formula de disuasion que se divulgue la normatividad que proscribe y

sanciona los comportamientos erroneos™®.

4.4.1.2 La correccion: Se traduce en la definicion de un conjunto de
mecanismos que permitan la identificacion oportuna de los ‘hechos
constitutivos de acoso laboral al interior de las organizaciones, de tal manera
que puedan ser corregidos amigablemente, a través de instrumentos
conciliatorios, sin que se tenga que acudir a los procedimientos disciplinarios,
de castigo o sanciéon” (LEY 1010 DE 2006).

46 Consejo Superior de la Judicatura. La Violencia en el Trabajo y el Acoso Laboral en la LEY 1010de 20086.
Disponible en: www .ramajudicial.gov.co/.../L a%20violencia%20en%20el%20Trabaj.
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4.4.1.3 La sancion: Segun la ley, ‘implica la definicion de tramites eficaces,
tendientes a castigar a los agresores, bien sea porque fueron remisos a desistir
de su comportamiento nocivo, no obstante haberse agotado las pertinentes
formulas de correccién, o bien porque su conducta genera un inexcusable
agravio o reviste tal gravedad que merece una queja directa ante la
autoridad disciplinaria”(Ley 1010 de 2006).

En lo que respecta al acoso laboral, la LEY en su articulo 2, lo define como
“toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre cualquier sujeto de
las relaciones laborales subordinadas por otro sujeto de estas relaciones
encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror o angustia, a causar perjuicio

laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo”.

Por otra parte, en el articulo 7, describe varias conductas presuntas de acoso,
afirmando que éstas deben ser repetidas y publicas. Por tanto el acoso laboral
supone como principio un comportamiento persistente, es decir, que se repite y
reitera en un tiempo determinado. Igualmente, toda conducta de acoso u

hostigamiento debe ser publica y demostrable.

Por ello, en los incisos finales del mismo articulo, se aclara que,
excepcionalmente, ‘incidentes aislados pueden ser calificados de acoso,
en atencion a las caracteristicas del comportamiento y a su capacidad de

vulnerar por si solo los derechos protegidos del trabajador’.

4.4.2 Tipologia del acoso laboral

Segun la Ley 1010 de 2006, se considera que ‘hay acoso laboral cuando el
agresor no necesariamente es jerarquicamente mayor que la victima, pero si

ejerce un abuso de poder sobre una persona en especial. Este fendmeno, se
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puede dividir en acoso psicoldgico y acoso sexual’’. La Legislacion Laboral

Colombiana, reconoce los siguientes tipos de acoso laboral:

4.4.2.1 Maltrato laboral: Conjunto de conductas violentas que atentan contra
la integridad fisica o0 moral o contra la libertad fisica o sexual; expresiones
verbales injuriosas o ultrajantes que afecten la integridad moral, el derecho a la
intimidad y buen nombre del afectado; o comportamientos que busquen

menoscabar la autoestima y dignidad del sujeto afectado.

4.4.2.2 Persecucion laboral: Conductas que por presentarse de manera
reiterada o que manifiesten una evidente arbitrariedad, permitan concluir que
su propadsito es lograr la renuncia del trabajador. En este aspecto, la ley sefiala
casos como la descalificaciéon, la carga excesiva de trabajo o cambios de

horario que producen desmotivacion en el trabajador.

Es decir, que “esta conducta en particular sélo la podria cometer el sujeto
activo que tenga poder de subordinaciéon sobre el sujeto pasivo; se trataria de
conductas que soOlo podria cometer un jefe hacia trabajadores sobre los que
tiene poder de direccion” (Murioz, 2007).

4.4.2.3 Discriminacion laboral: Consiste especificamente en generar al
interior de las relaciones de trabajo, tratos diferenciados al trabajador por
consideraciones de género, raza, origen familiar o nacional, credo

religioso, preferencias politicas o situacion social.

Al respecto, la ley sefala como conductas de trato diferenciado las que
“carezcan de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral’; lo cual, resulta
obvio, pues si se trata de “diferencias que responden a criterios objetivos no se

podria hablar de discriminacion; de ahi que debe existir el componente de la

47 MUNOZ, Ana Maria (2007). LA NUEVA LEGISLACION SOBRE ACOSO LABORAL EN COLOMBIA (LEY 1010
DE 2006, Art. 2). Areade Derecho Laboral y Seguridad Social. Bogota: Universidad de los Andes.
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irrazonabilidad de la decision o comportamiento que genera la diferencia”
(Mufioz, 2007).

4424 Entorpecimiento laboral: Se evidencia en conductas que
intencionalmente buscan obstaculizar, hacer mas gravosa o retardar el
cumplimiento de labores, perjudicando asi al trabajador. Entre ellas, la ley
sefala la privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o
instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el

ocultamiento de correspondencia 0 mensajes electronicos.

4.4.25 Inequidad laboral: Se refiere especificamente a la asignacion de
funciones y tareas “a menosprecio del trabajador”, al igual que en el caso de
la conducta de persecucion laboral, se trataria de un comportamiento que soélo
podria cometer quien tenga poder de subordinacion o de direccion sobre el

sujeto que esta sufriendo el acoso.

4.4.2.6 Desproteccion laboral: Esta conducta incluye aquellas que buscan
poner en riesgo la integridad y seguridad del trabajador por establecer 6rdenes
o asignar funciones sin que se cumplan los requisitos minimos de proteccion y

seguridad del trabajador.

Es importante sefialar, que algunas de estas actuaciones pueden tener
incidencia en otros ambitos, como el penal, en el evento de que el
comportamiento también derive en un delito; tal es el caso del constrefiimiento

ilegal o los delitos sexuales.

Con base en estas particularidades, la ley establece que una conducta puede
ser considerada como acoso, ‘siempre y cuando ésta sea persistente y
demostrable, aunque no resulta claro el alcance de la persistencia, pues no se
tiene claridad sobre el nimero de conductas que deben ser repetidas ni la

forma como el trabajador debe demostrar que es victima de acoso laboral”
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(Mufioz 2007); Razon por la cual, aquellas conductas que presentan mayor
invisibilidad, presentan también grandes dificultades para ser demostradas.

Sin embargo, la propia ley sefiala que en los casos donde los actos de acoso
sean ejecutados en privado, se aplicaran las normas probatorias a que se
refiere la ley procesal civil, olvidando que en materia laboral pueden existir

reglas especificas.

4.4.3 Aspectos constitucionales y Jurisprudencia del Acoso Laboral

La evolucion juridica del acoso laboral en Colombia, sefiala que con el Decreto
2351 de 1.965, se dio el primer paso para una normatividad que sancionara o
derivara una consecuencia juridica clara a las personas que ejercieran
conductas de acoso laboral, cuando en su articulo 7° establecio las causas que
se podian considerar justas para el despido de un trabajador.

Posteriormente, de acuerdo con lo expuesto por Jorge Mario del Toro en su
articulo “Evolucion Juridica del acoso laboral en Colombia y Esparfia” (2011), el
Codigo Disciplinario Unico (Ley 734 de 2002), contemplé como derecho de los
servidores publicos el recibir un trato cortés y abord6 temas mas asociados a
los derechos de los trabajadores como tales, que vislumbraban una orientacién
a la prevencion del acoso moral, en tanto también estipul6 el deber de dichos
funcionarios de tratar de manera respetuosa, imparcial y recta a todas las
personas que con ellos pudiera n tener una relacién implicada por el servicio,
prohibiéndoles ademas, la imposicion a otros servidores de trabajos ajenos a
sus funciones o impedirles el cumplimiento de sus deberes; constituyéndose
asi, en la norma juridica que mas se aproximd a las medidas preventivas en lo
que respecta especificamente a la persecucion laboral.

Estos antecedentes, dieron origen a la Ley 1010 de 2006 de Acoso Laboral, en
la que se refleja la preocupacion colectiva frente a la problematica de la
violencia moral y afectiva, a la que son sometidos muchos de los trabajadores

colombianos en la actualidad. En efecto, en su articulo 1°, refiere como bienes
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a proteger aquellos que conforman la base constitucional del acoso laboral, los

cuales son basicamente los que se exponen a continuacion:

» El trabajo en condiciones dignas y justas: (Articulo 25 C.N): “El
trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona, tiene

derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas’.

La dignidad, es uno de los bienes protegidos por la Ley y por tanto, se
considera que el acoso wvulnera dicho derecho, sobre el cual la Corte
Constitucional sefala: “La dignidad humana, es el bien juridico protegido
primordialmente por la Ley y de éste se desprende la proteccion de los
demas derechos fundamentales, en especial el derecho a trabajar en
condiciones dignas y justas, reconocido en el Articulo 25 de la
Constitucion Nacional” (Sentencia C-898 de 2006); esta estipulacion, fue
reiterada por la Sentencia T-882 de 2006).

» La libertad: (Articuo 13 de la Constitucion Nacional): “Todas las
personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma
proteccion y trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos,
libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion, por razones de
sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinién politica o

filosofica”

» La intimidad: (Articulo 15 C.N): “Todas las personas tienen derecho a
su intimidad personal y familiar y a su buen nombre, y el Estado, debe
respetarlos y hacerlos respetar. De igual modo, tienen derecho a
conocer, actualizar y rectificar las informaciones que se hayan recogido
sobre ellas en bancos de datos y en archivos de entidades publicas y
privadas. En la recoleccion, tratamiento y circulacion de datos, se

respetaran la libertad y demas garantias consagradas en la Constitucion.
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La correspondencia y demas formas de comunicacion privada son
inviolables. S6lo pueden ser interceptadas o registradas mediante orden
judicial, en los casos y con las formalidades que establezca la ley. Para
efectos tributarios o judiciales y para los casos de inspeccion, vigilancia
e intervencion del Estado, podra exigirse la presentacion de libros de
contabilidad y demas documentos privados, en los términos que sefale

laley’.

» La honra: (Articulo 21 C.N): “Se garantiza el derecho a la honra. La ley

sefalara la forma de su proteccion’

» Lasalud metal de los trabajadores y empleados.

» La armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y un

buen clima organizacional.

En este aspecto, y de acuerdo a los principios rectores de la Ley, los bienes
juridicos anteriormente descritos, son protegidos por la ley 1010 de 2006, sélo
en los casos en los que se configuren los tres elementos del contrato de trabajo
y por consiguiente, no es aplicable a los contratos en los cuales no se da la
relacion de subordinacion, como aquellos que se establecen por prestacién de

servicios y las relaciones comerciales en las que falta dicho elemento.

Al respecto, la Corte constitucional en su Sentencia C-960 de 2007, establece:
“Las personas con contrato de prestacion de servicios no son protegidos por
las normas de acoso laboral salvo que se demuestre la relacién de

subordinacion’.
Por su lado, los criterios de contrato realidad establecidos en las cooperativas

de trabajo, trabajadores en mision y servicios temporales, si son aplicables a

estas normas, pero segun la Corte Constitucional, se excluyen los actos de
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violencia externa con los usuarios, clientes o cualquiera otra persona que no

haga parte de las relaciones laborales o del colectivo laboral.

Es importante referenciar que el paragrafo del articulo 1° de la ley 1010 de
2006, fue objeto de demanda por inconstitucionalidad, ya que en opinion del
accionante “esta norma vulnera el derecho a la igualdad, al excluir a las
personas vinculadas en el sector publico, que laboran bajo Contrato de
Prestacion de Servicios, pues cumplen horarios y se encuentran bajo situacion
de dependencia o subordinacion, afianzando de esta manera una verdadera
relacion laboral; lo anterior, como consecuencia de que estas personas no
estan bajo la denominacion de Contratistas, pero si pueden ser victimas de las
conductas sancionadas en la presente ley como acoso laboral, malos tratos u

hostigamientos”,

Alega ademas el accionante, que "la persona vinculada mediante contrato de
prestacion de servicios al igual que los demas trabajadores, también debe ser
tratada con respeto y dignidad, porque ante todo no es la forma de vinculacion
del trabajador o la preexistencia de una legal y evidente relacion laboral lo que
protege la norma, sino que tiene por objeto "definir, prevenir, corregir y
sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato

desconsiderado y ofensivo™s.

En respuesta, la Corte Constitucional en Providencia C-960 de 14 de
noviembre de 2007, considerd: "Que en este primer paso del juicio de igualdad,
los dos grupos de personas relevantes no son comparables. El grupo de
quienes trabajan, estd conformado por las personas que laboran en el marco
de una relacion laboral. Como se menciond, las relaciones laborales son

aguellas en las que, independientemente de como se les haya clasificado o

48 Monografias.com Andlisis ley 1010 de 2006 — Ley de Acoso Laboral. Disponible en:

http://www monografias.com/trabajos83/analisis -jurisprudencial-ley-1010-2006-ley-acoso-laboral/analisis -

jurisprudencial-ley-1010-2006-ley-acoso laboral.shtmI#ixzz2|oINZChz
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denominado formalmente en un contrato, se encuentren tres elementos
esenciales: La actividad personal del trabajador; la subordinacién; y un salario

como retribucion del servicio.

El segundo grupo, segun el demandante, esta integrado por quienes presten un
servicio en cumplimiento de un contrato civil y/o comercial. De otra parte, los
contratos civiles o comerciales de prestacion de servicios son aquellos donde
de manera independiente una persona se obliga a hacer o realizar una
actividad de acuerdo al objeto del contrato para con otra persona. El elemento
diferenciador determinante entre las relaciones laborales y los contratos de
prestacion de servicios es la dependencia o subordinacién. Pues en las
primeras dicho elemento se encuentra presente mientras que en los segundos

no.

Por lo tanto, es necesario asegurar que la interpretacién adecuada es aquella
respetuosa del principio de igualdad y de las situaciones laborales realmente
existentes, es decir, la que extiende la proteccion de la Ley 1010 de 2006 a
todas las situaciones en las cuales en realidad exista una relacion laboral, sin
importar el tipo de contrato formal, que se hubiere celebrado ni la denominacion

del mismo.

Con base en lo anterior, la expresion demandada del articulo 1 de la Ley 1010
de 2006, sera declarada exequible en el entendido de que si en realidad existe
una relacion laboral, se aplicara la Ley 1010 de 2006" (Providencia C-960 de
2007 C.C).

Dentro de este contexto, existen algunos aspectos de gran relevancia y que
deben ser considerados en la implementacion y aplicaciéon de la ley, como son

los que se describen a continuacion:

» La Presuncién en el proceso de acoso laboral: En el marco de la

normatividad colombiana, la presuncién como mecanismo de prueba, es
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el resultado “de un razonamiento por el cual de un hecho reconocido ya
como cierto segun los medios legitimos, el Legislador en general o el
Juez en el caso especial del pleito, deduce la existencia de un hecho

que es necesario probar™.

Sin embargo, el Cdodigo de Procedimiento Civil Colombiano, estipula en su
Articulo 176, que “las presunciones establecidas por la Ley, seran procedentes
siempre que los hechos en que se funden, estén debidamente probados’; es
decir, que aunque éstos se den por ciertos, admiten pruebas para demostrar lo

contrario cuando la Ley asi lo autorice”.

Se trata entonces de una presuncion legal y relativa, que segun la doctrina si
esta establecida por la Ley, es dejada a la prudencia del Juez, y se contrapone
a la presuncion de derecho, que no admite prueba en contrario para desvirtuar
el hecho a partir del cual se constituye la presuncion. En este sentido, la
Sentencia C-960 de 2007, asume la prueba indiciaria referida al maltrato
laboral, como una modalidad probatoria presuntiva, orientada a beneficiar la

funcion de verificacion a favor del trabajador.

No obstante, la presuncién de acoso laboral, no implica desde ningun punto de
vista el desconocimiento del derecho al debido proceso del acusado, pues
quienes han sido denunciados ‘por haber desplegado presuntamente alguna
de las conductas que configuran acoso laboral, aun cuando lo hayan hecho de
manera reiterada y publica, tienen la posibilidad dentro del proceso, ya sea

judicial o disciplinario, de controvertir las pruebas en aras de demostrar que los

49 REYES, GUERRA, Natalie (2011). Alcances de la presuncion enel proceso por acoso laboral en Colombia. Universidad
Industrial de Santander. Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Derecho Y Ciencia Politica. PP. 29. Disponible en:
http://repositorio.uis.edu.co/jspui/bitstream/123456789/8130/2/137794.pdf
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hechos que dieron lugar a tal proceso no ocurrieron 0 que, en caso de haber

tenido lugar, no configuraran la conducta de acoso laboral™®.

La presuncion de acoso laboral entonces, ‘no contraria el principio de
presuncion de inocencia ni el derecho al debido proceso, pues se trata de una
redistribucion de las cargas procesales que no hace nugatorio el derecho de
defensa de quien debe desvirtuar el hecho de la consecuencia deducida’.
(Cepeda, 2007), aunque su propoésito constitucional fundamental, sea guiar la
carga probatoria a favor del trabajador para la proteccion de los bienes
supremos del Estado Social de Derecho como la igualdad, la libertad, la paz y
el trabajo digno. En razén de que la Ley 1010 de 2006 en su Articulo 7°

En lo relacionado con los contratos de trabajo, ‘tanto la Ley como la
Jurisprudencia, han establecido la presuncion de existencia de una relacion
laboral al margen del nombre asignado al contrato, lo que ha sido denominado
como contrato realidad, es decir, aquel que teniendo apariencia distinta,
encierra por sus contenidos materiales una verdadera relacién laboral en donde

se establece el primado de la sustancia sobre la forma” (Reyes, 2011:30).

“La proteccion del trabajador frente al acoso laboral, en los términos de la Ley
parcialmente acusada, obedece a la existencia real de subordinacién, pues la
dependencia en la relacion, es la que determina la posibilidad de acoso de

acuerdo a los sujetos y al ambito de aplicacién de la Ley™?.

En efecto, la presuncion se extiende en los procesos de acoso laboral, hacia el
recaudo y andlisis probatorio de los distintos tipos de violencia dentro de
aquellas relaciones laborales donde existe subordinacion, estipulados en el

Articulo 7° de la Ley 1010 de 2006 anteriormente expuestos, siempre y cuando

50 CEPEDA, ESPINOSA, Manuel José (2007). Cémo opera la presuncién de acoso laboral. Disponible en:

http://www.bonila.com/index2.php?option=com_content&do pdf=1&id=176

51 CEPEDA, ESPINOSA, Manuel José.Magistrado Ponente (2007). Sentencia C - 960de 2007. Corte
Constitucional Colombiana.
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‘se acredite debidamente la ocurrencia repetida y publica de los hechos” tal y

como lo asegura (Reyes, 2011: 31).

De hecho, la Corte Constitucional, define la presuncién, como “un tipico
procedimiento de técnica juridica, adoptado por el legislador en ejercicio de su
facultad de configuracion de las instituciones procesales (Sentencia C-780 DE
2007).

» Medidas preventivas y correctivas: La Ley de Acoso Laboral en su
articulo 2°, estipula que: “La victima de acoso laboral, podra poner en
conocimiento del Inspector de Trabajo con competencia en el lugar de
los hechos, de los Inspectores de Policia, de los Personeros Municipales
o de la Defensoria del Pueblo, a prevencién de la ocurrencia de una
situacion continuada y ostensible de acoso laboral”.

La autoridad que reciba la denuncia debidamente presentada por escrito en la
que se detallan los hechos ocurridos y con anexo de la prueba sumaria, debera
poner en marcha los procedimientos secretos orientados a conciliar la situacion
después de haber escuchado a la parte denunciada, conminandolo a la
implementacion de actividades preventivas o correctivas como las acciones

pedagogicas o terapias grupales de mejoramiento.

La Corte Constitucional en su Sentencia C-282 de 2007, estipula: Las
denuncias por acoso laboral siempre deberan hacerse por escrito y, en los
casos de quienes no saben leer o escribir, deberan ser asistidos por los

inspectores, personeros o la Defensoria del Pueblo.
En el caso de que las conductas persistan, el problema denunciado debera ser
tratado por alguna de las autoridades competentes para ello, con el fin de

imponer una sancion cuando realmente lo amerite.

» CONCILIACION: Es basicamente un mecanismo interno en las

instituciones para que a través del dialogo, las partes puedan llegar a un

79



acuerdo satisfactorio en los casos de acoso laboral; es decir, “‘que la
palabra ‘conciliatorio’ es sinbnimo de amigable, concertado, negociado,
es decir, que se refiere al procedimiento y no a la institucion de la

conciliaciéon como mecanismo alternativo de administracion de justicia™?.

Por consiguiente, debe primar el derecho de las partes que han llegado a un
acuerdo mediante una conciliacién legalmente realizada, para obtener los
efectos que ellas mismas en virtud del principio de la autonomia de la voluntad,
desean lograr dentro de un plazo determinado. No aplicar dicho criterio, seria
atentar contra el derecho al acceso a la justicia consagrado en la Constitucion

Politica.

En relacién a dicho concepto, el Numeral 3° del Articulo 9° de la Ley 1010 de
2006), establece: “Quien se considere victima de una conducta de acoso
laboral (...) podra solicitar la intervencion de una institucién de conciliacion
autorizada legalmente a fin de que amigablemente se supere la situacion de
acoso laboral”, (los inspectores de trabajo, los delegados regionales y
seccionales de la Defensoria del Pueblo y los procuradores judiciales en

materia laboral), que son los conciliadores habilitados por la ley.

Se aclara, que segun lo ordenado por la Corte Constitucional, “los conciliadores
de los centros de conciliaciébn y notarios no pueden conocer y conciliar
conflictos que son de competencia de la jurisdiccion laboral” (Sentencia C-893
de 2001).

Ademas, en criterio del Ministerio de Justicia, las sanciones aplicables cuando
el acoso laboral esta debidamente acreditado establecidas en el Articulo 10 de
la Ley 1010 de 2006, ‘no constituyen un asunto conciliable” (Romero, 2010:
15).

52 ROMERO, Tatiana (2010). Inspeccién, Controly Vigilanciade Centros de Conciliaciony Entidades Avaladas.
LINEA INSTITUCIONAL DE LA CONCILIACION. Ministerio del Interiory Justicia. Republica de Colombia. P. 15.
Disponible en: www.mij.gov.co
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» Procedimiento sancionatorio: Cuando se acredite debidamente el
acoso laboral, se podran imponer las siguientes sanciones estatuidas en
el Articulo 13° de la ley 1010 de 2006, expuestas por Jorge Mario del
Toro (2011), las cuales se pueden sintetizar de la siguiente forma:

e “Como falta disciplinaria gravisima en el Cédigo Disciplinario Unico,

cuando se trate de un servidor publico’®3

e Como terminacion del contrato de trabajo sin causa justa, cuando haya
dado lugar a la renuncia o el abandono del trabajo por parte del
trabajador, regido por el Cédigo Sustantivo del Trabajo, caso en el que

procede su indemnizacién, en los términos de su Articulo 64.

e Con sancién de multa entre 2 y 10 salarios minimos legales mensuales

para la persona que lo realice y el empleador que lo tolere.

e Con la obligacion de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y
Aseguradoras de Riesgos Profesionales, el 50% del costo del
tratamiento de enfermedades profesionales, alteraciones de la salud y
demas secuelas originadas en el acoso laboral ejercido o tolerado por el

empleador quien debera asumir tal imposicion.

e Con la presuncion de justa causa de terminacién del contrato de trabajo
por parte del trabajador particular y exoneracién del pago de preaviso en

caso de renuncia o retiro del trabajo.

3 DEL TORO, MARTINEZ, Jorge Mario (2011). Evolucién Juridicadel acosolaboral en Colombiay Espafia.
Universidad Buenaventura. Disponibleen:
https://docs.google.com/document/d/1pzW NZYXaMcv4e BwnDUEJG TXVtSbmesel ODKELI3ZOQ/edit?hl=es&pli=1
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e Como justa causa de terminacién o no renovacion del contrato de trabajo
segln la gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido

por parte de un compafiero de trabajo o subalterno.

Cabe relevar, que cuando la competencia para la sancion sea del Ministerio

Publico, se aplicara el procedimiento previsto en el Codigo Disciplinario Unico.

El Codigo Disciplinario Unico es la regulacion de caracter disciplinario que se
aplica a los funcionarios del sector publico. Asi, lo manifest6 la Corte
Constitucional en la sentencia C-898 de 2006, al estudiar la constitucionalidad

del articulo 3° que contempla las circunstancias atenuantes (Cepeda, 2007).

En caso de que la sancion sea de competencia de los Jueces Laborales, se
citara a audiencia a realizar dentro de los 30 dias siguientes a la presentacion
de la queja, notificandose personalmente al acusado de acoso laboral y al
empleador que lo haya tolerado en el transcurso de los 5 dias siguientes al
recibo de la denuncia; las pruebas, se practicaran antes o durante la audiencia
a la cual solo asistiran las partes y los testigos o peritos y al final de ella, se
proferira la decision o sentencia, contra la cual procedera el recurso de

apelacion, que se decidira dentro de los 30 dias siguientes a su interposicion.

En cuanto a lo no previsto en el Articulo 13, se aplicara segun (Del Toro, 2011),
el Codigo Procesal del Trabajo; y en lo relacionado con la presentacion de la
queja de manera temeraria, es decir, con fundamentos que carezcan de
razonabilidad, o que se realice de manera iterativa por los mismos hechos, el
articulo 14° de la misma Ley, establece que se impondra al quejoso entre
medio y tres salarios minimos mensuales legales vigentes a favor de la entidad
que imponga la multa, que sera deducida del salario del trabajador durante los

6 meses siguientes a su imposicion.

En este punto, es necesario aclarar, que Inicialmente se habia establecido en
la ley que dicha multa le podria ser descontada de su remuneracion al
denunciante; sin embargo, la norma en este aspecto, fue declarada inexequible

por considerarse demasiado gravosa. Razon por la cual, la Corte
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Constitucional, en su Sentencia C-738 de 2006, establece: “No habra lugar a

sancion pecuniaria por interponer denuncias de acoso laboral temerarias’.

Con respecto a las medidas sancionatorias y correctivas la Corte Constitucional
en su Sentencia T-882 de 2006, ha distinguido el ambito privado) en el que el
trabajador cuenta con el proceso ordinario para amparar sus derechos), del
ambito publico en el cual la victima de acoso laboral, sélo cuenta con la via
disciplinaria para proteger su derecho a un trabajo digno en condiciones justas
(Sentencia T-882 de 2006).

Particularmente, en materia sancionatoria, se asegura que el legislador posee
libertad amplia y suficiente “de configuracion para determinar los bienes
juridicos a proteger, la manera de protegerlos, los procedimientos y las
sanciones que impone por la amenaza o afectacion de dichos bienes juridicos
(art. 150 C.P.). Esta libertad, tiene como limite, las disposiciones

constitucionales, en este caso, las relativas al debido proceso’™*.

Por consiguiente, como lo ha sefalado la Corte Constitucional, “el control de
constitucionalidad, tiene como fin, Unicamente, excluir del ordenamiento
aguellas disposiciones que vulneran de manera evidente el ordenamiento
superior, por desconocer los limites de objetividad, proporcionalidad,
razonabilidad y finalidad o las prohibiciones expresas consagradas en la Carta
Magna, no pudiendo evaluarse las decisiones de la politica criminal del
legislador, por razones de conveniencia o valoraciones diversas a las de laley”
(Sentencia C-472 de 1997).

5 Ley 1010de 2006. Medidas de prevenciény sanciénal acoso laboral y otras formas de hostigamiento.
Disponible en: http://litigium.blogspot.com/2006/04/ey-1010-de-2006-medidas-de-prevencin.html
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e Garantias ante represalias por parte del empleador: En caso de
actitudes retaliatorias contra quienes interponen la queja o sirven de
testigos en procesos de acoso laboral, la Ley 1010, establece las

siguientes garantias:

v' Los empleadores no podran terminar el contrato laboral de manera
unilateral ni destituir a la victima de acoso laboral, como consecuencia
de haber acudido a las medidas preventivas y correctivas ante entidad
competente, y su garantia segun (el Ministerio de la Proteccion Social y
el Consejo Superior de la Judicatura), sera valida siempre y cuando se
reporte el hecho debidamente comprobado, dentro de los seis meses

siguientes a la peticion o queja.

v' Las demas que le otorguen la Constitucién, la Ley y las Convenciones
Colectivas de Trabajo. Igualmente, las conductas de acoso laboral, van
en contra del derecho al trabajo estipulado en el Articulo 25° de la
Constitucion Politica; razon por la cual, los casos reportados “deben ser
tratados con mucho cuidado ya que violan las garantias constitucionales
establecidas en dicho articulo, en tanto implican otros derechos
primordiales del trabajador como son su dignidad y su integridad fisica y
psicolégica”(Del Toro, 2011).

Otro aspecto importante del acoso laboral, es que al volverse repetitivo puede
llegar a convertirse en enfermedad profesional tal y como se menciona en
distintos pronunciamientos de la Corte Constitucional en las "Sentencias T-461-
1.998 caso de hostigamiento en las relaciones laborales, la Sentencia T-013 -
1999 sobre dignidad del trabajador y en la Sentencia T-170- 1999 el

hostigamiento en relacién al derecho de asociacion"®®.
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Ademas, en la sentencia T-013 en particular, se evidencia que el acoso laboral
también puede llegar a wulnerar derechos tales como: Dignidad humana
(hostigamiento), Incremento salarial anual denegado y despido con justa causa,

que se convierte en despido injustificado.

Se puede concluir entonces, que la inclusion del acoso laboral en la legislacion
colombiana, representa un avance significativo en la defensa de los derechos
constitucionales de los trabajadores en especial del derecho fundamental al
trabajo en condiciones dignas y justas estipulado en el articulo 25 de la

Constitucion Politica de 1991.

De hecho, con anterioridad a la expedicion de la ley 1010 de 2006, la Corte
Constitucional ya habia establecido las distintas circunstancias en las que se
violaban dichos derechos; entre ellas, se incluian algunas situaciones

relacionadas con el fendmeno conocido actualmente como acoso laboral.

En tal sentido, la Corte Constitucional en sentencia T-882 de 2006, relaciona
esas circunstancias cuando expresa: “En suma, hasta el momento, la Corte ha
considerado que determinados comportamientos constituyen violaciones al
derecho a gozar de un trabajo en condiciones dignas y justas como son: 1. La
falta de claridad en el sector publico, acerca de las responsabilidades que debe
asumir el trabajador, ambigliedad que puede tener repercusiones en los
ambitos penal y disciplinario; 2. El impago de salarios o la cancelacion tardia de
los mismos; 3. Los actos de discriminacién; 4. Las persecuciones laborales; y,
5. Obligar a un trabajador a desempefiar una labor cuando sus condiciones

fisicas no se lo permiten’®.

% AYALA, CACERES, Luis Carlos. (2004-2005). Legislacién en Salud Ocupacional y Riesgos Profesionales.
Bogota: Ediciones Salud Laboral. Disponibleen:
http://datateca.unad.edu.co/contenidos/107010/ContLin/jurisprudencia del acoso laboral.html

56 JURISPRUDENCIA DEL ACOSO LABORAL. SENTENCIA T-882 DE 2006. CORTE CONSTITUCIONAL. DISPONIBLE EN:

http://www.buenastareas.com/ensayos/Jurisprudencia-Acoso-Laboral/2463447.html
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5. HIPOTESIS, CATEGORIAS Y VARIABLES

5.1 HIPOTESIS: Es posible que la gran mayoria de los casos de acoso laboral
denunciados en Manizales durante el periodo 2010-2011, no hayan sido
penalizados por diferentes razones inherentes a los denunciantes o por
factores obstaculizadores que no permitieron la aplicacion de la ley y, que

existan demandas, que no se hayan fallado a favor de las victimas.

5.2 TABLA 1. OPERACIONALIZACION DE CATEGORIAS Y VARIABLES

VARIABLE INDICADOR

No de casos desistidos
CRITERIOS QUE OBSTACULIZARON O
FACILITARON LA PENALIZACION DEL

No de casos conciliados
ACOSO LABORAL

No de casos atendidos
PROGRAMAS DELOS ORGANISMOS
JUDICIALES FRENTEA VIiCTIMAS Y No de casos atendidos
ACOSADORES

No de casos atendidos

6. OBJETIVOS
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6.1 OBJETIVO GENERAL: Analizar los aspectos fundamentales de la
penalizacién del acoso laboral en el municipio de Manizales, durante el periodo
2010 - 2012.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Identificar las formas de acoso laboral predominantes en los procesos de
penalizacion desarrollados en el municipio de Manizales durante el
periodo 2010 — 2012.

e Determinar los criterios o factores que obstaculizaron o facilitaron la
aplicacion de la Ley 1010 de 2006 en el municipio de Manizales durante
el periodo 2010 — 2012.

e Analizar los casos de acoso laboral que realmente fueron penalizados en

el municipio de Manizales durante el periodo 2010 — 2012.

e Determinar si los organismos judiciales cuentan con programas
especificos orientados a la prevencion y correccion del acoso laboral o

de atencidn psicoldgica frente a victimas o acosadores

7. METODOLOGIA

7.1TIPO DE INVESTIGACION: La investigacion a realizar, se puede clasificar
como cualitativa en su modalidad especifica de estudios socio-juridicos, en la
medida en que parte de un fendmeno social concreto como es el acoso laboral
para analizar a la luz de la teoria y desde un enfoque analitico-descriptivo los
aspectos fundamentales que intervinientes e inter-actuantes en los procesos
juridicos, determinan la efectividad de su penalizacion en el municipio de
Manizales.

7.2 METODO: El estudio, se desarrollara a partir del método deductivo, con el

fin de abordar el acoso laboral desde el ambito mundial hasta ubicarlo en el
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contexto local, para analizar los aspectos fundamentales de su penalizacion en

el municipio de Manizales.

7.3 POBLACION: Estd conformada por los trabajadores denunciantes del
acoso laboral y los jueces laborales encargados de su estudio y penalizacién

en el municipio de Manizales.

7.4 UNIDAD DE ANALISIS: La unidad de analisis esta constituida por todos los
casos de acoso laboral que fueron denunciados durante el periodo 2010-2011,

en el Municipio de Manizales.

7.5 FUENTES DE INFORMACION PRIMARIA Y SECUNDARIA

7.5.1 Fuentes de Informacidén primaria: Se realizar4 una exploracion de los
casos de acoso laboral que fueron denunciados en los organismos judiciales

competentes durante el periodo 2010-2012 con la asesoria de sus funcionarios.

7.5.2 Fuentes de informacion secundaria: Se realizara una exploracion
bibliografica de textos, proyectos de grado, revistas, articulos y demas material
escrito sobre el acoso laboral o mobbing, ademas de consultar la Normatividad

que lo sanciona y la informacion disponible en el internet.

7.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION:
Para recolectar la informacion pertinente, se utilizaran los siguientes
instrumentos y técnicas: Ubicacion y aproximacion a los distintos organismos
judiciales encargados de penalizar el acoso laboral en Manizales; revision de
todos los casos de acoso laboral que fueron atendidos en las instituciones
judiciales competentes durante el periodo 2010-2012; clasificacion de los tipos
acoso laboral que fueron denunciados en dicho periodo; seleccion, revisiony
analisis de los casos especificos que realmente fueron penalizados, para
analizar sus aspectos mas relevantes.

7.7 DEPURACION Y SISTEMATIZACION DE LA INFORMACION: La

informacion serd debidamente clasificada y tabulada a través de métodos
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estadisticos como distribuciones de frecuencia continua; sus resultados se
presentardn mediante graficos de barras y diagramas circulares torta o pastel,
en los cuales se podran visualizar los porcentajes mas representativos que
permitiran analizar las diferencias y semejanzas mas significativas en el
comportamiento de las variables, y con base en ellas emitir las conclusiones

pertinentes.

8. RESULTADOS ESPERADOS

De la investigacion en curso, se espera obtener informacion detallada sobre las
guejas interpuestas por acoso laboral en los distintos organismos judiciales y
de los casos que realmente fueron penalizados en el periodo 2010-2012, con el
fin de clasificar los tipos de acoso laboral predominantes en el municipio de
Manizales; conocer si el indice de denuncias es significativo o si prima su
invisibilidad, identificar los criterios que obstaculizaron o facilitaron la aplicacién
de la Ley 1010 de 2006, y saber si los organismos judiciales cuentan con
programas de prevencién y correccion que puedan contribuir a la prevencion y
correccion del acoso laboral al interior de las organizaciones, o de atencion
psicolégica frente a victimas y acosadores; lo cual, permitira analizar la
eficiencia y efectividad de la penalizacion de las conductas acosadoras,

durante dicho periodo.

9. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para el andlisis e interpretacion de resultados se dividio la informacién

recolectada en cinco aspectos fundamentales, a saber:

e Aspectos relevantes de las quejas interpuestas por acoso laboral
durante el periodo 2010-2012.
e Tipos de acoso laboral predominantes en los procesos juridicos.

e Criterios que obstaculizaron o facilitaron la penalizacién del acoso

laboral.
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e Casos realmente penalizados.

e Programas de los organismos judiciales orientados a la prevencion y
correccion del acoso laboral o de atencién psicoldgica frente a victimas y
acosadores.

9.1 ASPECTOS RELEVANTES DE LAS QUEJAS INTERPUESTAS POR
ACOSO LABORAL DURANTE EL PERIODO 2010 - 2012

En la exploracion de los expedientes archivados en los organismos judiciales
del municipio de Manizales, tales como la Personeria, la Defensoria Del
Pueblo, la Oficina de Trabajo atendida por los inspectores adscritas al Grupo
de Atencion AL Ciudadano y Tramites del Ministerio de Trabajo, se identificaron
en total treinta y siete (37) quejas interpuestas por acoso laboral en contra de
funcionarios o jefes de diversas empresas y una (1) en los Juzgados Laborales,
durante el periodo 2010 — 2012, cuyos aspectos relevantes se pueden

sintetizar de la siguiente forma:

9.1.1 Quejas interpuestas por acoso laboral en el afio 2010:

1. CARACOL RADIO MANIZALES: EIl trabajador afectado, interpone queja
ante el Personero delegado contra una funcionaria de esta institucion, por
acoso laboral (violacion de derechos humanos impidiendo su ejercicio
profesional, desprestigio publico de sus labores y discriminacion tratdndolo de
mal vestido, mal hablado, agresion verbal, y manipulacion de informacion

alusiva a su intimidad).

Estos hechos, se dieron segun el denunciante, porque ella, tomé represalias
debido a que sus afirmaciones al micréfono le habian hecho perder una
millonaria pauta publicitaria. Ademas, se refirid a todos los maltratos sufridos
por los trabajadores de esta cadena radial y manifestdé que por todos estos

hechos presentaba su renuncia.
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En la audiencia de conciliacion realizada por la Inspectora de Trabajo, la
demandada negé los hechos y manifestd, que el quejoso ya habia presentado
la carta de renuncia al gerente general de la zona eje cafetero. En
consecuencia, y aplicando lo establecido por la ley 1010 de 2006, se resuelve
archivar el proceso ya que no existe el vinculo laboral entre las partes, exigido

por la misma.

2. HOTEL PORTAL DE MILAN: La trabajadora interpone queja por acoso
laboral contra el gerente del hotel, ya que a partir de su reincorporacion al
puesto que desempefiaba, cuatro meses después de un accidente de trabajo
en el que le concedieron varias incapacidades hasta el dia de la operacion de
una rodilla y de una trombosis posterior que alargd su incapacidad, este
funcionario le pidié la renuncia, y como no acepto le incremento el trabajo con
funciones no estipuladas en el contrato laboral, lo empezd a tratar mal y a

amenazarlo con el despido si no renunciaba voluntariamente.

En la audiencia de conciliacion, las partes solicitaron de mutuo acuerdo
aplazamiento de dicha diligencia; posteriormente mediante documento escrito
por el representante de la parte querellada se informé al despacho que las
partes conciliaron satisfactoriamente y por tanto solicitaban la cancelacién de la
diligencia, entendiéndose tal hecho como un desistimiento por parte de la
Inspectora de Trabajo a cargo del proceso, dando como resultado la resolucion

de archivar el caso.

3. COOPERATIVA DE TRABAJO ASOCIADO PRESTICOM: La trabajadora
interpone queja por acoso laboral contra su jefe inmediata, acusandola de
entorpecimiento laboral (obstaculizandole el desempefio de sus funciones),
bajarle la autoestima delante de sus compafieros con palabras hirientes y
burlonas por su peso y amenazas de despido sin causa justa, porque
supuestamente la quejosa a causa de su embarazo ya no podia realizar sus

funciones.

Ademas, le hace la propuesta de continuar el contrato por prestacion de

servicios que anteriormente era de un millén de pesos, pero con un salario de
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seiscientos mil pesos, o con el salario anterior pero sin ningun tipo de
subordinacién, cumplimiento de horarios y funciones especfificas a realizar
estipuladas en dicho contrato., lo cual desmejoraria las condiciones laborales

de la denunciante.

En la audiencia de conciliacion a la que fueron citadas las partes, la querellada
presentd un escrito informando sobre un arreglo formal y voluntario con su
empleada, cuyos aspectos se consignan en un contrato de transacciéon en el
cual se estipula la transaccion de todos los derechos derivados de la relacion
laboral (salarios, auxilios de transporte, horas extras ordinarias y festivas
diurnas y nocturnas, auxilio de cesantias, intereses sobre cesantias, prima de
servicio, vacaciones, derechos derivados del sistema integral de seguridad
social en salud, pension, riesgos profesionales y caja de compensacion

familiar e indemnizacion por despido injusto.

Asi, la ex-empleadora de PRESTICOM pagaria la Unica suma de cuatro
millones quinientos mil pesos, dando por cancelados los salarios que
devengaria la trabajadora al terminar el contrato laboral. Con este pago,
también se darian por transados la totalidad de los derechos adquiridos por la
ex - trabajadora durante todo el tiempo que duré la relacion laboral que en este

momento termina por comun acuerdo entre las partes.

En consecuencia, la ex - empleadora fue declarada a paz y salvo por todos los
conceptos que dieron origen a la reclamacion verbal hecha por la ex -
trabajadora y a la queja de acoso laboral presentada por la misma ante el
Ministerio de la Proteccion Social, comprometiéndose a no ejercer reclamacion
alguna ni en ningun otro sentido, por ninguna via judicial ni extrajudicial. Por
tanto, dado que ya no existe vinculacion laboral para aplicar la ley 1010 de
1996 y la existencia del contrato de transaccion, la acciébn no puede

proseguirse y por tanto se archiva el caso.

4. CENTRO COMUNITARIO VERSALLES: La trabajadora, con contrato

laboral por prestacion de servicios en atencion de primeros auxilios en el

Bosque Popular el Prado, interpone queja contra su empleadora ante el
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Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio de Trabajo”, por acoso laboral
manifestado en el menoscabo de su autoestima, amenazas, maltrato
psicologico y agresion verbal. Motivo por el cual, solicita prevenir cualquier
rlesgo 0 desventaja en sus actividades laborales, ya que fue bastante
presionada para que presentara su renuncia con amenazas de no contar con
ninguna recomendacién a pesar de no tener ninguna queja de ella. Ademas, se

le prolongaron las horas de trabajo.

En la audiencia de conciliacion, se les advierte a las participantes que por estar
vinculadas laboralmente a la Alcaldia Municipal, el expediente sera remitido al
comité de convivencia de la misma para que considere la solucion del impase

entre las partes.

Las pretensiones de la diligencia, se centraron en requerir a la empleadora
continuar con el contrato de prestacion de servicios hasta la fecha de
terminacion del mismo, respetando a la afectada en cuanto a su intensidad
horaria y a su dignidad humana, que cese toda clase de hostigamientos entre
las partes y, que darse por terminado el contrato en forma unilateral por parte
de la empleadora la trabajadora sea indemnizada con la cancelacion de los
salarios correspondientes a los meses que restan para la terminacion del
mismo, y, que sea el Ministerio de la Protecciéon Social el que solucione
amigablemente la situacién de acoso laboral en caso de no lograrse la
remision del expediente al comité de convivencia que debe existir en la

alcaldia.

Sin embargo, por ser un contrato de prestacion de servicios en el cual no existe
una relacion de jerarquia, aplica el articulo 1 de la ley 1010 de 2006 acoso
laboral y se archiva el proceso, dando espacio para interponer recurso de
reposicion ante este mismo funcionario (inspector de trabajo), o de apelacién
ante el Director Territorial de Caldas del Ministerio de la Proteccion Social,

dentro de los cinco dias siguientes a su notificacion.

5. CENTRO COMERCIAL INFORMAL: La trabajadora, interpone queja contra

su empleadora por acoso laboral debido al deterioro paulatino del ambiente
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laboral, discriminacién, agresién verbal, actitudes groseras y obligacion de
pagar el dia con su propio dinero a quien la reemplace cuando debe asistir a

una cita médica.

En la audiencia de conciliacion a la que fueron citadas las partes, se acordé
como compromiso entre ellas mejorar el ambiente laboral con respecto a la
dignidad humana y continuar con el vinculo laboral, sin tomar ningun tipo de
represalias. Por consiguiente, y apoyandose en la ley 1010 de 2006, la

inspectora a cargo de este proceso resuelve archivar el caso.

6. EMPRESA DE VIGILANCIA ESTATAL DE SEGURIDAD: EIl administrador
de dicha organizacién, interpone queja por acoso laboral en contra de uno de
Sus superiores por acoso laboral, en tanto sin ningln aviso o concertacion se le
cambié de puesto, asignandole arbitrariamente la porteria con un salario
minimo y horario de ocho horas, sin posibilidades de reubicacion alguna; lo
cual desmejora sus condiciones laborales, y es interpretado por el quejoso

como persecucion laboral.

En la audiencia de conciliacién, estos hechos, fueron corroborados por su jefe
inmediato, quien también aclar6 que ya se le habia reubicado en condiciones
normales. Por tanto, basandose en los planteamientos de la ley 1010 de 2006,
la inspectora no considera que se le haya violado ningun derecho ni tampoco
haber sido hostigado dentro de su trabajo por el hecho de laborar las 8 horas
que consagra el codigo sustantivo del trabajo. Se resuelve entonces, archivar el

caso se porque la accion no puede proseguirse bajo dichas circunstancias.

7. ESTACION DE SERVICIO ARAUCA -MANIZALES: Tres trabajadores de
esta estacion, solicitan ante la Inspectora de Trabajo y seguridad social una
revision de nomina del afio 2010, sobre todo en lo relacionado con algunas
liquidaciones (horas nocturnas y festivos) y dineros anexados a tirillas que no
corresponden, descuento de $80.000 pesos por descuadres sin ninguna
informacién al respecto, pues se sienten acosados porque la jefe no les da
ninguna explicacion y por ello también piden un didlogo con ella para solucionar

esos impases que afectan gravemente su situacion econémica.
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En la audiencia de conciliacién, se presenta la sefiora denunciada en compania
de su abogado, pero los guerellantes no acudieron a la citacion ni se hicieron
representar por profesional del derecho alguno. Al respecto, manifestd el
apoderado que se les dio por terminada la vinculacion laboral de manera
unilateral por parte de la empleadora, por motivos que para la empresa

constituyen causa justa.

En consecuencia, al no existir el vinculo laboral y que frente a las conductas
denunciadas por los querellantes los funcionarios del Ministerio de Trabajo solo
pueden servir como conciliadores en tanto las decisiones sobre ese tipo de
quejas son atribuidas a los jueces, se acepta la peticion de la solicitud de

archivo de la investigacion solicitada por el apoderado de la empleadora.

8. HOSPITAL DEPARTAMENTAL SANTA SOFIA: El trabajador presenta
queja ante el Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo” por
arbitrariedades y conductas ejercidas por parte de su jefe inmediata que lo
inducen a la renuncia; entre ellas cambios constantes de horario y puestos de
trabajo no estipulados en el contrato de trabajo que generan desmotivacion
laboral, trato diferenciado colocando en tela de juicio sus capacidades y buena
participacién en el proceso, menosprecidndolo ante el area de talento humano
sin conciliar ni realizar al menos un plan de trabajo para el mejoramiento en el
desempeiio de las diferentes actividades asignadas, reporte de abandono de
puesto debido a una incapacidad médica debidamente informada por fax la

cual tampoco fue liquidada por la empresa.

En la audiencia de conciliacion, la parte demandada expresé que el quejoso ya
no trabajaba para dicha institucion, ya que su contrato con la cooperativa a la
que estaba afiliado habia terminado; hecho, que fue debidamente informado

mediante carta de preaviso de fecha noviembre 30 de 2010.

En efecto, al no existir la vinculacion laboral exigida para la aplicacion de la ley
1010 de 2006, se resuelve archivar el caso. No obstante, queda la duda acerca

de si la ley aplicaba aun, ya que el denunciante todavia se encontraba
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laborando pues la audiencia de conciliacién se llevd a cabo el 13 de diciembre

de 2010y el contrato estaba vigente hasta el 31 de diciembre del mismo afio.

9. TRILLADORA HAPPY COFFEE (CHINCHINA): Al Ministerio de la
Proteccién Social hoy “Ministerio del Trabajo” llega una solicitud de ayuda para
mejorar el ambiente laboral y econémico de dicha empresa, a nombre de
quienes se hacen llamar trabajadores explotados, arguyendo que la sefiora jefe
es una persona inhumana, en tanto les impone jornadas de trabajo demasiado
largas, sin remuneracion del tiempo adicional trabajado ya que han llegado a
laborar 16 horas continuas en domingos y festivos y en horas nocturna sin
recargo alguno. También son victimas de acoso laboral manifestado en trato
despectivo y agresion verbal para ejercer presion sobre los trabajadores

exigiéndoles un mayor rendimiento casi imposible de cumplir.

La Inspectora de Trabajo a cargo del caso mediante auto comisorio, ordeno la
investigacion pertinente y la practica de pruebas, y al analizarlas se encontrd
con un documento suscrito por los trabajadores de dicha empresa donde se
niegan todos los hechos expuestos, al igual que fueron negados en el

testimonio de una de las trabajadoras quien se presento a la indagatoria.

En consecuencia, considerando este documento y la denuncia andénima, no se
pudo colegir que al interior de esta empresa se configure el acoso laboral ya
que tampoco se pudo ratificar a los quejosos y por tanto no es viable darle
credibilidad al escrito en cual se denuncian los hechos; pues la ley 1010 de
2006, es clara al definir su objeto y es requisito sine qua non de citar a las
partes a fin de llegar a unos compromisos y hacer seguimiento en procura de
mejorar el ambiente laboral. Ademas, los documentos andénimos son
considerados por la ley como documentos no muy confiables, dado que quien
quiera poner en consideracion una conducta lo hace identificandose a fin de

poder ratificarse en lo dicho. Se resuelve por tanto, archivar el caso.

10. DIGITEX INTERNACIONAL: La trabajadora, interpone queja ante el

Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo”, por acoso laboral

contra su jefe inmediato, sosteniendo que después del primer afio laborado
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empez6 con una disfonia que se le convirtié en un problema permanente, por lo
cual fue reubicada como auxiliar administrativa en el area de tecnologia con
una sobrecarga de funciones consistente en realizacion de los inventarios de
una de las sedes de la empresa, reporte de garantias de las cuatro sedes y de
novedades (incapacidades, ausencias, horas extras, permisos y listas de
asistencia), asi como la asignhacion de turnos y permisos, envio de
contrataciones del personal técnico, supervision y reporte de las incidencias
generadas en todas las sedes de Manizales y el reporte de transporte de los

trabajadores que laboran de noche.

Pasado el periodo de prueba, se le ratifico en el cargo informandole también un
aumento de salario el cual no se reflej6 en ninguno de sus pagos.
Posteriormente se le incrementaron considerablemente las labores ademas de
las que ya tenia asignadas. Considerando que eran demasiadas las nuevas
funciones pidié un aumento de salario, a lo cual sus jefes respondieron que no
se lo podian otorgar porque era una empleada reubicada, que ya se habia
cerrado el presupuesto para el afio siguiente y adicionalmente, le asignaron
otro proceso que implica el desempefio de mas funciones por parte de la

denunciante, indicandole que ella era la persona apta para ello.

En la audiencia de conciliacion, la quejosa propone el traslado del expediente a
la empresa para concertar y dar respuesta a cada uno de los puntos
planteados, la cual, es aceptada por el apoderado de la parte reclamada. Al
respecto, la Inspectora de Trabajo encargada del caso considerando viable el
traslado del expediente, resuelve remitirlo a la empresa DIGITEX internacional,
atendiendo la solicitud presentada y en vista de que en un tiempo prudente no
se recibe ninguna respuesta, da por conciliado el caso y resuelve archivar el

proceso.

11. SEGURIDAD BOLIVAR LTDA: EIl trabajador, interpone queja ante el

Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo”, por acoso laboral
(persecucién) contra su jefe inmediato, ya que a raiz de una falsa informacion

sin fundamento ni pruebas de ello, lo cambiaron de su puesto en el Jardin

97



Botanico de la Universidad de Caldas donde estaban muy satisfechos con él,

solicitando nuevamente sus servicios a la empresa contratadora.

Se inicid6 entonces, una frecuente rotacion de puesto poco usual dentro de la
empresa con los demas trabajadores, desestabilizando su vida emocional y
afectando gravemente su rutina cotidiana. Finalmente, y con palabras
humillantes el jefe lo saca del Ultimo puesto asignado también en el jardin
botanico y lo deja sin programacién, como represalia a todas las verdades que
le expuso respetuosamente en la Ultima reunion, amenazandolo con subirle los

turnos con el mismo salario.

En la audiencia de conciliacion, se leen sus pretensiones orientadas a que se le
ubique en un puesto fijo como a sus demas compafieros y se le permita asistir
a las clases los dias sabados, ya que esta cursando el bachillerato con el fin de
poder estudiar en el futuro una carrera profesional, que le permita mejorar su
calidad de vida. Al respecto, la parte demandada acepté dichas pretensiones
reconociendo que el quejoso era un excelente trabajador. En efecto, y teniendo
como consideraciones los alcances de la ley 1010 de 2006 en lo pertinente a

este caso, la inspectora resuelve archivar el proceso.

9.1.2 Quejas interpuestas por acoso laboral en el afio 2011

12. COOPERATIVA DE TRABAJO ASOCIADO COOVISER: EI trabajador,
interpone queja ante el Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del
Trabajo”, en contra de su jefe inmediato por acoso laboral, ya que fue acusado
injustamente por robo de unos materiales en una escuela en la que se
desempeiiaba como guarda de seguridad, esta injusticia fue debidamente

aclarada por un maestro que los tenia en su poder.

Posteriormente, su jefe inmediato le informa que el gerente de SOTEC
empresa donde laboré posteriormente, habia pedido el cambio de los guardas
de seguridad, pero sélo lo sacaron a él; después se comprob6 que uno de sus

compafieros utilizaba su firma para sustentar unas planillas que no sabia
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diligenciar para quedar bien, sin embargo éste no fue sancionado. A partir de
estos hechos, el gerente de COOSERVIR le pidi6 la renuncia con amenazas de
que si no lo hacia el consejo de la cooperativa lo sacaria y que no le daria
ninguna recomendacion; tampoco le quiso entregar la copia de su contrato de

trabajo y que solo lo haria si renunciaba.

En vista de que el guarda no renuncio le ofrecieron puesto en Bogota o en
Medellin, a lo cual tampoco accedié. Luego, solicitd los aportes realizados
durante 35 meses a la cooperativa pero también se le negaron con la amenaza
de que no se le darian hasta que no renunciara. Ademas, solo le pagaron 7
dias trabajados en sus vacaciones y se le informd que no tenia liquidacion si
renunciaba porque ésta consistia en los ahorros o aportes hechos a la fecha.
Finalmente, no le dieron la carta de despido, insistiéndole para que renuncie ni

tampoco lo dejaron entrar a laborar.

Ya notificado por la inspeccién de trabajo, el gerente de COOSERVIR remite
oficio de renuncia irrevocable por parte del trabajador, un mes antes de que se
avocara el conocimiento del asunto y la practica de pruebas; razén por la cual,
se resuelve archivar el proceso indicandole al quejoso, que puede interponer
recurso de reposicion ante el funcionario que resolvié el caso y de apelacién
ante el jefe inmediato del funcionario en los cinco dias siguientes a la

notificacion de la resolucion.

13. FORZA PRODUCTOS INDUSTRIALES: La trabajadora interpone queja
ante el Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo”, con el fin
de que se termine el contrato laboral con la correspondiente indemnizacion y
pago por el término del contrato, debido al acoso laboral y maltrato por parte de
su jefe, pues inicialmente fue despedida verbalmente porque el denunciado se
enterd que tenia una relacion sentimental y una hija con un empleado de otra
seccion, pero no se percatd de que el contrato ya se habia renovado
automaticamente, razon por la que se quedd en el puesto. Sin embargo, la
contratada para recibirle el cargo que era una ex - empleada de la empresa

entrd a trabajar y su jefe le dijo delante de todos los compafieros que todos los
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problemas existentes en esa oficina eran por culpa de la denunciante, a pesar

de que en ese momento todo estaba marchando bien.

Posteriormente y a raiz de que varios empleados incluyéndola a ella mandaron
un oficio solicitando el retiro del fondo de empleados debido a algunas
irregularidades que se estaban presentando, su jefe lo asumié como algo
personal acusandola de ser la promotora de dicho hecho y la saco
groseramente delante de todos los asistentes sin permitirle validar el derecho a
la defensa, de la reunion que se efectu6 para que pudiese hacer sus

descargos.

Acto seguido, su jefe inicié una persecucién laboral contra la denunciante, pues
le retird los permisos que tuvo durante 5 afios para recoger a su hija en el
jardin y le ofreci6 tres millones de pesos para que se fuera de la empresa
invitandola a firmar paz y salvo voluntariamente en la Oficina de Trabajo,
cuando su liquidacién ascendia a casi los seis millones ya que llevaba 7 afios
laborando sin llamados de atencion o queja sobre su conducta y ademas
reemplazando las labores de las vacantes mientras conseguian a alguien, sin

ninguna remuneracion.

En la audiencia de conciliacion, dichos hechos fueron corroborados por el
denunciado quien ademas manifesté que su deseo era dar por terminado el
contrato de trabajo pero que la empresa no tenia dinero suficiente para asumir
su indemnizacién; igualmente, en dicha audiencia se establecieron entre la
partes los siguientes acuerdos: Que la quejosa siguiera trabajando haciendo
Unicamente lo que le correspondiera; que se liquidaria su contrato cuando
dispusiera de presupuesto para ello, que se respetara su trabajo y que ella
cumpliera con sus obligaciones; y, que el empleador conseguiria $4.000.000
de pesos para pagarle a la trabajadora sus créditos laborales quedando a pazy

salvo por todo concepto ante esta instancia.

La quejosa, acepta recibir ese dinero como pago de los créditos laborales
adeudados quedando a paz y salvo con la empresa por todo concepto.

Teniendo en cuenta las consideraciones la ley 1010 de 2006, y acordada la
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cancelacion del contrato, la liquidacion de las prestaciones de la trabajadora de
acuerdo a la ley y la indemnizacién por despido sin causa justa, se archiva el
proceso indicandole a la quejosa que puede interponer recurso de reposicion
ante la funcionaria que resolvié el caso o ante el superior inmediato de la

funcionaria dentro de los cinco dias siguientes a la notificacion de la resolucion.

14. GLOBAL CORP SERVICE: La trabajadora, presenta queja ante el
Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo”, por acoso
laboral contra esta empresa, en la cual manifiesta los siguientes hechos: Dado
su estado de maternidad se le exige laborar horas extras no pagadas después
de terminado el turno; presién por no cumplir las metas en ventas (8 al dia);
recibir memorandos llamados de atencién por esta razén generandole gran
estrés porque aunque se esfuerza al maximo no logra cumplir las metas ya que
son minimo seis y le dicen que si no las cumple haga de cuenta que no vino a

trabajar.

En la audiencia de conciliacion, se establece entre las partes los siguientes
acuerdos: Que la sefiora denunciante, siga trabajando en la empresa haciendo
lo que le corresponde sin quedarse horas extras; que la empresa le haga
seguimiento y acompafiamiento para que pueda cumplir sus metas; que la
trabajadora no vuelva a incumplir en la asistencia a su trabajo sin justa causa
(incapacidad o calamidad doméstica) y, que la empresa se comprometa a
respetar su trabajo y ella cumpla con sus obligaciones, que no habra
represalias contra ella por haber presentado la queja ante el Ministerio;
cancelar el contrato y liquidarla conforme a la ley prestaciones e indemnizacién
por despido sin justa causa.

Cumplidos los requisitos exigidos por la ley 1010 de 2006, se resuelve archivar
el caso indicandole a la quejosa que puede interponer recurso de reposicion
ante el funcionario que resolvi6 el caso o de apelacion ante el superior
inmediato del funcionario, en los cinco dias siguientes a la notificacion de la

resolucion.
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15. SERVICIOS MEDICOS LA CAMELIA LTADA: Dos trabajadores de esta
empresa, interponen queja ante la Territorial del Ministerio de la Proteccion
Social hoy “Ministerio del Trabajo”, por acoso laboral manifestado en el mal
trato que se le da a los funcionarios sin darle horas para el descanso ni para
almorzar y menos solicitar las vacaciones a las que tienen derecho, es decir,
gue el doctor Manotas, director de dicha entidad, no permite que nadie haga

algun reclamo porque de inmediato es despedido.

Ademas, se viene prestando atencién para RX el cual no esta habilitado y es
prestado por profesionales sin competencia suficiente para ello (como
enfermeras o asistentes) sin ningun control, ni equipos de radio proteccion para
los pacientes o para los usuarios 0 acomparfantes. También, se refieren a la
violacion de minimos derechos y garantias para los trabajadores por parte de la

IPS prestadora de servicios de salud.

Dadas las situaciones denunciadas la Inspectora de Trabajo remitié copia
autentica de la denuncia a las instancias superiores para que procedan de
conformidad: Director de la Territorial de Salud de Caldas, al Coordinador del
Grupo Inspeccion, Vigilancia y Control del Ministerio de la Proteccién Social
hoy “Ministerio del Trabajo”, para lo de su cargo. También se procurd adelantar
diligencia de ampliacion y ratificacion a los denunciantes sin que se hubiera
podido ubicar a los quejosos, y, se remitié al director de la EPS las Camelias
auto de avocar conocimiento, recibiendo respuesta del doctor Manotas en la
que certifican que revisados los archivos histéricos de la institucién, se pudo
establecer que los sefiores denunciantes, nunca han estado vinculados a la
planta de personal ni como trabajadores dependientes ni como contratistas
independientes. En consecuencia, se resuelve archivar el caso considerando la
no existencia del vinculo laboral exigido para la aplicacion de la ley 1010 de
2006.

16. CORPORACION AMIGOS DEL ANCIANO (ANCIANATO MUNICIPAL
VERDUM): Los interesados, actuando en defensa de sus minimos derechos y
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garantias laborales, presentan queja ante la Direccién Territorial del Ministerio
de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo”, contra dicha institucién
situada en el municipio de Chinchina, en la cual expusieron los siguientes
hechos: Se presentd un derecho de peticién solicitando una visita urgente a la
Corporacion Amigos del Anciano, ademas de existir una denuncia anénima

contra la misma, debidamente radicada en ese Ministerio.

En efecto, la Inspectora de Trabajo encargada del caso, acudidé al lugar y
mediante formulario aplicado a las trabajadoras involucradas en la denuncia,
pudo corroborar la veracidad de las situaciones denunciadas por las quejosas
quienes expresan que en diligencia investigativa se demostré que existe

vinculacién laboral entre las partes.

En la recepcion testimonial realizada por la Inspectora de Trabajo, quedd
escrito que la corporacion incurre en la violacion de los minimos derechos y
garantias laborales de sus trabajadores/as al no ser canceladas oportunamente
ni entregarles dotacion alguna ara el desempefio de sus labores; vulneracion,
que sOlo podria ser comparada con la época de las luciérnagas o con el mas
remoto salvajismo. La directora de este centro desde el comienzo de esta
investigacion ha iniciado todo tipo de persecucion y acoso laboral contra

quienes se atrevieron a denunciar las irregularidades existentes.

En consecuencia su peticion se centra en los aspectos que se describen a
continuacion: Que se declare a la corporacion incursa de violacién de los
minimos derechos y garantias laborales de sus trabajadores y se aplique la
sancion pecuniaria ordenada por la ley; que se conmine a la Corporacion para

gue no prosiga la violacion de los derechos laborales de sus trabajadores.

En la audiencia de conciliacién, las partes acudientes y previamente citadas por
la Inspectora de Trabajo encargada del caso, establecieron acuerdos
orientados a mejorar las anomalias identificadas, por tanto, analizadas las
actuaciones adelantadas y, agotado el trdmite de audiencia de conciliacion tal y

como lo consagra la ley 1010 de 2006, se resuelve archivar el expediente.

103



17. TRANSPORTES CAMBIA LIMITADA: El trabajador, interpone queja contra
la gerente de esta empresa, por acoso laboral teniendo en cuenta la
persecucion, palabras humillantes e injuriosas y amenazas de represalias
contra las personas que firmaron una propuesta que se le presentd al gerente
para mejorar el clima laboral, las cuales hizo efectivas con algunos de los
trabajadores mediante regafios agresivos, suspension del denunciante por tres
dias sin suficiente justificacion y asignacion de rutas dobles de un municipio a

otro que lo cansan demasiado y pueden generar accidentes de transito.

En diligencia de compromiso, se firma acuerdo entre las partes centrado en
varios puntos a saber: Que no hayan represalias en su contra por haber
interpuesto la queja ante el Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del
Trabajo”; que las sanciones que le coloquen sean verbales como las de sus
demas compafieros sin ninguna discriminacion y sin anotaciones a su hoja de
vida; que se le de comunicacion directa con la representante legal de la

empresa y el debido respeto cuando se dirija a él.

La denunciada acepté los acuerdos planteados. Por tanto, esta instancia acata
y acepta los compromisos fijados en el acta y queda en espera de tres meses
sujeto a condicion de que mejore el ambiente laboral y si no hay cumplimiento,
decidir de fondo sobre este asunto. En consecuencia, solucionado el impase
presentado por el quejoso y teniendo en cuenta su vinculacion laboral con la
empresa tal y como lo exige la ley 1010 de 2006, la inspectora encargada del

caso, resuelve archivar el proceso.

18. JARDIN INFANTIL EXPERIENCIAS: Ante la Inspectora de Trabajo y
Seguridad Social del Ministerio de la Proteccion Social territorial caldas, se
presentdé documento anénimo para interponer queja por presunto acoso laboral
en dicha institucion, representado en palabras injuriosas y humillantes,
actitudes agresivas y funciones distintas a las acordadas en los contratos

laborales de los trabajadores.

Al escuchar testimonio de una de las empleadas del jardin quien lleva 23 afios

alli laborando, ésta negé tal situacion. En efecto, al ser documento anénimo en
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el cual no puede ser confrontado su contenido ni ratificada la queja por el sujeto
pasivo en este caso el denunciante, no se puede tener en cuenta como prueba
suficiente para sancionar a la empleadora, en virtud de lo establecido en la ley

1.0010 de 2006, y se resuelve archivar el proceso.

19. EDIFICIO ATLAS: EI administrador de dicho edificio, interpone queja por
acoso laboral en contra de su jefe inmediato, porque después de haber sufrido
un accidente de trabajo en uno de sus ascensores que le genero lesiones en
mandibula y conmocién cerebral, empez0 a ser victima de persecucion laboral,
insinuaciones de cambiar su contrato a término indefinido por otro a término
definido a lo cual no accedio; agudizandose asi su situacion, en tanto se inicié
un proceso de solicitud de nueva administracion ante el consejo de
administracion por influencia del funcionario en cuestién, con quien también
tuvo un altercado por quererle imponer una forma arbitraria para realizar sus

funciones, utilizando su condicion de superioridad con el subalterno.

En la audiencia de conciliacion, se concertd con los presentes unos
compromisos que quedaron sujetos segun el denunciado a la préxima reunion
del consejo de administracion y se pide un plazo prudente para determinar si
se cumplié con ellos; finalmente, el denunciante envia carta de desistimiento
incondicional de la queja presentada y por tanto, cumplido el tramite
conciliatorio exigido por la ley 1010 de 2006, se resuelve archivar el caso
indicandole al quejoso que puede interponer recurso de reposicion ante el
funcionario que tuvo a su cargo el presente asunto y apelacién ante el superior
inmediato del funcionario dentro de los cinco dias siguientes a la notificacion de

la resolucion.

Paralelamente a esta denuncia, la secretaria del administrador del edificio
Atlas, interpone queja ante el Ministerio de la Proteccion Social por acoso
laboral (malos tratos y ridiculizaciones delante de las demas personas) entre

otras.
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En la audiencia de conciliacién, se discutieron los puntos objeto de acoso
laboral y se acordaron compromisos a cumplir por las partes dentro de un

término de tres meses en el cual se verificaria su cumplimiento.

Vencido este lapso, se fij6 la fecha para que acudieran los implicados quienes
no acudieron y se recibié por parte de la quejosa un documento escrito en el
que manifestaba solicitud de aceptar el desistimiento de las partes, pues la
relacion de trabajo entre ellas estaba en los mejores términos establecidos.
Bajo estas circunstancias, que responden a lo planteado por la ley de acoso
laboral, se resuelve archivar el proceso indicAndole a la quejosa que puede
interponer recurso de reposicion ante el funcionario que resolvié el asunto y
apelaciéon ante el superior inmediato del funcionario en los cinco dias siguientes

a la notificacion de la resolucion.

20. OBRA CIVIL TOLUES-PREVENCION DE DESASTRES DE LA ESCUELA
EDUARDO SANTOS - COLEGIO EUGENIO PACHELLI: EI trabajador
afectado, presenta queja ante la Territorial del Ministerio de la Proteccién Social
hoy “Ministerio del Trabajo”, en contra de sus dos jefes inmediatos, por acoso
laboral manifiesto en agresion fisica (con lesiones personales) y agresion

verbal.

En la audiencia de conciliacion, los denunciados mediante escrito presentado
personalmente, manifiestan que el denunciante ya no trabaja en esta obra; en
consecuencia y al no existir la vinculacion laboral exigida para la aplicacion de
la ley de acoso laboral, la Inspectora de Trabajo a cargo del caso, resuelve
archivar el caso indicandole al quejoso que puede interponer recurso de
reposicion ante el funcionario que resolvio el asunto y apelacion ante el
superior inmediato del funcionario en los cinco dias siguientes a la notificacion

de la resolucion.

21. EMPRESA SERVIENTREGA S.A: La trabajadora, interpone queja ante la
Personeria de Manizales en contra de esta empresa, por acoso laboral
manifestado en trato despectivo, atropello a su vida intima, sobrecarga de

horarios y presion psicoldgica, que lo llevaron a renunciar. El caso fue remitido
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a la Inspeccion de Trabajo, donde se resolvio archivar el proceso por no existir

ya la vinculacién laboral exigida para la validacion de la ley 1010 de 2006.

22. COMESTIBLES MAPY S.A.S: La trabajadora, presenta queja ante el
Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo”, contra su jefe
inmediato, por acoso laboral representado en palabras soeces y ultrajantes,
comentarios hostiles de descalificacién profesional, amenazas injustificadas e
intimidantes, trato indiscriminado en cuanto a la interpretaciéon de sus actos e
imposicion de sanciones disciplinarias arbitrarias sin suficiente justificacion;
conductas que se empezaron a presentar a partir de que le comunico su estado

de gravidez.

En la audiencia de conciliacion, el abogado de la querellada pidi6 un
aplazamiento para tratar de llegar a un acuerdo satisfactorio, el cual fue
posteriormente notificado a la Inspectora de Trabajo encargada del caso,

consistente en una indemnizacion para retirarse de la empresa.

En consecuencia, se termina el objeto de la ley 1010 de 2006, y se resuelve
archivar el caso, después de recibir la notificacion de que la quejosa se habia
retirado voluntariamente y haber aceptado satisfactoriamente el acuerdo

propuesto.

23. PEOPLE CONTAC: La trabajadora, con embarazo de alto riesgo,
interpone queja por acoso laboral en contra de la empresa, ante el Ministerio
de la Proteccion Social hoy “Ministerio del Trabajo” (Direccion Territorial de
Caldas), debido a la delegacién de contactos reciclados para las ventas casi
imposibles de realizar; suspension de labores por bajo rendimiento debido a las
incapacidades de 22 dias; no asignacion de labores (contactos telefénicos)
después de la Ultima incapacidad y seguidamente otra suspension, afectando
gravemente sus ingresos econdémicos ya que es madre cabeza de hogar con

dos personas a su cargo (madre e hija).

En consecuencia, en la audiencia de conciliacion, el despacho encargado de la

diligencia teniendo en cuenta que el vinculo laboral existe es en realidad con la

107



empresa temporal PARTIME S.A, ofici6 a la misma para que reubicara a la
trabajadora que desempefiaba funciones en PEOPLE CONTAC, en aplicacion
del articulo 239 modificado ley 50 de 1.990, art. 35, ya que estaria
desconociendo el Mandato Jurisprudencial de la Corte Constitucional sobre el
amparo que tienen las trabajadoras en estado de gestacion. Por tanto, no se
puede arguir que se enteré de su estado luego de que la empresa en cuestion
le notificO que no se le renovaria su contrato de trabajo; pues la proteccion a la
gravidez se garantiza desde que la mujer trabajadora queda embarazada y

esté vigente el contrato cualquiera sea su modalidad.

Las consideraciones del despacho para decidir de fondo, se apoyaron en la ley
1010 de 2006 y se archivo el caso luego de solucionado el impase en tanto la
trabajadora fue reubicada en la empresa PARTIME S.A., tal y como lo

manifestd su gerente via telefonica.

24. ALMACEN ORION: La trabajadora, interpuso queja contra Sus patronos
ante el Ministerio de la Proteccidn Social hoy “Ministerio del Trabajo”, por acoso
laboral, después de la renovacion de su contrato laboral a término definido con
desmejoramiento significativo de las condiciones de trabajo que inciden en su
situacion econémica y aumento del horario sin ninguna compensacion; debido
a su inconformidad manifiesta verbalmente, la cambiaron de sitio con
condiciones laborales aun peores que en el anterior; retiro de compensaciones
por trabajar a la hora del almuerzo cosa que con los demas trabajadores no
ocurrio  (discriminacion); descuento de dias no trabajados por incapacidad
médica debidamente demostrada cuando a otros empleados no les ha ocurrido;
ademdas, no tiene ningun beneficio parafiscal mientras que los demas

empleados si cuentan con ellos (lo que incluye el subsidio para sus hijos).

El despacho encargado, informé de forma escrita a la querellante que la queja
presentada por ella, podia seguir adelante y que si era su voluntad que se
iniciara la investigacion administrativa en contra de su empleador por las
supuestas falencias en el cumplimiento de la legislacion laboral, pero en vista

de que después de 72 dias de no mostrar tal voluntad se interpret6 como un
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desistimiento de acuerdo al articulo 13 del cédigo contencioso administrativo.
Por tanto, la inspectora a cargo de este caso, resuelve archivar el proceso sin

que proceda ningun recurso frente a dicha decision.

25. ACADEMIA NACIONAL DE APRENDIZAJE: El trabajador, interpone queja
contra esta entidad por acoso laboral, entendiéndolo como persecucion debido
a la asignacion de funciones extraordinarias no estipuladas en el contrato de
trabajo, aunque verbalmente se le habian definido al denunciante las labores
especificas a realizar; aumento de los dias y horario de trabajo sin ninguna
remuneracion; asignacion de cargo en el contrato de trabajo diferente al
pactado verbalmente que desmejora considerablemente sus condiciones;

deterioro de su imagen ante los superiores en Bogota.

Finalmente el quejoso pide orientacion para presentar su renuncia con justa
causa. El despacho encargado del caso, avoca conocimiento del asunto y
practica de pruebas, pero el denunciante mediante escrito presentado
personalmente manifiesta su desistimiento voluntario, solicitando que no se
continle con la investigacion; hecho, del que se deriva la decisiéon de la

inspectora para archivar el caso.

26 OPTICA SANTA LUCIA: La empleada, interpone queja por acoso laboral en
contra de su empleadora ya que se le pagaba un salario inferior al pactado en
el contrato a término definido, en especial las comisiones en ventas;
igualmente, manifiesta que fue obligada a reconocer con su propio dinero la
garantia de un producto que le salié defectuoso al cliente, por el s6lo hecho de

haberlo atendido cuando esta responsabilidad le correspondia a la empresa.

A partir de este incidente, se inicid persecucién contra ella representada en
imposicion por parte de su patrona de la forma de vestir peinarse, maquillaje y
arreglo del cabello, criticandola delante de sus compafieros y visitantes de la
Optica; entorpecimiento de sus funciones y de las actividades laborales;
aumento de dias de trabajo (sabados sin ninguna remuneracion), y, asignacion
de nuevas funciones sin ninguna induccidon o capacitaciéon, llevandola a

cometer errores; sancion disciplinaria con suspension de ocho dias sin derecho
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a defenderse y a explicar los hechos; ademas de la exclusion de reuniones a
los que asistian todos los trabajadores y de su nhombre en una lista solicitada

por el laboratorio VISIONLAB, como si ella no trabajara en la empresa.

A raiz de estos hechos, la empleada acudié al Ministerio de la Proteccion
Social hoy “Ministerio del Trabajo”, para exponer su caso y a pesar de que
mediante requerimiento la empleadora fue exhortada para que no incurriera
mas en estas conductas, de acoso psicolégico, agresion verbal, y
discriminacion, y le fuera derogada la sancion, ella continu6 ejerciendo este tipo

de conductas.

En consecuencia, la denunciante solicitdé audiencia de conciliacion, la cual fue
programada por el despacho a cargo del caso, pero posteriormente la
apoderada de la querellada presenté personalmente escrito en el cual expresa
que la trabajadora renuncié voluntariamente. Razén por la cual, terminado el
vinculo laboral, se detiene la investigacion administrativa, porque ya no aplica
la ley de acoso laboral y se resuelve archivar el proceso indicandole a la
quejosa que pueden interponer recurso de reposicion ante el funcionario que

resolvié el asunto y de apelacion ante el jefe inmediato del funcionario.

27. GLOBAL CORP SERVICIOS: La trabajadora en estado de gravidez,
presenta queja por acoso laboral en contra de esta empresa, debido a la
presiéon psicologica, incremento de los horarios de trabajo (demasiadas horas
extras no remuneradas), agresion verbal y constantes llamados de atencion por

no cumplir las metas de venta.

En la audiencia de conciliacién, se fijaron los siguientes compromisos: Que la
afectada, siga trabajando haciendo lo que le corresponde en la empresa como
asesora comercial en la jornada establecida sin horas extras; acompafamiento
de la empresa para que la trabajadora pueda cumplir con sus metas; respetar
su trabajo y que ella cumpla con sus obligaciones; no habra represalias ni
discriminacion por haber acudido al Ministerio para poner la queja; cancelar el
contrato y liquidarla conforme a la ley, prestaciones sociales e indemnizacién

por despido sin causa justa.
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En efecto, se resuelve archivar el proceso indicandole a la quejosa que puede
interponer recurso de reposicién ante el funcionario que resolvié el asunto y
apelacion ante el superior inmediato del funcionario dentro de los cinco dias

siguientes a la notificacién de la misma.

28. CRUZADA SOCIAL: Dos trabajadores interponen queja por acoso laboral
contra esta institucion, debido al acoso psicolégico por parte de la
representante legal, consistente en delegacién de muditiples funciones que no
estaban definidas ni verbalmente ni por escrito, retencion de los pagos de las
horas diarias trabajadas en el mes por no existir contrato de trabajo firmado,
solicitud de la renuncia de los educadores a prestar sus servicios en otra
institucion; lo cual les negaria la oportunidad de completar sus ingresos;
descuento de 7 horas trabajadas por no asistir a una ceremonia de graduacion;
retencion del contrato de trabajo; amenazas de no dejarlos entrar a la
institucion y de dar por terminado el contrato de trabajo, trato descortés y

desconsiderado.

En la audiencia de conciliacion, el abogado apoderado de la parte denunciada,
manifestd que la Ley 1010 de 2006, Ley de acoso laboral, no se podia aplicar
en este caso, porque entre la denunciada y los querellantes no existe ni ha
existido relacién laboral publica o privada, y que tampoco se aplica en el ambito
de las relaciones civiles y/o comerciales derivadas de contratos de prestacion
de servicios (en los cuales no se presenta una relacion de jerarquia o

subordinacion).

Por consiguiente, la inspectora encargada, haciendo una aplicacion exegética
de la norma y ante la solicitud del apoderado de la parte demandada, resuelve
archivar el caso, indicandole a los quejosos que pueden interponer recurso de
reposicion ante el funcionario que resolvié el caso o de apelacién ante el
superior inmediato del funcionario dentro de los cinco dias siguientes a la

notificacion de la resolucion.

29. LAVANDERIA ADRIANA: La trabajadora, interpone queja por acoso

laboral contra su empleadora, representado en maltrato psicoldgico, insultos, y
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degradacién de sus funciones delante de sus compafieros, hasta el punto de
hacer que presentara su renuncia debido al estrés derivado del ambiente
laboral. En efecto de su renuncia y terminado el vinculo laboral deja sin piso la

aplicacion de la ley 1010 de 2006, y por tanto se resuelve archivar el proceso.

9.1.3 Quejas interpuestas por acoso laboral en el afio 2012

30. CARACOL RADIO MANIZALES S.A: La trabajadora, presenta queja
contra esta entidad por persecucidén laboral, maltrato psicolégico, agresion
verbal, degradacién profesional, despido injustificado por parte de su jefe
inmediata; sobrecarga de actividades no contempladas en el contrato de
trabajo; situaciones que se agudizaron debido a que sus superiores fueron
enterados de esta situacion haciéndole un llamado de atencién, que provoco
como represalia una investigacion disciplinaria en contra de la trabajadora

quien fue absuelta.

El maltrato verbal y psicolégico continud, dando origen a la presente denuncia
en la cual la querellante también manifestd que gran parte de los empleados de
Caracol Radio Manizales, son victimas de acoso laboral pero que guardan
silencio por miedo a represalias o despidos de lo cual ya fueron victimas otros
10 empleados. No obstante, no se pudo continuar con la investigacion porque
la empleadora envi6 documento en el que consta la terminacion del contrato
laboral, desapareciendo asi el vinculo laboral exigido para la aplicacion de la

ley de acoso laboral. Se resuelve entonces, archivar el proceso.

31. HOSPITAL SAN ANTONIO VILLAMARIA: La trabajadora interpone queja
contra su jefe inmediata por acoso laboral y hostigamiento, persecucion,
inequidad, discriminacién, humillaciones, amenazas de despido y efectos de la
presion psicolégica en su salud (trombosis venosa Axilo-subclavia derecha),
debidamente certificada por el médico quien recomienda reubicacion laboral sin

tanta sobrecarga de trabajo, pero no logré conseguir dicho objetivo.
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En la audiencia de conciliacién, se procura concertar compromisos entre las
partes para dar por terminada la investigacion, lo cual no se logré dado que la
denunciada manifesté que se seguird con el proceso para darle reubicacion
laboral a la denunciante procurando condiciones que puedan mejorar su salud
acatando las sugerencias del médico de la EPS, y las del COPASO de esta
institucion, respetando su antigliedad y aunque considera que la trabajadora es
muy eficiente y competente, sus injurias, calumnias y denuncias por acoso

laboral le impiden llegar a ningln compromiso en esta diligencia.

Analizadas las pruebas aportadas por las partes, se encuentra que son mas las
conductas que pueden constituir acoso laboral por parte de la trabajadora en
contra de la gerente del Hospital San Antonio, dada la conducta persistente y
demostrable en 219 folios que le causan perjuicio laboral y desmotivacion, ya
que sblo le queda tiempo para defenderse de las demandas y acusaciones que
sobre ella se han interpuesto ante todas las instancias gubernativas, medios de
comunicacion, juzgado penal, contraloria y procuraduria por parte de la

trabajadora.

En consecuencia, como no obra material probatorio que lleve al investigador a
la certeza de los hechos que originaron esta actuacién investigativa, se remiten
las sumarias en la etapa en que se encuentra a la Territorial de Salud Caldas
ente superior de la E.S.E., Hospital San Antonio de Villa Maria Caldas para que

proceda de conformidad.

32. ALMACEN JUANCHO: La trabajadora con contrato de trabajo verbal,
interpone queja contra su empleadora por acoso laboral, manifiesto en no
salario basico, s6lo comisiones sobre ventas; horario de 8:30 am — 8:30 pm, el
cual se prolonga frecuentemente hasta la 9:30 o 10:30 pm de lunes a domingo,
sin seguridad social, auxilio de transporte ni subsidio para su hija. También
denuncia agresion verbal, restricciones de tiempo para hacer sus necesidades

ya que el almacén no tiene bafio y vacaciones no pagadas.

en consecuencia presenta expresa ante el despacho encargado del caso, su

deseo de renunciar y pide llegar a un acuerdo econdmico para que se le
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otorgue la liquidacion de prestaciones de 9 afios. Al constatar la Inspectora de
Trabajo la presunta infraccibn a minimos derechos por parte del representante
legal del almacén Juancho, se remitié por medio del coordinador del grupo de
atencion al ciudadano, al grupo de prevencion, inspeccion, vigilancia, control y
resolucién de conflictos, instancia encargada del asunto, para que se provea de
conformidad.

Acto seguido, el representante legal del almacén, presenta escrito donde
manifiesta haber terminado el vinculo laboral con la trabajadora y con base en
este hecho y en que la denunciante pide de manera voluntaria el cierre del
proceso que se venia adelantando por acoso laboral, se ordena el archivo del
proceso indicandole a la quejosa puede interponer recurso de reposicion ante
el funcionario que resolvi6 el presente asunto y apelacion ante el superior
inmediato del funcionario dentro de los cinco dias siguientes a la notificacion de

la resolucion.

33. FERRETERIA LA ESPANOLA: La trabajadora, con contrato a término fijo,
instaur0 queja por acoso laboral reflejado en desmejoramiento de sus
condiciones laborales y salariales incremento de funciones paralelas a las
acordadas sin ningun incremento salarial ni previa capacitacion, y despido sin
justa causa el cual no se hizo efectivo dado su estado de gravidez y
suspensiéon de pago de bonificaciones estipuladas en otro contrato por

prestacion de servicios.

En la diligencia de compromiso, se aclara que fue despedida porque a la hora
de enviar el preaviso no se conocia su estado de gravidez. Ademas, la
empresa decidio pagar las bonificaciones atrasadas en el término de 8 dias
habiles requeridos para su tramite desde Bogot4, al igual que delegaria a la
trabajadora exclusivamente las funciones inherentes al cargo para el cual fue

contratada y estipuladas en su contrato de trabajo.

En consecuencia, de forma concertada entre las partes se acuerda acatar lo

pactado y se dara un lapso de treinta dias para su cumplimiento. Se resuelve
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archivar el proceso, con base en consideraciones apoyadas en la ley 1010 de

2006 y una vez gue la quejosa no reiterd el no cumplimiento de lo pactado.

34. EMPRESA MAYORITARIA VELHER: La trabajadora interpone queja por
acoso laboral ante el Ministerio de la Proteccion Social hoy “Ministerio del
Trabajo”, ya que a partir de la notificacion de su embarazo de alto riesgo
médicamente certificado, ha sido victima de presion psicologica puesto que sus
jefes no pierden oportunidad para disminuir sus méritos laborales, arguyendo
que por su estado presenta bajo rendimiento representando pérdidas para la
empresa. Circunstancias ya conocidas por el Ministerio de la Proteccion Social,

pero que continuaron repitiéndose.

Por esta razon, le propusieron que le pagaban los aportes en salud hasta la
fecha de su parto y la liquidacion del tiempo laborado hasta su retiro notificado.
Posteriormente la despacharon para la casa a causa de un altercado injusto y
en malos términos con la administradora del almacén quien la trato mal.
Luego, cerraron el almacén y le notificaron que continuaria trabajando en
Pereira (cuando desde antes todos los trabajadores habian sido informados del

cierre y de que serian liquidados); lo cual no era posible por su estado delicado.

Al respecto, en la audiencia publica especial, se llevd a concertd el siguiente
compromiso: Dado que entre las partes existio la voluntad de dar por terminado
el contrato de trabajo por mutuo acuerdo, se procedera a acordar los términos
para la liquidacién de las prestaciones sociales de la trabajadora hasta la fecha
y otorgarle una bonificaciéon de 1 milldbn de pesos garantizandole la proteccion
por parte del sistema de seguridad social. Documento de transaccion, que se

elaboraria entre las partes.

Entre las consideraciones del despacho para decidir, el inspector resalta las
ventajas de llegar a una solucién legal que garantice los derechos de la

reclamante y se apoya en la ley 1010 de 2006, resolviendo el archivo del caso.

35. EMPRESA SOCOBUSES: EIl conductor de una de las busetas de esta

empresa, interpone queja por acoso laboral ante la Direccion Territorial de
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Caldas, por problemas de salud ocasionados por una silla en muy mal estado
gue también ha afectado a cuanto trabajador le corresponde manejar ese

vehiculo.

En la audiencia de conciliacion y basada en la ley 1010 de 2006, de manera
concertada entre las partes se acuerdan los siguientes compromisos: No
habran represalias para el trabajador por haber interpuesto la queja ante este
Ministerio; la empresa por medio del jefe de mantenimiento hara las
correcciones necesarias de la silla del conductor quejoso y tomara de
inmediato otros correctivos a que hubiere lugar. Se suscribe el acta de
compromiso entre las partes. Por tanto, solucionado el impase y teniendo en
cuenta las consideraciones basadas en la ley de acoso laboral, se resuelve

archivar el caso.

36. COOPERATIVA DE CAFICULTORES DE MANIZALES: EI trabajador,
denunciante interpone queja por acoso laboral ante el Ministerio del Trabajo
debido a comentarios constantes que ultrajan su dignidad mediante términos
injuriosos, dicho acoso reiterado esta afectando su salud emocional debido a
que su estado de salud quedd delicado después de un aneurisma en la vena
aorta, del cual se derivd una operacion reconstructiva de la misma. Sin
embargo, el acosador se niega a cesar este tipo de agresiones a pesar de que

se le ha pedido mejorar sus conductas por escrito.

En este caso, la Inspectora de Trabajo a cargo, avocé conocimiento del asunto
y ordend la practica de las pruebas, oficiandose a la cooperativa a fin de
verificar si en la actualidad existe vinculo laboral; a lo cual, el subgerente
administrativo y financiero de la empresa respondié mediante documento

escrito que el denunciante ya terminé su vinculo laboral con dicha empresa.

En consecuencia, la investigacion no puede continuarse porque no aplica la ley
de acoso laboral al no existir el vinculo laboral entre las partes quedandole al
denunciado la justicia laboral para que instaure la demanda respectiva. Por

tanto se resuelve archivar el caso.
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37. VIGILANCIA TECNICA DE COLOMBIA LIMITADA - VIGITECOL: El
trabajador, involucrado en un proceso disciplinario por el dafio de un equipo
VDR donde se almacenan los videos de vigilancia, a causa de su inadecuada
manipulacion durante el turno laborado por él, inicialmente presenta queja
escrita ante sus superiores manifestando que se siente acosado laboralmente
debido a la persecucién de la que ha sido victima a partir de este hecho, con el
fin de desmotivarlo y hacerlo renunciar, dejando el documento como constancia
frente algun eventual proceso administrativo, disciplinario o judicial para que
sirva como prueba de atropellos contra su buen nombre y honra que hasta esta

fecha han sido impecables.

Posteriormente, interpone queja ante el Ministerio de la Proteccién Social hoy
“Ministerio del Trabajo”, por presunto acoso laboral, hostigamiento durante la
practica de la prueba del poligrafo, en la cual fue hostigado fuertemente; por
el cambio de sitio de trabajo y de horario disminuyendo también los dias
trabajados a la semana, en tanto estos hechos han desmejorado

considerablemente sus ingresos.

En consecuencia, cumpliendo la denuncia con los requisitos de la ley de acoso
laboral, la Inspectora de Trabajo a cargo de este caso convoca a audiencia de
compromiso en la cual se firma un acta de compromiso entre las partes donde
concertaron los siguientes puntos: Colocar al trabajador uno o varios fines de
semana para nivelar el salario que recibia anteriormente y dejarlo en el puesto
en el que se encuentra actualmente; respetar al trabajador en su dignidad
humana y colocar un aviso en una parte visible de la empresa donde se
exprese claramente que su traslado no ha sido por un proceso disciplinario.

Aplicada la ley en sus puntos pertinentes, se resuelve archivar el caso.

9.1.4 Sintesis de las quejas interpuestas en el periodo 2010-2012

La descripcion de los aspectos relevantes de las quejas interpuestas durante el

periodo 2010 — 2012, permite analizar que el acoso laboral es un fendmeno en
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aumento en el sector empresarial del municipio de Manizales, quedando claro
gue las conductas acosadoras han penetrado el interior de las organizaciones
sin ninguna discriminacion, pues en los expedientes revisados se evidenciaron
empresas de diverso orden que van desde aquellas dedicadas a la prestacion
de servicios de salud, educacion, y medios de comunicacion, que son las que
deberian dar ejemplo de convivencia laboral y ciudadana, hasta las empresas

industriales, comerciales, de vigilancia, y de transporte.

De igual forma, se puede afirmar que la visibilidad del acoso laboral en esta
ciudad, se ha incrementado en los Ultimos afios, aunque no de manera
significativa, ya que en el periodo analizado solo se identificaron 37 denuncias,

tal y como se muestra en la tabla 2:

TABLA 2. No DE QUEJAS INTERPUESTAS POR ACOSO LABORAL
DURANTE EL PERIODO 2010 — 2012

ANO NO DE QUEJAS PORCENTAIJE
INTERPUESTAS
2010 11 30%
2011 18 49%
2012 8 21%
TOTAL 37 100%

Segun la tabla 2, el 30% de las 37 quejas interpuestas por acoso laboral en los
distintos organismos judiciales de Manizales, se llevaron a cabo en el afio
2010; el 49% de ellas en el 2011 y el 21% en el 2012. Sin embargo, en el afio
2011, se reflej6 un aumento significativo del acoso laboral en comparacién con

los demas afos del periodo estudiado, tal y como lo muestra el grafico 1:

GRAFICO 1. ANO EN EL QUE SE CONCENTRO EL MAYOR No DE QUEJAS
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Efectivamente, el 49% del total de las quejas por acoso laboral interpuestas
ante los distintos organismos judiciales, se concentraron en el afio 2011;
seguido del 30% en el 2010. Por su lado, en el 2012, se presentd una
disminucion considerable de las denuncias ya que sOlo se reportaron 8
equivalentes al 21% restante, otorgandole menor visibilidad al problema

durante el mismo afo.

9.1.5 Tipos de acoso laboral predominantes en las quejas interpuestas

En la exploracion de los expedientes que reposan actualmente en los archivos
de Oficina de Trabajo, atendida por los inspectores encargados de atender las
quejas interpuestas por los trabajadores de las distintas empresas, se
identificaron basicamente 2 tipos de acoso laboral; los cuales, se sintetizan en

la tabla 3, que se expone a continuacion:

TABLA 3. TIPOS DE ACOSO LABORAL

TIPOS DE ACOSO No DE
LABORAL QUEJAS AeliiclaT s
MALTRATO LABORAL 15 41%
PERSECUCION LABORAL 22 59%
TOTAL 37 100

Segun la tabla 3, en el 41% de las quejas interpuestas, se evidencio

claramente maltrato laboral y en el 59% de ellas, la persecucion laboral;, en
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cuanto a los demas tipos de acoso (discriminacién, entorpecimiento, inequidad
o desproteccion laboral), ninguno de ellos se hizo visible en los expedientes

revisados.

La persecucion laboral, fue el tipo de acoso predominante, tal y como se puede

observar en el grafico 2, que se expone a continuacion:

GRAFICO 2. TIPO DE ACOSO LABORAL PREDOMINATE
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Como se analiza en el grafico 2, el tipo de acoso laboral predominante en el
59% de las quejas interpuestas, es la persecucion laboral, haciéndose evidente
en las diversas conductas que lo configuran segun el articulo 7° de la Ley 1010
de 2006, y que se orientan a lograr la renuncia del trabajador, tales como:

Descalificacion humillante de sus opiniones delante de sus comparfieros de
trabajo, carga excesiva de funciones, injustificadas amenazas de despido en
presencia de otros, exigencias arbitrarias y desproporcionadas sobre el

cumplimiento de la labor encomendada, cambio arbitrario o brusco de del lugar
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de trabajo e imposicién de horarios excesivos con respecto a la jornada de
trabajo legalmente establecida, y de labores o deberes extrafios a las
obligaciones laborales, cambios sorpresivos del turno laboral, la exigencia
permanente de laborar domingos y festivos sin ningun fundamento o en forma
discriminatoria respecto a los demas empleados, que conllevan a la

desmotivacion del trabajador.

Cabe relevar que en gran parte de los casos denunciados por este tipo de
acoso, efectivamente terminaron con la renuncia del denunciante, anulando la
aplicacion de la Ley de Acoso Laboral por parte del funcionario judicial

encargado.

El maltrato laboral por su lado, aunque en menor proporcion, se evidencio en el
41% de las quejas interpuestas mediante conductas que afectaban la dignidad
de las victimas; entre ellas se destacan las conductas estipuladas en el articulo
7° de la misma Ley, como son: Agresion fisica independientemente de sus
consecuencias, las expresiones injuriosas, ultrajantes mediante palabras
soeces, las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, la alusion
publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona y los demas actos
gque menoscaban la autoestima, el buen nombre o la vida privada del

trabajador.

Infortunadamente, a pesar de que las conductas denunciadas por los
trabajadores en muchos de los casos analizados configuraban plenamente el
maltrato y la persecuciéon laboral, éstas quedaron relegadas a un segundo
plano debido a criterios que obstaculizaron la aplicacion de la Ley 1010 de
2006, por parte de los inspectores de trabajo, quienes se limitaron a la
concertacion de compromisos entre las partes para que éstas cesaran al
interior de las organizaciones, pero en ninguno de los apartes de los procesos
redactados por ellos, definieron los tipos de acoso laboral; es decir, que
abordaron el fenbmeno de manera generalizada, asumiendo dichas conductas

tal y como los quejosos las expresaron en la redaccion del texto de sus quejas.
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9.2 CRITERIOS CONSIDERADOS POR LOS INSPECTORES DE TRABAJO
PARA LA APLICACION DE LA LEY 1010 DE 2006 (ACOSO LABORAL)

Los criterios considerados por los funcionarios judiciales a la hora de aplicar la
ley 1010 de 2006, se centraron basicamente en los siguientes aspectos: La
configuracion del acoso laboral, la existencia del vinculo laboral de los
quejosos con las empresas querelladas, la conciliacién de las partes, la
concertacion de compromisos con respecto a las conductas acosadoras que
afectaron a los denunciantes, sobre todo en lo relacionado con la cesacion de
las mismas, la prevencion de las represalias por parte de los empleadores, los
contratos por prestacion de servicios sin relacion de jerarquia o subordinacion
y, los documentos anénimos y la no ratificacién de la queja por parte de las

supuestas victimas.

9.2.1 Criterios que obstaculizaron o facilitaron la aplicacion delaLey 1010
de 2006

Los principales criterios o factores que obstaculizaron o facilitaron la aplicacion
de la Ley de acoso laboral en el contexto de las 37 quejas interpuestas ante los
diversos organismos judiciales competentes del municipio de Manizales, y

resueltas en la Oficina de Trabajo, se pueden visualizar en la tabla 4:

TABLA 4. CRITERIOS OBSTACULIZADORES O FACILITADORES

FACTORES OBASTACULIZADORES O FACILITADORES NO DE CASOS PORCENTAIJES
Desistimiento 4 10.80%
Conciliacién 12 32.43%
Inexistencia o terminacion del vinculo laboral 15 40.54%
Contrato por prestacion de servicios sin relacion de jerarquia o 2 5.41%

subordinacion
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No configuracién del acoso laboral denunciado 2 5.41%

Queja anénima e inasistencia de los quejosos para ratificarla 2 5.41%
denuncia

TOTAL 37 100

La tabla 3, sintetiza los criterios que obstaculizaron o facilitaron la aplicacion de
la Ley de Acoso Laboral por parte de los inspectores de la Oficina de Trabajo,
resaltando que el 10.80% de las quejas se resolvieron por desistimiento de los
trabajadores; el 32.43% por conciliacion; el 40.54% por inexistencia o
terminacion del contrato laboral; el 5.41% por contrato de prestacion de
servicios sin relacion de jerarquia o subordinacion, el 5.41% por no
configuracion del acoso laboral, y otro 5.41% por la queja an6nima e

inasistencia de los quejosos para ratificarla.

Sin embargo, los criterios mas relevantes que obstaculizaron o facilitaron la
aplicacion de la Ley, fueron: La inexistencia o terminacion del vinculo laboral
como factor obstaculizador y la conciliacion de las quejas interpuestas, como
accion que permitié la resolucion de los casos mediante el establecimiento de
acuerdos entre las partes, o la aceptacion de compromisos por parte de los
guerellados ante los inspectores encargados de resolverlos, quienes asignaron
un tiempo prudente para que éstos les dieran cumplimiento. La relevancia de
dichos criterios, se puede observar en el grafico 3, que se expone a

continuacion:

GRAFICO 3. CRITERIOS PREDOMINANTES
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En efecto, como se puede analizar en el gréfico 3, el criterio predominante
considerado por los inspectores de trabajo, para resolver el 40.54% de las
quejas interpuestas por los trabajadores de las diversas empresas, fue la
inexistencia o terminacion del vinculo laboral, seguido por el 32.43% de las

denuncias que fueron resueltas por conciliacion.

El desistimiento por parte de los quejosos, constituyé otro de los criterios para
la aplicacion de la Ley en estudio y se hizo efectivo en el 10.80% de las
denuncias, predominando sobre los otros tres criterios (el contrato por
prestacion de servicios en el cual no existe una relacion de jerarquia o
subordinacion, la no configuracion del acoso laboral y la queja anénima e
inasistencia de los quejosos para ratificar los hechos), que representan el 5.4%

cada uno del total de las quejas interpuestas, es decir, el 16.2% restante.

En consecuencia, y en lo relacionado con los criterios considerados por los
inspectores de trabajo para resolver las quejas interpuestas por los
trabajadores mediante la aplicacion de la ley 1010 de 2006 (acoso laboral), se

pueden analizar los siguientes aspectos:

En ninguno de los expedientes revisados, se encontraron causales suficientes
que evidencien la configuracién de otros tipos de acoso laboral distintos al

maltrato laboral o a la persecucién laboral.

En lo que respecta a la configuracion del acoso laboral, es importante
analizar que en dos de las quejas presentadas y con base en lo estipulado en
la Ley 1010 de 2006, el inspector a cargo consideré que en uno de los casos
no hubo dicha configuracion debido a que la jornada laboral (que anteriormente
era de 12 horas) establecida en su nuevo puesto de trabajo era de ocho horas

tal y como se estipula en el Codigo Sustantivo de Trabajo.
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En el otro caso, pudo establecer que la acosada era mas bien la querellada en
lugar de la denunciante, ya que fue victima de midiltiples denuncias en
diferentes organismos judiciales sin una causa justificada en los que invertia
gran parte de su tiempo laboral, obstaculizandole asi, el desempefio eficiente
de sus funciones; lo que prueba que el acoso también se puede presentar por

parte del trabajador hacia un superior.

Sin embargo, en varios de los casos revisados, se reflejaron claramente
circunstancias agravantes como reiteracion de las conductas acosadoras por
parte de los jefes inmediatos; y, en la mayoria de las quejas, también se
evidenciaron plenamente las conductas que segun la Ley constituyen o

configuran el acoso laboral.

En cuanto a la conciliacion, se puede conceptuar que ésta, es una de las
acciones definidas por la Ley 1010 de 2006 para la resolucion de conflictos
asociados al acoso laboral entre patronos y trabajadores; es por esta razon,
que en estos casos, los inspectores de trabajo soOlo pueden servir como
conciliadores, como lo afirma la misma Ley en su articulo 9° (Medidas
Preventivas y correctivas del acoso laboral): “Quien se considere victima de
una conducta de acoso laboral bajo alguna de las modalidades descritas en el
articulo 2° de la presente Ley, podra solicitar la intervencion de una institucion
de conciliacion autorizada legalmente, a fin de que amigablemente se supere la

situacion de acoso laboral”.

La conciliacion, debe orientarse basicamente a componer y ajustar los animos
de quienes estaban opuestos entre siy segun lo estipulado en el articulo 19 de
la Ley 640 de 2001, se podran conciliar todas las materias que sean
susceptibles de transaccion, la cual con base al articulo 2469 del Cédigo Civil,
es un contrato en que las partes terminan extrajudicialmente un litigio pendiente

0 precaven un litigio eventual.

De hecho, las conciliaciones en su mayoria cuando fueron efectivas, se
orientaron a concertar las pretensiones de las partes entre ellas la cesacion de

las conductas que configuraron el acoso laboral y la prevencién de la toma de
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represalias por parte de los patronos en contra de los trabajadores que

interpusieron la queja.

Sin embargo, segun (Correas, 2004: 20, 114, 115), “el trabajador que accede a
un arreglo conciliatorio debe renunciar a parte de sus derechos, los cuales
expresamente manifiesta la ley que son ‘irrenunciables’”. Es asi, que en la
mayoria de los casos, la esperanza del trabajador despedido de ser

compensado de acuerdo a lo estipulado por la norma juridica, es burlada’.

Con respecto al vinculo laboral, éste constituye uno de los requisitos
fundamentales para la aplicacion de la Ley 1010 de 2006, y se encuentra
estipulado en su articulo 1°. No obstante, se identificaron quejas que se
resolvieron en audiencia de conciliacion mediante contrato de transaccion, en
los que se transaron todos los derechos derivados de la relacion laboral que
deben ser compensados econémicamente por el empleador o patrono, pero al
terminarse el vinculo laboral, desaparecié automaticamente la configuracion del
acoso laboral, cuando otros aspectos de la denuncia se centraban en el
maltrato laboral reiterado y aceptado por parte de los querellados, el cual ni

siquiera fue tocado tangencialmente por el funcionario encargado del caso.

Al respecto, se puede decir que la desvinculacion, es el final de una relacién
establecida legalmente entre la organizacion y un individuo a través de un
contrato laboral de comin acuerdo e interés para ambos, generando

consecuencias para el desvinculado.

Asi, para el empleado que pierde su empleo, segun (Pérez, 2011), 1os costos a
asumir se pueden reflejar, entre otros, en la dificultad de reinserciéon laboral;
donde las referencias que la empresa proporcione y la vigencia de su curriculo,
seran factores de vital importancia. La edad, sexo y situacion familiar (hijos)
pueden ser variables que también acrecienten el peso de la desvinculacion

laboral”

Con base en esto planteamientos, se presume entonces que en estos casos la

Ley de Acoso Laboral deberia ser mas efectiva, permitiéndole a los inspectores

126



de trabajo, al menos corroborar los hechos denunciados por la supuesta
victima y comprometer a los querellados para que no continden ejerciendo
conductas acosadoras con los demas trabajadores; aplicando asi, la Ley en el

ambito de la prevencion de dicho fenémeno.

En otro de los expedientes revisados, el trabajador presentd su renuncia un
mes antes de que se avocara el conocimiento del asunto y la practica de
pruebas, a raiz del acoso laboral del que era victima; pero la queja se interpuso

cuando aun estaba trabajando.

Por su lado, en otra de las quejas, se evidencié como el trabajador ademas de
ser victima de maltrato y persecucion laboral, fue despedido sin justa causa y
su contrato fue terminado unilateralmente, lo que incidié para que el inspector
encargado de atender la denuncia decidiera archivar el caso en la etapa de
investigacion y practica de las pruebas, apoyado en el criterio de terminacion
del vinculo laboral, sin indicarle al quejoso que podia interponer recurso de

reposicion o apelacién ante el superior inmediato del funcionario.

Lo que sugiere, que en estos dos casos, la terminacion del vinculo laboral dejo
sin fundamento la posibilidad de aplicacién del articulo 10 de la Ley 1010 de
2006, por parte de los jueces laborales en lo relacionado con el tratamiento
sancionatorio al acoso laboral debidamente demostrado, por provocar la
renuncia del trabajador y por terminacion del contrato laboral sin justa causa
que da lugar a su indemnizacion, debido a que los inspectores encargados
resolvieron archivarlos bajo el mismo criterio de desvinculacién laboral; Lo cual,

impidié también su remision a los juzgados laborales.

De lo anterior, se infiere que bajo estas circunstancias, la Ley deberia incluir un
articulo que permita a los Inspectores de Trabajo, siquiera convocar al
denunciante para que ratifique los hechos aunque ya se haya terminado su
vincuo laboral y a los querellados para que rindan declaracion,
concientizandolos de los alcances que pueden tener sus conductas acosadoras
en la vida laboral de sus trabajadores, quienes puede llegar hasta la renuncia

de su cargo aunque esto afecte gravemente su subsistencia, porque ya no
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soportan mas los maltratos y persecuciones de los que son victimas al interior
de las empresas; y, enviarlos a una capacitacion obligatoria también estipulada
por la Ley, con miras a procurar el logro de uno de sus objetivos primordiales,

como es la prevencion del acoso laboral.

Cabe relevar, que en uno de los casos resueltos bajo el criterio de terminacion
del vinculo laboral, se archivd teniendo en cuenta que al trabajador ya se le
habia pasado por escrito el preaviso un mes antes de la terminacion del
contrato a término definido. No obstante, queda la duda acerca de si la ley
aplicaba aun, ya que el denunciante todavia se encontraba laborando pues la
audiencia de conciliacion se llevdé a cabo el 13 de diciembre de 2010 y el

contrato estaba vigente hasta el 31 de diciembre del mismo afo.

En el caso de algunas instituciones contra las cuales se formularon dos quejas
o la denuncia fue firmada por varios de los trabajadores, se presume que algo
hay de cierto en los hechos denunciados, pero la terminacién del vinculo
laboral dejé sin piso la aplicacion de la ley 1010 de 2006; por consiguiente,
seria prudente que la ley ampliara los criterios de aplicacion sobre todo cuando
el quejoso aun se encuentra trabajando en el momento en el que interpone la
queja, sin tener en cuenta su posterior renuncia o despido con 0 sin justa
causa; mas, si se considera que uno de los objetivos primordiales de la Ley es

la prevencién de las conductas acosadoras al interior de las organizaciones.

Ademas, cuando varias personas interponen la queja por mditiples conductas
de acoso laboral sin que se pueda aplicar la Ley 1010 de 2006 por terminacion
del vinculo laboral de los denunciantes, dicha Ley deberia contar con un
articulo que permita a los funcionarios iniciar una investigacion al interior de las
empresas querelladas, con el fin de verificar si el acoso laboral persiste con el
resto de los trabajadores, o al menos habilitarlos para implementar programas
educativos orientados a la prevencion, con asistencia obligatoria de los
guerellados, dados los antecedentes reportados, o en su defecto, obligar a las
empresas a la aplicacion de correctivos frente a las conductas acosadoras que

sean debidamente comprobadas.
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Asi mismo, se pudo establecer que los querellados identificados en la
exploracion de los expedientes, cumplian en su mayoria con las condiciones
suficientes para que se les aplicara la Ley 1010 de 2006, si se considera que
éstos, son personas naturales que laboran en las diferentes empresas
desempefiando sus funciones en una posicion de direccion o mando
(gerentes, jefes inmediatos, supervisores), dentro del contexto de relaciones
laborales regidas por el Cdédigo Sustantivo del Trabajo, como lo determina

dicha Ley.

También, se identificaron varias quejas que fueron archivadas teniendo en
cuenta que los quejosos estaban vinculados a las respectivas empresas,
mediante contratos de prestacion de servicios en la que no existe una
relacion de jerarquia o subordinacion, aplicando el articulo 1° de la ley 1010
de 2006, que en su paragrafo estipula: “La presente Ley, no se aplicara en el
ambito de las relaciones civiles y/o comerciales derivadas de los contratos de
prestacion de servicios en los cuales no se presenta una relacion de jerarquia o

subordinacioén”.

Razon por la cual, la Ley no deberia discriminar su aplicacién en estos casos,
sino incluir en algunos de sus articulos los procedimientos pertinentes para que
los inspectores de trabajo puedan intervenir en la resolucion de los mismos.
Mas, si se considera que muchos trabajadores con este tipo de vinculacién
laboral, son victimas de conductas acosadoras por largos periodos de tiempo a
través de la renovacion de dichos contratos, sin que puedan acudir a estas

instancias para buscar ayuda, a través de la conciliacion.

En cuanto a las dos quejas anonimas, no se pudo colegir que al interior de las
empresas querelladas, se configurara el acoso laboral ya que tampoco se
pudo notificar a los denunciantes para que ratificaran la queja y por tanto, el
funcionario encargado de estos dos casos resolvio archivarlos considerando
gue no es viable darle credibilidad al escrito en el cual se denuncian los

hechos; pues la ley 1010 de 2006, es clara al definir su objeto y es requisito

129



sine qua non de citar a las partes a fin de llegar a unos compromisos y hacer

seguimiento en procura de mejorar el ambiente laboral.

En efecto, los documentos andnimos son considerados por la ley como
documentos no muy confiables, dado que quien quiera poner en consideracion
una conducta lo hace identificandose a fin de poder ratificarse en lo dicho.
Motivo por el cual, en los casos anteriormente descritos, primo la presentacion
personal de los denunciados, el testimonio de algun trabajador que afirmé lo
contrario y la firma de los trabajadores de la empresa, corroborando la no

existencia del acoso laboral.

De todas maneras, se podria pensar que por miedo a las represalias los
supuestos afectados por acoso laboral, no se identificaron en la denuncia
interpuesta y que por las mismas razones los demés trabajadores firmaron el
documento colectivo negando los hechos, tal vez presionados con amenazas; o
quizds los quejosos, esperaban que se hiciera una visita a la empresa y una
revision de la documentacion existente, mediante la cual se probarian los

hechos denunciados, y por eso acudieron al escrito anénimo.

Se deduce por tanto, que el acoso laboral aunque es un fendbmeno en aumento
en el municipio de Manizales, todavia tiene poca visibilidad y los criterios en los
gue se apoyan los inspectores de trabajo para resolver las quejas interpuestas
por los trabajadores, tienden mas a obstaculizar la remisién de los casos hacia
instancias superiores competentes para su penalizacion, que a facilitar el
cumplimiento de los objetivos de la ley 1010 de 2006 como son: La prevencion,

la correccion y la sancion.

9.3 CASOS REALMENTE PENALIZADOS

En lo que respecta a la penalizaciéon del acoso laboral en el Municipio de
Manizales durante el periodo 2010-2012, s6lo se encontré un caso en el
Juzgado Segundo Laboral del Circuito, del cual se considera de gran relevancia

describir sus aspectos fundamentales, en tanto éstos pueden dar claridad
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sobre los criterios que fueron tenidos en cuenta por los funcionarios judiciales
competentes a la hora de aplicar la ley 1010 de 2006, y, se pueden sintetizar

de la siguiente manera:

9.3.1 Instauracion de la queja por parte de la victima de acoso laboral

En el afio 2010, una trabajadora que desempefiaba sus labores en el centro
penitenciario Carcel de Varones La Blanca de Manizales — Centro de Trabajo
IMPEC (CAPRECOM), interpone un derecho de peticion ante la Defensoria del
Pueblo, solicitando una intervencion urgente frente a su queja por acoso laboral
en contra de sus jefes inmediatas, de quienes venia recibiendo desde tiempo
atras los tratos mas humillantes y degradantes que atentaban contra su
derechos fundamentales constitucionales a la integridad personal, familiar, al
buen nombre y a la dignidad humana, los cuales dio a conocer a la empresa
empleadora COOPERAMOS en donde expuso el trato cruel, inhumano y
discriminatorio del que era victima, y con la que tanto las querelladas como la
denunciante tenian un vinculo contractual de asociadas a una cooperativa de

trabajo asociado.

La quejosa, expresd también, que éstas jefes ya habian provocado la salida de
otros empleados (un médico y un auxiliar de aseo) por las mismas razones, Y,
anexd lista de 9 testigos con sus respectivos documentos de identificacion,

dispuestos segun ella, a ratificar los hechos que motivaron su denuncia.

La queja, fue remitida por la Defensora del Pueblo Regional Caldas a la
Direccién Territorial de Caldas y asignada a la Inspectora de Trabajo adscrita al
grupo de atencion al ciudadano y tramites del Ministerio de la Proteccion
Social, quien avoc6 el conocimiento del asunto y decretd la practica de las
pruebas necesarias para la investigacion administrativa, atendiendo el auto

comisorio del 9 de febrero de 2011 proveniente del Director de dicha Territorial.
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La inspectora encargada de resolver la queja, realiz6 entonces un estudio
juicioso de la ley 79 de 1.988 por la cual se crearon las organizaciones
gremiales del sector solidario, Cooperativas y Pre-cooperativas de Trabajo
asociado y las demas leyes que las rigen, determinando que la ley a aplicar
era la de acoso laboral 1010 de 2006.

Sin embargo, en la interpretacién exegética de su Art. 1 que reza: “La presente
Ley no se aplicard en el a&mbito de las relaciones civiles y/o comerciales
derivadas de los contratos de prestacion de servicios en los cuales no se
presenta una relacion de jerarquia o subordinacion’, se concluyd, que en este
caso especifico no existe esa condicidn de subordinacion entre los asociados y

menos aun cuando el presunto acoso se da entre dos cooperados.

Por otra parte, acatando la normatividad legal vigente sobre la materia en la
solucion de conflictos en las Cooperativas y Pre-cooperativas de trabajo
asociado, dicha instancia preceptia: “Las diferencias que surjan entre las
Cooperativas y Pre-cooperativas de Trabajo Asociado y sus socios en virtud
de actos cooperativos de trabajo, se someteran en primer lugar a los
procedimientos de arreglo de conflictos por via de conciliacion estipulados en
los estatutos; agotada esta instancia, si fuere posible se someteran al proceso
arbitral del que trata el Cédigo de Procedimiento Civil 0 a la jurisdiccion laboral

ordinaria”.

Por tanto, el sub-examine puesto en conocimiento por la demandante ante esa
instancia, fue rechazado de plano NEGANDOSE A CONTINUAR CON LA
INSTRUCCION Y POR TANTO RESUELVE ARCHIVAR EL CASO Y
ORDENAR LA DEVOLUCION DE LA DOCUMENTACION APORTADA, con
el fin de que pudiera acudir a las instancias pertinentes, debido a que por los
argumentos expuestos y por no encontrarse laborando, dejo sin piso legal el
objeto de la ley 1010 de 2006.

Finalmente, le sugiere a la demandante acudir a la instancia pertinente

(Personeria Municipal) a efectos de que se le colabore con una Accién de
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Tutela que de prosperarle, ordenaria al empleador el reintegro a su sitio de

trabajo.

9.3.2 Sintesis de la demanda de la parte demandante

Acto seguido, el abogado a través de poder amplio y suficiente conferido por la
demandante, instaura ante el JUZGADO LABORAL DEL CIRCUITO DE
MANIZALES — REPARTO, la demanda de acoso laboral por actos de maltrato,
obstaculizacion para ejercer el trabajo, injuria y calumnia, groseria,
discriminacion y actos indebidos personales en contra de dos funcionarias y el
representante legal de la empresa COOPERAMOS, la cual fue asignada al
Juzgado Segundo Laboral del Circuito por reparto verificado el 2 de junio de
2011. La demanda, fue admitida por auto fechado el 16 de Junio de 2011,
previo el reconocimiento de la Personeria al apoderado constituido por la parte

actora, disponiéndose su traslado a la parte demandada.

En dicha demanda, se exponen aspectos importantes y debidamente
sustentados con la documentacién pertinente, asociados al contrato de trabajo
a término indefinido que comprueban su vinculacion laboral a la cooperativa
durante dos aflos  consecutivos como  auxiliar  administrativa,
independientemente de su condicién de asociada o cooperada; su condicion de
subordinacion de sus jefes inmediatos, sus horarios de trabajo reglamentarios
por cierto extendidos a 4 horas mas de los acordados sin ninguna

remuneracion y desempefio de funciones no inherentes a su cargo (aseo).

Ademas, se aclara como el acoso laboral, se hizo mas puntual desde que sus
jefes se enteraron de que le habia servido como testigo a favor de un mando
medio que se vio obligado a renunciar también por acoso laboral por parte de

los mismos demandados en este caso.

lgualmente, en la demanda se referencia la existencia de maltrato laboral y
persecucion laboral, entorpecimiento de las jefes demandadas para el

desemperio de las funciones de la demandante, haciéndolas mas gravosas por
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el ocultamiento de las horas extras y la inequidad laboral poniendo en riesgo su
integridad, y seguridad; comentarios ostensibles, humillantes (expresados en
presencia de compafieros de trabajo que los pueden confirmar) sobre hechos
pertenecientes a su intimidad personal, y la exigencia de labores superiores a
la jornada laboral contratada o legalmente establecida, sin contar que en
ningun caso segun la ley 1233 de 2008, seran asumidas por el trabajador como

le ocurrié a la demandante.

También, se describe como la afectada fue finalmente despedida del trabajo de
manera injusta y sin incurrir en ninguna causal de terminacion del contrato
laboral, para lo cual se anexa la comunicacion de despido por escrito justificado
en la disminucion de un proceso administrativo (cuya falsedad fue debidamente
comprobada), mas no en ninguna causa proveniente del desarrollo de sus
funciones como empleada ni de sus comportamientos en las relaciones de

trabajo.

Constitucionalmente, se presume entonces la wulneracién a los derechos
fundamentales constitucionales al debido proceso (Art. 29), al trabajo (Art. 25),
a la asociacion (Art. 38), a la integridad personal, familiar y al buen nombre (Art.
15), de honra (Art. 21), a la seguridad social (Art. 48), de igualdad y proteccion
de la mujer (Art. 43), y a la remuneracion minima vital y movil (Art.53) entre

otros.

Asi mismo, se presentan algunas pruebas y se solicitan otras pertinentes, los

fundamentos de la demanda y las pretensiones.

Entre las pretensiones, se solicita que basados en la ley 1010 de 2006, se
declare que ha existido acoso laboral contra la demandante por parte de sus
superiores (dos jefes inmediatas y el jefe de la cooperativa); que se
consideren responsables de los mencionados actos; se les ordene cancelar las
indemnizaciones legales a que tiene derecho y aplicar las sanciones que
impone la misma norma citada; el reintegro de la demandante al cargo que
ocupaba al momento del despido injusto y por la actitud de los demandados, v,

a cancelar todos los salarios, aportes, emonumentos, gastos, retencion por
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parafiscales tanto en salud, pensién y ARL, al SENA, CONFAMILIARES, etc.,
gue deben ser asumidos por la empleadora y los demas derechos que se

comprueben de acuerdo con las facultades extras y ultrapetitas.

Una vez notificados en debida forma, los tres demandados dieron respuesta a
través de apoderada judicial, pronunciandose expresamente sobre los hechos y

formulando en su defensa, las excepciones pertinentes.

9.3.3 Sintesis de la demanda de la parte demandada

La apoderada de la cooperativa en cuestion y apoderada de pobre de las
codemandadas, presenta su demanda manifestando su oposicién a la
demanda por presunto acoso laboral, alegando que éste no existié y por ello no
ha lugar a las condenas, indemnizaciones ni sanciones pretendidas por la

contraparte.

Como excepcion previa, plantea la FALTA DE COMPETENCIA, sustentando
que para demostrar esta excepcion es preciso tener en cuenta el numeral 2 del
articulo 9, y articulos 12y 13 de la Ley 1010 de 2006.

En especial, el Art. 12: COMPETENCIA, dice que “corresponde a los jueces de
trabajo con jurisdiccion en el lugar de los hechos adoptar las medidas
sancionatorias que prevé el art. 10 de la presente ley, cuando las victimas del

acoso laboral son trabajadores o empleados particulares”.

Alega ademas la apoderada de la Cooperativa, que ‘como se demuestra en el
proceso con la prueba documental, la demandante ya cit6 a las partes al
Ministerio de la Proteccion Social donde se adelantd una investigacion
administrativa, que finalmente exoner6 a la empresa y por tanto no hay sancién

que aplicar por parte de la sefiora Juez del conocimiento”.

En resumen, argumenta la abogada que “el despacho debié rechazar de plano
la demanda por falta de competencia ya que el éste s6lo seria competente en

el caso de que la demandante hubiera demostrado ante cualquiera de los entes
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ya mencionados, que existi6 el acoso laboral que pregona en su demanda:
Entonces si, entraria el despacho a actuar para los fines sancionatorios de que
habla el articulo 13 de la Ley 1010 de 2006” alusivo al procedimiento

sancionatorio”.

En cuanto a las excepciones de fondo, presento las siguientes: Prescripcidon de
la accion de reintegro; inobservancia del estatuto por parte de la demandante al
no acudir a la figura de amigable composicion; INEXISTENCIA DEL ACOSO
LABORAL,; inexistencia de relacion laboral y de contrato de trabajo;
inaplicabilidad de la ley laboral, por cuanto el trabajo asociado, esta regido por
normas especiales, (normatividad que rige las cooperativas), en todo, ajenas a
la legislacion laboral; falta de causa; falta de interés para pedir; cobro de lo no

debido; y, mala fe del demandante.

9.3.4_Audiencia Especial: Discusiones de las partes sobre la excepcion
previa

A la audiencia especial del 14 de septiembre de 2011, comparecen las partes y
sus apoderados excepto el representante legal de la cooperativa; la apoderada
judicial de los demandados presentd respuesta a la demanda en la cual se
formuld6 una excepcion previa a la cual se le daria el tramite correspondiente
teniendo en cuenta que el Art. 12 de la Ley 1010 de 2006 que dice: En todo lo
no previsto en este articulo se aplicara el “Codigo Procesal del Trabajo”, a partir
del cual se entiende que se pueden proponer y tramitar las excepciones, como
lo autoriza el articulo 12. Se corre traslado a la parte demandante de la

excepcion previa propuesta por los demandados.

El apoderado de la demandante expresa entonces: “Respecto de la excepcion
previa presentada por los demandados, me permito manifestarle al juzgado que
la Ley 1010 de 2006, habla claramente de que cuando se trata de asuntos de
caracter entre particulares corresponde a la justicia ordinaria laboral por

competencia, conocer de los asuntos de acoso laboral y es potestativo del
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demandante acudir o no al Ministerio de Trabajo o a los Inspectores de Policia
0 a otras autoridades competentes o en su defecto a la Defensoria del Pueblo”

como lo hizo la demandante.

En consecuencia, el abogado de la demandante, alega que “se busca en esta
forma tratar de dilatar un proceso sin razon alguna ya que la misma excepcién
previa da a entender en este sentido con el fin de tratar de acudir a una simple
apelacién, considerando que por ser competente la sefiora Juez de
conocimiento y estar en el expediente probado sobre la forma de acudir sin

necesidad a las autoridades”y solicita se deniegue esa excepcion previa.

En cuanto a las excepciones de fondo, el abogado no les da ningun crédito
‘puesto que eso corresponde directamente a lo probado en el proceso y es
directamente a la funcionaria de conocimiento a la que le corresponde evaluar
dicho mecanismo juridico con las pruebas aportadas, maxime que no existe

coherencia entre las excepciones previas y las de mérito’.

Se procede a resolver la excepcion previa conforme lo ordenan los articulos 32
y 77 del Codigo Procesal del Trabajo y de la Seguridad Social, previa orden de
gue se incorpore el documento aportado por el apoderado judicial de la parte
demandante (certificado del Ministerio de la Proteccion Social) donde se

demostro que la demandante actud ante dicho despacho.

Se fundamenta la excepcién en que el Juez Laboral es sélo competente para
imponer las sanciones por acoso laboral de que trata la Ley 1010 de 2006, y
dice la excepcionante “que la actora ya acudié ante el Ministerio de la
Proteccion Social donde se adelantd una investigacion administrativa que
finalmente exonerd a la Cooperativa, por tanto, no hay sancién que aplicar por

parte de la Juez de conocimiento’.

La mencionada ley, define el acoso, establece modalidades, sefiala conductas
tipicas, las circunstancias agravantes, los sujetos y ambito de aplicacién de la
Ley y en el articulo 9 define las medidas preventivas y correctivas, y en el

articulo 10, el tratamiento sancionatorio al acoso laboral.
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En el numeral segundo del mismo articulo dice también que la victima de acoso
laboral podra poner en conocimiento del inspector de trabajo con competencia
en el lugar de los hechos, de los inspectores municipales de policia, de los
personeros municipales o de la defensoria del pueblo, a prevencion, la

ocurrencia de una situacion continuada y ostensible de acoso laboral.

Como funciones a cargo de esos servidores publicos, el mismo articulo dice
que conminara preventivamente al empleador para que ponga en marcha los
procedimientos confidenciales referidos en el numeral primero y programe

actividades pedagogicas o de terapias grupales de mejoramiento, etc.

También autoriza la norma a la presunta victima de acoso laboral, para que
solicite intervencién de una situacion autorizada legalmente “a fin de que

amigablemente se supere /a situacion de acoso laboral’.

El articulo 10 de la misma ley, se ocupa del tratamiento sancionatorio y estable
las sanciones y la competencia en el Juez del Trabajo o en el Ministerio Publico
0 en las Salas Jurisdiccionales Disciplinarias de los Consejos Superiores y
Seccional de la Judicatura, segun el caso, para adoptar las medidas

sancionatorias correspondientes.

Con base en un andlisis sisteméatico de la Ley, se puede apreciar que establece
dos tipos de procedimiento, autoridades competentes, procedimiento y
decisiones a adoptar cuando se trata de una queja 0 demanda por presunto
acoso laboral. Un tramite es administrativo y preventivo, si se quiere para fines

conciliatorios o para lograr el mejoramiento de las relaciones.

Al respecto y en opinion del juzgado, “otro tramite diferente tanto por el objeto
como por el funcionario competente para sumir su conocimiento, es el juicio
donde se persigue que se imponga alguna de las sanciones de que trata el
articulo 10 de la ley 1010 de 2006, sobre el cual la norma fija un tramite
preferente y sumario con competencia segun la norma, a cargo de los jueces

de trabajo que es el que nos ocupa ahora’.
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Por consiguiente a criterio del juzgado, el segundo proceso no depende del
primero, tampoco entiende el juzgado que su competencia se limite a imponer
una sancion, pues si asi fuere no existiria, como lo autoriza el articulo 13 de la
misma ley, un periodo probatorio, es decir, que si hay un periodo probatorio es
porque el Juez tiene que establecer a través de unas pruebas los hechos que
se denuncian, fijarle su relevancia juridica y tomar una decisién de acuerdo con

los parametros de la ley.

Segun las constancias procesales, la demandante acudié ante las autoridades
administrativas, quienes a prevencion, adelantaron el tramite correspondiente,
donde no se lograron los objetivos correlacionales de que trata el articulo 9 de
la ley 1010 de 2006, la cual no elimina la existencia del procedimiento
sancionatorio del trdmite, ni la competencia del Juez Laboral definidas en el

articulo 12 ibidem.

Por lo tanto, no prospera la excepciéon y se resuelve: “Declarar no probada la

excepcion de falta de competencia”.

Sin embargo la apoderada de los demandados, sigue convencida de que el
despacho no es competente para conocer de esta demanda ya que el
Ministerio de la Proteccidon Social, al adelantar la investigacion administrativa,
no encontr6 a las demandadas culpables de tal conducta, Por ello, expreso:
“Apelo la decisién del despacho en declarar la no prosperidad de la excepcion
de falta de competencia y aspiro a que en segunda instancia prospere esta

excepcion”

Por ultimo, el Juzgado profiere el siguiente AUTO: Con fundamento en lo
estipulado en el Art. 65 del C.P. DEL T. yla S.s., en el efecto SUSPENSIVO y
ante la Sala Laboral del H. Tribunal Superior de este Distrito Judicial, se
concede a la parte demandada, el recurso de apelacién interpuesto contra el
auto dictado en esta audiencia por medio del cual se declar6 no probada la
excepcion previa de FALTA DE COMPETENCIA.
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9.3.5 Recurso de apelacién interpuesto por la parte demandada

En consecuencia, la abogada de las codemandadas interpuso el recurso de
apelacion contra el auto proferido en la celebracion de la audiencia obligatoria
de conciliacion, de decisibn de excepciones previas, mediante el cual se
declar6 no probada la excepcion de FALTA DE COMPETENCIA, la cual fue
remitida por el Juzgado Segundo Laboral del Circuito al Secretario de la Sala
Laboral del Tribunal Superior, donde fue concedido y se corrio traslado a las
partes dentro del proceso ordinario laboral por el término de cinco dias para
gue presentaran sus alegaciones; pero finalmente, la apoderada legal de las
demandadas presenté el desistimiento del recurso de apelacion, el cual fue

aceptado por auto del 14 de Octubre de 2011.

Devuelto el expediente al Juzgado Segundo Laboral del Circuito, se sefiald
como fecha para continuar la audiencia, el 7 de diciembre de 2011 a la 9 de la

mafana, en la cual Unicamente se decretaron las pruebas.

9.3.6 Audiencias de recepcion de pruebas y testimonios

El 23 de Enero de 2012, se realiz6 la audiencia de recepcion de pruebas de la
parte demandante; y en Febrero 6 del mismo afio, se realiza la audiencia para
el interrogatorio de las partes, en la cual los apoderados judiciales de las partes
desisten de los interrogatorios que debian absolver en esa diligencia judicial: La
parte demandante y los demandados (las jefes inmediatas y el representante
legal de la cooperativa en cuestion). El juzgado acepta los desistimientos de

conformidad con lo preceptuado en el art. 344 del C.P.C.

En Febrero 6 de 2012 se realiza la audiencia para la recepcion de testimonios
de la parte demandada, y se clausura el debate probatorio. En consecuencia,
se define el dia 27 de Febrero de 2012 a las 5 de la tarde para la celebracién
de la AUDIENCIA DE JUZGAMIENTO.
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9.3.7 Audiencia de juzgamiento

En esta audiencia de juzgamiento, se tuvieron en cuenta las pretensiones
anteriormente formuladas por la parte demandante, entre ellas: Que se
declarase la existencia de acoso laboral contra la demandante por parte de sus
superiores (las dos jefes inmediatas, y el jefe de la cooperativa); y el reintegro

al cargo que desempefiaba al momento de su injusto despido.

Sin embargo, a dichas pretensiones se opusieron varias excepciones de
mérito, entre ellas las de inexistencia de relacion laboral y de contrato de
trabajo e inaplicabilidad de la ley laboral, sustentadas en que la cooperativa no
fue empleadora de la demandante; que las partes estuvieron unidas por un
acuerdo cooperativo, y que el trabajo asociado estd regido por normas
especiales (normatividad que rige las cooperativas), en todo ajenas a la
legislacion laboral. Verificada esta situacion factica, no hay duda que la ley
1010 de 2006, no rige el asunto puesto a consideraciéon del juzgado, ya que no

cumple con el objeto planteado en su articulo primero, que reza:

“Definir, prevenir corregir las diversas formas de agresion, maltrato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana
que se ejercen sobre quienes realizan actividades economicas en el

contexto de unarelacién laboral publica o privada”.

Por consiguiente, como la relacién que existe entre un trabajador asociado y
una cooperativa de trabajo asociado no se adecua a los presupuestos de la ley
1010 de 2006, sin duda alguna sus trabajadores asociados y directivos no
pueden ser sujetos activos o autores de acoso laboral y la demandante no

puede ser victima de ese tipo de conductas.

En consecuencia el juzgado resuelve: Declarar como NO RESPONSABLES a
los demandados de ACOSO LABORAL; ABSOLVERLOS de las pretensiones
formuladas por la parte demandante y CONDENAR a costas a la demandante
por valor de $1.500.000.00.
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9.3.8 Recurso de apelacién interpuesto por el abogado de la parte

demandante

En efecto a esta resolucion, el apoderado de la demandante interpone el
RECURSO DE APELACION, alegando que el juzgado dice: “No pasa por alto
el Juzgado que la vinculacion a una cooperativa no excluye per se el
surgimiento de una relacion laboral, pero se insiste, este tema no fue planteado

en la demanda”.

Visto lo anterior, después del analisis hecho sobre la relacion laboral en la parte
que dice el Juzgado: HECHOS RELEVANTES, se puede leer claramente y
aceptado por el Juzgado de conocimiento, que la demandante se vincul6 con la
cooperativa mediante contrato a término indefinido, reconociendo los nombres
de los jefes inmediatos y el superior que es el director de la empresa; que la
demandante actu6 como auxiliar administrativa con un horario de trabajo de 8
horas diarias que se extendian hasta las 8 o 9 de la noche, es decir, cuatro

horas mas de las acordadas.

lgualmente, el Juzgado reconoce como hecho relevante la agudizacién del
acoso laboral cuando los superiores de la cooperativa se dieron cuenta que la
demandante iba como testigo a favor de otro empleado que tuvo que renunciar
por el acoso laboral de las mismas personas denunciadas en la presente
demanda, ademas del exceso de trabajo, presiones indebidas, publicidad
agraviada y otras imputaciones en contra de las demandadas e igualmente con

maltrato y persecucion laboral y otros actos determinantes.

De acuerdo con todo lo anteriormente analizado, considero que la providencia
no se ajusta a lo pedido, puesto que habla de todos los elementos constitutivos
de una relacion laboral y posteriormente da a entender que el tema de la ley
1010 de 2006 no rige para esta clase de relaciones, sin aclarar si es una
relacibn comercial, de una contratacion totalmente distinta a la que se hace

mencién en la demanda.

No se especffica en que consiste la irregularidad. Tampoco tuvo en cuenta el

articulo 2 de la ley 1010 de 2006, aun cuando estd plenamente demostrado
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que existe una vinculacion con la cooperativa, que los superiores jerarquicos
son los aqui demandados, que los actos fueron cometidos por ellos, que no se
trata de unas empresas comerciales y que realmente lo que existia como se
dijo era “UN CONTRATO REALIDAD”.

Por otra parte, la parte resolutiva no habla de la entidad o cooperativa sin
conocerse el motivo, ni se analizdé que clase de empresa era ésta — la
demandada. Por lo anteriormente expuesto, nuevamente reitero mi voluntad de
interponer el recurso de apelacion ante la Sala Laboral del Tribunal Superior de
Manizales, para que revoque la decision tomada por el Juzgado Segundo
Laboral del Circuito de esta ciudad, y ante la no consideracién de dicha relacion

existente y demas peticiones formuladas a nombre de mi representada.

Agrega el apoderado de la demandante: “Se debe analizar con claridad la
existencia del contrato de trabajo expuesto en todas y cada una de las
clausulas, segun la demanda que en un principio se tratd6 de un verdadero
contrato realidad y demd&s elementos constitutivos; no se tuvo en cuenta la
favorabilidad ni la 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; no se tuvo en cuenta que se demostraron
los tres elementos esenciales del contrato individual de trabajo segun el articulo
23 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, y por lo tanto no es una relacion de tipo
cooperativo ni comercial, pues estan desvirtuadas, manipuladas y disfrazadas
evidencias en la falta de autonomia”. El articulo 24 del Decreto 4588 de 2006,
habla del contenido del Régimen de Trabajo Asociado que debe contener entre

otros aspectos los siguientes:

» Condiciones y requisitos para desarrollar o ejecutar la labor o funcion de
conformidad con el objeto social de la Cooperativa o Pre-cooperativa de

Trabajo Asociado.
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» Los aspectos generales en torno a la realizacion del trabajo tales como:
Jornadas, horarios turnos, dias de descanso, permisos, licencias y
demas formas de ausencias temporales del trabajo, el tramite para
solicitarlas, justificarlas y autorizarlas; las incompatibilidades vy
prohibiciones en las relaciones de trabajo asociado, los criterios que se
aplicaran para la valoracién de oficios o puestos de trabajo; el periodo y
proceso de capacitacion del trabajador asociado que lo habilite para las
actividades que desarrolla la cooperativa, consagrando las actividades

de educacion, capacitacion y evaluacion, etc.

Si existe un convenio vinculante a Acto Cooperativo de Trabajo Asociado del
Acuerdo Cooperativo: En este convenio de trabajo asociado no existe patrono
ni empleador, ni tampoco asalariado, no estara sometido a subordinacion
laboral con la cooperativa, toda vez que las obligaciones, derechos y deberes
de las partes se establecen bajo los principios cooperativos de solidaridad y
ayuda mutua, por lo que las partes renuncian a toda reclamacién o demanda
contractual y laboral y nos sometemos a las condiciones establecidas en los
regimenes de trabajo asociado, de compensaciones de seguridad social,
aprobados por el Ministerio de la Proteccion Social. Es evidente la vulneracion
del derecho constitucional de acceso del ciudadano a la justicia, segun el art.

229 superior.

La providencia se considera descontextualizada, referente a la providencia de
la Sala Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial, pues no tiene
coherencia y no guarda relacién con el presente caso, no tiene conexidad

sobre lo que pretende demostrar.

Presento ademas de estos alegatos y fundamentos los elementos que sirven
de soportes que evidencian sometimiento y subordinacion laboral, la actividad
personal y retribucién por el servicio prestado en la cooperativa por parte de mi
representada, que se encuentran en el expediente y demas normas pertinentes

relacionadas con la vinculacién laboral.
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lgualmente, expresa el apoderado de la demandante: “En mi criterio puede
existir una ANTINOMIA tanto en las interpretaciones como fundamentos y
demas circunstancias contradictorias que debieron ser analizadas desde el
momento de la aceptacion de la demanda, en un supuesto caso de inexistencia
de los elementos para aceptarla, ya sea por falta de competencia para conocer

del presente proceso”.

Se tendra en cuenta, los elementos y soportes que evidencian el sometimiento
y subordinacién para el contrato de trabajo o contrato realidad y las copias que

aparecen también en el expediente.

En cuanto a los elementos y soportes que evidencian sometimiento y /o
subordinacion laboral, actividad personal y retribucién por el servicio prestado
en la cooperativa en cuestion, el apoderado de la demandante presento el
Oficio anexo de la cooperativa firmado por su representante legal, en el que se
evidencia claramente que la instancia superior en el ejercicio de sus funciones,
es el Gerente de la cooperativa de trabajo asociado, con quien suscribid su
acuerdo cooperativo; igualmente como superior inmediato en el centro de
trabajo, la Enfermera Jefe vy la Lider Operativa Asistencial que en este caso

son los tres demandados.

De igual manera, se especifica en dicho oficio, otros aspectos como las
compensaciones al trabajo realizado de acuerdo al régimen de la cooperativa,
los mecanismos para obtener los desprendibles de pago via internet, los cuales
fueron anexados las condiciones para obtener permisos, licencias y demas
ausencias temporales, consultables en el régimen de trabajo asociado; la
existencia del manual de funciones entre otros documentos de soporte

debidamente sustentados.

Asi mismo, el apoderado de la demanda fundamenta su apelacion en algunos

aspectos relevantes, como son:
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» El contrato laboral ha sido definido por el Codigo Sustantivo del Trabajo
como ‘aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un
servicio personal a otra persona natural o juridica, bajo la continuada
dependencia o subordinacion de la sequnda y mediante remuneracion’.
A su vez en su articulo 23 se determina que “a relacion laboral consta
de tres elementos determinantes para que ésta exista (relacion personal,
subordinacion o dependencia continuada y salario) y advierte que la

relacion laboral “no deja de serlo por razén del nombre que se le dé”.

» Tanto la Ley como la Jurisprudencia, han establecido la presuncion de
una relacion laboral al margen del nombre asignado al contrato, lo que
ha sido denominado como contrato realidad, es decir, “aquel que
teniendo apariencia distinta, encierra por sus contenidos materiales una
verdadera relacion laboral en donde se establece el primado de la

sustancia sobre la forma’.

De acuerdo a lo anterior, expresa el apoderado de la demanda, “que cuando se
hace referencia a una relacion laboral, se debe entender que ésta no depende
de la clasificacién que se le haya dado al contrato formalmente celebrado sino
de las condiciones reales en las que se desarrolla la actividad. Por lo tanto, si
se encuentran los elementos esenciales mencionados, se debera entender que

existe una relacién de tipo laboral, con todas las implicaciones que ello tiene”.

De otra parte, la Corte ha destacado que el elemento determinante y
diferenciador de la relacion laboral es la subordinacion, destacando no
solamente el poder de direccion, que condiciona la actividad laboral del
trabajador sino del poder disciplinario que el empleador ejerce sobre éste, para
asegurar un comportamiento y una disciplina acordes con los propositos de la

organizacion empresarial y el respeto por la dignidad y los derechos de aquél.

Asi, la proteccion del trabajador frente al acoso laboral, en los términos de la

Ley parcialmente acusada, obedece a la existencia real de subordinacion, pues
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la dependencia en la relacion es la que determina la posibilidad de acoso, de

acuerdo a los sujetos y al ambito de aplicacion de la Ley.

En consecuencia, partiendo del hecho que la cooperativa en cuestion es una
empresa privada, presuntamente sin animo de lucro, formal y legalmente
constituida, que integra un gran ndmero de asociados en distintos
departamentos, dentro de ella existe como quedé demostrado, distintas
JERARQUIAS y un gran nimero de personas SUBORDINADAS a aquellas que
reciben y cumplen 6rdenes e instrucciones previstas en los estatutos y en los
distintos reglamentos, entre ellos el Régimen Disciplinario dentro de una clara
RELACION LABORAL regida por un contrato de trabajo mal llamado
ACUERDO COOPERATIVO.

Finalmente la Corte en la sentencia C-282 de 2007, referente a los ambitos de
aplicacion de la ley de acoso laboral, expresa que independientemente del
nombre del contrato enmarque una relacion laboral y exista JERARQUIA Y
SUBORDINACION, la ley da un tratamiento igualitario, ILUSTRADO DE LA
SIGUEENTE MANERA:

“Ahora bien, en el evento en el que a pesar de haberse celebrado un contrato
de prestacion de servicios se encuentren los elementos esenciales de las
relaciones laborales y especificamente la subordinacién, si serian comparables

estos dos grupos y se plantearia un problema de igualdad.

Sin embargo, resalta que el articulo primero de la Ley 1010 de 2006, puede
tener dos interpretaciones: Una tesis para el tipo de contrato y sostiene que
dicho articulo no hace mas que reiterar que cuando el contrato es civil o
comercial, entonces nunca se puede hablar de subordinacién. Segun esta
interpretacién, el tipo de contrato podria llevar a la desproteccion de
trabajadores que efectivamente si se encuentran en situacion de dependencia

o subordinacion”,

Por lo tanto, la ley estaria tratando de manera desigual, situaciones que en
realidad son semejantes, en desmedro de la proteccién en contra del acoso

laboral.
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En cambio, otra interpretacion sostiene que la norma prevé que cuando exista
subordinacion en un contrato de prestacion de servicios, el régimen del acoso
laboral, si sera aplicable en virtud de lo sefialado en dicho articulo. De tal
forma, que el propio legislador extiende dicho régimen a las situaciones en las
cuales sin importar el nombre del contrato que marque una relacién personal,
exista en realidad jerarquia o subordinacién. Asi la ley, trata de manera igual

las situaciones a la luz de su finalidad primordial.

Cabe relevar el RESUELVE de esta sentencia cuando concluye: Declarar
EXEQUIBLE la expresion: “La presente Ley no se aplicara en el ambito de las
relaciones civiles y/o comerciales derivadas de los contratos de prestacion de
servicios en los cuales no se presenta una relacion de subordinacion’,
contenida en el paragrafo del articulo 1 de la ley 1010 de 2006, en el entendido

de que si existe una relacion laboral, se aplicara la Ley 1010 de 2006.

9.3.9 Fallo de la Sala Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de

Manizales

Ffinalmente, el 10 de Mayo de 2012, a la 2 de la tarde se constituyd la Sala
Laboral del Tribunal Superior del Distrito Judicial de Manizales en audiencia

publica con el fin de resolver la controversia entre las partes, asi:

La Sala encontré acertada la conclusion de la a quo en el sentido de que como
esta demostrado que la demandante se vincul6 con la cooperativa a través de
un acuerdo cooperativo de trabajo asociado, debidamente acreditado en los
documentos de los folios citados y por tanto esta por fuera de la drbita tuitiva de
la ley 1010 de 2006.

La Sala no desconoce que el articulo 50 del Codigo de Procedimiento Laboral y

de la Seguridad Social faculta al Juez Laboral y de Seguridad Social de
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primera y Unica instancia, a proferir sentencias ultra y extra petita, siempre que
estén dados los presupuestos para ello, esto es, que “os hechos en que se
sustenta el fallo (....) se hayan debatido dentro del proceso con la plenitud de

las formas legales y que los mismos estén debidamente probados”.

Siendo la del articulo 50 ib, una potestad procesal para los jueces
unipersonales y resultando potisimo que en el sub judice la a quo no la ejercio
en el sentido de declarar, por fuera de lo pedido (extra petita), que entre la
demandante y la demandada (cooperativa) existié un verdadero (real) contrato
laboral, no puede la Sala, como Juez Colegiado de segunda instancia, tomar
para si la potestad que no dinamizé la Juez, y pronunciarse sobre el contrato
realidad a que apenas ahora se refiere con alguna precision la alzada, pues
ese poder configurativo del proveido de solucion a la apelacién no lo tiene la
corporacion, como se infiere del texto del articulo 50 reflexionado y con

mayores veras de la sentencia de constitucionalidad C662 de 1999.

Asi se dice, porque una declaracién y condena por fuera de lo pedido realizada
por el Juez Laboral ad quem, implicaria sorprender a la pasiva frente a los
hechos y las pretensiones de la demanda, sin que tenga la posibilidad de
impugnar ordinariamente tal decisidén, como es lo propio en un proceso como el
presente, ademas por apego a la garantia constitucional del debido proceso

judicial (art. 29 superior).

Otra de los fundamentos en que se apoyé la Sala Laboral es la sentencia del 7
de Julio de 2010 por medio de la cual el Juez Limite Laboral con ponencia del
Magistrado Luis Javier Osorio Lépez, explico: Asi las cosas, el proceder del
tribunal de decidir con acatamiento al principio de congruencia, previsto en el
articulo 305 del Codigo de Procedimiento Civil, de ninguna manera constituye

un error juridico.

Ademas, es claro que al Juzgador de segundo grado no le es permitido ordenar
el pago de salarios, prestaciones o indemnizaciones, que no hubieren sido
pedidos en la demanda del trabajador, aun cuando los hechos que les brinden

soporte hayan sido discutidos y estén debidamente probados, como tampoco
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puede imponer condenas por sumas mayores a las demandadas por el mismo
concepto, cuando aparezca que son inferiores a las que corresponden al
trabajador, de conformidad con la ley, pues la facultad de emitir fallos extra y
ultra petita no se apartan de las garantias del debido proceso y del derecho de
defensa que asiste a la parte que eventualmente se vea afectada por su
aplicacion y /o por lo tanto, estan restringidas a los jueces de Unica y primera

instancia.

En consecuencia, por las razones expuestas, se CONFIRMA el primer fallo de
instancia. Costas de segunda instancia a cargo de la parte activa, pues su

apelaciéon no sali6 airosa.

Como agencias en derecho, el extremo reclamante adeuda al demandado la
suma de $600.000.00. Asi lo dispone la Sala en aplicacion de la ley 1395 de 12
de Junio de 2010, emanado del Consejo Superior de la Judicatura, en virtud del
cual “se establecen las tarifas de agencias en derecho. Por no haber sido
objetada, se aprueba la liquidacion de costas de segunda instancia, asi
$200.000 a cada una de las demandadas (las dos jefes inmediatas, y la

cooperativa)”. Eltribunal entonces, confirmé la sentencia.

Se puede concluir entonces, que la penalizacion del acoso laboral en el
municipio de Manizales durante el periodo 2010-2012, presentd un bajo grado
de eficiencia y efectividad, pues la mayoria de las quejas interpuestas por los
trabajadores de las diferentes empresas en la Oficina de Trabajo, fueron
archivadas por no existir el vinculo laboral exigido por la Ley 1010 de 2006 para
su aplicacion, evidencidndose también otros factores como el desistimiento, el
contrato por prestacion de servicios sin relacion de jerarquia o subordinacion y
las quejas anbénimas sin presencia de los quejosos para la ratificacién de sus
denuncias, los cuales obstaculizaron su remisidon a las instancias superiores
competentes (Juzgados Laborales), para ser analizadas y sancionadas cuando

fuera pertinente.

Por otra parte, el Unico caso que llegd a ser penalizado durante el periodo 2010

— 2012, se fall6 en primera instancia en contra de la demandante, ya que la
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Juez laboral encargada de resolver el caso, consider6 que como la relacion que
existe entre un trabajador asociado y una cooperativa de trabajo asociado no
se adecua a los presupuestos de la ley 1010 de 2006, sin duda alguna sus
trabajadores asociados y directivos no pueden ser sujetos activos o autores de
acoso laboral y la demandante no puede ser victima de ese tipo de conductas,
y aunque dicha funcionaria no desconocié que la vinculacién a una cooperativa
no excluye per se el surgimiento de una relacion laboral, si insistio que este

tema no fue planteado en la demanda.

Ademas, por deficiencias en la sustentacion juridica por parte del abogado de
la demandante, quien apenas fundamenté debidamente el CONTRATO
REALIDAD cuando interpuso el recurso de apelacion ante la Sala Laboral del
tribunal Superior del Circuito de Manizales, ésta instancia superior confirmé la
sentencia, sustentando que la Sala como Juez Colegiado de segunda instancia
no podia tomar para si la potestad que no dinamizo la Juez, en el sentido de
declarar, por fuera de lo pedido (extra petita), que entre la demandante y la
demandada (cooperativa) existi6 un verdadero (real) contrato laboral, y por
tanto, una declaracién y condena por fuera de lo pedido, realizada por el Juez
Laboral ad quem, implicaria sorprender a la pasiva frente a los hechos y las
pretensiones de la demanda, sin que tenga la posibilidad de impugnar
ordinariamente tal decision, como es lo propio en un proceso como el presente,
ademas por apego a la garantia constitucional del debido proceso judicial (art.
29 superior).

Queda claro entonces, que la Ley 1010 de 2006 (Acoso Laboral), presenta
multiples vacios que inciden para que los funcionarios judiciales competentes
se tengan que cefiir a sus requerimientos, dejando de lado las posibilidades de
aplicacion en aquellos casos en los que realmente se da la configuracion de los
distintos tipos de acoso laboral; lo cual, deja sin fundamento las quejas
interpuestas por los trabajadores y por tanto las empresas son las que salen
bien libradas, pues al no recibir ninguna sancion ni tener que cumplir con
ningun programa de prevencion obligatorio, se torna dificil un proceso de

concientizacion del personal al interior de las instituciones.
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10.4 PROGRAMAS DE LOS ORGANISMOS JUDICIALES ORIENTADOS A
LA PREVENCION Y CORRECCION DEL ACOSO LABORAL Y DE
ATENCION PSICOLOGICA FRENTE A VICTIMAS Y ACOSADORES

En la exploracion que se realizO en los distintos organismos judiciales
encargados de resolver las quejas interpuestas por los trabajadores durante el
periodo 2010-2012, se pudo determinar que en ninguno de ellos, existen
programas orientados a la prevencion y correccién del acoso laboral ni a la

atencién psicoldgica de victimas y acosadores.

En consecuencia, se puede decir que este aspecto constituye otro de los
vacios que presenta la Ley de Acoso Laboral, en tanto cuando se refiere a la
prevencion de dicho fendbmeno, en ninguno de sus articulos se refiere a que los

organismos judiciales estén obligados a implementar este tipo de programas.

De hecho, al referirse particularmente a la prevencién y a la correccion en su
articulo 9°, la Ley 1010 de 2006, es muy clara cuando al abordar las acciones
para el cumplimiento de dichos objetivos, las atribuye especificamente a las
organizaciones, en los siguientes términos expuestos por el Consejo Superior

de la Judicatura:

“La labor educativa, seguramente estara dirigida al manejo de una minima
urbanidad, al andlisis tedrico y casuistico de los comportamientos correctos e
incorrectos, asi como al estudio de los derechos humanos y generales
relacionados con el trabajo y el amparo frente a la discriminacion laboral a
través de cartillas y otros materiales de divulgacion o mediante la realizacion de
cursos, talleres, seminarios y practicas. También es importante como formula
de disuasion que se divulgue la normatividad que proscribe y sanciona los

comportamientos erroneos’.

De igual manera, en el mismo articulo la Ley estipula que: “Los reglamentos de
trabajo de las empresas e instituciones deberan prever mecanismos de

prevencion de las conductas de acoso laboral y establecer un procedimiento
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interno, confidencial, conciliatorio y efectivo, para superar las que ocurran en el
lugar de trabajo. Los comités de empresa de caracter bipartito, donde existan,
podran asumir funciones relacionadas con acoso laboral en los reglamentos de

trabajo”

No obstante, en las quejas revisadas poco se reflejo la existencia de dichos
mecanismos, pues sélo en algunas denuncias los quejosos expresaron haber
acudido a estas instancias empresariales para reportar las conductas de acoso
laboral y evidentemente no fueron efectivos en la resolucion de sus conflictos,
obligdndolos a interponer sus quejas ante los distintos organismos judiciales
competentes (Defensoria del Pueblo, Personeria, Direccion Territorial del
Ministerio de la Proteccion Social, Oficina de Trabajo y Juzgados Laborales), tal

y como lo estipula la Ley en su articulo 9°.

En este contexto, y teniendo en cuenta que el numeral 1 del articulo 9 de la
Ley 1010 de 2006, sefala que las empresas deben tener mecanismos de
prevencion de las conductas de acoso laboral, y, que el numeral 1.7 del articulo
14 de la Resolucion 2646 de 2008, establece como medida preventiva y
correctiva de las mismas la conformacién y funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral e implementar un procedimiento interno confidencial,
conciliatorio y efectivo, el Ministerio del Trabajo, estableci6 mediante
Resolucion 652 de Abril de 2012, la conformacion de dicho Comité en
entidades publicas y privadas, el cual debe estar compuesto por dos
representantes de los trabajadores y dos del empleador con sus respectivos

suplentes.

La resolucion 2646 de 2008, estd directamente relacionada con la
identificacion, evaluacién, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de
la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional;
reconociendo asi, el acoso como un factor de estrés. También, establece

disposiciones y define responsabilidades.
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Este Comité, aunque no es obligatorio ni equiparable al COPASO, se tomé
como modelo Unico para que las empresas tuvieran la opcion de incluir en sus
reglamentos de trabajo el tema del acoso laboral; la solucién de los problemas
de acoso, quedan a la discrecion del empleador; no pueden ser miembros
victimas ni victimarios y sélo se autoriza un comité por empresa para un

periodo de 2 afios.

Las funciones que deben desempefiar los miembros de los comités estan
orientadas a: Recibir y tramitar las quejas y presentadas y sus pruebas;
examinar confidencialmente los casos que pudieran tipificar acoso laboral,
escuchar a las partes de manera individual, adelantar reuniones entre las
partes involucradas promoviendo compromisos mutuos para llegar a una
solucion efectiva de las controversias; formular un plan de mejora concertado,
para construir, renovar y promover la convivencia laboral; hacer seguimiento a

los compromisos adquiridos y verificar su cumplimiento.

En el caso de que no se logre un acuerdo o no se cumplan las
recomendaciones a la conducta persistente en lo relacionado con el sector
publico, se remitird la queja a la Procuraduria. Los comités del sector privado
por su lado, deben informar a la direccién de la empresa que se cierra el caso y
que el trabajador puede presentar su queja ante el Inspector de Trabajo o

demandar ante el Juez competente.

Ademas, deben de presentar ante las empresas las recomendaciones para el
desarrollo de las medidas preventivas y correctivas y un informe anual de los
resultados de su gestion; hacer seguimiento al cumplimiento de las
recomendaciones dadas a gestion del recurso humano y salud ocupacional; y,
elaborar informes estadisticos trimestrales sobre quejas, seguimiento de casos

y recomendaciones.
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Las medidas preventivas que deben asumir los Comités de Convivencia
Laboral, se centran en: Formular politicas claras de acoso laboral que incluyan
el compromiso de las partes para promover un buen ambiente laboral; elaborar
coédigos manuales de convivencia que identifiquen comportamientos aceptables
en la empresa; realizar actividades de sensibilizacion frente a las conductas de
acoso Yy sus consecuencias en los trabajadores; capacitar en resolucion de
conflictos y habilidades sociales de concertacion y negociacién a los directivos,
medios y miembros del comité para que sirvan de mediadores ante este tipo de
situaciones; realizar seguimiento y vigilancia periédica del acosos laboral; v,
establecer el procedimiento para formular la queja, garantizando

confidencialidad y respeto por el trabajador.

Desde esta perspectiva, se ratifica plenamente que las acciones orientadas a la
prevencion, deben ser asumidas especfficamente al interior las empresas,
excluyendo la responsabilidad de los organismos judiciales en la

implementacion de programas de atencion a victimas y acosadores.

Asi mismo, la Ley ratifica la correccion del acoso laboral como labor a realizar
dentro de las empresas con fines a identificar oportunamente los ‘hechos
constitutivos de acoso laboral al interior de las organizaciones, de tal manera
que puedan ser corregidos amigablemente, a través de instrumentos
conciliatorios, sin que se tenga que acudir a los procedimientos disciplinarios,
de castigo o sancion” (LEY 1010 DE 2006).

En este aspecto, las quejas presentadas por los trabajadores durante el
periodo estudiado, evidenciaron algunos de los factores que llevaron a los
inspectores de trabajo a determinar el archivo de las mismas, entre ellos la
inexistencia o terminacién del contrato laboral a la hora de realizar la audiencia
de conciliacion, obstaculizando también que se conminara a los querellados a
aplicar las medidas preventivas y correctivas como la programacién de
actividades pedagdgicas o terapias grupales de mejoramiento de las relaciones

entre quienes comparten una relacion laboral dentro de una empresa,

155



obviamente después de escuchar a la parte denunciada, tal y como lo estipula

la Ley en su articulo 9°.

De acuerdo a lo anterior, se reitera la necesidad de que la Ley mediante la
reforma pertinente, trascienda su aplicacion hacia aquellos casos en los cuales
el trabajador aln se encuentre laborando cuando interpone la denuncia, asi en
el momento en el que se avoque el conocimiento del asunto, la practica de
pruebas o la audiencia de conciliacion, ya se haya terminado su vinculo laboral;
mas, si se considera que en muchas ocasiones los quejosos terminan
renunciando a su cargo porque ya no soportan el acoso laboral por parte de
sus jefes inmediatos o han sido despedidos sin justa causa, o por represalias al
enterarse antes de ser convocados por la instancia juridica de que el
subalterno interpuso la queja. Aspecto, que favoreceria la conminacion de los
denunciados a implementar siquiera las medidas de prevencion y correccion

estipulados por la Ley.

En este sentido, los Comités de Convivencia Laboral, deberian ser de caracter
obligatorio sobre todo en lo que se refiere a la implementacion de medidas
correctivas que permitan la validacion de las acciones especificas estipuladas
por la Ley tales como son: La intervencion y control de factores de riesgo
psicosociales, fomentando la cultura de la no violencia, promover la
participacion de los trabajadores en la definicion de estrategias de intervencion
frente a los factores de riesgo que generen violencia en el trabajo; facilitar los
traslados cuando el médico tratante o el Comité lo recomienden; establecer un
procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo, para corregir las

conductas de acoso.

Cabe relevar, que segun (Hernandez, 2012), las resoluciones relacionadas con
los comités de convivencia laboral, son ilegales, ya que generan obligaciones
que no estan contenidas en la Ley 1010 de 2006 y por tanto, el supuesto
comité de convivencia que regulan, no tiene asidero legal, pues mientras no

sean declaradas ilegales estan vigentes.
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En cuanto a las sanciones, en los articulos 12 y 13 de la Ley 1010 de 2006, se
determina que éstas, son competencia de los Jueces Laborales o del Ministerio
Publico, al igual que el procedimiento a seguir. Especificamente, en su articulo
12° (Competencia), excluye a dichos funcionarios de la aplicaciéon de las
medidas sancionatorias cuando estipula: “Corresponde a los Jueces de Trabajo
con jurisdiccion en el lugar de los hechos, adoptar las medidas sancionatorias
que preveé el articulo 10 de la presente Ley, cuando las victimas del acoso sean
trabajadores o empleados particulares”. Es decir, que no existe la funcion

sancionadora en cabeza de los inspectores de trabajo.

Las sanciones, afirma (Hernandez, 2012), “se podrian aplicar en ausencia del
reglamento interno de la empresa o si se le conmina y no cumple, pero el
Ministerio no determina conductas de acoso ni sanciona a los acosadores ni a

las empresas donde éstos laboran”.

La misma Ley, en ninguno de sus apartes habla de sanciones a cargo del
empleador, pero independientemente dentro de la facultad sancionadora, él,
puede castigar al incumplido. O sea, que la ley no le determina funciones

sancionatorias, pero si el acoso es claro y no se suspende, puede sancionar.

Se infiere por tanto, que la Ley en mencion, deberia reglamentar la
implementacion de programas obligatorios de atencion frente a victimas vy
acosadores, al igual que de estrategias de prevencion y correccion del acoso
laboral por parte de los inspectores de trabajo a través de grupos de apoyo
dependientes de dichos funcionarios, con procesos de seguimiento que
permitan determinar la efectividad en la aplicacion de los correctivos al interior
de las organizaciones, considerando que las empresas poco se interesan en
este tipo de actividades y que los nuevos comités de convivencia laboral no son

obligatorios, dejando su conformacion a decision voluntaria de las mismas.

Finalmente, se puede afirmar que todos los aspectos anteriormente analizados,
confirman la hipotesis enunciada al inicio de esta investigacién cuando plantea:

“Es posible que la gran mayoria de los casos de acoso laboral denunciados en
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Manizales durante el periodo 2010-2012, no hayan sido penalizados por
diferentes razones inherentes a los denunciantes o por factores
obstaculizadores que no permitieron la aplicacién de la ley y, que existan

demandas, que no se hayan fallado a favor de las victimas”.

10.5 ANALISIS REFLEXIVO

Al abordar la penalizacion del acoso laboral en el municipio de Manizales, se
parte del supuesto de que con la Ley 1010 de 2006, se abrieron espacios en la
legislacién colombiana orientados a la prevencion correccién y sancion de las

conductas de acoso laboral.

Sin embargo, en la actualidad, las conductas asociadas al acoso laboral
parecen tener una tendencia cada vez mas acentuada al arraigo dentro del
contexto empresarial tanto publico como privado, a pesar de las incontables
denuncias instauradas por los trabajadores en contra de empleadores y
mandos medios de diversas empresas del ambito local, que hoy reposan en los

archivos del Ministerio de Trabajo.

Cabe relevar, que los funcionarios judiciales de dicho Ministerio se vieron
impotentes a la hora de resolver las denuncias recibidas, ya que aun bajo la
presuncion de existencia del acoso laboral, no pudieron extender su
intervencién hacia la etapa probatoria, debido a que en buena proporcién las
quejas no reunian los requerimientos estipulados en el articulo 1° de la Ley
1010 de 2006, sobre todo en lo relacionado al contrato laboral; pues en muchos
de los casos analizados, el trabajador ya habia renunciado rompiendo el
vinculo laboral y con él, la condicién de subordinacion como elementos

fundamentales y condicionantes para su aplicacion.

Por consiguiente, también se dispersaron sus posibilidades de conservar su
empleo y de mejorar sus condiciones laborales; frente a estas circunstancias,
se precisan acciones enfocadas a su prevencion, con el fin de garantizar la

efectividad de los procesos de penalizacion; razén por la cual, la intervencién
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de la academia en la busqueda de mecanismos efectivos para el logro de

dichos propésitos, desempefia un papel fundamental.

En efecto, ademéas de las sugerencias ya realizadas a lo largo del andlisis de
resultados de la presente investigacion, se considera pertinente que los
organismos judiciales competentes para la aplicacién de la Ley del acoso
laboral en Manizales, adopten medidas que puedan contribuir al fortalecimiento
de su efectividad; entre ellas, la implementacion de campafias informativas que
permitan educar a los trabajadores en aspectos relevantes, no solo asociados a
la importancia de denunciar oportunamente para que los conflictos no alcancen
dimensiones inmanejables por la via conciliatoria, sino a los requisitos exigidos
para la aplicacion de la Ley y la forma como deben actuar después de
interpuesta la denuncia, con el objetivo de que puedan utilizar debidamente los
espacios y mecanismos juridicos para probar los hechos y evitar que sus
quejas no puedan ser resueltas adecuadamente, dejando en la impunidad,
aguellos actos que han atentado contra su integridad y el pleno ejercicio de

sus derechos fundamentales.

Esta misma estrategia, deberia ser de caracter obligatorio al interior de las
organizaciones con supervision del Ministerio de Trabajo, ante el cual los
Comités de Convivencia Laboral que también tendrian que ser obligatorios,
presentarian un informe sobre las tematicas tratadas en la jornada educativa

definida para ello, firmado obviamente por todos los trabajadores participantes.

La obligatoriedad en la implementacion de estas actividades, se debe
establecer en razén de que la labor educativa de que tata la ley 1010 de 2006,
esta dirigida al manejo de una minima urbanidad, al analisis teodrico y
casuistico de los comportamientos correctos e incorrectos, asi como al estudio
de los derechos humanos y generales relacionados con el trabajo, el amparo
frente a la discriminacion laboral, las sanciones de los comportamientos
erroneos como formula de disuasion y las entidades a las cuales se puede
acudir a interponer la demanda, dejando de lado la instruccién sobre los

aspectos que pueden invalidar la actuacion de los inspectores del trabajo.
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Situacion, evidenciada plenamente en las actuaciones de gran parte de los
denunciantes objeto de la investigacion, quienes al parecer desconocian los
errores en los que no podian caer si deseaban un fallo a favor, que beneficiara
su desempefio laboral, garantizando la conservacion de su empleo bajo

condiciones dignas y sin ninguna represalia por parte de su empleador.

De hecho, la aplicacion efectiva de la ley, depende de variables tales como
informacién, divulgacién, accesibilidad, ubicacion geografica y nivel de
descentralizacion y por esto, el analisis del comportamiento de las entidades
tanto publicas como privadas frente a la Ley 1010, constituye un mecanismo
idéneo para identificar el estado de desarrollo y las limitaciones para su
implementacion y aplicacion; mas, si se tiene en cuenta que todos los
esfuerzos orientados al mejoramiento del ambiente laboral, redundaran
indiscutiblemente en la calidad de vida de los trabajadores, en el bienestar de

las organizaciones y en la competitividad empresatrial.

En este Ultimo aspecto, se deberia involucrar a los ejecutivos de las empresas
en actividades educativas que permitan su sensibilizacion y toma de
conciencia, frente al capital humano como la mejor rigueza que puede tener
cualquier organizacién; y por tanto, el trabajador como factor fundamental en el
proceso productivo, debe ser motivado constantemente con el fin de asegurar
comportamientos acordes a una buena salud mental, que a su vez, garantice

su rendimiento laboral.

Infortunadamente, es obvio que para muchas empresas, el capital humano no
es el elemento primordial ni el motor que dinamiza su participacion en la
sociedad; lo cual, se refleja en los actos acosadores de los que son victimas los
trabajadores que hoy han alcanzado mayor Vvisibilidad, aunque todavia
predomina el acoso laboral soterrado, que amenaza la dignidad de aquellos
que por miedo a perder su empleo y los medios para conseguir el sustento para
su familia, prefieren fortalecer ese flagelo silencioso que lentamente acaba con

su estabilidad emocional.
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De todas maneras, a pesar de las deficiencias encontradas en la aplicacion de
la Ley 1010 de 2006 en el contexto local, nuestra nacion ha dado un gran paso
en el reconocimiento de la existencia del acoso laboral y ha invertido esfuerzos
por cumplir con sus objetivos de prevenirlo, corregirlo o sancionarlo; aunque no
se puede desconocer que dicha Ley, presenta ciertas inconsistencias que han
sido objeto de demandas por inconstitucionalidad de algunos de sus articulos,
evidenciando la necesidad que desde el ambito juridico y académico, se asuma
la busqueda de los correctivos necesarios que permitan hacer de esta
normativa, un mecanismo eficiente y efectivo en la validacién de los derechos

de los trabajadores colombianos.

En consecuencia, los resultados obtenidos en la presente investigacion,
constituyen informacion valida que puede enriquecer el bagaje intelectual y
profesional de la comunidad académica de la Facultad de Derecho y los
conocimientos de la linea de investigacion centrada en Derecho Laboral, en
tanto aportan un panorama sobre la presencia real del acoso laboral al interior
de las organizaciones y de la forma como en la realidad opera la aplicacién de
Ley 1010 de 2006, sobre todo en lo que respecta a los criterios considerados
por los funcionarios judiciales en el momento de resolver las denuncias y a los
factores que obstaculizaron su aplicacion, a pesar de evidenciarse plenamente

conductas configurativas del hecho acosador.

Asi mismo, ademas de dar mayor visibilidad al acoso laboral en el municipio de
Manizales, proporcionan estadisticas concretas sobre los casos denunciados y
los términos en que fueron resueltos o penalizados, enriqueciendo también su
marco tedrico, conceptual y juridico. Aspectos, que pueden servir como fuente
bibliografica para la comunidad académica, ya que la informacion recolectada

es precisa, real y actualizada.

En este sentido, es importante considerar que los estudios sobre acoso laboral
en Colombia, presentan un avance lento y poco significativo reflejado en
productos generalmente académicos de corte tedrico, que revisan o analizan el

tema desde la perspectiva legal (asociados en su mayoria a la Ley 1010 de
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2006), la salud ocupacional o la salud publica y que por su heterogeneidad y
escasez, impiden andlisis comparativos profundos y la homogenizacion de una
teoria que permita la aproximacion a realidades comunes en el sector
empresarial y por consiguiente la generalizacion de la problematica

predominante bien sea en el ambito nacional, regional o local.

Se puede afirmar entonces, que el contexto juridico analizado, constituye un
terreno abonado para que los estudiantes de derecho asuman desde su
perspectiva profesional, el desarrollo de investigaciones orientadas a
profundizar sobre otros aspectos de la Ley 1010 de 2006, entre ellos el
desconocimiento de la misma por parte de los trabajadores, que conlleven al
planteamiento de propuestas enfocadas a la orientacion juridica especialmente
en lo que respecta a la actuacion adecuada después de interponer sus quejas
ante el Ministerio del Trabajo, validar el ejercicio de sus derechos y conservar
sus empleos bajo condiciones laborales que no atenten contra sus derechos
constitucionales.

En este sentido, se considera relevante la promocion de investigaciones
orientadas a la evaluacién de la eficacia de los distintas formas de intervencion
para prevenir o actuar en contra del acoso laboral; aspecto, que ain no ha sido
abordado en el contexto nacional, pues se identifica poco desarrollo de la
tematica en general, convirtiéndose en una debilidad frente a las posibilidades
de intervenir adecuadamente sobre ésta realidad, que cada vez se hace mas

evidente en la sociedad colombiana.

De lo anterior, se presume que al no existir un conocimiento amplio sobre cOmo
se dinamizan realmente las distintas formas de hostigamiento laboral al interior
de las organizaciones, mas dificil sera prevenirlas, corregirlas o sancionarlas,
ya que los funcionarios judiciales encargados de resolver las denuncias, se ven
obligados a limitar sus criterios con base en las pruebas y a conminar a
quienes incurren en conductas acosadoras a la aplicacion de los correctivos;
pero en general, no se alcanzan a apropiar de la verdadera dimension que
pueden haber alcanzado, si se considera que aunque en una misma empresa

existan otros trabajadores victimas de acoso, éstos no pueden ser tenidos en
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cuenta en la queja interpuesta por un compafiero, asi éste haya denunciado

tales hechos.

Por tanto la reflexion critica y seria sobre los resultados de la investigacion por
parte de la comunidad académica, constituiria en si, una posibilidad de
apertura de espacios para la busqueda de alternativas de solucion a las
falencias que en la actualidad presenta la Ley de acoso laboral, especialmente
en lo relacionado con su socializacidn, adopciéon de las medidas preventivas y
correctivas en el contexto empresarial o su implementacién por parte de los
organismos judiciales autorizados para aplicarlas, y mecanismos de
seguimiento que permitan verificar el cumplimiento de los acuerdos
establecidos entre las partes, o las sugerencias de caracter obligatorio
determinadas por los inspectores y jueces laborales; contribuyendo asi, en los
procesos de optimizacion de la efectividad en la aplicacion de la dicha Ley,
desde la perspectiva juridica como eje fundamental que debe orientar los

procesos formativos en la Facultad de Derecho.

Igualmente, el estudio implica un abordaje ético de sus resultados sobre todo
para aquellos estudiantes que se inclinan por el ejercicio del Derecho Laboral,
ya que en el desarrollo futuro de su profesién, deberan asumir la
representacion legal de los ciudadanos ante los Juzgados Laborales; lo cual,
implica un comportamiento impecable, justo y transparente no viciado por la
negligencia, como le ocurrié al abogado de la parte demandante en el Unico
caso de acoso laboral que en el periodo 2010- 2012 fue penalizado, quien por
un descuido imperdonable no solicitd oportunamente en la primera instancia los
beneficios que hubiese podido tener su representada, haciéndolo solo en el
recurso de apelacion ante el Honorable Tribunal Superior, con consecuencias

desfavorables para ella.

Ademas, la investigacion aporta elementos de juicio relevantes, para que los
estudiantes se apropien de la forma como se dinamiza la conciliacién en los
procesos de acoso laboral, con el fin de enriquecer sus conocimientos en este
aspecto, pues la Ley 640 de 2001, que reglamenta la conciliacién extrajudicial

en derecho, aunque no les confiere participacion en la concertacibn amigable
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entre las partes, de la que habla La Ley 1010 de 2006, si les otorga tanto a
ellos como a ‘os judicantes de las Facultades de Derecho previa capacitacion
en mecanismos alternativos de solucién de conflictos y conciliacion, la facultad
de ser conciliadores en su centro de conciliacion del consultorio juridico”
(Romero, 2010).

Lo que significa, que los estudiantes involucrados en los centros de
conciliaciéon, pueden actuar en el &mbito civil en todos los asuntos transigibles,
desistibles y conciliables. No obstante, como futuros litigantes, estas
restricciones no los exime de su responsabilidad ética de brindar asesoria a
aguellos trabajadores que por alguna razén, acudan a los consultorios juridicos
en busca de orientaciéon adecuada cuando se sienten acosados y no saben a

quién acudir o qué hacer en estos casos.

Acciones éstas, que deben ser asumidas aln desde las aulas universitarias, al
enfrentar el gran reto de erradicar todas las formas de hostigamiento en las
diversas esferas de nuestra sociedad, como alternativa valida en el marco de

los procesos de construccion de valores para la convivencia ciudadana.

CONCLUSIONES

e ElI acoso laboral, se puede entender como aquella conducta
pluriofensiva, que viola al mismo tiempo varios derechos fundamentales,
como el derecho a la intimidad, dignidad, salud, trabajo; puede tener
diversos sujetos tanto activos como pasivos, ya que implica al
empresario, superiores jerarquicos o compafieros; siendo susceptible de
varios tipos de sanciones, sancién social, civil, administrativa, o penal,
para combatir el acoso moral y como mecanismo para asegurar el
respeto de la dignidad de la persona del trabajador, de su intimidad y de

su honor.
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La ley 1010 de 2006, en su articulo 2, lo define como: Toda conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre cualquier sujeto de las
relaciones laborales subordinadas por otro sujeto de estas
relaciones encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror o angustia,
a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir

la renuncia del mismo.

Los factores asociados a la aparicion del hostigamiento laboral,
segun diversas investigaciones, son basicamente las siguientes: Las
practicas organizacionales en las que se permite el abuso de poder, la
existencia de estructuras de la organizacion poco claras para los
empleados, la toma de decisiones organizacionales mal definidas, la
insuficiente claridad en los roles, el pobre manejo de los conflictos y las
practicas éticamente cuestionables. Otros factores asociados a la
aparicion de conductas hostigadoras ademas de las condiciones
organizacionales y de trabajo, son las dimensiones culturales de los
paises, los factores asociados al hostigamiento laboral a nivel individual,

y factores asociados al ambito psicosocial.

Las Consecuencias del acoso laboral en las victimas, pueden ser de
diverso orden: Las de tipo psicosomatico, cuyos sintomas mas
comunes, son las cefaleas, Ilumbalgias y cervicalgias, despistes
frecuentes, hipertension arterial, alteraciones inmunitarias con
infecciones y alergias nuevas, asi como disfunciones digestivas,

cardiacas y sexuales.

Las de tipo psico-social, caracterizadas por la aparicion de algunos
sintomas como la astenia y el agotamiento; el mas frecuente de ellos
generado a raiz las bajas por acoso psicolégico, es el trastorno

adaptativo, seguido de los sindromes ansiosos y depresivos.
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Los cambios en la personalidad, redundan en una disminucion de la
autoestima del trabajador, de su auto-cuidado y su autonomia,
aumentando su aislamiento y deterioro social, con una tendencia a

estigmatizarse.

En la esfera social, en tanto llegan a ser muy susceptibles e
hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y con
conductas de aislamiento, evitacion, retraimiento o, de agresividad u
hostilidad sumadas a otras manifestaciones de inadaptacion social. Son
comunes sentimientos de ira y rencor y deseos de venganza contra él, o

los agresores.

En lo relacionado con el ambito familiar, es claro que el entorno social
del afectado padecera las consecuencias de tener una persona cercana
amargada, desmotivada, sin expectativas ni ganas de trabajar y que
posiblemente experimente algun tipo de trastorno psiquiatrico, con o0 sin

adiccién a drogas.

Las de tipo laboral, que inciden en el aumento de individuos
desmotivados e insatisfechos que encontraran el trabajo como un
ambiente hostil asociado al sufrimiento y que no tendran Optimo

rendimiento.

Las asociadas a la organizacion de trabajo, en la cual el acoso involucra
diversos aspectos, entre ellos: Rendimiento, clima laboral vy
accidentalidad. En relaciéon con el rendimiento, se ha observado que
tener personas con este tipo de problemas afecta el desarrollo del
trabajo, pues distorsionar la comunicacion y la colaboracion entre los
trabajadores interfiere en las relaciones que ellos deben establecer para

la ejecucion de las tareas.

Las de tipo econémico, que generan la pérdida de fuerza de trabajo, se

aumentan los costos de asistencia a enfermedades y los costos de las
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pensiones de invalidez; una pérdida de potencial profesional para las
organizaciones; un dafio dificil de reparar en el estado de salud de la
victima; un deterioro de sus relaciones personales y familiares; un

inmenso costo de asistencia sanitaria 'y de pensiones asociadas.

Los fines especificos de las conductas acosadoras, se centran
basicamente en: Impedir el contacto social de la victima, mediante la
asignacion de puestos aislados que no permiten las relaciones con los
demas, prohibiciones para dirigirse al jefe o a sus compafieros, y

negacion de la presencia de la victima dentro de la empresa.

Desacreditar o impedir a la victima el mantenimiento su reputacion
personal o laboral, a través de actos como la calumnia, los rumores de
mal gusto entre los demas comparieros; la ridiculizacion; atribucién de
enfermedad mental e induccion para que se realice un examen
psiquiatrico; imitacion burlesca de sus gestos, su postura, su voz 0 su
talante; burlas a su vida privada, origen o nacionalidad; ataques a sus
creencias politicas o religiosas; asignacion de puestos humillantes;
Monitoreo, control y supenrvision de sus labores con fines
malintencionados; cuestionamiento de sus decisiones; injurias con
términos obscenos y desagradables; y, acoso sexual con gestos o

proposiciones.

Reducir la ocupacion de la victima y su empleabilidad mediante la
desacreditacion profesional, lo cual Incluye actividades como: No se le
asigna ningun trabajo, se le priva de cualquier ocupacioén, y se vela para
gue no pueda encontrar ninguna tarea por si misma, se le encomiendan
labores totalmente indtiles, absurdas o muy inferiores 0 que exigen una

experiencia superior a su capacidad y competencias profesionales.

Afectar la salud fisica o psiquica de la victima, por medio de actividades
de acoso tales como: Obligarla a realizar trabajos peligrosos o

especialmente nocivos para la salud; se le amenaza fisicamente pero sin
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gravedad, a titulo de advertencia, o sin contenerse causando lesiones, o
se agrede sexualmente; se le ocasionan voluntariamente gastos con
intencion de perjudicarla; se ocasionan imperfectos en su puesto de

trabajo o dafios en su domicilio.

El acoso laboral, es un fenbmeno en aumento en el sector empresarial
del municipio de Manizales, quedando claro que las conductas
acosadoras han penetrado el interior de las organizaciones sin ninguna
discriminacion, pues en la investigacion, se identificaron empresas de
diverso orden en las cuales existe presencia de dicho fendbmeno que
van desde aquellas dedicadas a la prestacion de servicios de salud,
educacion, y medios de comunicacion que son las que deberian dar
ejemplo de convivencia social, hasta las empresas industriales,

comerciales, de vigilancia y transporte.

Se infiere por tanto, que la visibilidad del acoso laboral en esta
ciudad, se ha incrementado en los Ultimos afios, aunque no de manera
significativa, ya que en el periodo analizado (2010-2012), sélo se
identificaron 37 quejas interpuestas en los distintos organismos
judiciales tales como la Personeria, la Defensoria del Pueblo y la Oficina
de Trabajo; de las cuales, el 49% se llevaron a cabo en el 2011, afio en
el que se reflej6 un aumento significativo de las mismas en comparacion
con el 30% de denuncias reportadas en el 2010 y el 21% en el 2012,
gue mostré una disminucion considerable; pues solo se detectaron 8 en
el total de los expedientes revisados, disminuyendo también la visibilidad
de las conductas acosadoras al interior de las organizaciones durante el

mismo afo.

En cuanto a la tipologia del acoso laboral, en la exploracién de los
expedientes que reposan actualmente en los archivos de la Oficina de

Trabajo, atendida por los inspectores encargados de resolver las quejas
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interpuestas por los trabajadores de las distintas empresas, se
identificaron basicamente 2 tipos: El maltrato laboral, evidenciado en el
41% de las quejas interpuestas y la persecucion laboral que sobresalio
como forma predominate del acoso en el 59% de ellas. Cabe relevar,
gue ninguna de las demas formas de acoso laboral (discriminacion,
entorpecimiento, inequidad o desproteccion laboral), se hizo visible en

los expedientes explorados.

En lo relacionado con las conductas que tipifican la persecucion
laboral, segun lo estipulado en el Articulo 7° de la Ley 1010 de 2006, se
identificaron aquellas orientadas a lograr la renuncia del trabajador tales
como: Descalificacion humillante de sus opiniones delante de sus
comparferos de trabajo, carga excesiva de funciones, injustificadas
amenazas de despido en presencia de otros, exigencias arbitrarias y
desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada,
cambio arbitrario o brusco de del lugar de trabajo e imposicién de
horarios excesivos con respecto a la jornada de trabajo legalmente
establecida, y de labores o deberes extrafios a las obligaciones
laborales, cambios sorpresivos del turno laboral, la exigencia
permanente de laborar domingos y festivos sin ningln fundamento o en
forma discriminatoria respecto a los demas empleados, que conllevan a

la desmotivacién del trabajador.

El maltrato laboral por su lado, aunque en menor proporcion, se
manifestd en aquellas conductas que menoscaban la dignidad de las
victimas entre ellas: Agresion fisica, las expresiones injuriosas,
ultrajantes mediante palabras soeces, las burlas sobre la apariencia
fisica o la forma de vestir, la alusion publica a hechos pertenecientes a la
intimidad de la persona y los demas actos que segun la misma Ley,
menoscaban la autoestima, el buen nombre o la vida privada del

trabajador.
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Con respecto a los criterios que obstaculizaron o facilitaron la
aplicacién de la ley 1010 de 2006, por parte los inspectores de la
Oficina de Trabajo, se identificaron basicamente los siguientes: La
configuracion del acoso laboral, la existencia del vinculo laboral de los
guejosos con las empresas querelladas, el desistimiento, la conciliacion
de las partes, la concertacion de compromisos con respecto a las
conductas acosadoras que afectaron a los denunciantes, sobre todo en
lo relacionado con la cesacion de las mismas y la prevencién de las
represalias por parte de los empleadores, los contratos por prestacion de
servicios sin relacién de jerarquia o subordinacién, y los documentos
anénimos en los que no fue posible la no ratificacion de la queja por

parte de las supuestas victimas.

No obstante, el criterio predominante como factor obstaculizador para la
aplicacion de Ley de acoso laboral, fue la inexistencia o terminacién del
vinculo laboral; el cual, se reflej6 en el 40.54% de las quejas
interpuestas por los trabajadores de las diversas empresas, seguido por
el 32.43% de las denuncias que fueron resueltas por conciliacién y del
10.80% de las quejas que por desistimiento fueron finalmente

archivadas por decision del inspector a cargo.

El vinculo laboral, constituye uno de los requisitos fundamentales para
la aplicacién de la Ley 1010 de 2006, y se encuentra estipulado en su
articulo 1°. Por tanto, la desvinculacion laboral, entendida como el final
de una relacion establecida legalmente entre la organizacion y un
individuo a través de un contrato de trabajo cuyas condiciones se pactan
de comun acuerdo e interés para las partes, generando consecuencias
para el desvinculado, dej6 sin fundamento la aplicacion de la Ley por

parte de los Jueces competentes, en tanto, la terminacién del vinculo
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laboral se dio antes de que los inspectores de trabajo a cargo, llevaran a
cabo la practica de las pruebas, impidiendo también que fueran
remitidos a los juzgados laborales para el tratamiento sancionatorio del

acosos laboral debidamente demostrado.

Razon por la cual, aquellos casos en los que las conductas denunciadas
configuraban plenamente el acoso laboral en su modalidad de
persecucion y maltrato laboral, la terminacion del contrato de trabajo en
forma unilateral y el despido sin justa causa que dan lugar a la
indemnizacion de los trabajadores afectados, quedaron por fuera de los

procesos de penalizacion.

La conciliacion, es una de las acciones definidas por la Ley 1010 de
2006 para la resolucién de conflictos asociados al acoso laboral entre
patronos y trabajadores; es por esta razdn, que en estos casos, los
inspectores de trabajo sblo pueden servir como conciliadores, como lo
afirma la misma Ley en su articulo 9° (Medidas Preventivas y correctivas
del acoso laboral); debe orientarse basicamente a componer y ajustar
los animos de quienes estaban opuestos entre si y segun lo estipulado
en el articulo 19 de la Ley 640 de 2001, se podran conciliar todas las
materias que sean susceptibles de transaccion, la cual con base al
articulo 2469 del Codigo Civil, es un contrato en que las partes terminan

extrajudicialmente un litigio pendiente o precaven un litigio eventual.

En lo referente a los contratos por prestacién de servicios, en el
Paragrafo del articulo 1° de la ley 1010 de 2006, se estipula que ésta, no
se aplicard en el &mbito de las relaciones civiles y/o comerciales
derivadas de los contratos de prestacidén de servicios en los cuales no se

presenta una relacion de jerarquia o subordinacion.
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Se plantea por tanto, la necesidad de que en dicha Ley, no se
discrimine su aplicacion en estos casos sino que en algunos de sus
articulos, se incluyan los procedimientos pertinentes para que los
inspectores de trabajo los puedan resolver; mas, si se considera que
muchos trabajadores con este tipo de vinculacion laboral, son victimas
de acoso laboral por largos periodos de tiempo a través de la renovacion
de dichos contratos, sin que puedan acudir a estas instancias para

buscar ayuda, a través de la conciliacion.

En cuanto a las quejas andnimas, no se pudo colegir que al interior de
las empresas querelladas mediante este tipo de denuncias, se
configurara el acoso laboral, pues tampoco se pudo notificar a los
denunciantes para que ratificaran la queja y por tanto, el funcionario
encargado de los casos identificados, resolvié archivarlos considerando
gue no es viable darle credibilidad a escritos en los cuales sus autores
no se identifican, ya que la ley 1010 de 2006, es clara al definir su
objeto y es requisito sine qua non de citar a las partes a fin de llegar a
unos compromisos y hacer seguimiento en procura de mejorar el

ambiente laboral.

Ademas, los documentos andnimos, son considerados por la ley como
documentos no muy confiables, dado que quien quiera poner en
consideracion una conducta de acoso laboral, lo debe hacer
identificAndose, a fin de poder ratificarse en lo expuesto mediante la

gueja interpuesta.

En lo referido a los programas de prevencidn o correccion del acoso
laboral y de atencion a victimas y acosadores, en la exploracién que
se realizd en los distintos organismos judiciales encargados de resolver
las quejas interpuestas por los trabajadores durante el periodo 2010-

2012, se pudo determinar que en ninguno de ellos, existen programas
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orientados al logro de los objetivos de la Ley 1010 de 2006; de hecho,
en ninguno de sus articulos se estipula que dichos organismos deban
asumir funciones asociadas a la implementacion de este tipo de

programas.

Por el contrario, el numeral 1 del articulo 9 de la Ley 1010 de 2006,
sefiala que son las empresas las que deben tener mecanismos de
prevencion de las conductas de acoso laboral, y, el numeral 1.7 del
articulo 14 de la Resolucion 2646 de 2008, establece como medida
preventiva y correctiva de las mismas la conformacion y funcionamiento
del Comité de Convivencia Laboral y la implementacion de un
procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo. De lo cual, se
derivd la decision del Ministerio del Trabajo, de establecer mediante
Resolucion 652 de Abril de 2012, la conformacion de dicho Comité en
entidades publicas y privadas, el cual debe estar compuesto por dos
representantes de los trabajadores y dos del empleador con sus

respectivos suplentes.

La Ley en mencidn entonces, deberia reglamentar la implementaciéon de
programas obligatorios de atencion frente a victimas y acosadores, al
igual que de estrategias orientadas a la prevencion y correccion del
acoso laboral por parte de los inspectores de trabajo a través de grupos
de apoyo dependientes de dichos funcionarios, con procesos de
seguimiento que permitan determinar la efectividad en la aplicacion de
los correctivos al interior de las organizaciones, considerando que las
empresas poco se interesan en este tipo de actividades y que los
nuevos comités de convivencia laboral no son obligatorios, dejando su

conformacion a decision voluntaria de las mismas.

De lo cual, se infiere que la conformacion de los Comités de Convivencia
Laboral al interior de las organizaciones, deberian ser de caracter

obligatorio y que la Ley de Acoso Laboral, deberia reglamentar sus
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funciones en lo relacionado con la implementacion de los mecanismos
de control para que los querellados cumplan a cabalidad con las
estrategias de prevencion y correccion que les sean impuestas por los
inspectores de trabajo.

En cuanto a las sanciones, en los articulos 12 y 13 de la Ley 1010 de
2006, se determina que éstas, son competencia de los Jueces Laborales
o del Ministerio Pdublico, al igual que el procedimiento a seguir.
Especificamente, en su articulo 12° (Competencia), excluye a dichos
funcionarios de la aplicacion de las medidas sancionatorias cuando
estipula, que corresponde a los Jueces de Trabajo con jurisdicciéon en el
lugar de los hechos, adoptar las medidas sancionatorias que preve el
articulo 10 de la presente Ley, cuando las victimas del acoso sean
trabajadores o empleados particulares. Es decir, que no existe la funcién

sancionadora en cabeza de los inspectores de trabajo.

La penalizacion del acoso laboral en el municipio de Manizales
durante el periodo 2010-2012, presentd un bajo grado de eficiencia y
efectividad, pues la mayoria de las quejas interpuestas por trabajadores
de las diferentes empresas y que fueron resueltas en la Oficina de
Trabajo, fueron archivadas por no existir el vinculo laboral exigido por la
Ley 1010 de 2006 para su aplicacion, evidenciandose también otros
factores como el desistimiento, el contrato por prestacion de servicios
sin relacion de jerarquia o subordinacion y las quejas andnimas sin
presencia de los quejosos para la ratificacion de sus denuncias, los
cuales obstaculizaron su remisibn a las instancias superiores
competentes (Juzgados Laborales), para ser analizadas y sancionadas

cuando fuera pertinente.

Por otra parte, el uUnico caso que llegé a ser penalizado durante el
periodo 2010 — 2012, se fall6 en primera instancia en contra de la

demandante, ya que la Juez Laboral encargada de resolver el caso,
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consider6 que como la relacion que existe entre un trabajador asociado
y una cooperativa de trabajo asociado no se adecua a los presupuestos
de la ley 1010 de 2006, sin duda alguna sus trabajadores asociados y
directivos no pueden ser sujetos activos 0 autores de acoso laboral y la
demandante no puede ser victima de ese tipo de conductas, y aunque
dicha funcionaria no desconocié que la vinculacion a una cooperativa no
excluye per se el surgimiento de una relacion laboral, si insistié que este

tema no fue planteado en la demanda.

Ademas, por deficiencias en la sustentacién juridica por parte del
abogado de la demandante, quien apenas fundamenté debidamente el
CONTRATO REALIDAD cuando interpuso el recurso de apelacion ante
la Sala Laboral del tribunal Superior del Circuito de Manizales, ésta
instancia superior confirmd la sentencia, sustentando que la Sala como
Juez Colegiado de segunda instancia no podia tomar para si la potestad
que no dinamizé la Juez, en el sentido de declarar, por fuera de lo
pedido (extra petita), que entre la demandante y la demandada

(cooperativa) existio un verdadero (real) contrato laboral.

Finalmente, se puede concluir que la Ley 1010 de 2006 (Acoso Laboral),
presenta multiples vacios que inciden para que los inspectores de
trabajo se tengan que cefir a sus requerimientos, dejando de lado las
posibilidades de aplicacion en aquellos casos en los que realmente se

da la configuracion de los distintos tipos de acoso laboral.

Por tanto, dicha Ley, deberia incluir en su reglamentacion algunos
articulos que le permitan a estos funcionarios judiciales, siquiera
convocar al denunciante para que ratifique los hechos sobre todo
cuando éste aun se encuentre trabajando en el momento en el que
interpone la queja, aunque ya se haya terminado su vinculo laboral

antes de que se avoque el conocimiento del asunto, la practica de
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pruebas o la audiencia de conciliacion; y a los querellados para que

rindan declaracion.

Aspectos, que podrian contribuir a la concientizacion de los querellados
frente a los alcances que pueden tener sus conductas acosadoras en la
vida de sus trabajadores, quienes puede llegar hasta la renuncia de su
cargo afectando gravemente su subsistencia, porque ya no soportan
mas los maltratos y persecuciones de los que son victimas al interior de
las empresas, o0, enviarlos a una capacitacion obligatoria también
estipulada por la Ley, con miras a procurar el logro de sus objetivos

primordiales, como son la prevencion y correccion del acoso laboral.
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