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RESUMEN 

 

En la actualidad el mobbing o también conocido como acoso moral laboral está originando 

en un inadecuado desarrollo de los trabajadores, ya que este fenómeno ataca directamente la 

estabilidad laboral por generar problemas de salud psíquicos en la víctima, vulnerando así 

sus derechos constitucionales como trabajador. Esta persecución o ataque, se da desde años 

atrás, ocasionando distintos daños tanto psicológicos como económicos en el trabajador, sin 

embargo, aún no es reconocido de forma total por el ámbito legal. 

En nuestro país es regulado de forma tácita, tanto en nuestra Constitución Política del Perú 

en su Artículo 1° y 2, que protege el derecho a la dignidad, derecho a la no discriminación, 

que protege de una forma parcial al trabajador. Así mismo en la regulación laboral tenemos 

el D.  Leg. N° 728, en sus artículos 29° y 30°, referente al despido nulo por motivos de 

discriminación, así como los actos de hostilidad equiparables al despido. Sin embargo, estos 

preceptos no son suficientes para la protección contra el mobbing en la relación laboral 

Por tales motivos, el objetivo principal de la presente investigación es demostrar que la 

Legislación peruana no es eficaz frente al mobbing en la relación laboral. Así mismo, indicar 

que nuestra legislación laboral tiene vacíos legales sobre el tema en investigación. Lo que se 

busca es analizar una mejor protección y salvaguardar los derechos del trabajador, tomando 

en cuenta también la regulación internacional y como esta se ha ido implementado en 

distintos países del mundo por su relevancia.  

Palabras clave: Mobbing, D. Leg. 728, relación laboral, trabajadores. 
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ABSTRACT 

 

Nowadays, mobbing, also known as work-related moral harassment, is causing an 

inadequate development of workers, since this phenomenon directly attacks job stability by 

generating psychological health problems in the victim, thus violating their constitutional 

rights as workers. This persecution or attack, is from years ago, causing various 

psychological and economic damage to the worker, however, is not yet fully recognized by 

the legal field. 

In our country it is tacitly regulated, both in our Political Constitution of Peru in its Article 

1 and 2, which protects the right to dignity, the right to non-discrimination, which protects 

the worker in a partial way. Also, in the labor regulation we have the D. Leg. N ° 728, in its 

articles 29 and 30, referring to the nullification for reasons of discrimination, as well as acts 

of hostility comparable to dismissal. However, these precepts are not enough for protection 

against mobbing in the employment relationship 

For these reasons, the main objective of the present investigation is to demonstrate that the 

Peruvian Legislation is not effective against mobbing in the labor relationship. Also, indicate 

that our labor legislation has legal gaps on the subject under investigation. What is sought is 

to analyze better protection and safeguard the rights of the worker, considering also the 

international regulation and how it has been implemented in different countries of the world 

due to its relevance. 

Key words: Mobbing, D. Leg. 728, employment relationship, workers 
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I. INTRODUCCIÓN 

Aproximación temática  

El mobbing llamado también acoso moral laboral, es un fenómeno que está atacando y 

contraviniendo los derechos constitucionales como su dignidad, honor y su derecho a la 

estabilidad laboral. En el momento que nace una relación laboral, el empleador, tiene la 

obligación de defender los derechos de sus trabajadores y que sus condiciones laborales seas 

las establecidas por la ley, sin embargo, estos pueden ser vulnerados por el llamado acoso 

moral laboral; que viene a ser las acciones o actividades reprochables y de forma sistemática 

hacia uno o varios trabajadores, afectando así tanto su estabilidad emocional como la laboral. 

Este tema se encuentra dentro de un campo de estudio multidisciplinario porque abarca a la 

psicología, sociología y al derecho. Es por eso, que su estudio genera relevancia en la 

actualidad por sus aportes a distintas disciplinas de investigación y teniendo como eje 

principal proteger los derechos del trabajador. 

En el Perú, el mobbing no se encuentra  regulado en nuestra normativa de forma específica 

, al contrario es de forma general , concurre el Decreto Legislativo N° 728 “Ley de 

Productividad y Competitividad Laboral” y la Ley N° 27942 “Ley de Prevención y Sanción 

del Hostigamiento Sexual” los cuales no genera una respuesta jurídica eficiente hacía de 

dicho fenómeno , siendo necesario la elaboración de un sistema jurídico independiente y la 

diferenciación entre los actos de hostilidad laboral que se encuentra en la ley antes 

mencionada y el acoso moral laboral. 

Los actos de hostilidad son regulados en el artículo 30° del D. Leg. N° 728 Donde nos indica 

aquellos actos discriminatorios de todo tipo que son equiparables al despido, sin embargo, 

este articulo toma como referencia a los sujetos intervinientes empleador – trabajador, es 

decir, no abarca al mobbing desde todas sus modalidades, generando así una incertidumbre 

legal.  

Por tales motivos, se ha realizado un estudio doctrinario tanto desde la perspectiva nacional 

como comparada, utilizando también jurisprudencia nacional, ya que, con estos recursos, la 

Ley podrá ser eficaz frente al mobbing en la relación laboral. 

Los trabajos previos o antecedentes son aquellas investigaciones que se han realizado con 

anterioridad de un determinado tema o alguna problemática que existen en las diferentes 
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disciplinas de estudio científico. A continuación, mencionaremos a distintos autores que han 

realizado investigaciones acerca del mobbing en la relación laboral. 

En el ámbito nacional, tenemos a Laiza, J. (2018), en su tesis titulada: “Fundamentos 

jurídicos para regular la ley contra el mobbing laboral a efectos de garantizar el respeto de 

los derechos laborales” para optar el título profesional de derecho en la Universidad Privada 

Antonio Guillermo Urrelo ( Perú) que tiene como objetivo general comprobar los 

fundamentos legales para regular la Ley contra el Mobbing Laboral y de garantizar el respeto 

de los derechos del trabajador; desarrollando una metodología no experimental y básica , en 

la que concluye que existe una regulación sobre el mobbing de forma general, tanto en el 

D.S. N° 003-97-TR, T.U.O. del Decreto Legislativo N° 728 “Ley de Productividad y 

Competitividad Laboral”,  así como en la ley N° 27942, “Ley de prevención y sanción del 

hostigamiento sexual”, sin embargo, esta tipificación no es del todo protectora de derechos 

a los trabajadores. Asimismo, menciona la diferencia que existe entre actos de hostilidad y 

el mobbing, indicando que los elementos y sujetos que intervienen en estos fenómenos son 

distintos y que, por tal motivo, el mobbing debe tener una regulación de forma especial. 

Asimismo, tenemos la investigación del autor Castro, E. (2018) en su trabajo de 

investigación  que se titula “El deber de prevención del empleador frente al acoso moral o 

mobbing: Análisis comprado de la regulación peruana y española” para optar el título de 

Segunda Especialización en Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social en la Pontificia 

Universidad Católica del Perú, en la cual finiquita, que el acoso moral o mobbing genera 

efectos contraproducentes a la salud física y mental de los trabajadores por parte de los 

acosadores, mereciendo el establecimiento de políticas de prevención para una mejor 

condición de trabajo. Respecto al comentario sobre la regulación española y peruana, indica 

que se debe tutelar, prevenir y existir mecanismos resarcitorios frente al mobbing, para que 

el empleador se sienta en la obligación de eliminar todo riego laboral del mobbing. Es por 

ello, que se debe generar un plan de una política de inspección preventiva y no solo 

sancionadora para combatir el fenómeno del mobbing en la relación laboral. 

Además, se tenemos la investigación de Guerrero, L. (2016) en su trabajo que lleva por título 

“Estudio del acoso laboral y su propuesta legislativa en el Distrito Judicial de Piura” para 

obtener el título de abogado de la Universidad Nacional de Piura, que tiene como objetivo 

general identificar en qué promedio se da el acoso laboral en el Distrito Judicial de Piura y 

así poder proponer una creación legislativa; desarrollando una  metodología mixta y de tipo 
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jurídica propositivo, el mencionado autor concluye que en el Distrito Judicial de Piura si 

existe el acoso laboral, teniendo como consecuencia negativa la vulneración de los derechos 

constitucionales, como  el derecho a la dignidad e integridad del trabajador, a la igualdad 

ante la ley, derechos económicos y sociales del trabajador. De igual forma, finalizo 

indicando que, si bien existe una protección respectos a los derechos constitucionales, no 

hay una ley que de un tratamiento especial donde se prevenga, sancione e indemnice el acoso 

laboral. 

Añadido a ello, se expone el trabajo realizado por Trujillo, L. (2014) en su tesis que tiene 

como título “Mobbing: El acoso moral en la relación laboral” nos expresa que el acoso moral 

en la relación laboral es un problema laboral especifico y que se trata de constantes y 

sistemáticos hostigamientos que generan menoscabo a las actividades laborales tanto en el 

aspecto físico como psicológico atentando contra la dignidad humana. Asimismo, agrega 

que se debe realizar la normativización de este fenómeno tomando en consideración los 

daños y lesiones que pueden generan esta conducta lesiva, de igual forma, responsabilidades 

jurídicas de las personas que hayan permitido el acoso laboral.  Y por último indemnizar los 

daños ocasionados por el mobbing motivando el resarcimiento respecto a los conceptos de 

daño emergente y lucro cesante. 

Por otro lado, tenemos la investigación de Obregón, H. (2018) en la tesis titulada “La 

protección de los trabajadores ante el acoso moral en la relación laboral” presentada para 

obtener el título profesional de abogada en la Universidad Cesar Vallejo (Perú) propone 

como objetivo general de la investigación demostrar que la protección de los trabajadores 

ante el acoso moral en la relación del trabajador y empleador no es eficaz; desarrollando una 

metodología deductiva y básica, concluyendo que los  derechos constitucionales como la 

dignidad, imagen, el honor y la intimidad se ven vulnerados por el acoso moral en el trabajo, 

ya que al ocurrir maltrato emocional se denigra al ser humano generándole inestabilidad en 

su ambiente laboral.  

A nivel internacional se tiene la tesis de grado de Chaj, D. (2017) con el título “Análisis 

jurídico sobre la tipificación del mobbing (acoso laboral). Estudio de derecho comprado en 

Argentina, Colombia y España” para optar el título de abogado de la Universidad Rafael 

Landivar (Guatemala) llega a la conclusión que el mobbing es un tipo de conducta que 

consiste en atacar de forma constante afectando así de forma psicológica a la víctima, 
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teniendo como finalidad causarle un daño como ocasionar el abandono voluntario de trabajo 

por la presión y la inestabilidad emocional que genera el acosador hacia la víctima.  

También, contamos con la tesis de los autores Bedoya, V.; Brand, D. y Ocampo, J. (2015), 

quienes titularon a su trabajo de investigación “Cual es el alcance de la ley de acoso laboral 

frente al principio constitucional de dignidad humana del trabajador en la ejecución del 

contrato laboral en el sector público, Manizales 2015” para optar el título de abogado de la 

Universidad de Manizales; teniendo como metodología al enfoque cuantitativo y descriptivo 

/explicativo;  que proponen como objetivo general establecer el trascendencia de la ley de 

acoso laboral frente al principio constitucional de dignidad humana en la ejecución del 

contrato laboral en el sector público; los cuales llegaron a la siguiente conclusión: El 

desconocimiento por parte del trabajador acerca del acoso moral provoca la quebrantamiento 

de sus derechos fundamentales como tal. Por otro lado, la Ley 1010 de 2006 no se aplica de 

forma correcta por la negligencia del empleador u otros entes. Con referencia a dicha ley, 

existen muchas limitaciones, así como de parte del Estado quien no cumple con sus 

obligaciones al no brindar la protección del trabajador cuando este es víctima de acoso 

laboral. 

Adicionalmente el autor Ospino, A. (2014) con su tesis titulada “Acoso laboral como causal 

de retiro justificado” para optar el título de Especialista en Derecho del Trabajo en la 

Universidad Católica Andrés Bello; concluye que el acoso laboral en Venezuela pudo ser 

reconocido en la legislación, así como, por distintas sentencias de los Tribunales teniendo 

como supuesto generador las indemnizaciones y sanciones verificando algunas 

características para reconocer este fenómeno. Asimismo, se logró definir los tipos de acoso 

laboral que existen, tanto de forma vertical como horizontal o mixto. Se precisaron distintos 

supuestos de procedencia del acoso laboral teniendo como causal el retiro justificado. 

Además, se dio una recopilación de procedimientos judiciales y administrativos para 

verificar que la víctima pueda solicitar vía judicial, indemnizaciones por responsabilidad 

objetiva y subjetiva entre otros.  

Por último, el autor Jiménez, Z. (2014) con su tesis titulada “El acoso laboral o mobbing en 

el área comercial de las empresas” para la obtención del título de abogado en la Universidad 

Central del Ecuador (Ecuador) propone como objetivo general impedir que se provoquen 

excesos por parte del empleador en contra de los Asesores Comerciales, Ejecutivos de 

Ventas y Vendedores en general de las empresas; desarrollando una metodología cualitativa 
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y descriptiva. Concluye su investigación que considerando los resultados de su estudio si 

existe el acoso laboral en gran parte de la empresa entres trabajadores y empleadores.  

El mobbing es un fenómeno mundial que ataca al ámbito laboral, generando una gran 

incertidumbre jurídica, puesto que tiene distintas derivaciones pero que todas ellas llegan al 

mismo punto de encuentro el abuso y ataque psicológico que causa dicho fenómeno hacia el 

trabajador. Si bien es cierto, el mobbing aún no es identificado a nivel mundial, muchos 

menos regulados de manera específica ante la Ley, pero hay países, que ya han logrado el 

primer pasó, que es identificarlo, generando así una normativa generadora de protección para 

los trabajadores. El país pionero, que regulo el mobbing fue Suecia, la cual puso en vigencia 

una ordenanza de la Organización Sueca para la Seguridad y Salud Ocupacional conteniendo 

medidas protectoras contra el mobbing.  

La palabra mobbing deriva del verbo ingles to mob que tiene como significado atacar, 

agredir; es decir; atropellar por confusión, alboroto producidos por una multitud de 

individuos (Kahale, 2008, p. 196).  

Asimismo, la colectividad científica utiliza distintas palabras para referirse a dicho 

fenómeno, como, por ejemplo: acoso laboral o presión laboral tendenciosa, el acoso 

psicológico en el trabajo, acoso moral, abuso emocional en el trabajo, violencia psicológica 

en el trabajo, hostigamiento psicológico, terror psicológico, bullying laboral, entre otras 

(Pastor, 2017, p. 14). 

Sobre el ámbito jurídico, este fenómeno es conceptualizado por la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT) como la acción verbal o psicológica de forma sistemática, 

reiterada o constante donde en el lugar de trabajo, un individuo o un grupo de individuos 

vulneran a una víctima, la oprimen, insulta o atemorizan.  

Es aquella conducta por parte de un hostigador a generar terror, miedo, desprecio o desanimo 

en un trabajador ocasionándole un daño psicológico de manera injustificada a través de estos 

actos negativos y perjudiciales dentro del espacio laboral (Obregón, 2018, p.16). 

Con este acumulado de ideas, podemos decir que el mobbing es el conjunto de conductas o 

acciones hostiles, hacia una determinada persona o grupo de personas en el ámbito laboral y 

de manera sistemática, es decir, a lo largo de un periodo de tiempo, con la finalidad de atacar, 

humillar, menoscabar su reputación, su dignidad e integridad, alterando así su estabilidad 

emocional como laboral.  
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Para poder identificar que estamos frente a algún caso de mobbing, necesitamos de la 

presencia de distintos elementos configuradores, en esta ocasión desarrollaremos las 

principales. 

Como primer elemento tenemos al hostigamiento, persecución de comportamientos 

humillantes; estos pueden consistir en conductas que afecten y causen daño moral, teniendo 

como objetivo opacar, debilitar, intimidar, amedrentar, amilanar al trabajador. Además, estas 

acciones encaminan y fuerzan al trabajador al abandono de sus labores, por las actitudes 

agobiantes de su agresor psicológico. Asimismo, las conductas mencionadas deben ser 

realizadas de manera intensa o extrema, ya que si este acoso moral es de forma leve no 

produciría daño en la persona y por tal, no se originaria el mobbing. 

Este primer elemento puede residir en ofensas verbales como también es posible incorporar 

otros comportamientos que suponga una persecución del trabajador. Además, teniendo como 

supuestos extremos de agresiones como insultar al trabajador, denigrándolo, o dirigirle la 

palabra de manera amenazadora al trabajador (Gorelli y Gómez, p. 61) 

Por otro lado, tenemos al segundo elemento, se podría decir, uno de los importantes es la 

reiteración de los comportamientos vejatorios y hostiles, que estas se hayan realizados de 

forma sistemática, es decir, por un tiempo prologando siendo el daño de forma continua. 

Algunos autores y leyes indican que el tiempo promedio de acoso moral debe ser un 

aproximado de seis meses, sin embargo, se debe evaluar cada caso de forma especial y 

verificar los daños intensos o leves que este acoso ha causado en el trabajador.  

Otro elemento, que no es menos importante para la configuración del mobbing, es que tenga 

como propósito dañar psíquica o moralmente al trabajador de manera intencional. También 

se debe tener en cuenta que las conductas por parte del acosador pueden ser un elemento 

consciente o planeado, teniendo signos de rechazo y hostilidad hacia la víctima. Debemos 

de tener en cuenta, que este elemento, tiene como finalidad producir la trasgresión de los 

derechos fundamentales del trabajador. Hay que tomar en cuenta que para identificar 

mediante los elementos del mobbing su configuración, este debe ser evaluado cada caso en 

concreto, verificar el nivel del daño psíquico y psicológico que causa este acoso.  

Existen distintas modalidades o tipos de mobbing, una de ellas según la direccionalidad que 

corresponden a un tipo de motivación específica. Dentro de esta clasificación de tenemos al 

mobbing vertical, horizontal y mixto los cuales desarrollaremos a continuación: 
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Comencemos con el mobbing vertical, este se da de dos formas descendente o ascendente. 

El primero consiste el sujeto acosador es una persona con una jerarquía superior al de la 

víctima, como por ejemplo su jefe, este tipo de mobbing se produce porque el empleador 

emana poder de manera desmesurada y abusiva con posición de dominio hacia sus 

trabajadores. El segundo tipo, no se da con gran frecuencia en la realidad laboral, pero radica 

en que la persona que ejecuta el acoso laboral que ocupa un cargo inferior al del afectado, 

un ejemplo claro, podría ser cuando un compañero del mismo nivel jerárquico paso a tener 

un puesto de mayor complejidad y superior, ocasionando así un descontento por parte de los 

subordinados, convirtiéndose estos en acosadores y queriendo producir daños psicológicos 

y emocionales a los de cargos superiores. 

El segundo tipo mobbing es el horizontal, este se da entre compañeros o trabajadores de este 

cargo o nivel jerárquico. Estas conductas pueden ser originadas por distintas causas como, 

la existencia problemas personales entre trabajadores con la misma jerarquía, así como por 

competitividad ante el desempeño de las responsabilidades laborales asignadas. En esta 

modalidad el acosador tiene como finalidad entorpecer y perjudicar las labores de su 

compañero víctima de acoso para deteriorar su imagen profesional. 

Luego de haber delimitado el concepto del mobbing, sus elementos para la configuración y 

sus tipos, continuaremos desarrollando la forma en que este fenómeno o institución está 

regulada en la normativa peruana. Como mencionamos, al inicio de nuestra investigación, 

nuestra legislación nacional no regula de forma concreta el mobbing o acoso moral. Si bien 

es cierto, la Constitución Política del Perú protege de forma general al trabajador frente a los 

casos de acoso laboral, resguardando su derecho a la dignidad, derecho a su integridad moral, 

psíquica, física, así como la igualdad ante la ley, derecho al trabajo y aun desarrollo de la 

actividad laboral. Adicional a esta norma constitucional, tenemos al D.S. N. º 003-97-TR, 

Texto Único Ordenado del D. Leg. N. º 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral 

(LPCL).   

De forma más específica hablaremos de los artículos 29° y 30 del D. Leg. N. º 728 que vienen 

a ser parte de nuestras subcategorías y que tienen influencia al tema de investigación, el 

mobbing. Estos mencionados artículos establecen como causa de nulidad de despido o actos 

de hostilidad por parte del empleador respectivamente la discriminación por razón de sexo, 

raza, religión, opinión o idioma.  Si bien es cierto, la información o protección que nos 

pueden generar estos artículos con referencia al fenómeno del mobbing es muy escasa, ya 
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que no logra aclarar las pautas necesarias para tener una distinción o idea clara y concisa. 

Además, dichos artículos no son aplicables de forma total respecto a todas las modalidades 

del mobbing y son tomados por criterios específicos.  Tengamos claro, que el mobbing, 

merece un sistema jurídico con mayor amplitud y precisión, con una investigación asertiva 

para su prevención. 

Desarrollando los artículos que forman del mobbing de una manera general, iniciaremos con 

el artículo 29° del D. Leg. N. º 728, nos indica que es nulo el despido por afiliación a un 

sindicato, ser candidato o representante de los trabajadores, presentar una queja o participar 

en un proceso contra el empleador, la discriminación y el embarazo. En estos momentos, nos 

centraremos en el inciso d) la discriminación por sexo, raza, religión, opinión o idioma, ya 

que esta acotación tiene mucha relación respecto al mobbing, pues to que, este se puede 

desarrollar por la discriminación de sus distintas índoles teniendo como resultado el acoso 

moral tanto por su opinión, raza, religión, sexo o idioma, causándole daños psicológicos y 

en la gran mayoría de casos, inestabilidad laboral. Este artículo limita en un determinado 

supuesto, ya que genera la protección suficiente para la protección del trabajador. 

Como segunda subcategoría, tenemos al artículo 30° del D. Leg. 728 que se centra 

básicamente en identificar los actos hostiles equiparables al despido.  Los actos hostiles son 

medidas tomadas por parte del empleador que hacen insostenible la relación laboral por las 

conductas inapropiadas hacia el trabajador, que, en gran parte de los casos, obliga a este a 

terminar con dicho vínculo laboral mediante retiro voluntario o renuncia, desplegando así 

un abusivo poder de jerarquía. Estos actos son específicamente 7, tales como, la falta de pago 

de sueldo, la reducción sin motivo alguno de la remuneración percibida o de su categoría de 

trabajador, el traslado del trabajador a un lugar diferente, la falta de higiene y seguridad hacia 

el trabajador, los actos de violencia o falta grave de palabra, los actos de discriminación, los 

actos contra la moral, el hostigamiento sexual que contravengan la dignidad del trabajador. 

La falta de pago de la remuneración, este acto consiste, en que el empleador tiene la 

obligación de realizar los pagos como parte de la contraprestación de servicios por el vínculo 

laboral existente entre el trabajador y empleador. La omisión de esta remuneración puede 

crear inestabilidad económica, emocional y laboral hacia el trabajador considerando este 

acto como hostil y vulnerando un derecho constitucional. Se toma en cuenta, que la omisión 

de la remuneración se puede deber por motivos de fuerza mayor o caso fortuito, siendo esto 

motivos, acreditados por el empleador. 
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La reducción inmotivada de la remuneración o reducción de categoría, como mencionamos 

líneas arriba, la falta de pago de la remuneración vulnera los derechos constitucionales, tal y 

como indica el artículo 24° de la Constitución Política del Perú que indica que el pago de la 

remuneración tiene prelación sobre cualquier otra obligación del empleador y que esta debe 

ser proporcional a las labores que ejecuta el trabajador siendo este un derecho irrenunciable. 

El único caso en que se podría dar la reducción del sueldo o de categoría, seria cuando el 

trabajador acepte dicho trato con su empleador y se pueda proceder al descuento, si no existe 

la validación por parte del trabajador este se configuraría como un acto de hostilidad. 

Otro punto por tratar que forma parte de un acto hostil es el traslado del trabajador a un lugar 

distinto, esta causa un daño tanto económico como laboral, ya que tiene como objetivo o 

intención que el trabajador renuncie a sus labores. Respecto a esta conducta, el trabajador 

debe probar que su empleador quiere ocasionar un perjuicio de manera intencional. Sabemos 

que para mantener al trabajador y salvaguardar su integridad, su centro de laborales debe 

contar con la higiene y seguridad que corresponde, la falta de este vendría a ser tomado como 

un acto hostil, porque originaria que le trabajador no pudiera cumplir con sus 

responsabilidades correctas por falta de estos medios de trabajo. 

Los actos de violencia o el faltamiento grave de palabra en agravio del trabajador o su familia 

por parte del empleador, ocasionaran que exista un ambiente laboral inadecuado 

disminuyendo así la efectividad del trabajador en sus labores diarias. Además, tomemos en 

cuenta que estos actos van directamente contra la dignidad del trabajador y yendo en contra 

de su derecho fundamental. Otras conductas que vulnera uno de los derechos fundamentales 

es la discriminación por distintos factores, estos actos injustificables van en contra del 

trabajador creando un margen de diferencia en la relación con sus demás compañeros. 

Como último, punto respecto a los que son considerados actos de hostilidad, tenemos a 

aquellos que contravienen la moral, hostigamiento sexual y todos aquellos que constituyen 

actitudes deshonestas que afectan la dignidad del trabajador. Estas conductas inapropiadas y 

deshonestas son realizadas por el empleador hacia el trabajador afectando su dignidad como 

ser humano, teniendo como objetivo primordial que este renuncie voluntariamente a sus 

laborales. Recordemos también, que el hostigamiento sexual se investiga y sanciona sobre 

la Ley correspondiente.  
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No olvidemos que estos actos hostiles puedan ser accionados judicialmente, el trabajador 

debe emplazar por escrito a su empleador atribuyéndole el acto hostil, otorgándole un plazo 

no menor de seis días naturales para que proceda con su descargo o rectifique su conducta.  

Si bien es cierto, el D. Leg. 728 en sus artículos 29° y 30° regula de forma genérica los actos 

de hostilidad y la relación existente con el mobbing, este tratamiento no es suficiente, ya que 

genera una importante limitación en la respuesta jurídica frente al mobbing teniendo como 

limita la protección del trabajador y teniendo un carácter pluriofensivo sobre sus derechos 

fundamentales.  

Formulación del problema 

El problema general de la presente investigación es la siguiente: ¿De qué forma el D. Leg 

N° 728 protege al trabajador contra el mobbing en la relación laboral en Lima Norte 2018? 

Los problemas específicos lo hemos realizado de la siguiente forma ¿De qué manera el 

artículo 30° del D. Leg N° 728 garantiza la protección contra al mobbing horizontal en la 

relación laboral en Lima Norte 2018? Así como el segundo especifico ¿De qué manera el 

artículo 29° del D. Leg N° 728 garantiza la protección frente al mobbing en la relación 

laboral en Lima Norte 2018? Respecto los objetivos tenemos al general el cual es determinar 

de qué forma el D. Leg N° 728 protege al trabajador frente al mobbing en la relación laboral 

en Lima Norte 2018. Mientras que los objetivos específicos lo plateamos de la siguiente 

manera; analizar cómo el artículo 30° del D. Legislativo N° 728 garantiza la protección 

frente al mobbing horizontal en la relación laboral y analizar cómo el artículo 29° del D. 

Legislativo N° 728 garantiza la protección frente al mobbing vertical en la relación laboral 

en Lima Norte 2018. 

Justificación  

Comenzaremos con la justificación práctica, la cual se realizará el desarrollo de la 

investigación que será de gran importancia porque permitirá determinar si en la práctica a 

nivel laboral el D. Legislativo N° 728 protege al trabajador frente al mobbing en la relación 

laboral, utilizando los diferentes operadores del derecho. La justificación teórica de este 

trabajo tiene como objetivo analizar y observar la problemática existente en nuestro 

tratamiento jurídico sobre los fundamentos claros y precisos en el D. Legislativo N° 728 

frente al mobbing en la relación laboral. Dicho asunto genera una serie de incertidumbres 

legales ya que no se logra una tipificación de forma específica. El esclarecimiento de lo 
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teórico del mobbing en la relación laboral, sus elementos de configuración y tipos, así como 

su regulación en la legislación peruana y comparada. Por último, tenemos a la justificación 

metodológica que se desarrollará con un método básico, como mencionamos líneas arriba, 

ya que no se desplegará un marco técnico o científico y servirá como referencia a los 

investigadores y profesionales que pretendan analizar la posibilidad de regular el derecho 

laboral. Asimismo, tiene como fin plantear una mejoría en la recolección de datos e 

información. La metodología utilizada garantiza la elaboración de resultados válidos y 

confiables.  

Supuestos Jurídicos 

El Supuestos Jurídico General consiste en que el D. Leg. 728° protege de forma restringida 

al trabajador frente al mobbing en la relación laboral, puesto que, no existe una ley especial 

que regule al mobbing propiamente dicho, generando incertidumbre y vacíos legales frente 

a este fenómeno, no teniendo un respaldo jurídico explícito y vulnerando así los derechos 

constitucionales de los trabajadores. El primer supuesto jurídico específico es relacionado al 

artículo 30° del D. Leg. N° 728 que garantiza de forma limitada el mobbing en la relación 

laboral, debido a que solo regula los actos de hostilidad generados por parte del empleador 

(mobbing vertical), sin incluir a las otras modalidades que conlleva este fenómeno. Como 

segundo supuesto jurídico específico tomamos al artículo 29° del D. Leg. N° 728 que 

garantiza de forma limitada el mobbing en la relación laboral, ya que solo nos indica los 

motivos del despido nulo cuando ocurre algún hecho discriminatorio sin definir de forma 

clara y precisa el mobbing en todos sus aspectos. 
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I. METODO 

2.1 Tipo y diseño de investigación 

 

El presente trabajo de investigación  será tomada desde un enfoque cualitativo , según los 

planteamientos cualitativos son una especie de plan de exploración y reflejan ser adecuados 

cuando el investigador le torna relevante  el significado de las experiencias y los valores 

humanos, el punto de vista intrínseco y propio de las personas y el ambiente natural en que 

ocurre el fenómeno que será estudiado, así como cuando indagamos una perspectiva cercana 

de los participantes( Hernández, Fernández y Baptista 2014, p. 364). 

El enfoque cualitativo, lo que se busca es que se pueda analizar y determinar una adecuada 

concepción respecto al mobbing laboral, así como poder demostrar la ausencia de una 

normativa específica que genere protección total hacia el trabajador. El enfoque cualitativo 

es un plan de exploración que servirá para obtener resultados apropiados, fundamentados en 

la revisión de literatura, historia, pero sobre todo de la experiencia del fenómeno estudiado. 

Es de tipo básica porque se necesita obtener e interpretar conceptos, características, 

modalidades y la forma como se aplica el mobbing frente a la relaciona laboral para que 

pueda ser regulada en la normativa peruana de forma especial.  

El diseño que aplica en la investigación es la teoría fundamentada, porque permitirá 

desdoblar teorías basada en datos empíricos y aplicándose a temas específicos como es el 

fenómeno del mobbing generando variables, conceptos e hipótesis para la investigación.  

2.2 Población, muestra y muestreo  

 

La investigación en curso tiene enfoque cualitativo, por tal motivo, no es necesario delimitar 

una población específica. 

Asimismo, el muestreo que se utilizara serán las no probabilísticas o dirigidas, que tienen 

como finalidad escoger y determinar los elementos que cumplen con las características de la 

investigación.  

En las investigaciones cualitativas son necesarias las opiniones de expertos del tema a tratar 

con el fin de poder generar hipótesis mejor definidas y concretas para un mejor resultado. 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2014 p.420) 
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La muestra que utilizaremos es de especialistas en el tema laboral porque es necesario 

obtener una opinión clara respecto al tema del mobbing y su normativa. 

 

2.3  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

El instrumento de recolección de datos que utilizaremos en la presente investigación es la 

entrevista que permitirá intercambiar y obtener información tanto teórica como practica por 

parte de los especialistas respecto al tema de estudio que es el mobbing frente a la relación 

laboral  

Tanto la validez como la confiabilidad son denominadas parte del rigor en la investigación, 

la cual permitirá que esta sea de calidad y cumpla con los parámetros establecidos. La validez 

ayudara a captar las definiciones de forma completa de las experiencias existidas por parte 

de los participantes relacionados al planteamiento del problema. Por otro lado, la 

confiabilidad equivalente a la estabilidad, donde distintitos investigadores obtienen datos 

NOMBRES Y 

APELLIDOS 

PROFESIÓN INSTITUCIÓN A LA QUE 

PERTENECEN 

AÑOS DE 

EXPERIENCIA 

1. Renán Mántilla 

Ramirez 

 

Abogado 

Ernst & Young Asesores  

9 

2. Karen Marquina 

 

 

Abogada 

Ernst & Young Asesores  

7 

3. Daniel Sanchez 

Consiglieri 

Abogado Ernst & Young Asesores  

8 

4. Pamela García 

Revilla  

 

Abogada 

 

Banco Pichincha 

 

3 

5. Wilmer Farfán 

Curay 

 

Abogado 

 

HR Estudio Jurídico  

 

 

1 

6. Jorge Zúñiga 

Escalante 

 

Abogado 

 

Jorge Zúñiga & Asociados – 

Estudio Jurídico 

 

8 

7. Jimmy 

Rivadeneyra 

Abogado Estudio Jurídico 15 

8. Guillermo Zeta 

Sanchez 

Abogado Asesoría legal laboral y 

tributarista - Zeta 

5 

9. Karina S. Oballe 

Gonzzing 

Abogado Estudio Jurídico 12 

10. Enrique Héctor 

Ninahuamán 

Abogado Abogado Laboralista Perú 8 
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similares en el campo y efectúan los mismos análisis, que formen resultados equivalentes. 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2014 p.453 - 455) 

 

N° Experto Calificación 

 Instrumento 

Experto 1 Castro Rodríguez, Liliam Lesly Aplicable 

Experto 2 La Torre Guerrero, Ángel Fernando Aplicable 

Experto 3 Laos Jaramillo, Enrique Jordan Aplicable 

 

2.4 Método de análisis de datos 

 

 El análisis de datos se dará en el momento en que recibamos los datos no estructurados para 

poder darle una estructura básica y nos sirva para la creación de nuevos conceptos.  

La finalidad central del análisis cualitativo es averiguar datos, crear una estructura, contar 

las experiencias de los participantes según su óptica, revelar los conceptos, categorías, temas 

y modelos presentes en los datos, percibir en profundidad el contexto que rodea a los datos, 

reformar hechos e historias, enlazar los resultados con el conocimiento disponibles y generar 

una teoría fundamentada en datos (Hernández, Fernández y Baptista ,2014 p.420). 

 

Categorización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D. Leg. 728  

Es el marco normativo 

que tiene como 

finalidad la protección 

del trabajador. Siendo 

este Ley la más 

relacionada al tema del 

mobbing. 

 

 

 

Artículo 

29° 

Es nulo el despido por afiliación 

a un sindicato, ser candidato o 

representante de los 

trabajadores, presentar una queja 

o participar en un proceso contra 

el empleador, la discriminación 

y el embarazo. 

 

 

 

 

 

Los actos de hostilidad son: La 

falta de pago de sueldo, la 

reducción sin motivo alguno de 

la remuneración percibida o de 

su categoría de trabajador, el 
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Artículo 

30° 

traslado del trabajador a un lugar 

diferente, la falta de higiene y 

seguridad hacia el trabajador, los 

actos de violencia o falta grave 

de palabra, los actos de 

discriminación, los actos contra 

la moral, el hostigamiento sexual 

que contravengan la dignidad 

del trabajador. 

 

 

 

Mobbing 

Es el conjunto de 

conductas o acciones 

hostiles, hacia una 

determinada persona o 

grupo de personas en el 

ámbito laboral y de 

manera sistemática. 

 

Vertical 

 

Se da de dos formas descendente 

o ascendente. El descendente 

reside en que el sujeto acosador 

es una persona con un cargo 

superior al de la víctima. El 

segundo en que la persona que 

ejecuta el mobbing es aquel que 

ocupa un cargo inferior al del 

afectado. 

 

Horizontal 

 

Este se da entre trabajadores del 

mismo puesto o cargo jerárquico 

 

 

2.5  Aspectos éticos 

 

Este estudio se ha elaborado sobre una problemática actual, teniendo como fundamento el 

recojo de información actualizada de distintas fuentes, como libros virtuales, artículos, tesis, 

revistas, entre otros.  Además, el uso de la legislación comparada, la jurisprudencia tanto 

nacional como internacional de suma importancia para nuestro tema de investigación, siendo 

estas fuentes del Derecho. Adicional a ello se cumplió con los protocolos de ética que 

establecidos para una adecuada investigación.  
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CRITERIOS  CARACTERÍSTICAS ÉTICAS DEL 

CRITERIO  

Consentimiento informado  Las personas que participaron como en la 

entrevista estuvieron en todo momento de 

acuerdo en aportar información, brindando 

sus conocimientos e identificando sus 

derechos y responsabilidades.  

Confidencialidad  Se les comunicó y garantizo su seguridad y 

protección de su identidad como 

entrevistados de la investigación.  

Observación participante  Los investigadores actuaron con discreción y 

prudencia mediante todo el proceso de 

recolección de los datos aceptando su 

responsabilidad ética para todas las causas y 

efectos que provinieron de la interacción 

establecida con los participantes del estudio.  
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III. RESULTADOS 

En este punto de nuestra investigación, nos corresponde hablar acerca de los resultados, los 

cuales los hemos obtenido con las entrevistas que fueron aplicadas a diez abogados 

especialistas en la rama del derecho laboral. Dichos operadores jurídicos nos ayudaron con 

las interrogantes planteadas para poder contrastar sus opiniones y argumentos respecto al 

tratamiento jurídico del mobbing en la relación laboral. 

Comenzaremos a con el objetivo general de la investigación que es determinar de qué forma 

D. Leg N° 728 protege al trabajador frente al mobbing en la relación laboral. En esta primera 

parte se han planteado tres preguntas sobre nuestro objetivo general que son la siguiente: 

PRIMERA PREGUNTA ¿De qué forma el D. Leg. N° 728 protege al trabajador contra el 

mobbing en la relación laboral? 

La mayoría de entrevistados responden que el D. Leg. N° 728 no protege de forma total al 

trabajador frente al mobbing, ya que no existe una regulación expresa, sin embargo, 

mencionan la escasa protección que existe sería un cese por actos de hostilidad siempre y 

cuando este sea dado por el empleador. Por otro lado, los entrevistados restantes indicaron 

que el mobbing si se encuentra regulado en el artículo 30° del D. Leg. N° 728, que se aplica 

cuando el trabajador que sufra de acoso moral laboral pueda luego del requerimiento escrito 

a su empleador solicitar el cese de dichas conductas inapropiadas o darse por despedido 

indirectamente. 

En la primera interrogante planteada a los distintos operadores jurídicos, podemos obtener 

como resultado que el Decreto Legislativo N° 728 no genera protección absoluta por no 

encontrar algún artículo que mencione propiamente al mobbing o que abarque los tipos de 

modalidades que existen, asimismo, se deduce que si bien el artículo 30° hace mención los 

actos de hostilidad, estos son demasiado genéricos y no permite que el trabajador sea 

resguardado frente al acoso moral laboral. 

SEGUNDA PREGUNTA ¿Cree usted que el D. Leg. N° 728 genera incertidumbre y 

vacíos legales frente al mobbing en la relación laboral? 

Siguiendo la línea de la pregunta anterior, un gran porcentaje de entrevistados mencionaron 

que debido a que consideran que no existe una ley específica respecto al mobbing en la 

relación laboral  más que incertidumbre jurídica, existe desprotección hacia los trabajadores, 

puesto que esta falta de regulación no permite que el trabajador pueda acudir al ordenamiento 
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jurídico en busca de amparo contra el mobbing, ya que solo existen supuestos siendo estos 

muy limitados y no abarcando todo lo correspondiente  a la figura de este fenómeno. Cabe 

destacar, los otros entrevistados que brindaron sus opiniones acotaron algo similar a la 

mayoría, sin embargo, hicieron hincapié en que el artículo 30° del D. Leg. N° 728, si bien 

se regula al mobbing, consideran que este merece un desarrollo mayor. 

Respecto a la pregunta que se aplicó, podemos decir que encontramos cierta similitud de 

respuestas, ya que todos consideran que el D. Leg. N° 728 si genera incertidumbre y que, si 

existen vacíos legales frente al mobbing en la relación laboral, y que el desarrollo de esta 

institución jurídica se debe de dar de una forma más amplia para que los derechos 

fundamentales tales como la integridad, dignidad del trabajador sean siempre protegidos ante 

cualquier tipo de acoso laboral. 

TERCERA PREGUNTA ¿Considera usted que el mobbing en la relación laboral se 

puede generar por la falta de un tratamiento jurídico especifico? 

Respecto a esta interrogante, todos nuestros entrevistados han tenido la misma opinión, 

indicando que el mobbing no se genera por la falta de un tratamiento jurídico, sino más bien 

que los trabajadores no son protegidos de forma correcta por nuestra legislación laboral. 

Asimismo, los entrevistados indican que el mobbing es generado por la interacción de los 

trabajadores, tanto de un mismo nivel jerárquico o de mayor jerarquía, ocasionando así un 

trato desigual y discriminatorio hacia el trabajador que es víctima del acoso moral laboral. 

Podemos decir que las respuestas de todos nuestros operadores jurídicos han tenido 

coincidencia en un 100% declarando de forma directa que la ausencia de una regulación 

específica no genera de forma directa el mobbing, dado que este es ocasionado netamente 

por las relaciones interpersonales que pueden existir en el ambiente laboral que en muchas 

ocasiones vulneran y denigran los derechos fundamentales de los trabajadores. 

A continuación, seguiremos con el primer objetivo específico de la investigación que es 

analizar cómo el artículo 30° del D. Legislativo N° 728 garantiza la protección frente al 

mobbing horizontal en la relación laboral. En esta primera parte se han planteado tres 

preguntas sobre nuestro primer objetivo específico que son las siguientes: 

CUARTA PREGUNTA ¿De qué manera el artículo 30° del D. Leg N° 728 garantiza la 

protección contra al mobbing horizontal en la relación laboral en Lima Norte 2018? 
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Sobre la siguiente pregunta, un gran porcentaje de operadores jurídicos respondieron que el 

artículo 30° del D. Leg N° 728 podría ser un arma o herramienta para una protección parcial 

pero no suficiente, es decir, dicho artículo indica supuestos muy limitados frente a un 

trabajador que sea víctima de acoso moral. Por otro lado, el abogado laboralista Hernán 

Mántilla, hizo hincapié en que el literal “G “del artículo 30° del D. Leg N° 728 sería una 

alternativa más efectiva para buscar la protección del trabajador. 

QUINTA PREGUNTA ¿Considera Usted que el Artículo 30° del D. Leg. 728° al regular 

los actos de hostilidad generados solo por el empleador garantiza de forma total la protección 

del trabajador? 

En relación con dicha incógnita, la parte mayoritaria indica que de ninguna manera el 

artículo 30° del D. Leg N° 728 protege al trabajador frente al mobbing ya que esta regulación 

no abarca al mobbing en todas sus modalidades  

Por otro lado, el resto de los operadores –parte minoritaria- acotaron que si bien el artículo 

30° del D. Leg N° 728 está pensado para la protección por hostilidades sufridos por el 

empleador – personal de dirección o superiores jerárquicos; doctrinal y jurisprudencialmente 

también puede hacerse uso de lo dicho en este artículo contra los actos de hostilidad 

horizontal. 

SEXTA PREGUNTA ¿Considera usted que el inciso g) del artículo 30° relacionado a los 

actos contrala moral, el hostigamiento sexual, son suficientes para la protección del 

trabajador frente al mobbing? 

Sobre la mencionada interrogante, todos los abogados entrevistados mencionaron que este 

inciso no es suficiente, ya que solo limita al acoso sexual y a los derivados de los actos contra 

la moral, siendo el mobbing un fenómeno más complejo que merece ser analizado en nuestra 

legislación laboral de una forma más amplia para que los trabajadores tengas las 

herramientas suficientes para proteger sus derechos fundamentales. 

Por último, tenemos el segundo objetivo específico de la investigación que es analizar cómo 

el artículo 29° del D. Legislativo N° 728 garantiza la protección frente al mobbing vertical 

en la relación laboral en Lima Norte 2018. En esta última parte se han planteado cuatro 

preguntas sobre nuestro segundo objetivo específico que son las siguientes: 
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SÉPTIMA PREGUNTA ¿De qué manera el artículo 29° del D. Leg N° 728 garantiza la 

protección frente al mobbing en la relación laboral en Lima Norte 2018? 

Una gran parte de abogados laboralistas señalaron que una opción o alternativa para solicitar 

amparo contra el acoso moral laboral sería el inciso “C” del artículo mencionado, puesto que 

está relacionado con la nulidad por queja o denuncia contra el empleador, es decir, es nulo 

el despido cuando un trabajador denuncia ser acosado moralmente y solicita a su empleador 

que cese los actos de hostilidad generados por este. Mientras que, la otra parte de abogados, 

como la Dra. Pamela García Revilla, comenta que este artículo no tiene relación alguna en 

garantizar los derechos fundamentales, porque se tendría que limitar el acoso moral laboral 

a la discriminación que podría existir, además se tendría que construir una conducta que el 

empleador haya realizado el cese por algún tipo de discriminación. 

OCTAVA PREGUNTA ¿Considera Usted que el artículo 29° del D. Leg. N° 728 al regular 

la nulidad del despido sobre discriminación protege al trabajador frente al mobbing en la 

relación laboral? 

Continuando con la misma línea de la pregunta anterior, todos los entrevistados responden 

que este artículo limita a la discriminación como el único derecho fundamental que puede 

originar el mobbing, y lo que se debe hacer es ampliar el contenido y del mismo modo 

ampliar las medidas de protección y garantías. 

NOVENA PREGUNTA ¿Está de acuerdo con la regulación del mobbing en nuestra 

legislación peruana? ¿Es suficiente? ¿Por qué? 

Todos nuestros operadores jurídicos indicaron y enfatizaron que la regulación laboral en el 

Perú frente al mobbing es insuficiente para la protección del trabajador, siendo este un 

fenómeno que genera un riesgo psicosocial tomando medidas tanto preventivas como 

resarcitorias para la víctima. La abogada laboralista Karen Marquina, señalo que en  el 

sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo, existe de manera ínfima un artículo 

con relación a los riesgos psicosociales pero que de igual esta norma no extiende su 

protección; asimismo, menciona que debe existir una normativa de manera expresa similar 

al del hostigamiento sexual donde los trabajadores puedan denunciar cuando sean víctimas 

de mobbing, así como también una definición extensa del mobbing, sus modalidades y 

acciones que pueden causar daños que cualquier otro agente de riesgo. 
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DÉCIMA PREGUNTA ¿Cree usted que se debe promulgar una ley especial o ampliar un 

tratamiento jurídico referido al mobbing en la relación laboral? 

Sobre la última pregunta, el noventa por ciento de abogados, acotan que, si debe existir una 

norma especial o por lo menos una norma técnica frente al mobbing, que permite atacar a 

este fenómeno, así como también que las entidades encargadas en verificar que los derechos 

del trabajador no sean vulnerados originen mecanismos de prevención ante los actos de 

acoso moral laboral. Por otro lado, el abogado Renán Mantilla, acota que solamente se debe 

modificar el D. Leg. 728 y desarrollar de mejor forma al mobbing para crear un exceso de 

normas especiales dispersas. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

En este punto de la investigación se realizará la discusión la cual se desarrollará en base a 

los resultados de las entrevistas que fueron aplicadas a los abogados especialistas en la rama 

del derecho laboral, recopilando los datos e información que fueron proporcionados por 

estos. Nuestra discusión será desarrollada en base a nuestro objetivo general y nuestros 

objetivos específicos. 

Comenzamos con nuestro objetivo general que es “Determinar de qué forma el D. Leg N° 

728 protege al trabajador frente al mobbing en la relación laboral en Lima Norte 2018”, 

sabemos que en la actualidad el Mobbing es un fenómeno que existe en el ámbito laboral 

afectando los derechos fundamentales de los trabajadores, como sabemos, este tipo de acoso 

tiene como finalidad menoscabar la dignidad e integridad de la persona, mediante actos 

denigrantes de forma sistemática, creando inestabilidad emocional que genera a su vez 

inestabilidad laboral y económica. En nuestra legislación laboral, el Mobbing no es regulado 

de forma expresa, identificando a este, como actos de hostigamiento, sin embargo, dichos 

actos son estipulados de forma muy limitada haciendo énfasis a los actos de hostigamiento 

cometidos por el empleador, dejando abierta la existencia de las otras modalidades del 

Mobbing, no encontrando así una protección total de los derechos fundamentales de los 

trabajadores. 

Observando los resultados que se obtuvieron de las tres interrogantes correspondientes a este 

objetivo, podemos decir que los especialistas conocen del tema en discusión, asimismo 

indican que, si bien existe una ley, esta no regula de forma expresa al mobbing o llamado 

también acoso moral laboral y que por ende la protección que existe sobre este fenómeno es 

insuficiente para proteger la integridad y los derechos constitucionales del trabajador cuando 

sea víctima de acoso moral. 

Por otro lado, tenemos claro que nuestra legislación laboral existe vacíos legales, generando 

así dudas e incertidumbre en la relación laboral cuando esta es atacada por el acoso, no 

teniendo el trabajador las herramientas necesarias para que pueda acceder a la justicia y la 

tutela de sus derechos constitucionales. 

En conclusión, sobre nuestro objetivo general se desprende que el D. Leg N° 728 no protege 

al trabajador frente al mobbing en la relación laboral generándole inestabilidad tanto 

emocional, económica y laboral. 
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Continuamos con la discusión de nuestro primer objetivo específico que versa sobre 

“analizar cómo el artículo 30° del D. Legislativo N° 728 garantiza la protección frente al 

mobbing horizontal en la relación laboral”, respecto a este punto podemos precisar que dicha 

ley menciona los actos hostiles equiparables al despido, sin embargo, solo regula los actos 

que son realizados por el empleador. Es así, que de forma muy general y la existencia de una 

única herramienta, el trabajador no cuenta con los instrumentos para solicitar protección 

cuando sea acosado moralmente en su centro laboral. 

Se verifico que los datos que brindaron los entrevistados de las tres preguntas propuesta en 

relación con el objetivo indicaron que el artículo 30° del D. Legislativo N° 728 es muy 

restringido, por contener supuestos que no abarcan en todos sus ámbitos al mobbing, tales 

como el mobbing vertical y mixto. Asimismo, haciendo énfasis en el inciso “g” del artículo 

30° del D. Legislativo N° 728, este es un supuesto que genera de alguna forma una limitación 

para que el trabajador lo pueda utilizar como un instrumento garantista de derechos 

fundamentales. 

Finalmente tenemos al segundo objetivo específico que busca “analizar cómo el artículo 29° 

del D. Legislativo N° 728 garantiza la protección frente al mobbing vertical en la relación 

laboral en Lima Norte 2018, este articulo nos habla acerca del despido nulo, el cual 

evocamos en nuestra investigación y analizamos cuál era el efecto que causaba para 

salvaguardar los derechos de los trabajadores que son acosados moralmente en su entidad 

laboral. Podemos decir, que este artículo no ataca al mobbing desde la raíz, es decir, desde 

que se origina, haciendo hincapié en los incisos “c” y “d”  de la presente ley, que nos hace 

mención de los supuestos relacionados al despido nulo cuando se presenta una queja ante el 

empleador o el despido se haya realizado por discrimación, teniendo el trabajador víctima 

de mobbing que demostrar en primera instancia que fue víctima de despido por dicha 

causales y posterior a ello que este se concibió como consecuencia del mobbing.  

Con las 4 últimas preguntas formuladas, se confirmó que el dicho artículo no cumple la 

función protectora de derechos constitucionales en el caso de que un trabajador sea víctima 

de mobbing, ya que al igual que el artículo 30 de la mencionada ley, estos no generan 

protección absoluta. 
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Ahora, nos remitimos a la legislación comparada existente acerca del mobbing, existen 

países que ya regulan a estos tipos de actos, en todas sus esferas, tanto en el derecho laboral 

como el penal, tales como Colombia, que tiene a Ley 1010 de 2006 - Ley sobre el acoso 

laboral, en el cual menciona la definición, supuestos, características, sanciones entre otros. 

Así como también en España, en el Código penal, que regula el castigo estipulado por la ley 

cuando una persona cometa acoso moral laboral. 

Por otro lado, hemos contrastado que el mobbing debería ser considerado dentro de los 

riesgos psicosociales y que se debería de emplear medidas para que en nuestro sistema de 

gestión de seguridad y salud en el trabajo lo considere como un riesgo que puede originar 

daños muy graves e importantes al trabajador.  Asimismo, se debe de tener en cuenta que las 

entidades encargadas en proteger los derechos fundamentales del trabajador deben trabajar 

arduamente para implementar elementos y mecanismos que permitan resarcir el daño que es 

originado por el mobbing.  

Después de lo desarrollado, podemos concluir que el decreto legislativo N° 728 no protege 

al trabajador ante una ataque o situación de mobbing, generando que este no pueda obtener 

una defensa adecuada y dejándolo con una situación de desamparo afectado su estabilidad 

emocional, profesional y económica. Es por ello, que resulta necesario un cambio legislativo 

referente al mobbing en el artículo 29° y 30° o en su defecto que se incluya artículos 

relacionados en la legislación laboral sobre el tema de investigación, precisando el concepto, 

las características y elementos que identifican al acoso moral laboral, así como también actos 

de prevención contra este fenómeno y sanciones ejemplares para aquellas personas que 

realizan el acoso moral laboral sin causa alguna. 
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V. CONCLUSIÓN 

 

PRIMERO. – Respecto al objetivo general, relacionado a determinar de qué forma Decreto 

Legislativo N° 728 protege al trabajador frente al mobbing en la relación laboral, concluimos 

a través de las entrevistas y análisis documental, el mobbing en la actualidad, es un fenómeno 

que está atacando al trabajador de forma directa, vulnerando así sus derechos 

constitucionales, tales como la dignidad, el derecho al trabajo, derecho a la no 

discriminación, derecho a la estabilidad laboral. El mobbing en nuestra legislación laboral 

peruana – Decreto Legislativo N° 728 - no se encuentra de forma específica, por tal motivo, 

crea incertidumbre hacia la defensa del trabajador cuando es víctima de acoso moral laboral. 

Asimismo, la falta de prevención y sanciones frente al mobbing y el desconocimiento del 

tema por parte del empleado, generando desprotección total hacia el trabajador. 

SEGUNDO. – Sobre el objetivo específico, vinculado a analizar como el artículo 30° del 

Decreto Legislativo N° 728 garantiza la protección frente al mobbing horizontal en la 

relación laboral, se ha concluido con el uso del de las entrevistas y análisis documental, que  

este apartado limita la protección del trabajador, ya que no abarca todas las modalidades 

existentes del mobbing, indicando solo los supuestos originados por el empleador dejando 

en el desamparo los actos restantes que pueden ser realizados por trabajadores de distintos 

niveles jerárquicos. Negándoles así la tutela de derecho a los trabajadores víctimas de 

mobbing por la falta de una legislación completa y expresa.  

TERCERO. – Sobre el objetivo específico, que hace mención a analizar cómo el artículo 

29° del Decreto Legislativo N° 728 garantiza la protección necesaria frente al mobbing 

vertical en la relación laboral, se concluye a raíz de las entrevistas y análisis documental, 

que el despido nulo, no protege de forma alguna al trabajador, puesto que no aplica la 

protección desde el momento que se origina la vulneración de los derechos de la víctima, 

por ende, este párrafo no tiene la función de salvaguardar los derechos . Si nos enfocamos 

básicamente en dos literales de dicho artículo tales como el literal “c” relacionado a la 

nulidad del despido cuando el trabajador haya presentado algún reclamo o queja en contra 

del empleador, indicamos que este hace mención de una forma muy ínfima. Sobre el literal 

“d” hemos concluido que habla sobre   la nulidad del despido por los actos de discrimación, 

sin embargo, precisemos que no todos los actos de acoso moral son actos de discrimación, 

obteniendo así inseguridad jurídica sobre este apartado.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

PRIMERO. - Se recomienda que se presente una iniciativa legislativa para modificar o 

incluir al mobbing propiamente dicho en la legislación laboral peruana, donde pueda abarcar 

todas las modalidades existentes de este fenómeno que afecta la dignidad e integridad del 

trabajador. En consecuencia, dicha modificación, ya no debería genere incertidumbre 

jurídica y el trabajador pueda tener una debida protección ante algún tipo de agresión de 

mobbing, siendo el empleador la entidad que prevenga dichos ataques y sancione a las 

personas generadoras de dichas agresiones.  

SEGUNDO. - Se recomienda que exista una modificación del artículo 30° del D. Leg. 728, 

incluyendo en sus supuestos de actos de hostilidad, generados no solo por el empleador sino 

los que son originados por trabajadores del mismo nivel jerárquico e incluso de uno menor. 

Asimismo, que dichos supuestos sean específicos y que permitan identificar de forma clara 

los actos de acoso moral y no limitando los riesgos tantos psicológicos y laborales que 

pueden causar. 

TERCERO. - Se recomienda la modificación e inclusión del mobbing en el artículo 29° D. 

Leg. 728, otorgándole herramientas de defensa efectivas al trabajador y así evitar el atentado 

contra su dignidad. Además, que dicho artículo cumpla su función protectora y que permita 

al trabajador identificar cuando este, se encuentre siendo víctima de mobbing y que pueda 

acudir a la entidad correspondiente para el amparo de sus derechos como trabajador. 
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ANEXOS 

Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA ELABORACIÓN DE PROYECTO 

DE INVESTIGACIÓN 

 

TÍTULO 

“El Decreto Legislativo N°728 frente al mobbing en la relación laboral en Lima Norte 

2018” 

Categorización 

 

Categoría 1: D. Leg. N°728 

Subcategoría 1: Artículo 29° del Decreto Legislativo 728  

Subcategoría 2: Artículo 30° del Decreto Legislativo 728  

Categoría 2: El Mobbing en la relación laboral 

Subcategoría 1: Mobbing vertical 

Subcategoría 2: Mobbing Horizontal 

PROBLEMAS 

Problema General 

¿De qué forma el Decreto Legislativo N° 728 protege al 

trabajador frente al mobbing en la relación laboral en Lima Norte 

2018? 

Problema 

Específico 1 

¿De qué manera el artículo 30° del Decreto Legislativo N° 728 

garantiza la protección contra al mobbing horizontal en la 

relación laboral en Lima Norte 2018? 

Problema 

Específico 2 

¿De qué manera el artículo 29° del Decreto Legislativo N° 728 

garantiza la protección frente al mobbing en la relación laboral 

en Lima Norte 2018? 

OBJETIVOS 

Objetivo General 

Determinar de qué forma Decreto Legislativo N° 728 protege al 

trabajador frente al mobbing en la relación laboral en Lima Norte 

2018 
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Objetivo 

Específico 1 

Analizar cómo el artículo 30° del Decreto Legislativo N° 728 

garantiza la protección frente al mobbing horizontal en la 

relación laboral. 

Objetivo 

Específico 2 

Analizar cómo el artículo 29° del Decreto Legislativo N° 728 

garantiza la protección necesaria frente al mobbing vertical en la 

relación laboral. 

SUPUESTOS JURÍDICOS 

Supuesto General 

El Decreto Legislativo 728° protege de forma restringida al 

trabajador frente al mobbing en la relación laboral, puesto que, 

no existe una ley especial que regule al mobbing propiamente 

dicho, generando incertidumbre y vacíos legales frente a este 

fenómeno, no teniendo un respaldo jurídico explícito y 

vulnerando así los derechos de los trabajadores. 

Supuesto 

Específico 1 

El artículo 30° del Decreto Legislativo N° 728 garantiza de 

forma limitada el mobbing en la relación laboral, debido a que 

solo regula los actos de hostilidad generados por parte del 

empleador (mobbing vertical), sin incluir a las otras modalidades 

que conlleva este fenómeno. 

Supuesto 

Específico 2 

El artículo 29° del Decreto Legislativo N° 728 garantiza de 

forma limitada el mobbing en la relación laboral, ya que solo nos 

indica los motivos del despido nulo cuando ocurre algún hecho 

discriminatorio sin definir de forma clara y precisa el mobbing 

en todos sus aspectos. 

MÉTODO 

Diseño de 

investigación 

- Enfoque: Cualitativo 

- Diseño: Teoría fundamentada  

- Tipo de investigación: Básica  

- Nivel de la investigación: Descriptivo 
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Método de 

muestreo  

- Población: abogados  

- Muestra: 10 abogados especialistas 

Plan de análisis y 

trayectoria 

metodológica  

- Técnica e instrumento de recolección de datos  

✓ Técnica: Entrevista y análisis de documentos 

✓ Instrumento: Guía de entrevista y guía de análisis 

documental 

Análisis 

cualitativo de 

datos 

Análisis sistemático, hermenéutico, analítico, comparativo, 

inductivo y sintético 
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Anexo 3: Entrevistas 
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Anexo 4: 
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