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Resumen

Mobbing o acoso psicologico en el trabajo, consiste en un continuado,
deliberado y degradante maltrato verbal y moral que recibe un trabajador por parte de
otro u otros compafieros subordinados o jefes que se comportan con él cruelmente,
con vistas a lograr su aniquilacion o destruccion psicologica y a obtener su salida de la
organizacion a través de diferentes modalidades ilicitas (Pifiuel y zabala, 2003)” (Mac
Donald, 2008, pags. 23-24).

En el Mobbing se despliega una violencia ilimitada, desarrollandose un
verdadero proceso de destruccion fisico y psiquico, a través de una serie de conductas
abusivas, que tienden a deteriorar a un trabajador, sin distincion de género, lesionando
su dignidad, suscitando problemas psicoldgicos y la aparicion de enfermedades, e
induciéndolo al suicidio en los peores casos, como solucién a su desesperado pedido
de auxilio. La nota sobresaliente de las conductas abusivas desplegadas en su
desarrollo, es que consideradas individualmente parecen inofensivas pero su
reiteracion las torna nocivas. Revestido de un proposito egoista, cuya intencion
encubierta es provocar el cansancio del trabajador a fin de que abandone su empleo o

desista de alguna pretension.



Abstract

Mobbing or psychological harassment at work is continuous, deliberate and
degrading verbal and moral abuse that receives a worker by another or other fellow
subordinates or bosses who treat him cruelly, in order to achieve their annihilation or
psychological destruction and to obtain their exit from the organization through
various illegal methods (Pifiuel and Zabala, 2003) "(Mac Donald, 2008, pp. 23-24).

In Mobbing unlimited violence it unfolds, develop a genuine process of
physical and psychological destruction, through a series of abusive behaviors that tend
to impair a worker, regardless of gender, injuring their dignity, raising psychological
problems and onset of disease, and inducing suicide in the worst cases, as a solution
to their desperate cry for help. The outstanding note of abusive behaviors deployed in
its development, is that taken individually seem harmless but repetition makes them
harmful. Clad in a selfish purpose, whose covert intent is to cause worker fatigue to
abandon their jobs or desist from any claim.
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Introduccion

Actualmente, en el mundo, una figura llamada Mobbing, centra la atencion,
por ser asiduamente un problema grave, con objeto claro y preciso, y con
consecuencias perjudiciales para las organizaciones pero especialmente para el
trabajador, principal afectado, para quien el trabajo al que debe acudir necesariamente
por ser su medio de subsistencia, se convierte en un suefio angustioso que oprime su

vida.

Las relaciones en el &mbito laboral son cada dia mas violentas, se han alterado
en los Gltimos afios por diferentes causas, entre las que resaltan, el ritmo del trabajo
cada vez mas acelerado, las organizaciones con conducciones arbitrarias, los malos
ambientes de trabajo, la competencia desmedida instaurada, el temor por proteger el
puesto de trabajo en estos periodos de escases de empleos y la preocupacion por
correr del medio todo lo que suponga un obstaculo para la meta profesional por

inmoral que resulte, es un modo de vida diario.

El Mobbing o acoso laboral conforma un &rea donde el conocimiento esté en
desarrollo, por ser un enigma joven, es por este motivo, que en el trabajo realizamos
una investigacion exploratoria con el fin de aumentar el grado de familiaridad con el
fendmeno relativamente desconocido (Hernandez Sampieri, 2010). Utilizando asi
mismo el método descriptivo porque se enfila a hacer un detalle del fenémeno bajo
andlisis, mediante la interpretacion de sus rasgos generales, a partir de variables ya
conocidas (Yuni, 2006).

Es importante, en realidad es trascendental, la formacion y el estudio del
maltrato humano porque la violencia, lldmese mobbing o discriminacion, transgrede
la dignidad, por lo tanto, dafia la integridad del ser. Estar al tanto, saber cuando no se
estd recibiendo un trato adecuado, poder identificarlo, y no callar por temor.
Concientizar que en una relacion laboral cada parte debe colaborar para mantener la
avenencia, la armonia en el ambiente de trabajo aportando lo que le corresponde, sea
liderazgo, comunicacion, congruencia de valores en el sector empresarial, y no
justificar ninguna actitud hostil hacia otro compafiero por parte del personal. Saber
cuando se es victima, porque los agravios generan responsabilidad por el dafio

ocasionado, en el acosador y en la empresa.



Un dato que merece ser resaltado, es que junto a la destruccion psicoldgica y
fisica, que genera en el trabajador la pérdida de su empleo y la dificultad de conseguir
otro en el futuro, quedando excluido del mercado laboral apareja coste econémico en
el empleador quien debe soportar en el caso que se dicte una sentencia condenatoria,
erogaciones no previstas ademas de la pérdida de confianza en la direccion y
coordinacion de su empresa como organizacion economica. Finalmente, la sociedad
debe enfrentar su costo, manifestado en los gastos de asistencia y jubilaciones
anticipadas (Mac Donald, 2008).

A través de esta investigacion se puede aprender, y conocer sobre estas
figuras, conocimiento que solo resultara fecundo, si se generan cambios a partir de él,
evitando que tales hostigamientos se consumen o al menos, si no fuere viable su
erradicacion, acortar sus efectos tomando las medidas adecuadas. La necesaria
prevencion en el cuidado de las relaciones laborales, surge con la informacion y
concientizacion de las problematicas en el interior de las empresas y continla con la
decision de hacerse cargo por parte de las empresas interviniendo en la mediacion

ante los primeros murmullos de malos tratos.

El trabajo buscé una posicion respecto de este modelo de comportamiento
denominado mobbing, como un problema que surge de las relaciones laborales,
especialmente como expresion de la violencia laboral y su relacion con la
discriminacién, cuyo aporte resulta manifiesto en los procesos de hostigamiento,
siendo ella, otra manifestacién de intimidacion. ;Cual es la vinculacion de estas
figuras? ¢EI Mobbing necesita de la discriminacion para cumplir con su objetivo?

¢ Configura el Mobbing una especie de discriminacion?

La investigacion se despliega a través de cinco capitulos, y da comienzo al
primero con informacién sobre mobbing, presentando su concepto, caracteristicas de
la victima, sentimientos que guian al hostigador, tipos de mobbing, fases por las que
transita el proceso, teniendo en cuenta la organizacion y también la victima, su
dificultad probatoria con especial referencia a las pruebas dindmicas y medios de

prueba.

El capitulo dos, describe la relacion del mobbing con la violencia laboral y con
otras figuras con las que comunmente es confundido determinando semejanzas y

diferencias.



En el capitulo tres, detalladamente se aporta el concepto de discriminacion, su
conexion con los derechos humanos y al igual que lo realizado en el caso del
mobbing, la relacion que guarda con la violencia laboral, asimismo su manifestacion

en las distintas etapas de la relacion laboral.

En el pais no existe una ley nacional sobre mobbing y esto es un obstaculo por
la falta de delimitacion de las figura, sin embargo dentro de la legislacion argentina
hay numerosas normas como por ejemplo la Ley suprema, el Codigo Civil, la Ley de
Contrato de trabajo, tratados internaciones, entre otros, aplicables a estos casos, y
seran analizadas en el capitulo cuarto, ya que a través de ellas los profesionales han
obtenido respuestas para los afectados constituyendo ademas, un legado importante

los razonamientos y conclusiones brindados por los mismos.

Los fallos de nuestros prestigiosos juristas, constituyen la columna vertebral en esta
materia y nuestra investigacion, tomé como inicio un caso jurisprudencial del afio
2000 sobre violencia laboral pero fue en 2005 en el tribunal superior de Rio Negro,
donde por primera vez la justicia admiti6 el Mobbing como causa de despido
indirecto, sin embargo, al carecer de legislacion especifica en la materia, la figura se
subsumid en la de injurias graves sufridas por la victima. Asimismo, casos que
reflejan discriminacion y Mobbing en forma conjunta o independiente, donde se
advierte que los procesos de mobbing utilizan arbitrariedades para desarrollarse,
significativos, como el caso Dufey donde la justicia hizo lugar al planteo de una
trabajadora que fundd su despido indirecto en el maltrato psicoldgico (Alvarez
Chavez, 2009), el caso Perinetti segunda sentencia en que el Mobbing volvi6 a ser
consagrado, sumando la opinion de los estudiosos del tema en comentarios a fallos,

revistas y libros especificos.

Para completar en el quinto capitulo, presentamos la relacién entre las figuras
como signos de violencia laboral y su incidencia sobre el trabajador objeto de
persecucion, analizando las distintas posturas doctrinarias con relacion a las practicas
discriminatorias, coacciones, opresiones, persecuciones, que el hostigador desarrolla
en el proceso de destruccion con el objetivo de alejar al trabajador de ese lugar. Las
conductas de acoso actlian en conjunto con la discriminacién buscando controlar a los
individuos, oponiendo a una persona con otra, para que una de ellas escoja por dejar el
trabajo, y asi sacan del sistema a los trabajadores que no ensamblan en él, a los que su

modo de ser los torno originales. (Diaz, 2008).



Luego se exponen las conclusiones, sintesis de esfuerzo e investigacion.

Finalizando con la bibliografia utilizada como apoyo y marco teorico de este trabajo.



1 Capitulo I. Mobbing
1.1 Introduccion

Heinz Leymann, reverenciado como el primer investigador que efectudé un
estudio en profundidad del comportamiento ‘“acosador” en las organizaciones
humanas, centrdndose en el &mbito de las relaciones laborales, pionero en la
divulgacion del Mobbing en Europa, fue el que aplicé el término al campo de la
psicologia laboral fijando esquemas sobre los que se realizaron trabajos posteriores
(Toselli, Grassis, & Ferrer, 2007).

Término que proviene del verbo inglés “to mob”, que los diccionarios

traducen como atacar en masa, atropellar, acosar.

“El Mobbing o terror psicolégico en el ambito laboral consiste en la
comunicacion hostil y sin ética, dirigida de manera sistematica por uno o varios
individuos contra otro, que es asi arrastrado a una posicién de indefension y
desvalimiento, y activamente mantenido en ella. Estas actividades tienen lugar de
manera frecuente (como criterio estadistico, por lo menos una vez a la semana) y
durante largo tiempo (por lo menos seis meses).A causa de la elevada frecuencia y
duracidn de la conducta hostil, ese maltrato acaba por resultar en considerable miseria

mental, psicosomatica y social (Leyman, 1996)” (Abajo Olivares, 2006, pag. 7).

“Nos referimos a un tipo de situacion comunicativa que amenaza con infligir
al individuo graves prejuicios psiquicos y fisicos. EI Mobbing es un proceso de
destruccion; se compone por una serie de actuaciones hostiles que, tomadas de manera
aislada, podrian parecer anodinas o sin importancia, pero cuya repeticion constante

tiene efectos perniciosos (Leyman, 1996)” (Abajo Olivares, 2006, pag. 8).
1.2 Concepto de Mobbing

En el andlisis de Leyman encontramos las bases de lo que se entiende hoy por

mobbing.
e ;Pero qué es Mobbing?

Procedimiento en el que una persona o grupo de personas despliega una
violencia psicoldgica extrema, de manera metddica y recurrente (al menos una vez por
semana) y durante un tiempo extendido (mas de seis meses), sobre otro individuo en

el lugar de trabajo, con la objetivo de aniquilar los puntos de comunicacion de la
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victima, destruir su reputacion, turbar el ejercicio de sus labores y conseguir que
finalmente esa persona o personas abandonen su lugar de trabajo (Abajo Olivares,
2006).

Para comprender este fendmeno analizaremos esta definicion delineada por

Francisco Abajo Olivares:
e ;Quiénes son los ofensores?

Podria ser una persona o un grupo de personas que estimulados diestramente
por un individuo, el auténtico hostigador, realizan acciones masificados, que

individualmente nunca hubieran idealizado (Abajo Olivares, 2006).

El hostigador puede ser un compafiero de trabajo o un jefe o superior que

ostenta poderio de mando y direccién (Mac Donald, 2008).
e ;Por qué una victima es elegida?

Porque de un modo u otro resulta perturbadora para el agresor. Cualquier
trabajador puede ser victima a partir del momento que su presencia genere
incomodidad en un hostigador (Toselli et al, 2007).

e (Cbmo es la operacion?

El concepto indica que se emplea una violencia psicoldgica extrema,
abarcando cualquier acoso, ataque moral, ofensa psicoldgica degradacion, humillacion
y toda accion u omision que quebrante la integridad fisica y psiquica, moral o social

de un trabajador durante su jornada de trabajo (Toselli et al, 2007).

Se busca que el trabajador padezca una sensacion de soledad, incomprension,

desilusion y desesperanza (Abajo Olivares, 2006).

“Marie-France Hirigoyen: entiendo al acoso moral como proceso, en si

mismo, de desmoralizacion, deliberado y continuo (1999)” (Abajo Olivares, 2006,
pag. 9).
e En lo referente al factor tiempo:

Es un deterioro permanente y contindo de la victima que puede durar afios
(Abajo Olivares, 2006).

e ;En qué lugar se produce?

11



Durante la jornada de trabajo y en el lugar de trabajo, espacio donde las
personas pasan la mayor parte de su vida util y en el que desarrolla gran parte de su

socializacion (Abajo Olivares, 2006).
e (Qué finalidad persigue?

Conseguir que el hostigado deje el trabajo, sin embargo, el traslado a otro
sector o dependencia dentro de la misma organizacion, pedido por la victima pueda
resultar satisfactorio para el hostigador. No son pocos los casos en que esta finalidad
supera sus objetivos, ya que el trabajador devastado psicoldégicamente traslada su
situacion a sus relaciones personales y familiares (Abajo Olivares, 2006).

“El acoso laboral tiene como objetivo intimidar, opacar, reducir, aplanar,
amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a
eliminarla de la organizacion o satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar
y destruir que suele presentar el hostigador, que aprovecha la oportunidad que le
brinda la situacién organizativa particular (reorganizacion, reduccién de costes,
burocratizacion, cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de impulsos y

tendencias psicopaticas (Pifiuel y Zabala, 2001)” (Abajo Olivares, 2006, pag. 12).

Ifaki Pifiuel y Zabala, incorpora un concepto usado por Marie-France
Hirigoyen, el acosador como personalidad psicopética que desea dafar a la victima de

manera consciente:

“Un individuo perverso, en cambio, es permanentemente perverso; se
encuentra fijado a ese modo de relacion con el otro y no se pone a si mismo en tela de
juicio en ningun momento. Aun cuando su perversidad pase desapercibida durante un
tiempo, se expresard en cada situacion en la que tenga que comprometerse y
reconocer su parte de responsabilidad, pues le resulta imposible cuestionarse a si
mismo. Estos individuos solo pueden existir si “desmontan” a alguien: necesitan
rebajar a los otros para adquirir una buena autoestima y, mediante ésta, adquirir el
poder, pues estan avidos de admiracion y de aprobacién. No tienen ni compasion ni
respeto por los demas, puesto que su relacion con ellos no les afecta. Respetar al otro
supondria considerarlo en tanto que ser humano y reconocer el sufrimiento que se le
inflige (Hirigoyen, 1999)” (Abajo Olivares, 2006, pag. 13).
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Asimismo el proposito (dolo directo) puede consistir en que resigne su puesto
0 espacio fisico de trabajo, o0 someterlo para que abandone determinadas pretensiones,

0 guiarse por puro narcisismo despatico del hostigador (Toselli et al, 2007).
e ;Qué caracteristicas tiene la victima?

Segun relata Francisco Abajo Olivares se tratan en general de virtudes y
valores ansiados por el comun de las personas. Un ser con semejantes caracteristicas
factiblemente capte nuestra devocién. De aqui surge la razon, porque cualquiera que
sea admirado por quienes lo rodean, incluido el acosador, se torna objeto de su odio.

Enumeramos algunas:

1. Rectitud, honradez, elevado sentido ético y de justicia: quien sea capaz
de poner en practica estos valores sociales haciendo de ellos sus valores personales,

lograra el respeto de todos:

Pero, estas personas en razon de esos rasgos, son las que no se conformen con
los relatos oficiales y deciden descubrir la verdad, son incorruptibles, sefialan
anomalias, plantean la incompetencia de maniobras encalladas en la organizacion,
evidencian injusticias que sufren otros defendiéndolos puUblicamente, realizan
preguntas que nadie se atreve a hacer, resultando ser fastidiosas no sélo para el
acosador sino también para la organizacion (Abajo Olivares, 2006).

2. Autonomia, independencia e iniciativa personales:

Su presencia se hace notoria especialmente en organizaciones con direccion
rigida, autoritaria. El trabajador que con temperamento y madurez comienza a
cuestionar los procedimientos, pone en evidencia al mediocre que se ha manejado en
un sistema inoperante y a la propia organizacién. En estos casos la organizacion

perversa ataca al revoltoso (Abajo Olivares, 2006).
3. Capacidad para trabajar:

Capacidad que fluye de distintos factores como la inteligencia, aptitudes
naturales, capacitacion, etc. Tal vez el acosador ansiaba el lugar de la victima y
considera que esta no es merecedora de ese lugar. En verdad sabe que si lo merece,

pero su sentimiento de inferioridad no le permiten tolerarlo (Abajo Olivares, 2006).
4. Una vida personal o familiar satisfactoria y positiva:

Quien tiene gusto de vivir, le recuerda al acosador la vaciedad de su vida y su
13



desdicha afectiva, emocional y frecuentemente familiar. De ahi el odio (Abajo
Olivares, 2006).

5. Popularidad en la organizacion:

Las estrategias sociales de la victima son anheladas por el acosador que ansia
ser popular y no es capaz de ver que él es el que no tiene las virtudes del otro, por eso
quiere aniquilarlo. En algunos momentos el acosador fingia tener esas cualidades
dentro del grupo, pero las conquistaba mediante manipulacién, coercion, el uso de
jerarquia, hasta que llego la victima que las tiene de manera natural (Abajo Olivares,
2006).

6. Cooperacion y trabajo en equipo:

El hostigador no admite la idea de cooperacién, por lo tanto si alguno la
entabla piensa que trama otro proposito (Abajo Olivares, 2006).

7. Empatia:

Posibilidad natural de la victima para entender al otro y sus problemas. El
acosador no puede entender la empatia, ya que cree que el mundo esta contra él y no
confia en nadie (Abajo Olivares, 2006).

e ;Cual es el perfil del hostigador? Varia segun el proposito:

- Aco0s0 perverso: no tiene un objetivo funcional. Se trata de un sujeto
patoldgico con impulso de destruir a la victima o complacerse con su sufrimiento
constante que le manifiesta el poder de dominacién que tiene sobre ella. Son
personalidades presumidas o narcisistas o directamente perversas (Toselli et al.,
2007).

- Acoso institucional: siempre responde a un fin de lucro de la empresa y

rara vez es desplegado por un sujeto unico. Puede asumir dos formas:

Econdmico: busca la renuncia o abandono de la relacion, de empleados que se
han convertido en molestos pero que no han generado ningun motivo de reproche,
eludiendo de esta forma las secuelas del despido directo sin causa (Toselli et al.,
2007).

Estratégico: es aquel que se implanta a través de técnicas generadoras de

competencia feroz entre los miembros del equipo bajo la excusa de aumentar la
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productividad y la plusvalia de cada trabajador hasta su agotamiento, logrando

facilitar su reemplazo por bajo rendimiento o por renuncia del propio trabajador
(Toselli et al., 2007).

e ;Qué sentimientos experimenta el hostigador?

Siguiendo el trabajo realizado por Andrea Mac Donald (2008) referimos

algunos de los sentimientos que advierte el hostigador, tornandose la razon para dar

inicio a un perverso proceso de acoso:

v

Envidia: sentimiento que brota de la posicion de rivalidad o cuando se desea
obtener lo que posee el otro.

Inferioridad de condiciones frente a la victima: ve en la victima un potencial
enemigo capaz de destruir el poder que el posee.

Celos: se reflejan en la realizacion de acciones destinadas a desacreditar la
tarea de la victima, haciendo comentarios maliciosos o criticas que causen al
trabajador heridas.

Mediocridad: se manifiesta en comentarios ridiculos o injustos sobre la
victima

Irritacion: que lo impulsa a provocar la exclusion a la victima de la
organizacion

Rivalidad: entre colegas respecto de la jerarquia o entre superiores y
subordinados.

Miedo: el hostigador se convierte en un ser violento debido a su gran

inseguridad y su sentimiento de inferioridad frente a la victima.

Seguidamente la citada autora comparte los medios que emplea el hostigador

con el designio de arruinar las redes de comunicacién de la victima, devastar su brillo,

turbar el ejercicio de sus labores (Mac Donald, 2008):

v

AN N NN

Diélogo limitado.

Extrema vigilancia.

Reuniones habituales con el fin de ridiculizarlo ante todos sobre su trabajo.
Variacion de trabajos y actividades situandolo en otras que no son de su area.
Prohibicidn de comunicarse con sus comparieros de trabajo.

Gritos irritantes aptos de hacerla caer en llanto.
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AN N N N NN

13

Indiferencia y comentarios maliciosos sobre ella perpetrados con otros
integrantes de la empresa. Rechazo dirigido hacia la victima a la que se intenta
disminuir, produciendo su inseguridad que puede reflejarse en la falta de
capacidad para tomar decisiones inherentes a la realizacion de la tarea
Suministro de informacion asimétrica: distorsion entre la informacion que
posee el trabajador y la que tiene el empleador, causando confusiones en la
comunicacion.

El hostigador exhibe errores efectuados por la victima, a fin de que los demés
crean que ella es la falla de la organizacion

Se le obstaculiza salidas de emergencia ante una situacion o caso fortuito.
Negacién del saludo y de la solidaridad entre los compafieros.

Ridiculizacion de su vida privada o profesional.

Amenazas a fin de que abandone la empresa.

Sorpresa: desconcertando a la victima con su comportamiento repentino.
Aislamiento: haciéndolo sentir que ya no es parte de la organizacién, iniciado
por una persona y seguido por otras de manera conjunta.

Intencionalidad: hay dolo en la accion tendiente a causar un dafio irreparable
para la victima.

Manipulacion: invasion en el terreno laboral y personal de victima, utilizando
su clave en la computadora, bloqueando e-mail, escuchando conversaciones

telefdnicas, introduciendo microfonos.
Tipos de Mobbing

- Horizontal: es acoso entre pares, donde los trabajadores ocupan puestos

de similar nivel dentro de la pirdmide jerarquica de la organizacion. Son acciones

llevadas a cabo entre iguales (Abajo Olivares, 2006).

- Descendente ( Bossing): quien ostenta el poder o al menos una cuota

suficiente de poder, acosa a uno o varios trabajadores situados en un nivel inferior

dentro de la escala jerarquica y la piramide organizacional (Abajo Olivares, 2006).

Es utilizado como una maniobra empresarial, y su fin es que el trabajador

presente en forma voluntaria su dimision y asi no pagarle la indemnizacion por

despido improcedente (Diaz, 2008).

- Ascendente: Cuando una persona que ocupa un cierto grado jerarquico
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de tipo superior dentro de la organizacion es acosada por uno o varios de sus
subordinados (Abajo Olivares, 2006).

1.4 Fases del Mobbing:

El mobbing se manifiesta a través de un desarrollo continuo y persistente en el

tiempo.
1.5 Desde el punto de vista de la Organizacion:
1.5.1 Fase de conflicto o incidentes criticos

Estamos poco acostumbrados a solucionar los problemas de manera positiva,
creativa y pacifica, lo mismo ocurre con las empresas, cuando éstos se producen,
tienden hacia la negacion o al desentendimiento con la ilusién de que los implicados
lo resuelvan solos. Cuando el conflicto no se resuelve, se produce un punto de
inflexion y comienza el aumento de enfrentamientos, dando paso al fenébmeno del
mobbing o acoso. Incluso un acosador perverso puede, directamente inventarse un
conflicto que nunca existidé, montando un engafio que respalde y justifique el proceso
de acoso (Abajo Olivares, 2006).

1.5.2 Fase del mobbing o estigmatizacion.

El acosador comienza la estrategia de hostigamiento a traves de una serie de
comportamientos repetidos que analizados aisladamente y fuera del contexto en el que
se dan, no implicarian agresién alguna ni intento de exclusion. La repeticion de los
mismos tiende a estigmatizar a la victima, ridiculizdndola o apartandola socialmente,
sin embargo ella, durante esta etapa puede no ser consciente del hostigamiento e
incluso puede negar esta posibilidad, justificando el actuar del acosador (Abajo
Olivares, 2006).

Consecuencias que pueden generarse en el grupo de trabajo:

- La victima es excluida y rechazada por sus comparieros de trabajo que
piensan “algo habra hecho”, en otras oportunidades Se convierte en una especie de
apestado donde nadie lo auxilia, ni se relacionan con él, por temor a que el acosador
tome represalias con ellos, y en otros casos la opcién que eligen es ignorar

conscientemente lo que pasa (Abajo Olivares, 2006).

- El grupo busca silenciar a la victima imponiendo un silencio general

obligatorio, juzgan peligroso resistirse y que la resistencia de la victima supone
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peligro para ellos. Piden al acosado que se arregle con el acosador y en otras
ocasiones resignacion. Estas formas de proceder de los compafieros llevan a la victima
a un estado de orfandad social y aislamiento, y es ahi cuando logra uno de los
objetivos el acosador (Abajo Olivares, 2006).

1.5.3 Intervencion desde la empresa:

Cuando llega a conocimiento de la cupula organizacional, generalmente
representada por el departamento de Recurso Humanos, si lo hubiere, corrientemente
optan por dos soluciones, la positiva, cuando investiga y convencida de la existencia
del hostigamiento decide ponerle fin, sanciona al acosador, o cambia de puesto de
trabajo a la victima, al hostigador o ambos. Y la solucién negativa, cuando en lugar de
centrar su vista en el acosador, ve a la victima como el problema a combatir,
centrdndose en sus caracteristicas personales ya manipuladas. De esta manera la

organizacion se suma a la situacion de acoso (Abajo Olivares, 2006).
- Solicitud de ayuda y diagndstico incorrecto

Existen pocos psicologos especializados en la problemética del mobbing, por
lo que serd dificil que el trabajador hostigado sea diagnosticado correctamente .A su
dificil situacion, se suma que en muchas oportunidades la propia organizacién remite
a la victima a sus servicios internos de salud laboral, reforzando su estigmatizacion,
como el trabajador que no estéa bien de la cabeza y por ese motivo debe pasar por el

psicologo (Abao Olivares, 2006).
- Marginacion, salida de la organizacion y exclusion de la vida laboral

Luego de varias temporadas de licencias por enfermedad, mal calificadas por
el psicologo o psiquiatra, que se centra en sus caracteristicas individuales olvidando el
ambiente hostil, la victima, no soporta la presion y puede rescindir el contrato. Otras
veces tolera con tal de conservar su fuente de ingreso pero las probabilidades de
cometer errores aumentan, disminuye su productividad y un despido “justificado” 0
un conveniente arreglo, hacen que la victima deje la organizacion (Abajo Olivares,
2006).

Concluida la relacion, el padecimiento se extiende a la odisea de conseguir un
nuevo empleo, lo que resultara dificil o casi imposible, porgue el estado mental en el
que se encuentra la victima no le permite trabajar y porque ante la solicitud de

referencias, sus antecedentes son poco promisorios (Abajo Olivares, 2006).
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1.6 Desde el punto de vista de la victima:
1.6.1 Faseinicial:

Comienza el hostigamiento, y en la victima se produce desconcierto. No sabe
que estd pasando ni por qué le pasa a ella. Cree que es un malentendido, no le da
trascendencia, especulando que la situacion volverd a la normalidad y en caso de

proseguir, la organizacion lo ayudara, segundo error grave (Abajo Olivares, 2006).

El tiempo pasa y el acoso no cede. Busca a su familia y amigos para contarles
lo que estd pasando pero al estar confundido, la informacion que brinda es poco
precisa. Su gente le aconsejara que se relaje, suponiendo que su reaccion es resultado
del estrés o exceso de trabajo. Ante esta rigida realidad, la victima comienza a sentir

aislamiento y negacién dando paso a la segunda etapa (Abajo Olivares, 2006).
1.6.2 Fase de conflicto:

El acosador incremente sus ataques. La victima debilitada, comienza a buscar
cual ha sido su error y convencida de que la culpa es suya cambia su modo habitual de
comportamientos, pero al experimentar falta de concentracion, empieza a cometer
errores hasta entonces inexistentes. Entra en depresion e inicia los sintomas de tipo
psicosomaticos, como ardor de estdbmago, taquicardias, problemas de presién, dolores
de cabeza, malestar generalizado, irritabilidad. Caracteristicas que traslada a su vida
cotidiana y a su hogar, comenzando las discusiones familiares y conyugales. La
familia no sabe qué le pasa (Abajo Olivares, 2006).

1.6.3 Fase del escape:

La victima tiene su salud, fisica y psiquica debilitada. El profesional que
interviene, ha decidido que el paciente, porque no lo considera victima, luego de las
licencias, ha superado su estado depresivo y debe regresar al trabajo. El acosador
reinicia los hostigues y la victima comienza a buscar alternativas de huida, un
traslado, o un tipo de pre —jubilacion definitiva de tipo médico. La organizacién esta
de acuerdo porque es una alternativa para eliminar la molestia. Factiblemente sea la
propia victima, la que con sus errores laborales y la disminucion de su desempefio les

brinde fundamentos para justificar un despido (Abajo Olivares, 2006).
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1.7 Su dificultad probatoria
1.7.1 Objeto de la prueba:

La desmoralizacion y muchas veces el desistimiento a la hora de reclamar, se
produce por el tema probatorio, porque la cuestion es comprobar su real existencia,
lo que no resultara facil para el trabajador abatido, considerando que estos actos
aparecen solapados, se dan en escenarios donde habitualmente no hay testigos y no

dejan marcas fisicas (Toselli et al., 2007).

La violencia psicoldgica perturba intimamente a la victima, es una destruccion
interna. La percepcion del acoso es subjetiva, es la victima, quien decreta si un
comportamiento es degradante u ofensivo en base a su persona. Los hostigadores no
dejan huellas, generalmente, negaran las consecuencias y manipularan su significado
arguyendo que su proposito fue ayudar, que su accién es legal y fundada (Barbado,
2009).

Quien demande un acto de violencia laboral debe probar el corpus, es decir la
materialidad del agravio, conductas, procederes, sucesos, acaecimientos, sefiales
facticas. Se necesitan indicios y presunciones a través de los cuales sea posible
recrear vista de lo acontecido, imposibilitando que la dificultad de las pruebas sea un
beneficio para el agresor y represente un nuevo tormento para la victima (Barbado,
2008).

Probados los indicios del acoso, seran los demandados, autor del dafio y
empleador, los que deben certificar la ausencia de tal subjetividad al realizar los actos
0 hechos aparentemente arbitrarios, tomando el término discriminatorio en su

acepcion amplia, representativa de cualquier diferenciacion (Toselli et al., 2007).

El acosador inculpa a la victima de sus propias intenciones atribuyéndole sus
errores y miedos. “Un individuo perverso podré acusar de actos que no ha cometido a
una persona a la que quiere descalificar. Aunque la persona salga del juicio
rehabilitada, podra perder la reputacion e incluso el trabajo. Sera esencial respetar la
presuncion de inocencia (Hirigoyen, 2001)” (Diaz, 2008, pag. 382).

1.7.2 Enlavaloracion de la pruebas

Si la duda recae sobre la apreciacién de las pruebas en los casos concretos, los

jueces o encargados de aplicarla decidiran en el sentido méas favorable al trabajador,
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se trata de un principio general denominado in dubio pro operario (en caso de dudas a
favor del trabajador) por ser éste la parte méas debil de la relacion y encontrarse en
inferioridad de circunstancias, su aplicacion resulta precisa y necesaria. En las
cuestiones de hecho, en caso de duda, el resultado de la calificacion sera a favor del
obrero (Barbado, 2009).

Correspondiendo meritar los hechos en su totalidad y no aisladamente. No es
la intensidad de la gota la que genera el resultado, sino la repeticion de dicha gota
dirigida a un fin. De ahi que la importancia, la gravedad, no debe sefialarse en los
actos concretos (gota) porque pueden aparecer como actos o hechos justificados
legalmente y generalmente no contienen un suceso de gran magnitud, sino en la

conducta global, en el padecimiento de ese trabajador (Toselli et al., 2007).
1.7.3 Cargas dinamicas:

En razon de la teoria de la carga dinamica de la prueba, en los casos en que es
dificil o practicamente imposible el aporte de elementos probatorios por parte de la
victima del acto discriminatorio o de acoso, quien debera aportarlos, sera la parte que
se encuentre en mejores condiciones para producirla, impidiendo que el demandado,
al limitarse en su escrito de contestacion de demanda, a efectuar una cerrada negativa

sobre la existencia del hecho, actué en disfavor de la parte contraria (Stortini, 2009).

El fundamento de la teoria de las cargas dinamicas radica en el principio de
solidaridad ética que implanta el deber de probar sobre ambas partes y no solamente

el actor, dispensando a la cuestion judicial mayor flexibilidad (Barbado, 2009).
1.7.4 Medios de prueba.

Prueba de testigos: La falta de respaldo y rechazo de los compafieros es usual
debido a que nadie aspira testificar en contra de sus superiores jerarquicos por miedo
a revanchas o a convertirse en las proximas victimas. Sumando a esto que los ataques
suelen desarrollarse en la intimidad siendo dificultoso o imposible conseguir testigos
(Barbado, 2009).

Prueba documental: sera de mucho provecho, cartas, mail, avisos por
incumplimientos, amonestaciones o correcciones incomprensibles, donde quede rastro
del hostigamiento (Barbado, 2009).

Prueba pericial psicoldgica: Debe ser evaluado juntamente con los restantes

21



elementos probatorios porque el profesional no ostenta registros objetivos de los
hechos relatados por la victima, entre los que pueden sefialarse pesadillas, inactividad

cotidiana, miedos, etc. (Barbado, 2009).
1.8 Sintesis de capitulo:

Frecuentemente la convivencia laboral produce inconvenientes entre
comparieros o entre dependientes y superiores, generando momentos de inquietud
para quienes se ven incluidos en ellos. Son rutinarios, pasajeros ya que se debilitan
con el paso de los dias. Pero cuando se transforman en algo habitual y comienzan a
encenderse avisos de persecucion, hostigamiento, estigmatizacion, tratos que pueden
considerarse discriminatorios, es cuando comienza la revelacion denominada
Mobbing.

El Mobbing no es un mero conflicto, no hay en él posibilidades de solucién a
través del didlogo, resultando espinoso de soportar y dificil de oponer resistencia. Se
trata de un verdadero proceso de destruccion de la victima, que abarca su estado
psicoldgico y el debilitamiento de su salud, dejando marcas no solo en su persona sino
en sus relaciones laborales, familiares y sociales de tal dimension que lo llevan a la

huida del trabajo y en los casos mas graves al suicidio.

Deduccién de lo expuesto, es que s6lo un perverso o una organizacion con
tales caracteristicas pueden emprender un proceso tan violento, afectando no solo la
dignidad, sino la integridad psicofisica de personas que en la mayoria de los casos
sobresalen por sus cualidades personales, y al solo efecto de lograr su exclusion del
puesto o0 de la organizacion por intereses personales, egoismo, envidia, codicia, 0
para evitar las consecuencias de una indemnizacién. En otros casos la falta de interés
de la empresa en resolver los problemas que genera la convivencia, sera la

oportunidad para la presencia de tal abuso.

En razén de la falta de técnicas o escaso esmero de las organizaciones en
resolver los problemas tempranamente ocasionados en el personal y la insuficiente o
nula especializacion de psicélogos Yy psiquiatras en la tematica, provocando que
formulen diagndsticos errdneos, las victimas atraviesan distintas etapas donde se
profundizan los efectos del Mobbing, efectos que podrian evitarse o al menos

atenuarse.

Este proceso de descrédito del trabajador puede durar varias semanas incluso
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afios, se desarrolla en su lugar de trabajo y no deja huellas fisicas, por lo que se torna

compleja la prueba pero no impracticable.
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2 Capitulo I1. Mobbing y su relacion con otras figuras:
2.1 Mobbing y violencia:

Cuando escuchamos la palabra violencia, inmediatamente imaginamos
maltrato, ofensas, injurias, agravios, y nos genera impotencia, nos desalienta porque
sabemos que todo esto atenta contra la dignidad del ser humano. Sin embargo lejos de
evitarse y de esfumarse, su revelacion se da en todos los &mbitos donde transita la

vida del ser humano:

- En el familiar afectando a miles de familias de cualquier sociedad sin

distincion de niveles econémicos y culturales.

- En el social, donde podemos mencionar cualquier comportamiento
insensato como conflictos armados, terrorismo, asesinatos, violaciones, violencia
delictiva, alejandonos de nuestra cualidad mas preciada, ser racionales y acercandonos

al salvajismo, al vandalismo.

- En el escolar, con mas impetu recientemente, combatir el bullying se ha
transformado en necesidad imperiosa debido a que las golpizas florecidas entre

alumnos, entre pares, han sido el centro de miramiento en la sociedad.

- Y en el laboral suscitando secuelas, fisicas, psiquicas y morales,
dificiles de recuperar y perturbando la vida de trabajadores, porque la violencia
despedaza la existencia, poniendo de manifiesto las reglas de esta sociedad actual que

poco valor acumula por la vida ajena.

La violencia forma parte de la esencia del ser humano, desde la existencia de
los primeros hombres en la tierra hay antecedentes de la misma. A través de ella se
busca controlar al otro, mantenerlo bajo el mando, empleando conductas abusivas
pero cualquiera sea la causa a la que respondan, producen maltratos. Lo que
caracteriza a la violencia es el uso de la fuerza fisica (agresién) o psiquica (amenazas

u ofensas) para lograr los objetivos propuestos (Diaz, 2008).
Existen distintos tipos de violencia:

. Directa: cuando se manifiesta en ofensas fisicas. “Cualquier accion no
accidental que provogue o pueda provocar a la persona dafio fisico, enfermedad o
riesgo de padecerla” (Diaz, 2008, pag. 376).
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. Psiquica: actos, conductas, o exposicion a situaciones que agredan,
dafiando el desarrollo psicologico normal. Rechazos, insultos, amenazas,

humillaciones, aislamiento (Diaz, 2008).

. De género: cuando se dirija contra una persona en razon de su sexo o

género. Hay formas de violencia que atacan preferentemente a la mujer (Diaz, 2008).

. Esporadica o continua: dependiendo de que el hecho sea aislado o

prolongado en el tiempo como el caso del mobbing (Diaz, 2008).

. Sexual: actividad que presiona para ejecutar actos sexuales en contra de
la voluntad de la persona, o abusando de poder, de la autoridad o con engafios (Diaz,
2008).

. Laboral: cuando por accion u omision se provoca un dafio fisico o
psicoldgico al trabajador (Diaz, 2008).

La organizacion Internacional del trabajo (OIT) define a la violencia laboral
como: “Cualquier accion, todo incidente o comportamiento que no pueda considerarse
una actitud razonable y con el cual se ataca, perjudica, degrada o hiere a una persona
dentro del marco de su trabajo o debido directamente al mismo” (Gambacorta, 2009,
pag. 550).

El acoso moral puede detallarse como “toda conducta abusiva (gesto, palabra,
comportamiento, actitud) que atenta, por su repeticion o sistematizacion, contra la
dignidad, o la integridad psiquica o fisica de una persona, poniendo en peligro su
empleo o degradando el ambiente de trabajo (Hirigoyen, 2001)” (Gambacorta, 2009,
pag. 550).

En correspondencia con los conceptos resefiados, englobandolos, aparece la

figura del mobbing conceptualizada como Psicoterror laboral(Gambacorta, 2009).

El Mobbing es un modo de violencia laboral que se caracteriza tal como lo
expresamos en el primer capitulo, por ser una forma continua de persecucion
mediante la repeticion de palabras o conductas que examinadas por separado parecen
inofensivas, pero la rutina las transforma en destructivas, contrariamente basta una

sola agresion para que exista violencia (Diaz, 2008).

Una segunda diferencia refiere a la finalidad de estas figuras remarcando que

mientras la violencia busca el dafio por el dafio mismo, el hostigador persigue que ese
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dafio cause un resultado (Diaz, 2008).

En ultimo lugar, la violencia al ser una reaccion impulsiva no esta marcada por

la premeditacion que asoma como marca patentada del acoso (Diaz, 2008).
2.2 Mobbing: sus diferencias con otras figuras

La violencia es el disparador comdn de un sin nimero de figuras, entre ellas
las almas de este trabajo, Mobbing y discriminacién, aunque también del acoso

sexual, bossing, bullying, vaciamiento del puesto de trabajo etc.
2.2.1 Acoso sexual:

“El acoso sexual es una forma de abuso que incluye el hostigamiento reiterado
y continuado de una persona con fines, métodos o motivaciones de naturaleza sexual,
ejercido desde una posicion de poder, fisico, mental o jerarquico, generalmente en un
contexto laboral, docente, doméstico o de cualquier otra indole que implique
subordinacion del acosado o acosada (Gonzalez de Rivera, 2002)” (Abajo Olivares,
2006, pag. 59).

Se acosa sexualmente cuando se ambiciona torcer la voluntad ajena o romper
una resistencia, utilizando métodos de presion, por la negativa o reprobacion

existente en la victima (Diaz, 2008).

Podemos diferenciar esencialmente dos tipos de acoso sexual:

2.2.1.1 Chantaje sexual o acoso sexual puro:

Caracterizado por el abuso de una posicion de poder, para conseguir
beneficios de contenido sexual. La persona que requiere el comportamiento tiene
poder jerarquico o facultades para decidir el rumbo sobre la relacion laboral

atendiendo a la negativa 0 sometimiento de la persona (Abajo Olivares, 2006).

2.2.1.2 Acoso sexual ambiental:

Es el desarrollo de comportamientos de naturaleza sexual, bromas de
contenido er6tico, pornografico, comentarios degradantes basados en el sexo,
exhibicion de escritos, objetos que provocan un contexto intimidatorio, hostil,
ofensivo y/o humillante para la victima, pero sin consecuencias laborales negativas,

como despidos, traslados, disminucion de salario etc. (Abajo Olivares, 2006).
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Podemos encontrar junto a estas dos formas, dos variantes:

2.2.1.3 El acoso sexual como instrumento o herramienta de acoso institucional o de

mobbing:

Cuando las bromas o agresiones sexuales se utilizan como instrumento para
humillar o degradar a la victima. En estos supuestos mas aln que en otros casos el

género de acosador y de victima es indistinto (Abajo Olivares, 2006).

2.2.1.4 El acoso motivado por el género de la victima:

Se trata de una variante del acoso institucional. Lo esencial es que el acoso se
inicia en funcion del género de la victima ya sea hombre o mujer. En general se
produce dentro de organizaciones que tradicionalmente han sido considerados a como
“de hombres” o “de mujeres”. La diferencia de género se convierte a la victima en el

cuerpo extraiio a combatir (Abajo Olivares, 2006).

Componentes como la cultura, el nivel de educacion, el contexto en que se
produce, la percepcion individual que cada uno de los sujetos tenga del suceso son
esenciales para establecer su calificacion. Debe existir alguna manifestacion por parte
de quien se considere victima, haciendo evidente que se trata de una conducta no
deseada y ofensiva para ella. Por razones culturales, no por ello justificadas, quienes
producen algunas de estas conductas no son conscientes de sus efectos o
malinterpretan actitudes. Solo, una vez que el ofensor sabe, 0 que deberia saber
porque a pesar de no ser puesto en conocimiento resultan claramente ofensivas, insista

en su realizacion, se puede hablar de acoso sexual (Abajo Olivares, 2006).

El acoso sexual es otra expresion de la violencia, que se manifiesta a través de

las conductas de persecucion tendientes a lograr el resultado propuesto (Diaz, 2008).

Se diferencia del Mobbing, porque las causas que pueden motivarlo y el
objetivo final son diferentes. Pese a lo indicado, un incidente de acoso sexual, puede
decantar en disparador de un proceso de mobbing, especialmente cuando el acosador
no logré su cometido y en otros supuestos puede utilizarse como herramienta del
mobbing (Abajo Olivares, 2006).

Se identifican, por la presencia de persecucion en ambas figuras, pero
orientada a distintos resultados, mientras que en el acoso sexual busca el

aproximacion del acosado guiado por una sobrepasada atraccion, en el Mobbing
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contrariamente, intenta el alejamiento del hostigado en razén de la antipatia que le

despierta (Toselli et al.).

En el acoso sexual, la discriminacién puede ejercerse como determinante del
acceso a un derecho o beneficio, y si se rechazan las propuestas la consecuencia es
privar al afectado de los beneficios que otros reciben en igualdad de circunstancias
(Barbado, 2009).

En el Mobbing en cambio los ataques reiterados pueden consistir en diferentes

actos de degradacion de la victima.
2.2.2 Estrés laboral

“Es la respuesta fisiologica, psicoldgica y de comportamiento de un individuo
que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas y que suele aparecer
cuando se produce un desajuste entre el puesto de trabajo y la organizacion” (Abajo

Olivares, 2006, pag. 49).

El estrés incluye: el eustress, resultado de situaciones positivas y el distress,
que es el resultado de sucesos negativos, tales como la exposicién de trabajadores a
factores de riesgo derivados de la organizacion y ordenacion del trabajo.

Normalmente va unido al concepto de violencia (Diaz, 2008).

El individuo intenta adaptarse a presiones internas que sufre en la empresa,
que pueden ser de orden fisico, entre los que corresponde mencionar el desorden
generalizado y escasa limpieza, poco espacio fisico, de orden laboral relacionado con
la actividad, como modificacion de horarios, ausencia de control o excesiva
dependencia, mucho trabajo o escases del mismo, finalmente de orden social entre
ellos, relaciones conflictivas, aislamiento, rivalidad, pero a veces las exigencias del
entorno superan su capacidad para hacerles frente provocando reduccion de la
productividad de las empresas y descenso de la calidad de vida de aquellos que lo
sufren (Mac Donald A. , 2008).

No debe confundirse con el Mobbing aun cuando los damnificados de los
procesos de acoso pasan por una fase de estrés, en razon de la diferencia que hay
entre las victimas de estrés y las de acoso laboral: “las primeras consiguen recuperarse
con descanso 0 mejoras en sus condiciones de trabajo, mientras que las segundas
sufren humillacién durante mucho tiempo y los efectos sobre su salud son més graves
y destructivos (Hirigoyen, 2001)” (Diaz, 2008, pag. 388).
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A pesar de lo expuesto, resulta oportuno advertir que estos factores o
elementos estresantes pueden manipularse premeditadamente por la organizaciéon o
por un acosador y ser utilizados como herramientas de acoso, pero en si mismos estos
componentes no pueden considerarse Mobbing. Lo importante es determinar si milita
un propdsito con tales conductas, si es un accionar deliberado de una persona o grupo
gue conscientemente los manejan o son componentes de la organizacion que afectan o

puedan afectar a la totalidad de los miembros (Abajo Olivares, 2006).
2.2.3 Burn Out

“Es un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizaciéon y baja
realizacion personal, que puede ocurrir entre individuos que trabajan con personas
(Maslach & Jackson, 1986)” (Abajo Olivares, 2006, pag. 55).

Se puntualiza como “estar quemado por dentro”, es el desgaste profesional que
soportan las personas prestadoras de servicios, expuestos a profundas tensiones,
destacandose el ambito de la sanidad, la ensefianza, u otras actividades que exigen
altas demandas sociales como abogados, bancarios. Se presenta en etapas,
denominadas las tres D: desgaste, desdnimo y desesperanza (Diaz, 2008).

Sus componentes son: agotamiento emocional, deshumanizacion reflejandose
en el crecimiento de modos negativos de insensibilidad y cinismo en la prestacion de
sus servicios, falta de realizacion personal considerando negativamente su propio
trabajo y sintomas fisicos de estrés como cansancio y malestar en general (Diaz,
2008).

Determinadas cualidades causan que una persona en situacion de estrés
desarrolle burn-out, como la sensibilidad a los sentimientos y necesidades de los
otros, dedicacion al trabajo, idealismo, ansiedad, elevada auto exigencia (Abajo
Olivares, 2006).

El estrés laboral y su especie, el burn out (profesiones u oficios tipicamente
estresantes) son producidos por el trabajo, independientemente de la culpabilidad de
quien dirige u organiza (Toselli et al., 2007).

2.2.4 Vaciamiento del puesto de trabajo.
Puesto de trabajo:

“Se refiere al conjunto de tareas ejecutadas por una sola persona, un conjunto
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especifico de deberes y responsabilidades” (Diaz, 2008, pag. 392).

Vaciamiento: “implica la salida de lo que estaba contenido”, al referirse a un
puesto de trabajo, representa “la salida de las tareas relativas al nivel del trabajador,

conforme a la jerarquia de este ultimo en la organizacion” (Diaz, 2008, pag. 392).

El fallo “Rybar, Héctor Hugo c¢/Banco de la Nacion Argentina s/despido”
apuntado en el capitulo correspondiente a los casos jurisprudenciales sobresalientes en
materia de mobbing, es una muestra de casos en que la violencia estructural toma
formato de vaciamiento para menoscabar al trabajador en su puesto laboral. El
trabajador sufrio vaciamiento del puesto de trabajo por ausencia de precision de tareas
0 encargo de tareas menores pero luego fue presionado para acogerse a un plan de
retiro voluntario estando proximo a jubilarse, haciéndose visible la existencia de un

instituto diferente al vaciamiento, en este caso mobbing (Diaz, 2008).
2.2.5 Bullying

Es una figura que no tiene relacion con el &mbito del trabajo ya que se utiliza
para puntualizar las amenazas y vejaciones que realizan determinados nifios a otros
(Mac Donald, 2008).

Es una forma de acoso, que contiene Yy propaga violencia en un especifico
lugar, la escuela. La violencia que padece la victima destruye su autoestima y su
identidad personal sumando la carga de que victimas y agresores estan penados a
convivir generando en la victima ansiedad y estrés, y miedo continto que la lleva a
desplegar manifestaciones agresivas. Es a través de la educacion, que los nifios se
desarrollan su creatividad y capacidades, pero con miedo, baja autoestima, y violencia
esto no sera posible. La consecuencia es al fracaso escolar germinando una
personalidad insegura y en muchos casos con tendencia al suicidio como Unico escape

a su angustiante padecer (Diaz, 2008).
2.2.6 Problemas organizacionales:

Una defectuosa organizacion del trabajo, inapropiadas condiciones laborales,
liderazgo tiranico o direccion agresiva transgreden los derechos de los trabajadores y

personifican medios de violencia, pero no de Mobbing (Abajo Olivares, 2006).

Resulta indudable que cierto grado de coaccion y dependencia existe en todo

empleo, pero quien ostente una direccion no puede desplegar su poder con conductas
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arbitrarias (insultos, gritos) porque esto es maltrato y refleja violencia en la
conduccion, al mismo tiempo que la engendra en el destinatario del agravio. La
motivacion, no puede confundirse con explotacion y la presion legitima no puede ser
abuso (Diaz, 2008).

La violencia laboral refleja la falta de democratizacion de las relaciones
laborales, en algunas empresas. Las facultades de organizacion y direccion del
empleador no pueden utilizarse como elementos nulificantes del trabajador y sus
derechos fundamentales (Gambacorta, 2009).

La diferencia con el acoso moral resulta clara:

“Mientras los procedimientos de acoso son ocultos, la violencia de estos
tiranos caracteriales esta a la vista de todos, incluidos los delegados sindicales, si es
que los hay. Efectivamente, pese a que algunos, mas habiles o mas manipuladores,
consiguen escapar de ello, todos los asalariados reciben el mismo trato (Hirigoyen,
2001)” (Abajo Olivares, 2006, pag. 65).

2.3 Sintesis del capitulo:

Si imaginamos un gréafico, podriamos colocar como palabra principal o como
concepto general a la violencia, que al basarse en acciones de maltrato, de ofensas, de
humillaciones, constituyen arbitrariedades siendo un ultraje a la dignidad humana.
Podemos encontrarla en todos los dmbitos sin distincion de niveles sociales ni
culturales, existe en el familiar, social, escolar y en el laboral médula de nuestro
trabajo, a su vez puede ser fisica o psiquica, esporadica o continua, sexual o de

género.

Este concepto general lo concreta la violencia, por ser la génesis de la que se
desprenden el resto de las figuras mencionadas, advirtiendo que determinados casos
(Mobbing, bullying y acoso sexual) se ejecutan a través de acciones violentas, y otros

(estrés, burn out, vaciamiento del puesto) son resultados de la violencia.

En razon de su particular forma de desarrollarse y su determinado objetivo es
que podemos diferenciar al Mobbing de otras maneras, también violentas. Resultan
ser junto al acoso sexual, métodos de persecucion pero con motivaciones y fines
diferentes. El estrés y su especie burn out, son producidos por la intensa labor y
representan la respuesta del cuerpo a determinados factores sin intervencion de la

culpa del empleador, aunque bien pueden manipularse maliciosamente los elementos
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que determinan su surgimiento y utilizarse como medios de persecucion.

En razén de las pruebas ofrecidas podemos afirmar que el vaciamiento del
puesto es una de las tacticas que usan las empresas en el camino recorrido para dejar
afuera de la organizacion a un trabajador sin la reparacion que deberia otorgarse. El
procedimiento del bullying es similar al de mobbing, la diferencia radica en que los
actores son estudiantes y el lugar es un colegio. Concluimos mencionando que los
poderes de organizacion y direccion del empleador deben ejercerse sin
arbitrariedades, evitando toda explotacion y presion excesiva de los trabajadores,
porgue una mala conduccion genera violencia que aunque no es silenciosa como la
desarrollada en los procesos de mobbing igualmente perturban a las personas en su rol

de trabajadores.
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3 Capitulo I11. Discriminacion:
3.1 Concepto;

Discriminar tiene dos sentidos segln surge de su busqueda en el Diccionario
de la Lengua Espafiola. En el primero se hace referencia a separar, distinguir, sefialar
y en el segundo, que es mas adecuado a nuestro trabajo, a dar un trato de inferioridad
a alguien por motivos raciales, politicos, religiosos, etcétera (Machado, 2008).

Se resalta el etcétera que clausura el concepto, de uso poco habitual en el
diccionario, ya que anticipa que el enumerado de posibles motivaciones es y debe ser

necesariamente abierto (Machado, 2008).
Se integra con dos factores:

1. Posicion de poder: alguna persona esta en posicion de disponer la
eliminacion de otra persona de un ambito o al menos, incidir despectivamente en el

trato que recibiré dentro del mismo (Machado, 2008).

La discriminacion es un concepto amplio que abarca también el ejercicio de
conductas de exclusion de la persona del ambito de trabajo y de actitudes que inciden
peyorativamente sobre el trato que recibira dentro de ese ambito (Machado, 2008)
(Barbado, 2009, pag. 519).

2. Presencia de un “por motivo de”: algin atributo o cualidad del
discriminado que tenga relacion casual con el trato que recibe. EI problema que hay es
que siempre que alguien trata de modo diferente tiene alguna motivacion,
consecuentemente no puede considerarse a cualquier trato diferente, discriminacion.
La jurisprudencia a partir del caso “Ratto, Sixto c/Stani S.A.”, confecciond la
demarcacion que hoy contiene el articulo 81 LCT, revelando que en base a razones

objetivas, esta permitido apartarse de la regla de trato igual (Machado, 2008).

Las motivaciones que deben considerarse discriminatorias son las que vienen a
menoscabar, tal cual reza la ley 23592 en su primer articulo, algun derecho
fundamental expresa o implicitamente garantizado por la Constitucional Nacional
(Machado, 2008).

“La tradicion anglosajona entiende que no puede computarse como déficit de
una persona ninguna circunstancia que no dependa de sus decisiones voluntarias. La

raza, color, caracteres fisicos, edad, son cualidades que el sujeto no ha elegido y no
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pueden ser atribuidos como demérito” (Machado, 2008, pag. 47).
3.2 Discriminacion y los derechos humanos

La discriminacion, como lesion causada a la persona humana, desconociendo
sus derechos a la libertad, igualdad y dignidad se relaciona con los derechos humanos
fundamentales de las personas, nacidos de su condicién de tal. Hablar de derechos
humanos refleja imprecision, puesto que todos los derechos, son humanos, en su lugar
corresponde hacer alusion a los derechos fundamentales, entre los que se destaca el
derecho a no ser discriminado, cualquiera sea la diferencia que a juicio de terceros

pueda observarse (Mosset Iturraspe, 2009).
3.3 Discriminacion y el principio de igualdad:

La legislacion que se promulgé como resultado de la revolucion francesa,
finaliz6 con las instituciones feudales y abolid los privilegios de los aristocratas y del
clero. Trajo la extension de la libertad y autonomia a todos los hombres sin distincién

de sexo, raza, lengua o credo (lturraspe, 2009).

Para clamar el derecho a la no discriminacion, debe existir un derecho que
confiera igualdad. En este sentido el articulo 16 de la Constitucion Nacional estable
que todos los habitantes son iguales y por ende titulares de similares prerrogativas o

poderes (Mosset Iturraspe, 2009).

La igualdad nace y tiene fundamento en la identidad de la naturaleza de todos
los hombres (Stortini, 2009).

La Corte Suprema de Justicia de la Nacién elabor6 una definicion incluyendo
el concepto de igualdad como el de no discriminacion: “La igualdad importa la
obligacion de tratar de modo igual a los iguales en igualdad de circunstancias, pero no
impide que la legislacion contemple de manera distinta situaciones que considera
diferentes, con tal que el criterio de distincion no sea arbitrario o responda a un
propdsito de hostilidad a personas o grupos de personas determinados (fallo"Roque
Carranza”, 1954)” (Mosset Iturraspe, 2009, pag. 60).

3.4 Ladiscriminacion y la dignidad humana

“Ser persona es un rango, una categoria que no tienen los seres irracionales, y
la dignidad de la persona es el rango de la persona como tal (Machado, 1981)”
(Mosset Iturraspe, 2009, pag. 61).
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Esa dignidad, valor intrinseco propio y exclusivo del hombre, es indiferente a
las caracteristicas del ser (edad, la inteligencia, la salud mental), a la situacion
econdmica o social, a las cualidades, conductas o comportamientos, porque es
inherente a su condicidn de tal, a su naturaleza humana y es en virtud de esta cualidad
de ser digno que nace del derecho a la vida, que se prohiben las discriminaciones

arbitrarias (Mosset Iturraspe, 2009).
3.5 Ladiscriminaciony el principio de libertad:

Libertad, igualdad y dignidad son conceptos antagonicos a todo tipo de
discriminacidn, consecuentemente, no aparecen garantizados si el individuo es
sometido, humillado, discriminado o deshonrado. A la par, todo ser, debe aceptar las
restricciones a su libertad de accién, marcadas para la convivencia social (Mosset
Iturraspe, 2009).

3.6  Discriminacion y violencia:

Cuando se discrimina a alguien porque actla o piensa de un modo diferente,
existe violencia. La discriminacion representa uno de los factores mas estresantes que

Ilevan a padecer enfermedades y accidentes (Diaz, 2008).

Los grupos vulnerables de la poblacion son victimas de acciones prejuiciosas
cuando pretenden acceder al empleo, o dentro de él, quieren realizar cualquier gestion
tendiente a un mejoramiento de sus condiciones laborales, sin importar si la
discriminacién se produce por motivos de sexo, raza, color de piel, edad, se lesiona la
dignidad humana al tiempo que crea un clima hostil y adverso por el enrarecimiento
de las relaciones humanas. De igual forma se exterioriza cuando hay desigualdad de
oportunidades, inequidad salarial, preferencias por grupos o personas y otras
manifestaciones de desconocimiento de cualidades y competencias en el ejercicio del
trabajo (Diaz, 2008).

Otra forma puede observarse en los casos en que se nivela a la victima con el
grupo para que este sea homogéneo. Se aplasta toda especificidad, de caracter, de
comportamiento, de sexo, de raza. Formatearlos es una manera de controlarlos. A

partir del temor o la persuasion se producen situaciones de consenso (Diaz, 2008).

Temerariamente algunas organizaciones hacen uso de la rivalidad para
deshacerse de alguien, enfrentando a un trabajador con otro, para que uno decida
marcharse (Diaz, 2008).
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Valiéndose del desempleo imperante, la violencia practicada, contra un
trabajador, por el superior jerarquico, un cliente o un proveedor, se convierte en
intimidatoria y amenazante, instaurando un a&mbito de impunidad donde los agresores

se vuelven elementos libres provocando situaciones de total desamparo (Diaz, 2008).

Concluimos afirmando que la discriminacién genera violencia por el solo

hecho de la desigualdad que provoca entre las personas (Diaz, 2008).
3.7 Discriminacion un problema de personalidad:

En opinidn de un psicdlogo clinico la discriminacion se da por un problema de
personalidad, por la falta de capacidad para contactar con cualquier cuestion que
parezca “amenazante” .La discriminacion se entiende como apartar del ambito de
agrado algo con lo que no se esta de acuerdo, Refleja dificultad en la flexibilidad de
contacto con las otras personas, es decir, se siente tan amenazado que piensa que le
pueden invadir, pero no por la fuerza que tenga el que esta siendo rechazado sino por
la debilidad del discriminador. La discriminacién habla de un criterio muy pequefio

donde la persona manifiesta claramente inmadurez (Guajardo Acufia, 2005).
3.8 Distintas clases de medidas contra la discriminacion.
3.8.1 Acciones Afirmativas:

Son politicas 0 medidas destinadas a favorecer a determinadas personas o
grupos, y eliminar o reducir las desigualdades de tipo social, cultural o econémico que
los afectan, con el fin de lograr que los miembros de un grupo que ha sido
discriminado, tengan una mayor representacion. En materia de género es un ejemplo
de accion afirmativa, el cupo femenino obligatorio que establecié la legislacidn
argentina como modo de garantizar el acceso de la mujer a cargos de relevancia
(Toselli et al., 2007).

En las acciones afirmativas, un especifico grupo en riesgo, ha conseguido que
se institucionalice el reconocimiento de sus diferencias, como acontecié con las
mujeres y menores en el Derecho del Trabajo, normas que han establecido preferencia
de acceso al empleo para discapacitados, ex combatientes de Malvinas, sin afectar la
igualdad general (Machado, 2008).

3.8.2 Discriminacién inversa:

En determinadas circunstancias se discrimina, por algun mecanismo de los
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convenidos, para auxiliar a un grupo perjudicado, frente a otros grupos que
histéricamente se han encontrado mejor posicionados para acceder al puesto que esta
protegido (Toselli et al., 2007)

En el derecho comparado se proponen dos modalidades:

- Sistema de cuota: Se asigna, un numero anticipado de puestos a cubrir,
por el grupo que se concibe discriminado. Se genera una conjuncion entre el
mecanismo de accion afirmativa (medidas de retribucion o recompensa) para quien
ayude a favorecer a un grupo menos protegido, con un modo de discriminacion
inversa, hacia quienes son mas jovenes, porque tienen mas posibilidades de acceder a
un empleo. Utilizado en Argentina. Como ejemplo, para acceder a determinados
beneficios impositivos, una pyme, deberia contratar un tercio de su personal en
individuos mayores de 45 afios que se encontraren desocupados. Si hay dos
postulantes uno de 20 afios y otro de 45 afios, se debe preferir el de 45 aun cuando los

antecedentes del menor sean mejores (Toselli et al., 2007).

- Sistema de trato diferencial: Es més flexible que el anterior, e implica
que para cubrir las vacantes se deben comparar las aptitudes de los aspirantes, en caso
de igualdad se prefiere al grupo vulnerable, de lo contrario al mejor calificado (Toselli
et al., 2007)

3.8.3 Discriminacion negativa o peyorativa:

Aguella que protege el prejuicio del sector social discriminado. Por ejemplo
por pertenecer a grupos indigenas, por género, por edad, por estado civil etc. Por
ejemplo el articulo 180 LCT son nulos y de ningun valor los actos o contratos que se
celebren entre las partes o las reglamentaciones internas que se dicten, u establezcan

para su personal el despido por causa de matrimonio (Toselli et al., 2007).
3.9 Etapas de la discriminacion:
3.9.1 Etapa precontractual.

Desde la oferta del trabajo, las diferencias que no respondan a criterios
objetivos, es decir condiciones de sexo, edad, estado civil, requeridas al postulante y
que no estén basadas en necesidades reales del puesto a cubrir implicaran trato

discriminatorio (Toselli et al., 2007).
Cuando las empresas deciden solicitar personal para cubrir un lugar de trabajo,
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lo hacen a través de diferentes medios, en algunas ocasiones solicitan que se envie el
curriculum vitae por internet antes de acceder a las entrevistas personales, incluyendo
fotos ¢por qué? La mayoria de los avisos exigen para presentarse “buena presencia”,
corresponderia que expliquen en el mismo lugar, que entienden por buena presencia:
¢se refiere acaso al vestuario que consideran correcto para presentarse en la entrevista
de trabajo? ¢A no poseer discapacidad fisica? ;Acaso se estaria exigiendo poseer
determinadas condiciones de belleza socialmente valoradas? ;A ser de determinada
raza? Estos requerimientos en nada se relacionan con la aptitud y actitud que
necesita tener el aspirante al empleo. Pareceria que desde el momento mismo de
requerir un empleado se pone de manifiesto cierta actitud discriminatoria de los
empleadores que piensan a la belleza y a la juventud como especialidades para
ganarse el empleo.

El empleador puede establecer criterios diferenciadores respecto de las
calidades de los futuros postulantes, como limite de edad, estado civil, fundados en
cuestiones objetivas, por ejemplo la disponibilidad para viajar en funcion de las
necesidades de la empresa. La discrecionalidad que tiene el empleador en la
determinacion de los requerimientos para el puesto y en la eleccion de los
postulantes, tiene un limite ya que su conducta no puede sobrepasar la buena fe,
moral y buenas costumbre que imponen los articulos 1071 y 63 LCT (Toselli et al.,
2007)

Una vez mas, las exclusiones arbitrarias suelen aparecer ante la preferencia
para que el cargo sea ocupado por hombres, o por mujeres sin cargas de familia,
asimismo los mayores de 40 afios, que lograron presentarse porque la edad no fue
excluyente en el aviso, tienen escasas posibilidades para conseguir cambios en los
empleos y en el caso de ser desocupados, su reinsercion laboral serd una odisea, por

considerarse que ya estan en su ciclo final de trabajo.

El articulo 17 LCT contiene una prohibicion genérica, que inhibe cualquier
tipo de discriminacion entre los trabajadores, sin distinguir si es en la contratacion,

durante la relacion o en la disolucion (Toselli et al ., 2007).
3.9.2 Formalizado el contrato:

Concluido el proceso de seleccion y comprobada la aptitud del aspirante para

el puesto, se celebra el contrato. Si al momento de intentar realizar las tareas es
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impedido por la patronal por causas que encuadran en conductas discriminatorias,
como el caso que el empleador que posterior a la conclusion de la seleccion, toma
conocimiento que el contratado es homosexual, su conducta es reprochable,
apoyandose en el articulo 24LCT que dispone, que el incumplimiento de un contrato
de trabajo antes de iniciarse la efectiva prestacion del mismo, dara lugar a una

indemnizacion y también por la 23592 (Toselli et al., 2007).
3.9.3 Al ejecutar el contrato:

Lo que se prohibe es establecer diferencias entre los trabajadores que se
encuentran en el mismo plano juridico, sin que aparezcan razones objetivas que
avalen un criterio distinto. Esto se basa en el articulo 81 LCT, igualdad de trato
(Toselli et al., 2007).

La facultad que tiene el empleador de variar unilateralmente el contrato de
trabajo, solo recae sobre elementos no esenciales y debe ser en razén de las
necesidades funcionales de la empresa. No debe causar perjuicio moral ni material al
trabajador, porque en caso de acontecer un abuso en su ejercicio, el trabajador
afectado con apoyo del articulo 66 LCT podra optar por considerarse despedido sin
causa o accionar el restablecimiento de las condiciones alteradas (Sudera, 2008).En
estos casos, hay que prestar especial atencion, tratando de advertir si los cambios
irrazonables ejercidos, mantienen por fin oculto la existencia de una situacion de
discriminacion, (un supuesto de acoso sexual, mobbing), orientados a desvincular al
discriminado (Toselli et al., 2007).

Durante la ejecucion del contrato los recursos arbitrarios emergen
constantemente, no solo en los casos de ius variandi abusivo, sino ante la existencia
de diferencias entre los salarios de personas que ocupan el mismo lugar, cuando los
ascensos no se hacen en base a las capacidades o concursos, cuando las mujeres no
tienen la misma posibilidad que hombres, para ocupar cargos jerarquicos, cuando no
se respeta la imagen del trabajador y motiva la burla de comparieros algun aspecto de

su persona como podria serlo la obesidad, o vision.
3.9.4 Al extinguir el contrato

La extincion del contrato puede originarse en alguna conducta discriminatoria
del empleador por no contemplar determinadas actitudes de quien es representante

sindical o aspirante a serlo, de quien realiz6 alguna queja o denuncia, ejercio algun
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derecho como podria ser su participacion en alguna huelga, entre muchas otras causas

Este tema esta conectado con la estabilidad y la proteccion contra el despido
arbitrario en el Derecho del Trabajo, conforme al articulo 14 bis de la Constitucional
Nacional y especialmente porque nuestro pais no ha ratificado el convenio N° 158 de
la OIT, referido a la estabilidad. Existe una relevante disputa, donde algunas
posiciones avalan la nulidad del acto y el restablecimiento del trabajador discriminado
a su puesto de labores, en razén de la ley 23592 que permite la posibilidad de solicitar
la nulidad del acto discriminatorio volviendo sus efectos con anterioridad al hecho
denigrado. Diferente posicion expresa: “En lo que refiere a despidos discriminatorios
en los sectores donde rige la estabilidad relativa impropia [...] si bien por aplicacion
de lo establecido en la ley 23592 el despido seria nulo (art. 18, Cod. Civ.), esto no
significa que el empleador deba reinstalar en su puesto de trabajo al trabajador
(Vazquez Vialard y Ojeda.)” (Britos, 2009, pag. 160).

Con la sancion del articulo 11 de la ley 25013 el legislador habia acotado para
los trabajadores en los supuestos de discriminacion por causa de sexo, raza o religion,
la posibilidad de resarcimiento del dafio a la tarifa estipulada en la LCT y sus normas
complementarias. Su derogacion por el articulo 41 de la ley 25877 hizo renacer la

posibilidad del reclamo por la ley 23592 y se pueden orientar en dos sentidos:
- El resarcimiento de los dafios patrimoniales padecidos.

- El cese de la conducta antidiscriminatoria, que en esta materia implica
el restablecimiento del vinculo laboral que se pretendia extinguir enunciando motivos
habilitados por la norma legal, pero que encubria la conducta discriminatoria. La
nulidad absoluta del acto discriminado le quita su eficacia juridica e introduce el
renacimiento del contrato fenecido. El sector patronal se ha molestado, sosteniendo
que con la aplicacion de esta ley se produce la vulneracién de su derecho de
organizacion empresarial y deja sin vida el articulo 245 LCT que permite la extincion
del vinculo sin expresion de causas y abonando la tarifa prevista (Toselli et al., 2007).

3.10 La antidiscriminacion:

Quien discrimina demuestra prejuicios, preconceptos sobre diversidades,
desprecio hacia la persona humana, su semejante, igual en dignidad y derechos. La
discriminacion es un signo de falta de educacion, cultura y desarrollo, una muestra de

salvajismo. El afianzamiento del derecho a la no discriminacion requiere luchar tanto
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contra la discriminacion directa, o visible como, contra la indirecta, resultante de
medidas aparentemente neutras o desprovistas de propositos segregacionistas (Mosset
Iturraspe, 2009).

“La discriminacion es totalmente voluntaria, intencional y hasta dolosa; es el
rompimiento voluntario o doloso de la igualdad (Garcia Martinez, 1997)” (Britos,
2009, pag. 136).

3.11 Sintesis de capitulo:

La discriminacion supone dar un trato de inferioridad a alguien, por distintas
causas, cuya presencia no dependen de la voluntad de la victima ya que se relacionan
con su fisico, nacionalidad, origen, posicion econdmica, status social, tipologias que
son inevitables, nacen con el hombre, sin posibilidades de cambio. Necesita para su
existencia qué quien discrimina detente una posicion de poder y que milite un “por

motivo de” que afecte los derechos fundamentales universalmente reconocidos.

La discriminacion se vincula con la igualdad que significa la obligacion de
entregar un trato igual a los iguales en igualdad de circunstancias, admitiéndose que
se contemplen diferenciaciones siempre que no tengan un fundamento arbitrario o

respondan a propdsitos hostiles.

Igualmente se relaciona con la dignidad. En virtud de los derechos humanos,
universales, inherentes a todos los hombres, al igual que su dignidad, que nace de su
derecho a la vida, es que se prohiben hacer distinciones injustificadas, irreflexivas,
porque se es digno sin importar la edad, salud mental, posicion econdémica, sexo,

raza, opiniones o creencias. Se es digno por el solo hecho de nacer persona.

Emparentada asimismo con la libertad pero reconociendo limites impuestos

para una mejor convivencia social.

Existen politicas que luchan contra las discriminaciones, otorgando
preferencias o derechos a ciertos grupos que han estado excluidos, asi las medidas de
acciones afirmativas, discriminacion inversa y discriminacion negativa, intentan
ayudar. Estas politicas de proteccion procuran proteger a mujeres y nifios, pueblos

indigenas, ex combatientes de Malvinas, personas con determinada edad etc.

Discriminacién es expresion de violencia, que asume comportamientos que

menoscaban a personas con escasos recursos, con pensamientos politicos propios; que
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obstruye en base a fisonomias irreales planteadas como pardmetros en una sociedad
donde solo las minorias pueden alcanzarlas, que limita por enfermedades o por
género, considerando que son calificativos de buen empleado, quebrantando derechos
y en definitiva lesionando la integridad de todo ser.

Quien discrimina evidencia gran dificultad para contactarse y relacionarse con
personas que segun su propia vision, por ser diferentes, son inferiores a él,
demostrando poco criterio, prejuicios, y resaltando su falta de educacion, civilizacion

y adaptacion.
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4 Capitulo V. Antecedentes Legislativos, Doctrinarios y

Jurisprudenciales.

4.1 Introduccién:

El nuevo dilema- Mobbing- en Argentina es poco generalizado y no se halla
legislacion al respecto; en 1998 un informe de la organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) manifestdé un 6,1% de casos de Mobbing en los varones y un 11,8 %
en las mujeres. Ejemplos de acoso de este tipo fueron, en junio de 1998, caso
Carrefur, donde un encargado de seguridad hizo desnudar a treinta y seis empleados
para recuperar $ 6000 pesos faltantes; en octubre de 1999, ciento cincuenta empleados
de una fabrica de ropa de la provincia de La Pampa fueron forzados a desnudarse para
un control. (Chavez, 2009).

4.2 Legislacion Nacional

En nuestro pais no existe una ley nacional contra la violencia laboral pero si
militan leyes provinciales orientadas a reprimir el Mobbing en la Administracion
publica como la Ley 13.168 en la provincia de Bs. As, Sta. Fe Ley 12 434, Entre Rios
Ley 9671, Tucuman Ley 7232, en Misiones Ley 4148, en Jujuy Ley 5349 y en la
Ciudad de Bs.As. , la Ley 1225, todas de Prevencion y Erradicacion de la Violencia
Laboral. En opinion de Andrea Mc Donald si bien buscan eliminar la violencia laboral
tienen deficiencias a la hora de delimitar el Mobbing. (Mac Donald, 2008).Citando
como ejemplo de expuesto es el articulo 5 de la Ley 13168(Bs As.) que establece
como conductas tipicas del hostigador laboral, obligar a ejecutar tareas denigrantes
para la dignidad humana, asignar misiones innecesarias o sin sentido con la intencion

de humillar, juzgar de manera ofensiva su desempefio en la organizacion.
4.2.1 Constitucion Nacional:

El articulo 14 bis de la Constitucion Nacional establece que el trabajo en sus
diversas formas goza de la proteccién de las leyes, las que aseguraran al trabajador:
condiciones dignas y equitativas de labor. Estas condiciones abarcan todo trabajo o
servicio, lugar, modo en que se cumple, asi también como circunstancias personales

como la edad, sexo.

El articulo 16 del mismo texto anuncia el principio de igualdad ante la ley.
Como derivacién, no se permiten prerrogativas, todos los habitantes estan amparados,
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entonces: ¢a quienes obliga? El enunciado “ante la ley” no solo obliga a los jueces a
conducirse con imparcialidad al aplicarla, sino que refiere a igualdad en la ley, a igual
proteccion de la ley, deduciendo por ley la norma juridica emanada del congreso
como de los otros 6rganos. Tanto los 6rganos estatales como los particulares deben
respetar la garantia de la igualdad ya que les esta prohibido efectuar
discriminaciones arbitrarias, como despidos laborales turbando a unos obreros y
beneficiando a otros, seleccion de personal en base a discriminaciones raciales.
Cualquiera sea el sujeto que provoque la discriminacién perturba esta garantia (Rubio,
2009)

La verdadera aspiracion que encierra el principio de igualdad ante la ley es
impedir la desigualdad arbitraria, injusta o irrazonable. En toda sociedad son
necesarias las desigualdades legales, objetivas, razonables y fundamentales, porque
tienden a reparar desigualdades reales y evitar las injusticia que el trato igualitario
provocaria, a modo de ejemplo notamos que no seria equitativo ni imparcial que

brinden los mismos servicios aptitudes fisicas disimiles (Rubio, 2009).

Por este motivo es que el principio de igualdad no se ve afectado cuando se
efectlan distinciones cimentadas en las tipologias personales vinculadas a la
capacidad mental fisica, el esfuerzo, el talento, la capacidad o los méritos del
individuo; lo que violenta son las diferencias basadas en factores sobre los cuales el
ser humano no tiene intervencion tales como la raza, color, linaje, religion,

nacionalidad, sexo, clase social, etc. (Leiva, 2006).

Los seres humanos presentan dentro de sus caracteristicas propias, por su
condicion, por su esencia, el ser diferentes, ya que no todos son del mismo sexo, ni
de la misma nacionalidad, lengua, ni pertenecen a la misma religion, tampoco gozan
de las mismas opiniones politicas, condiciones personales y sociales. Pero aun asi,
todos son iguales en valor y dignidad. Al mismo tiempo son desiguales apaleando a
las condiciones economicas y oportunidades sociales. Juridicamente éstas diferencias
y desigualdades se contienen conforme al derecho de que se trate, buscando proteger

diferencias y menguar desigualdades:

- Derechos individuales de libertad y autonomia, conteniendo la libertad
de conciencia y pensamiento, a la libertad religiosa, libertad de imprenta, asociacion y

expresion. Estos derechos se asientan en expectativas negativas de no lesién o

44



discriminacion.
- Derechos sociales desde el derecho a la salud y a la instruccion a los
derechos de subsistencia y seguridad, derechos para reducir las desigualdades

materiales y sociales. Radican en expectativas positivas de prestaciones (Rubio,
2009).

4.2.2 Reégimen de contrato de trabajo: Ley 20744
La ley 20744 contiene medidas aplicables al Mobbing que nombraremos:

- Obligacion genérica de actuar de buena fe: El articulo 62 LCT
funda la obligacion genérica de cumplir con lo pactado o lo que supletoriamente
implante la normativa cuando las partes no hubieren sefialado nada en particular sobre
determinados temas. Deben adoptar todos los comportamientos que sean
consecuencia del contrato que celebraron estimados con criterios de colaboracion y

solidaridad.

- Obligacion especifica de actuar de buena fe: El articulo 63 LCT

instaura expresamente la obligacion de las partes de obrar con buena fe.

Desde la figura del trabajador su prestacién ha de ser diligente, ademas el
trabajador es deudor de sefialadas obligaciones de buena fe como hacer conocer toda
alteracion aunque sea accidental de su domicilio real, asumiendo las debidas secuelas
en caso de no proceder de tal manera; el deber de intimarlo ante incumplimientos
patronales; en caso de ausencias, deben ser comunicadas al empleador el primer dia

siguiente al de la misma

En el caso del empleador ademas de cumplir con la contraprestacion salarial
comprometida, tiene una serie de deberes respecto del dependiente, entre ellos, dar
ocupacion efectiva, ejercer facultades de que se encuentra investido con
funcionalidad, de formacion y promocion profesional y de seguridad e higiene en el

trabajo.

Comportamientos contrarios a este principio se configuran, solo para citar
ejemplos, en el caso de pagos no registrados, cuando se arriba a la conclusion de que
el empleado percibia una remuneracion extra al sueldo de ley, por la que no se
extendia recibo, la actitud remisa del empleador a reconocer esa situacién lo ponen

contradiccion con el obrar de buena fe. Cuando se verifica cambio de lugar de trabajo,
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no puede arguir que el trabajador no reclam6 la compensacion por el cambio, el
incumplimiento de la normativa sobre higiene y seguridad y prevencion de riesgos

laborales leyes 19587 y 24557 y sus reglamentaciones (Fulvia Alimenti, 2011).

En virtud de este principio las partes deben obrar prudentemente,

prescindiendo del aprovechamiento abusivo de situaciones. (Sudera, 2008)

A poco comenzar la exploracion en la LCT encontramos que los
comportamientos que entrafian el mobbing atentan contra este principio, ya que se
trata de conductas que justamente no articulan colaboracion ni solidaridad (Abajo
Olivares F. J., 2006).

- Limites a las facultades de organizacion y direccion. Dichas facultades
se encuentran en los articulos 64 y 65 LCT. La potestad de organizacion se refiere a
las facultades juridicas de las que es titular el empresario para establecer las
particularidades del trabajo que debe realizar el dependiente, fijando el modo, tiempo
y lugar. Tal facultad, es limitada, su accion debe ser conforme a las disposiciones
legales, reglamentarias convencionales y consuetudinarias, y a lo pactado en el
contrato individual (Sudera, 2008).

En los supuestos de mobbing descendente, bossing se manejan conductas en

aprovechamiento de estas facultades (Abajo Olivares F. J., 2006).

- Limites al ius variandi: Se trata de otra facultad establecida en el
articulo 66 LCT, que otorga la posibilidad al empleador de modificar unilateralmente
el contrato de trabajo en sus elementos no esenciales cuando necesidades funcionales
de la empresa lo requieran y siempre que no cause detrimento material ni moral al
trabajador. En los casos de mobbing descendente es tipica la utilizacion de pautas de
caracter organizacional, pero en muchos supuestos no son los empleadores quienes las
utilizan sino el acosador que ocupa un cargo jerarquico, haciendo creer que los
cambios se fundan en la incapacidad o impericia de los empleados o0 en que no
pueden habituarse a los ritmos o normas de trabajo de la empresa. Cuando la victima
de acoso tiene escasa antigliedad tal vez sea omitido éste problema en la clspide
jerarquica y el acosador obtendra su tan ansiada renuncia directa del empleado (Abajo
Olivares F. J., 2006)

- Deber de seguridad: El articulo 75 inciso 1 establece que el empleador

estd obligado a observar las normas legales sobre higiene y seguridad en el trabajo, y
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a hacer observar las pausas y limitaciones de duracion del trabajo establecidas en el
ordenamiento legal. Este articulo remite a la legislacion especifica de la materia, la ley
24557 de Riesgos del Trabajo, ignora cualquier referencia al fendmeno del mobbing y
en general a efectos o dolencias de tipo psicoldgico (Abajo Olivares F. J., 2006)

- Deber de dar ocupacion efectiva: El empleador acompafiando el
articulo 78 LCT debe garantizar al trabajador ocupacion efectiva en tareas de su
categoria profesional o que se condigan con su calificacion salvo que por causas
fundadas, la obligacion no pueda ser cumplida. El disponer tareas para el trabajador
en categorias jerarquicamente inferiores o con menor calificacion, es una expresion
mas del acoso laboral aun cuando el salario del dependiente no se vea disminuido por
el cumplimiento de las obligaciones en tales condiciones. Podra comprobarse no sélo
un incumplimiento respecto del deber de ocupacion efectiva, sino también un eventual

exceso en el ejercicio del jus variandi (Sudera, 2008).

- Igualdad de trato: Reglamenta el articulo 81 LCT, el derecho a la
igualdad ante la ley consagrado en el articulo 16 de la Constitucion Nacional, aunque
restringido a la relacién laboral. EI empleador debe dar a todos los trabajadores igual
trato en identidad de situaciones. Esta disposicion legal, también hace una aplicacion
extensiva del principio que nace del articulo 14bis de la constitucion, igual
remuneracién por igual tarea. La norma no prohibe que al personal se le procure un
trato desigual (salarios, derechos, obligaciones) siempre que esta diferencia se
encuentre engendrada en razones objetivas licitas. Lo prohibido es el trato desigual

fundado en discriminaciones arbitrarias (Candal, 2011).

Si bien el articulo 81 LCT, so6lo indica como causas de discriminacion, sexo,
religién o raza, el mismo debe correlacionarse con el articulo17 de la misma Ley, que
avista otros supuestos como nacionalidad, motivos politicos, gremiales o de edad. La

no inclusion de otras razones no significa su exclusion (Candal, 2011).

La LCT, inhibe cualquier discriminacion en el articulo 17 pero no menciona
que sanciones corresponden al empleador que no cumple, ni refiere a la compensacion
del trabajador que la padezca, sucediendo lo propio con el articulo 81 de la misma ley,
de igualdad de trato. La jurisprudencia reconoce que el trabajador puede considerarse
despedido, procediendo el articulo 245 LCT, que puntualiza el despido arbitrario,

injustificado. Criteriosamente, Valentin Rubio analiza aplicar a tal situacién la ley
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23592, ya que no merece equipararse un despido por injustificado o cuando el
trabajador debe hacer abandono de trabajo a un despido discriminatorio (Rubio,
2009).

4.2.3  Ley N° 23592

La ley 23592 de penalizacion de actos discriminatorios, en su primer articulo
sella, que todo aquél que arbitrariamente impida, obstruya, restrinja o de algin modo
menoscabe el pleno ejercicio sobre bases igualitarias de los derechos y garantias
reconocidos en la Constitucion Nacional, serd obligado, a pedido del damnificado, a
dejar sin efecto el acto discriminatorio o cesar en su practica y a reparar el dafio moral
y material ocasionados. Se consideraran discriminatorios los actos u omisiones
determinados por motivos de raza, religion, nacionalidad, ideologia, opinion politica o

gremial, sexo, posicion econdémica, condicion social o caracteres fisicos.

No obstante no ser una norma de derecho laboral, se puede aplicar a cualquier
situacién de discriminacion y puede dirigirse no solo contra el empleador sino contra
el acosador de manera directa o contra ambos conjuntamente (Abajo Olivares F. ,
2006).

El hostigado en los procesos de Mobbing, sufre constantemente un trato

discriminatorio porque es la manera en la que éste se revela (Sudera, 2008).

La Organizacion Internacional del Trabajo, organismo especializado de las
Naciones Unidas, se ocupa del trabajo y de las relaciones laborales, se fundé en 1919
en virtud del tratado de Versalles. Su Constitucion sancionada en 1919 se
complementa con la Declaracion de Filadelfia de1944, que como uno de sus
principios fundamentales establece que todos los seres humanos sin distincion de raza,
credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo
espiritual en condiciones de libertad y dignidad y de seguridad econdémica y en
igualdad de oportunidades. (Candal, 2011).

Dentro de sus convenios internacionales existen 8 considerados elementales:
N° 29, N° 87, N° 98, N° 100, N° 105, N° 111, N° 138 y N° 182 y dos de ellos se
ocupan de la igualdad de trato. EI convenio N° 100 de 1951,establece igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por
trabajo de igual valor, es decir sin discriminacion en cuanto al sexo y el Convenio

N°111 sobre la discriminacion, empleo y ocupacion de 1958, considera

48



discriminacion a cualquier distincion, exclusion o preferencia, basadas en motivos de
raza, color, sexo, religion opinion politica, ascendencia nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo
y la ocupacién. Ambos ratificados por la Republica Argentina. (Candal, 2011).

De las Declaraciones de la OIT tiene propia importancia la realizada en 1998,
sobre los principios y declaraciones fundamentales en el trabajo y su seguimiento,
donde se reafirma la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y

ocupacion.

424 Tratados Internacionales

4.2.4.1 Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos:

La Asamblea General de las Naciones Unidas adopté la Declaracion Universal
de los Derechos Humanos, en 1948, Paris, la que representa un modelo comun a ser
alcanzado por las poblaciones acopiando en sus disposiciones modelos que tutelan

cualquier conducta o comportamiento que atropellara la dignidad del trabajador.

En su articulo 1° establece que todas las personas nacen libres e iguales en
dignidad y derechos y en virtud de su razén y conciencia deben comportarse
fraternalmente los unos con los otros. Los comportamientos de acoso como los de
cualquier otro tipo de violencia laboral transgreden la dignidad de los trabajadores y

describen un modelo de comportamiento no fraternal (Abajo Olivares F. J., 2006).

Avanzando en su contenido apreciamos en el articulo 3°que todo ser humano
tiene derecho a la vida, a la libertad y seguridad de su persona. ¢Las manifestaciones
de la violencia no son acaso ofensas a la oportunidad de vivir, reconocida
universalmente y a la seguridad de los trabajadores? Todas las consecuencias que
ocasionan las préacticas violentas producen en la salud del trabajador hostigado

vulneran los legitimos derechos reconocidos (Abajo Olivares F. J., 2006)

En el articulo 5° el mismo texto sefiala que nadie sera sometido a torturas, ni a
penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes. Si se tiene presente que la Real
Academia Esparfiola sefiala que la tortura es el grave dolor fisico o0 psicoldgico
infligido a alguien, con métodos y utensilios diversos, con el fin de obtener de él una
confesién, o como medio de castigo, facilmente se advierte que comparten conceptos

comunes, como el grave dolor fisico o psicoldgico ocasionado, los métodos diversos
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para llevarlo adelante, o la posibilidad de que se empleen como medio de castigo; con
relacion al adjetivo cruel, indica a quien se deleita en hacer sufrir o se complace en los
padecimientos ajenos con mayor seguridad resaltamos las similitudes, porque el acoso
es exactamente un trato cruel y por ultimo quien degrada, es quien humilla, rebaja,
conductas desplegadas en los procedimientos de violencia laboral. EI mobbing es una

forma de trato cruel y degradante. (Abajo Olivares F. J., 2006)

Adelantdndonos, observamos que el articulo 7° rotula la igualdad de todos los
hombres ante la ley, e igual proteccion de la ley, aludiendo a que todos estan
amparados de la misma forma contra cualquier discriminacién, de donde resulta que
esta disposicion es claramente aplicable al acoso por ser el mobbing una actividad

discriminatoria.

En el articulo 8° deja registrado que toda persona tiene derecho a un recurso
efectivo, ante los tribunales nacionales competentes, que la ampare contra los actos
que violen sus derechos fundamentales reconocidos por la constitucion o por la ley,
certificando que el Estado debe dar respuesta precisa al reclamo de las victimas de
acoso laboral.

Finalmente en su articulo 23° acopia principios que configuran derechos de los
trabajadores, al trabajo, a la libre eleccion del mismo, a condiciones equitativas y
satisfactorias; a igual salario por igual tarea, sin discriminacion; a una remuneracion
equitativa que le asegure a él y a su familia una existencia conforme a la dignidad
humana y que serd completada con otros medios de protecciéon social, a crear
sindicatos y sindicarse para la defensa de sus intereses. La Declaracion, es un
paradigma de inspiracion de todos los individuos y pueblos para bregar por el respeto
a los derechos y libertades conquistados, a la que se puede recurrir como instrumento

a utilizar en la lucha contra los escenarios de mobbing (Abajo Olivares f. J., 2006)

4.2.4.2 La Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre:

Esta Declaracion que se realiz6 en Bogota, Colombia, en 1948, y tiene
jerarquia internacional a partir de la reforma de la Constitucion Nacional en 1994,
sefiala en el articulo 5° que toda persona tiene derecho a la proteccién de la ley contra
los ataques abusivos, a su honra, a su reputacion y a su vida privada y familiar,
conformando un documento valido de aplicarse para los casos en que los acosos

atentan en forma directa contra la victima y su vida privada y en el articulo 15° se

50



refiere al derecho de todos los hombres a trabajar en condiciones dignas, derecho que
resulta perturbado con las acciones que constituyen mobbing (Abajo Olivares F. J.,
2006).

4.2.4.3 El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos:

El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, suscripto en Nueva
York, el 19 de diciembre de 1966 y aprobado por nuestro pais en 1986 mediante Ley
N°23.313, con jerarquia constitucional a partir de 1994, en su articulo 26 establece la
igualdad de todas las personas ante la ley, vedando toda discriminacion y
garantizando a todas las personas patrocinio igual y efectivo contra discriminaciones.
Otra disposicion que condena las discriminaciones y garantiza proteccion igual y
efectiva (Abajo Olivares F. J., 2006)

4.2.4.4 Pacto de San José de Costa Rica:

La Convencion Americana sobre Derechos Humanos, también llamada Pacto
de san José de Costa Rica, por haber sido la detallada ciudad sede de la Conferencia
Especializada Interamericana sobre Derechos Humanos, en donde fue asentido en
1969 pero entr6 en vigencia en 1978, ratificado por Argentina, mediante la ley
N°23054 en 1984, investido de garantia constitucional a partir de 1994, reconoce en
el articulo 5°, el derecho a la integridad personal; fisica, psiquica y moral y que nadie
debe ser sometido a torturas, penas, tratos crueles, inhumanos o degradantes; mientras
el articulo 11° protege la honray la dignidad, afiadiendo que nadie puede ser objeto
de injerencias arbitrarias o abusivas en su vida privada, familiar, domicilio,

correspondencia, ni ataques a su honra y reputacion (Abajo Olivares F. J., 2006).

Impera una gran ayuda con los tratados y convenios suscriptos e incorporados
a la constitucion que pueden ser utilizados como herramientas legales para defender a
las victimas de acoso por ser las conductas que lo integran un atentado hacia la

integridad del ser.
4.2.5 Legislacion Comun:

¢Podemos encontrar dentro del Codigo Civil y Comercial disposiciones que
protejan a las personas de los abusos y hostigamientos que constituyen la
discriminacién y el mobbing? Este codigo realiza una regulacion integral y

sistematica de los denominados derechos de la personalidad o personalisimos que en
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el cédigo de Vélez, sblo se encontraban preceptos aislados sobre los delitos de honor,
derecho a la intimidad, imagen, propiedad intelectual, muerte digna, etc. Ansiando

una respuesta favorable buscaremos elementos protectores del trabajador.

El articulo 51° instaura que la persona humana es inviolable y que tiene
derecho al reconocimiento y respeto de su dignidad. Todo hombre posee frente a los
demas, el derecho a ser respetado como persona, a que su existencia que encierra,
vida, cuerpo salud, y su dignidad que engloba honor, intimidad, imagen no se afecten,
de la misma forma que tiene la obligacion frente a los demés de observar el mismo
comportamiento. La reciprocidad de respeto es la relacién juridica fundamental, base
de toda convivencia en la comunidad juridica y de toda relacion juridica particular
(Rivera & Medina, 2014).

La inviolabilidad de la persona y el reconocimiento de su dignidad constituyen
la razon de todos los derechos concedidos en el codigo porque el derecho a la
intimidad, la imagen, el honor entre otros, son reflejos de la dignidad (Rivera &
Medina, 2014).

Esta dignidad, reconocida y fundamento de los derechos es mancillada con
cada ofensa, con cada agravio empleado en los comportamientos pensados para

hostigar, causando angustia, humillacién y deshonrando el ser.

Continuando, el articulo 52° sefiala las consecuencias resultantes de toda
transgresion a la dignidad, al consignar que la persona lesionada en su intimidad
personal o familiar, honra, reputacion, imagen o identidad , puede reclamar

prevencion y reparacion de los dafios sufridos.

Para proteger de toda intrusion, proveniente de autoridades o terceros, se
reconoce el derecho a la intimidad, permitiendo que las personas realicen su vida y
lleven adelante conductas en el ambito privado, siempre que los comportamientos
desarrollados no ofendan el orden, la moral ni perjudiquen a terceros. Es una facultad
de exclusion contra todo el que intente inmiscuirse en el circulo de privacidad
personal o familiar. Cuando se interfiere intencionadamente en los asuntos privados,
en la vida, la vivienda, las comunicaciones, éste derecho es agraviado, detallando
como ejemplo, cuando se retnen datos personales o sensibles y luego se los difunde

como método de hostigamiento (Rivera & Medina, 2014).

Definida doctrinariamente, la honra o reputacion conoce dos vistas, la interna

52



percepcion que cada uno tiene de la propia dignidad y la de su familia (honor
subjetivo) y el prestigio objetivamente logrado por merecimiento familiar o personal

de que se trate (honor objetivo) (Rivera & Medina, 2014).

Los dafios al honor como las calumnias o injurias, difundidas hacia una
persona, instauran un hecho falso o insultante y de probarse la verdad no concierne
indemnizacion a diferencia de lo que ocurre con la violacion a la intimidad donde el
hecho que se publica habitualmente es verdadero pero nadie tiene derecho a conocerlo
(Rivera & Medina, 2014).

Al igual que sucede con los derechos a la intimidad y a la honra, el derecho a
la identidad es precisado por la doctrina como el derecho de ser uno mismo, de
distinguirse por sus atributos y aptitudes, que hacen que esa persona sea un individuo
diferente del resto (Rivera & Medina, 2014).

Cuando alguien es perjudicado por el entremetimiento arbitrario de un tercero
en su vida, mortificdndolo en sus costumbres o sentimientos o perturbando de
cualquier modo su intimidad, el articulo 1770 del mismo cuerpo, autoriza a requerir
intervencion judicial para hacer cesar esa actividad perjudicial, asi como solicitar una
indemnizacion, y que se ordene la publicacion de la sentencia en un diario si ello

fuera procedente, para lograr una adecuada reparacién del dafio provocado.

Son de importancia algunas aclaraciones que se tomaron en las IX jornadas de
Derecho Civil al analizar el derogado articulo 1071bis del Codigo Civil de Dalmacio
Vélez Sarsfield, cuyo contenido coincide con el articulo en estudio, donde se sentd
que solo las personas de existencia visibles son titulares de este derecho, los muertos
carecen de intimidad mas alla del respeto debido a los difuntos y la sola violacion a la
intimidad autoriza al juez a imponer una indemnizacion equitativa aunque no se
pruebe el dafio correspondiendo una indemnizacién plena en caso de probarse. Claro
manifiesto de la funcion preventiva que cumple la responsabilidad civil, cuya
primordial accion no es la de dafios sino el detenimiento de la perturbacion

relacionandose con el articulo 52 (Ribera & Medina, 2014).

En los procesos de mobbing, es justamente esta accion de prevencion la que
podria evitar las consecuencias adversas con las constantes desdichas que derivan para

el trabajador y su familia.

Anuncia el codigo que hay dafio cuando se lesiona a un derecho o interés no
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reprobado por el ordenamiento juridico, registrandolo en su articulo 1737, definiendo
asi el dafio juridico. El dafio es un detrimento, un perjuicio, que cause lesion, para
cuya fijacién hace necesario comparar la situacién en que se encontraba la victima
antes del hecho y como resulta después por accion de ese hecho dafiino. En aquellos
casos donde no se produce lesion no significa que no hay antijuridicidad, solo que la

respuesta puede ser encontrada como accion preventiva (Rivera & Medina, 2014).

Nadie titubea en afirmar que los comportamientos que configuran mobbing o
acoso ocasionan graves dafios a la victima ya sea por las secuelas psicofisicas o por el
dafio moral. EI mobbing es un conjunto de actos de destruccién progresiva de los
derechos fundamentales de los que es titular el individuo, mas alla de ser trabajador,
por lo tanto el sufrimiento, la angustia, desesperacion y los efectos que el proceso
tiene en sus relaciones personales y familiares deben ser reparados (Abajo Olivares F.
j., 2006).

Finalmente citamos el articulo 1738 CCCN que custodia la indemnizacion que
corresponde al damnificado, profesando que abarca la pérdida o disminucién del
patrimonio de la victima, lucro cesante en el beneficio econdmico esperado de
acuerdo a la probabilidad objetiva de su obtencion y la pérdida de chances.
Incluyendo las consecuencias de la violacion de los derechos personalisimos de la
victima, de su integridad personal, su salud psicofisica, sus afecciones espirituales
legitimas y las que resultan de la interferencia en su proyecto de vida.

En primer lugar se reconoce la reparacion del dafio material emergente,
resarciendo los gastos originados por el hecho del acoso. Estos pueden ser pasados,
futuros o mixtos. Los pasados cuando se destinan a pagar erogaciones médicas,
farmacoldgicas, terapéuticas ya sucedidas, futuros, cuando deben enfrentarse para su
mejora segun lo establece un dictamen, o mixtos cuando incluyen los dos tipos de

gastos mencionados anteriormente (Toselli et al., 2007).

En los casos donde la remuneracion depende de incentivos o de comisiones,
los efectos del mobbing son ruinosos ya que se sumara a su afectado estado animico y

fisico problemas econémicos.

El lucro cesante es el obstaculo a una ganancia, pero no cualquier suefio de
ganancia, sino que deben indicarse pautas objetivas y ciertas de que se podia obtener,

como sefala Francisco Abajo Olivares bastaria con analizar los ingresos anteriores y
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ver su disminucion como consecuencia de las licencias médicas. Corrientemente
resalta el mismo autor, que los dafios psiquicos y a la personalidad disminuyen tanto,
que la victima resulta limitada o verdaderamente excluida laboral o profesionalmente

resultando en una verdadera pérdida de chances a futuro (Abajo Olivares, 2006).

La pérdida de chances u oportunidad se discrepa del lucro cesante porque en el
altimo las probabilidades no son tan ciertas ni tan lejanas. Se examina de acuerdo a
las contingencias objetivas de que suceda y a mayor probabilidad mayor monto tendra
(Rivera & Medina, 2014).

Se debe reparacion cuando se afecten derechos personalisimos, como la
integridad psicofisica, la salud psicofisica, cuando se interfiera en el proyecto de vida
que sobre determinadas realidades se fijan prudentemente las personas, asimismo las
dolencias espirituales, aun cuando la intranquilidad espiritual y su deshonra
raramente logren remediarse y nunca se rectifique lo sufrido. Siempre tendra lugar en
actos discriminatorios, con o sin mobbing, por ser hechos de por si angustiosos, el
dafio aparecerd acreditado pero debe ser reclamado por la victima (Toselli et al.,
2007).

4.2.6 Legislacion penal

Los articulos 89 al 91 del Codigo Penal tipifican las conductas que penalmente
punibles causan en el cuerpo o en la salud, un debilitamiento permanente, o una lesion
que le hubiere inutilizado para el trabajo por mas de un mes, una enfermedad mental o

corporal, cierta o0 probablemente incurable o la inutilidad permanente para el trabajo.

Instaura penas, segun el tipo y grado de la lesion y la concurrencia o no de
agravantes y/o atenuantes, que van de la multa o un mes de prision hasta diez afios.
Las consecuencias que derivan de los hostigamientos, las indicadas consecuencias
psicofisicas, infieren dafios en la salud de la victima, por lo que podria afirmarse que
el victimario estaria empleando conductas tipificadas penalmente, pero sera necesario
tener pruebas respecto de la intencionalidad, nexo causal entre las conductas

desarrolladas por agresor y las consecuencias de éstas (Abajo Olivares, 2006).
4.3 Jurisprudenciay Doctrina:

Dentro de nuestra jurisprudencia hay una inclinacion a aceptar el Mobbing
como causal de despido indirecto y como injuria laboral. El caso que citamos en

primer lugar, fue el primer antecedente a nivel nacional de acoso moral, pero debido a
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que no tuvo la repercusion del fallo del STJ rionegrino, se cita a éste como el leading
case (Toselli et al., 2007).

*Hacia fines de 2001 y comienzos de 2002, la demandada comenzo a ejecutar
el proyecto “Sinergia” y a circular el rumor sobre la existencia de una lista de
personas que serian despedidas. Se pretendia lograr la desvinculacion de gran parte
del personal bajo presion, induciéndolos a optar por una indemnizacién inferior y ser
transferidos a otras empresas sin considerar su antigliedad entre otros casos (Lambir,
Maria Elsa v. Aguas Cordobesas S.A., 2004).1

La accionante se encontraba en la lista y el dia 24 de abril de 2002, fue
notificada del deleite de una licencia con goce de haberes, invitandola a reunirse con
el Coordinador de Gerencia Técnica para analizar el ofrecimiento indemnizatorio que
le realizaria la empresa. Debido a su negativa respecto del ofrecimiento se le da una

nueva licencia.

Ante esta situacion deduce la demanda denunciando el acoso y la presion
ejercida por la empresa. La demandada neg6 acoso y amenaza de despido. Ratifico la
licencia hasta el 14/ 05 aduciendo crisis de la empresa y falta de trabajo no imputable

a la misma.

Al reintegrarse la trabajadora le habian retirado la clave de ingreso a la
computadora, correo electronico y teléfono y se negaron a otorgarle tareas. La
trabajadora ante esta situacion se consider6 despedida.

El tribunal resolvié que se configur6 un caso de acoso laboral con

incumplimiento del deber de dar ocupacidn efectiva basandose en el art.78 LCT.

El tribunal creyd justo el despido indirecto resuelto por el trabajador por haber
sido quebrantado por acoso laboral, ya que se demostro que la intencion de la empresa
al preparar la licencia con goce de haberes estuvo destinada a exhortar al actor para
que admita la invitacion de desvinculacién, y con esa misma finalidad se decidié la
eliminacion de su clave telefonica e informatica y se la privo de la realizacion de sus

tareas habituales violentando la Ley de Contratos de Trabajo (Ojeda & Ortiz, 2009)

Por disposicion del articulo 78 LCT el empleador debe procurar labor real

segun su calificacion o categoria profesional. Por lo tanto se trata de un derecho del

! Cémara de Apelaciones del Trabajo. Cérdoba. Sala X. “Lambir, Maria Elsa ¢/ Aguas Cordobesas S.A.
s/demanda”. Sentencia N°72. (Sentencia de fecha: 11/11/2004).Ver anexo A
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trabajador, que solo puede ser contravenido licitamente por causas fundados,
supuestos que consideremos deberan ser eventuales o invencible. De lo contrario se

lesiona la dignidad de la persona (Ojeda, 2011).

La Sala 10 de la Cadmara de Trabajo de la Provincia de Cordoba considero
acreditado que las licencias con goce de haberes unilateralmente otorgadas al
trabajador (no habiendo sido requeridas por el dependiente), eran impuestas para

presionarlo de modo que aceptara la propuesta de desvinculacion (Sudera, 2009).

*Este suceso es sefialado como el primer caso de mobbing: Se trata del caso de
una persona que se desempefiaba en un casino, invoc6 como causal de despido
indirecto la persecucion laboral sufrida. La Camara rechaz6 la demanda incoada. El
Superior Tribunal de la Provincia de Rio Negro declard la nulidad parcial de la
resolucion recurrida y ordend remitir las actuaciones al tribunal de origen para que
proceda a valorar la existencia o no de la persecucion laboral alegada como causal de

autodespido.

La trabajadora fue obligada a realizar tareas que correspondian a una categoria
superior, ajenas a su actividad habitual, y sin la contraprestacion salarial que
efectivamente le correspondia. Consecutivamente sufrié hostigamientos y persecucion
por parte de la empleadora. Por tal motivo necesito licencias fundadas en causas
psicoldgicas. Durante las mismas, la empresa la intima para que retorne sus tareas
bajo advertencia de despedirla. La trabajadora no se reintegr6 y se dio por despedida
por grave injuria laboral (Dufey, Rosario Beatriz ¢/ Entretenimiento Patagonia S.A.
2005).2

La enfermedad de la actora fue originada como consecuencia del conflicto
laboral y las repetidas acciones de descalificacion en cuanto a las tareas que
desempefiaba la victima, acciones propias del hostigador, ademas de negarse a
recibirle los certificados médicos que presentaba la actora. Debido a hechos
expresados en esta causa, el Tribunal superior de Justicia de Rio Negro, en el afio
2005, admitio, por primera vez el Mobbing como causa de despido indirecto pero al
no encontrarse legislacion precisa sobre el tema, la figura se subsumid en la de

injurias graves por Mobbing. (Chavez, 2009).

2 STJ Viedma, Rio Negro. Sala Laboral. “Dufey, Rosario Beatriz C/ Entretenimientos Patagonia S.A.
s/inaplicabilidad de ley”. Sentencia N°44(Sentencia de fecha: 06/04/2005).Ver anexo B.
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El Superior Tribunal de Justicia de Rio Negro, hizo lugar al recurso
extraordinario local, disponiendo que el tribunal inferior revise este caso de violencia
laboral que configura un acoso psicoldgico, constituyendo causal de injuria que no
consentia la prosecuciéon del vinculo y justificaba que la trabajadora victima del
hostigamiento denunciara el contrato increpando la responsabilidad del empleador
(Duarte, 2009).

“En virtud del principio in dubio pro operario, el tribunal de mérito debe
ponderar los factores de mobbing invocados por el actor, como causal de despido
indirecto, aun cuando no hayan sido suficientemente expuestos en la demanda los
factores de la alegada persecucion laboral (del voto del doctor Lutz)” (Ojeda & Ortiz,
2009).

La indemnizacion se determiné conforme al articulo 245 LCT al comprobarse
que existié acoso moral constitutivo de injuria o incumplimiento por parte de la

empresa empleadora lo que permitié a la actora considerarse despedida.

*En el mismo afio la Cdmara Nacional de Apelaciones del Trabajo, en el caso
Perinetti, dictd la segunda sentencia confirmando la existencia de Mobbing o acoso
psicoldgico. Esta vez se fija de manera distinta a la del caso Dufey, donde se
considerd el acoso moral como causal de despido indirecto. En el caso Perinetti la sala
dijo que el acoso moral es indudable, evidente, consider6 de extrema gravedad la
actitud dados los comentarios dirigidos hacia las empleadas para concretar una

relacion sexual y el trato ofensivo para quien no se pude defender en el mismo plano.

Entre el Mobbing y el acoso sexual hay disimilitud ya que las causas y el
objetivo final no son los mismos. No obstante esto, muchas veces un incidente de
acoso sexual donde el acosador vio frustrado su objetivo se desvirtla posteriormente
en casos de Mobbing méaxime donde la victima no se animé a denunciarlo, o no tiene

pruebas suficientes (Abajo Olivares, 2006).

En opinion de Victor Hugo Alvarez Chavez la mayoria de las definiciones de
acoso sexual se integran con 3 elementos: una conducta de caracter sexual, no
deseado y que la victima percibe como algo, que se ha transformado en una de las
condiciones de trabajo o ha creado un entorno de trabajo hostil, intimidatorio y
humillante (2009).

En nuestro derecho laboral el acoso sexual, expresion de la discriminacion de
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género y violencia contra las mujeres que atenta contra los derechos fundamentales de
quien trabaja no tiene sancion como figura autdbnoma pero puede suponer injuria en la
palabra del articulo 242 de la ley de contrato de trabajo y justa causa de despido
(Alvarez Chavez, 2009).

El Decreto Nacional 2385/93 sobre acoso sexual en la Administracion pablica
introduce una definicion del mismo: EI funcionario que con motivo o en ejercicio de
sus funciones utilice una relacién jerarquica instigando a otro a acceder a sus érdenes
sexuales haya o no acceso carnal. Tomando ésta norma como paradigma, en el
presente caso segun la prueba rendida, es que se determiné la existencia de acoso
sexual (Perinetti, Daniel Alberto ¢/ Megrav S.A. s/ despido, 2005).3

Cada dia mas hombres son acosados por mujeres, también hay casos de acoso
del mismo sexo, aunque las principales victimas siguen siendo las mujeres,
especialmente las jovenes que ocupan su primer empleo. Generalmente son personas
vulnerables por su edad o nivel laboral. En casos como el que nos ocupa, la timidez o
el condicionamiento social aumenta la vulnerabilidad de la victima (Toselli et al.,
2007).

* Encontramos nuevamente un caso donde confluye acoso moral y sexual:

Eliana Parals, demandante, trabajaba para la firma Bandeira S.A.
concesionario del bar y restaurante de un establecimiento educativo. Se considerd en

situacion de despido e inicia un juicio por cobro de indemnizacién y dafio moral.

Se acredito que la actora fue rebajada de categoria, objeto de sanciones
disciplinarias injustificadas y que no le permitian ir al bafio o almorzar, que sus
superiores realizaban comentarios o protagonizaban situaciones con claro contenido
sexual, inoportunos y rechazados por la victima, tales como comentarios con

connotacion sexual, o ingresar sin permiso al vestuario de las empleadas.

En el caso se determind que existio acoso moral: tales actos provocaban en la
accionante una continua y creciente afliccion y parecian tener por finalidad hacer
insostenible la continuidad de la relacion laboral, se conformd ademas un supuesto de
acoso sexual (denominado por la doctrina ambiental) ya que la actora fue victima de

la conducta por parte de quienes eran sus superiores (del voto de la doctora Porta).

¥ CNT Bs. As. Sala VI. “Perinetti, Daniel Alberto v. Megrav S.A. s/ despido”. Sentencia N°53185
(Sentencia de fecha: 04/08/2000). Ver anexo C.
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Segun la sala la indemnizacion por dafio moral es susceptible de dos encauces:
el contractual y extracontractual. Si se trata del contractual todo dafio moral se
encuentra incorporado en la nocidon de injuria laboral y da derecho a una
indemnizacion tarifada segun el art. 242 de la LCT. El extracontractual se da en los
casos en que el hecho gue lo fije fuese derivado de una actitud dolosa del empleador.
Por lo tanto la indemnizacion civil solo procede en casos excepcionales, en que el
despido vaya acompafiado de una conducta adicional que resultase civilmente
resarcible aun en ausencia del vinculo contractual (del voto de la doctora Porta).

Estas conductas ilicitas emprendidas por quienes por sus funciones jerarquicas
representaban al empleador en el lugar de trabajo y el deterioro estimulado al
damnificado son resarcibles por aquél ain en ausencia del vinculo contractual, por el
hecho del dependiente articulo 1753 del Cddigo Civil y Comercial de la nacién

(Parals, Eliana Veronica ¢/ Bandeira S.A. y Servialimentos S.A. s/despido, 2011).4

* La discriminacion genera violencia por la desigualdad entre las personas.
Debe averiguarse la relacion causal entre lo que origina la discriminacion y el

resultado de précticas violentas en los lugares de trabajo (Diaz, 2008).

La discriminacion y el Mobbing son dos situaciones juridicas que coinciden
en algunos casos en opinion de los autores Tosselli, Grassis y Ferrer (2007) y en
ciertas ocasiones puede cohabitar las tres manifestaciones de la de la violencia laboral,
Discriminacién, Mobbing y acoso sexual.

Muestra de lo enunciado en el parrafo anterior es que en el afio 2005 se admite
el reclamo de una trabajadora con HIV por los dafios y perjuicios sufridos a raiz del
acoso sexual al que fue sometida, para luego y ante su negativa haber sido victima de
acoso moral y actitudes discriminatorias como mudanzas de condiciones de trabajo,
rechazo de comunicacion directa y aislamiento, culminando con la divulgacion de su
caracter ser positiva como factor descalificador. (Lugquez, Maria Concepcion v. Mario
A. Sallés S.A. y otro, 2005).5

Hubo un hecho inaugural de acoso sexual a la actora, a partir del cual los

directivos procedieron a dispersar el aspecto de seropositiva de la actora empleandolo

*CNT, Sala Ill. “Parals, Eliana Verénica c/Bandeira S.A. y Servialimentos S.A. s/despido”. Sentencia
N°88311 (Sentencia de fecha: 22/11/2006).Ver anexo D.

® CNT, Sala VI. “Luquez, Maria Concepcién ¢/Mario A. Salles S.A. y otros s /accidente —accion civil”.
Sentencia N° 58507 (Sentencia de fecha: 22/12/2005). Ver anexo E.
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como causa para desacreditar y asi dieron inicio a un acoso moral que se materializo
en las conductas que el juez de grado consider6 probadas, como rechazo de
comunicaciones directas, desacreditacion, aislamiento. Estas circunstancias permiten
afirmar que la actora fue discriminada a raiz del mal que sufria, que indubitablemente
no debid ser descubierto al resto de la comunidad empresaria. (Alvarez Chavez,
2009).

El tribunal utilizo la ley de Penalizacion de Actos Discriminatorios N° 23592
que establece en el articulo n°1 la compensacién de los dafios labrados por conductas
discriminatorias, tal como sucedio en el caso relatado al comunicar al resto de los
empleados la enfermedad que padecia. El empleo de esta ley impide poner un limite a
los montos de reclamo y las condenas dependen de la apreciacién del juez a lo que se
suma el incumplimiento de los deberes contractuales que obligan al respeto de la

dignidad humana.

El inconveniente de discriminacién de la persona con VIH se produce en los
dos extremos de la relacién de trabajo, ya que al ser seropositivo le es tan espinoso
obtener empleo como facil que lo echen. En tal sentido los portadores como los
sospechosos de serlo instauran un grupo de inseguridad laboral pasible de ser
discriminado (Ojeda, 2008).

*Gisela Ferrer empleada y responsable de un sector del grupo empresario
Fullrapid S.A., Denver S.A y Carlos Regino Martin que cuenta con 3 concesionarios.
Al ingresar disfruté de una discriminacion positiva, su belleza, factor clave para
resultar elegida. Dicha empleada sufrié cancer y a raiz del tratamiento queda calva,
como consecuencia de ello fue despedida permaneciendo sin prepaga indispensable
para afrontar el tratamiento de salud.

Se recurri6 a la nueva Ley de Violencia de Genero N° 26485 demandando
dafio moral unido a la violencia de género en el ambito laboral. La Primera camara del
Trabajo a cargo de Alfredo Milutin, Mari Nenciolini y Elcira de la Rossa, ordeno a la
demandada una medida preventiva, pagar a la actora la obra social que tenia al

momento de ser despedida (L6pez, 2015).

* El vivo modelo de violencia laboral es el que florece de la discriminacion
como forma de lograr que otro reforme lo que no puede o no tiene por que reformar,

violencia que se viene prendiendo casi solapadamente y que genera en la persona un
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estado de crisis, entendiéndose ésta como la latencia entre el peligro y la oportunidad.

En esta causa tropezamos con maltratos tales como, no darle trabajo
exigiéndole que permaneciera parado en el banco, marginacion, exigencia de que
realizara arreglos de maquinas en un tiempo imposible de cumplir, gritos, referirse a

su persona con el calificativo de “ese viejo”.

Causa en que ha quedado fehacientemente acreditado el acoso invocado por el

actor (Bacqué Segundo c/ la Delicia de Felipe Fort S.A. s/despido, 2010).6

*Un caso similar se da cuando el Sr. Héctor Rybar demand6 al Banco de la
Nacion Argentina por dafio psicolégico y moral y por despido incausado ya que se
considerd despedido por irregularidades e incumplimiento de su empleadora tales
como violacion del deber de ocupacién efectiva segin la categoria de jefe de
Departamento, trato discriminatorio en el tema de los ascensos personales e
incumplimiento de promesas de ascensos, dafio a su dignidad personal,
consignaciones ocasionales de tareas, presion psiquica y moral con ofrecimiento de
retiros voluntarios mediante propuestas econdémicas disvaliosas y des jerarquizacion
de su persona al promocionar a empleados de menor jerarquia (Rybar, Héctor C/

Banco de la Nacion Argentina, 2007).7

El actor sufrié un vaciamiento del puesto de trabajo, por ausencia de exactitud
de tareas 0 encargo de tareas menores. Se suma que estando proximo a jubilarse
aparece como politica de la empresa un ofrecimiento constante de retiros voluntarios
y ante la denuncia de ser rezagado en los ascensos, hubo falta de claridad de los
métodos utilizados y que pudieron ofrecerse por parte de la empresa que esta en

mejores condiciones de hacerlo.

Todos estos indicios fueron peldafios conducentes a una presuncion de
discriminacion que debi6 destruir la demandada pero guardo silencio (Alvarez Chavez
2009).

La sentencia sefiala que Mobbing, acoso moral, acoso sexual, discriminacion,
vaciamiento del puesto de trabajo, gangsterizacion, vaciamiento del contenido del

contrato de trabajo son distintas formas de discriminacion hostil.

® CNT, Sala VIIL “Baqué, Segundo c/La Delicia de Felipe Ford S.A. s/ despido”. Sentencia N°42688
(Sentencia de fecha: 26/05/2010). Ver anexo F.

" CNT, Sala VII. “Rybar, Héctor Hugo ¢/ Banco de la Nacién Argentina s/despido”. Sentencia N°
40175 (Sentencia de fecha 08/06/2007).Ver anexo G.
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*El trabajador fustigado desarrolla problemas fisicos y psicologicos, y al
mismo tiempo problemas en sus relaciones laborales con sus pares y jefes, en la
familia, y con sus amigos. Toda esta problematica es mal diagnosticada, llegandose a
la raiz en el acoso laboral por descarte, y por esto no puede efectuarse un tratamiento

temprano evitando dafios irreparables.

Las dolencias atacan al trabajador “por el hecho o en ocasioén del trabajo”,
pero, no como consecuencia de un acontecimiento subito y violento que es lo exacto
para puntualizar al accidente de trabajo y para constatar que no pueden ser
consideradas enfermedades profesionales en virtud de la limitacion introducida por el
articulo 6 de la Ley 24557.Por lo tanto, si los dafios acometen al trabajador por el
hecho o en ocasion del trabajo, no deberian considerarse dentro de la regulacion del
articulo 208 LCT y siguientes, que se ocupan de accidentes y enfermedades
inculpables esencialmente porque la dolencia que padece el trabajador resulta del

hostigamiento realizado por el principal o sus dependientes (Sudera, 2008).

Asi fue interpretado en el caso de Patricia Alejandra Correa quien comenzé a
trabajar el 17/03/1997 para la empresa Villavicencio, totalmente sana, aprobando el

examen pre ocupacional, realizando tareas de administracion como secretaria.

En septiembre tuvo un entredicho con el gerente por un hecho ajeno a ella, no
obstante ser el primer entredicho fue trasladada al sector de recepcidn, recibiendo a
partir de ese momento ordenes perentorias a gritos, con exigencias extremas en sus
tareas y un trato diferencial del resto de personal, situacion que durd tres meses ya que

al ser cambiado el gerente retomo sus tareas de secretaria.

La empresa Villavicencio fue adquirida por Danone, comenzando una
decisiva disminucion de personal, generando inseguridad en relacion a la
conservacion del empleo. Se produjeron cambios en la dirigencia, se daban 6rdenes y
contra ordenes, llamados de atencién en forma permanente generando gran estrés. La
Sra. Correa realizd consultas con psiquiatras y psicélogos, ya que no solo se habia
agravado su estado depresivo, sino que se  reagudizaron las patologias
psicosomaticas por las cuales habia sido internada en periodos prolongados. Su
situacién laboral fue decayendo, las presiones aumentaban con sugerencia de no
equivocarse ya que al menor descuido seria despedida. Resultado de esto, fue que su

depresion aumento, al igual que las dosis de medicamentos.
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En abril de 2001, el gerente le exterioriza que no precisa una secretaria, sino
una asistente solicitdindole que renuncie en forma voluntaria para recibir una
importante indemnizacion. Ella se nego6 a tal pedido. Desde ese momento su salud
empeord aconsejandosele reposo por 30 dias y al no haber mejoria se prolongo.

El 3 de agosto de 2005, la Sala 62 circunscripcion 12 de la Camara del
Trabajo de la Provincia de Mendoza, declaré la inconstitucionalidad del articulo 6 de
la Ley 24557 ya que solo se consideran enfermedades profesionales las incluidas en la
lista que elabora y revisa el poder Ejecutivo, es decir un listado cerrado de
enfermedades profesionales que viola el derecho de propiedad, de proteccion a la
persona y la garantia de igualdad ante la ley. Y condené a la ART, no al empleador, a
abonar la tarifa legal en relacién con el porcentaje de incapacidad derivado de la
dolencia “reaccion vivencial anormal neurdtica con predominio depresivo, con
incapacidad psiquica laboral”, producto del estrés laboral y el hostigamiento

psicoldgico de que fue objeto en el ambiente laboral.

Destacamos la importancia de este fallo de la Camara Laboral de la Provincia
de Mendoza, al sostener que el dafio psiquico sufrido por la trabajadora como
consecuencia de mobbing debia ser indemnizado en los términos de la Ley de Riesgos

de Trabajo 24557, incluyéndolo como enfermedad profesional (Correa cerpa, Patricia

Alejandra c/aguas Danone de Argentina S.A. Enfermedad accidente)8

*QOtro camino fue el seguido por la Camara de Trabajo de Neuquén, en el caso
“Barrionuevo”, donde admitié como legitima una accion de amparo deducida por una
trabajadora que denuncio haber sido victima de mobbing, y solicitd una medida
cautelar a fin de que cesaran los hostigamientos realizados por parte de su empleador,

Hospital de Junin de los Andes (Duarte, 2009) (“Barrionuevo, Claudia Cecilia

c/Provincia de Neuquén s/Accién de amparo™)9

Entre las conductas denunciadas se encuentran el cambio de lugar fisico de
trabajo, recorte de tareas, secuestro de fichas de pacientes, imposicion de sumarios

administrativos que segun la actora no tenian asidero.

® Camara Sexta del Trabajo de la 13Circ.Jud. Mendoza “Correa Cerpa Patricia Alejandra c/Aguas
Danone de Argentina S.A. por Enfermedad Accidente “Sentencia N*12721 (Sentencia de fecha
03/08/2005).Ver anexo H.

° Cémara Civil y Laboral de la Provincia de Neuquén, Sala 1° “Barrionuevo, Claudia Cecilia

¢/Provincia de Neuquén s/Accion de amparo” Ex. N°329711/5 (Sentencia de fecha 14/4/2006). Ver

anexo |.
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El tribunal no se expidid sobre el fondo de la cuestion planteada, si la
trabajadora sufrio o0 no mobbing, sin embargo admitio el amparo como via legitima
para reclamar el cese de las conductas arbitrarias e ilegitimas remitiendo el expediente
al juez de primera instancia para que este sea quien de curso a la accion y resuelva
sobre la medida cautelar solicitada por la trabajadora. Resulta novedoso el fallo

porque se trata de una situacion previa a la desvinculacion laboral.

*En el siguiente fallo destacamos dos extremos: resultando el primero de la
condena a reparar el dafio moral generado por acoso laboral, ejercido por los
superiores jerarquicos, aun sin constatacion de dafio psicoldgico (sudera, 2008)10
(Veira, Ménica P.c/Editorial Perfil S.A.s/despido, 2007).

Respecto al dafio psicologico, se mantuvo lo decidido en la anterior instancia
porque el resultado de la pericia psicoldgica determin6 que Veira no tiene un cuadro
psicoldgico actual que sea consecuencia de los hechos relatados en autos, pues sus
defensas psiquicas han sido suficientes para resolver los conflictos que pudieran

haberse generado a raiz de los hechos mencionados (del voto del doctor Guibourg).

Quedd acreditado que la actora fue victima de acoso moral, siendo procedente
la reparacion por dafio moral y se establecié como condena, una suma equivalente a la

prevista para el despido por embarazo (Duarte, 2009).

Y en segundo lugar la responsabilidad solidaria en la figura del mobbing (Mac
Donald, 2008).

La Sala Il de la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo hizo lugar a una
presentacion por acoso moral promovido por una empleada que se considero
despedida por persecucion laboral de dos empleados jerarquicos de la firma

demandada, los Sres. Tarrio y Piro.

La prueba de testigos fue suficiente para que quedara acreditado que la actora
sufria acoso psicoldgico en virtud de las coincidencias en las declaraciones sobre la
persecucion que toleraba la trabajadora, y como este comportamiento incidié en su

estado fisico, ya que comenzé a adelgazar y se la veia temblorosa y muy angustiada.

Las declaraciones de los testigos, han sido contestes que tanto Tarrio, como

Piro, hacian comentarios sobre el desempefio laboral de la demandada, la trataban de

10 CNTrab., Sala Ill, Buenos Aires “Veira, Monica P. c/Editorial Perfil S.A. s/despido” Sentencia
N°88908 (Sentencia de fecha 12/07/2007). Ver anexo J.
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inatil y de lenta, criticaban las notas que hacia, a diferencia de las declaraciones de los
testigos presentados por la demandada que no aportaron pruebas para negar la
persecucion a la que fue sometida la actora. También hicieron referencia a una
reunién donde se produjeron hechos violentos hacia ella por uno de los
codemandados, lo que originod la reaccion de la victima de no seguir soportando el
abuso de poder. La Sala estim6 procedente la reparaciéon por dafio moral, dado que
esta acreditado el acoso moral sufrido por la actora, que habia hecho insostenible el
vinculo laboral entre ellos (Mac Donald, 2008)

Se confirmd la decisién de primera instancia, considerandose ajustada a
derecho, ya que el acoso moral sufrido por la trabajadora provocé una continua y
creciente afliccion y parecia tener por finalidad hacer insostenible la continuidad de la
relacion laboral, por lo que debe mantenerse lo decidido en origen.

Lo destacado del fallo fue la extension de responsabilidad a los Sres. Tarrio y
Piro, empleados jerarquicos, por considerarlos autores de la persecucion

condenéndolos en forma solidaria solo respecto del dafio moral.

Para encauzar una conclusion consideramos lo indicado en éste capitulo y tal
como enunciamos al comienzo, en Argentina no hay una ley nacional contra la
violencia laboral, esto no resulté obstaculo, como se muestra en los fallos, para
sancionar conductas que forman los procesos de mobbing, a causa de que militan
numerosas disposiciones en la legislacion argentina a las que puede acudirse en busca
de auxilio, para que consecuencias tan perniciosas no queden sin reparacion, pero se
resalta que, las disposiciones estan disgregas y no contemplan la prevencion ni a la

problematica en su plenitud (Sudera, 2008).

Siguiendo el camino sefialado, los tribunales han hecho lugar al mobbing
como fuente de despido indirecto, como injuria laboral, como acecho en virtud de un
acoso sexual fracasado, como causante de una enfermedad laboral, como dafio
generado (Sudera, 2008).

Es cierto que encontramos disposiciones en la Ley suprema, en el Cddigo
Civil, o en la Ley de Contrato de trabajo, sumando la gran contribucién de los tratados
internaciones, logrando solamente una indemnizacién, pero no es preciso ni adecuado
su utilizacion. Constituyendo evidencia los innumerables proyectos presentados en el

congreso y las leyes provinciales existentes que al mencionar de Andrea Mac Donald
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que si bien apuntan a la erradicacion de la violencia laboral cuentan con carencias al

puntualizarlo y lo confunden contras figuras (Mac Donald, 2008).

La diversidad en la interpretacion, la disparidad de los fallos es un producto de
la realidad vivida por el pais, resultado de la falta de definicion legislativa de los
supuestos de violencia laboral y en razén de esto las demandas por abusos que
comprenden mobbing, acoso psicologico, sexual o discriminacion, los reclamos han
contenido diferentes peticiones, algunas buscando que se demuestre la injuria del
articulo 242 LCT, otras que se repare dafios y perjuicios de manera extra-forfataria, o
la reparacion y la reinstalacion en el puesto de trabajo, como también el reclamo de
dafios y perjuicios por supuestos de mobbing con fundamento en la ley
antidiscriminatoria 23592, igualmente se ha utilizado y ha sido aceptada, la accion de
amparo para poner freno a los acosos (Duarte, 2009).

Es necesaria una intervencion legislativa del Congreso de la Nacion, puesto
que la diversidad y tratamiento disimil exigen un procedimiento uniforme, de caracter
nacional que trate el tema de fondo para evitar la disparidad de encuadres y de
alcances reparadores frente a los supuestos de violencia laboral (Duarte, 2009).

4.4  Sintesis de capitulo

Actualmente la proteccion que brinda el Codigo Civil y Comercial de la
Nacidén es mayor, en razén del resguardo anexado recientemente con la incorporacion
de los derechos personalisimos, resaltando la inviolabilidad de las personas, la
proteccién de la dignidad, pero no se equipara a la seguridad, certeza, y garantia que

aportaria una ley especifica y plenaria que afronte la cuestion.

Impera un apuro innegable, evidente, de contar con una ley nacional que trate
de manera integra, completa y en profundidad, puntualizando las distintas conductas
abusivas que son manifestaciones de la violencia laboral, aplicable no s6lo a la
administracién puablica sino a todos los espacios poblados por trabajadores a los que
perturba impulsando problemas, no s6lo en su persona, fisicos o psiquicos, en su
entorno familiar, en la empresa con sus pares y jefes y también en el social. Creyendo
trascendental hacer hincapié en el momento de la de prevencién, en las diligencias
encaminadas a instruir para evitar ésta practica y de no ser posible su eliminacion, al

Mmenos, mesurar su accion.

67



68



5 Capitulo V ¢Constituye el mobbing un supuesto de
discriminacion?
5.1 Introduccién:

Para determinar la relacion existente entre discriminacién y Mobbing como
fendmeno violento que instala problemas y persigue el acabamiento de las relaciones
laborales, analizamos diferentes pensamientos, en un intento por avanzar hacia nuevos
modos de conductas, hacia maneras de proceder mas humanitarias, que ayuden a
evolucionar a los trabajadores, concretamente a las personas como individuos de bien,
y s6lo advirtiendo, haciendo evidente lo que sucede, es que puede iniciarse un

cambio.

La violencia laboral no es un fendmeno nuevo del Derecho del trabajo, la
diferencia es que ahora se pone de manifiesto por empuje de la informacion que se
brinda, porque empez6 a desarrollarse desde las ciencias de la salud y en el caso de
mobbing, investigaciones realizadas en areas de medicina y psicologia encontraron el

origen de la dolencia que padecian los trabajadores (Duarte, 2009).

La Organizacion Mundial de la Salud considerd a la violencia desde 1996
como prioridad de salud pablica, entendiendo que pronto superaria a las enfermedades
infecciosas como causa principal de enfermedad y mortalidad prematura a nivel
mundial (Diaz, 2009).

La violencia es un fendmeno multifacético de contenido amplio que causa
derivaciones en la salud que muchas veces resulta dificil conocer cual fue el detonante
del dafio. La Organizacion Internacional de Trabajo enfatiza que la violencia laboral
estd progresando, alcanzando niveles alarmantes tanto en la frecuencia de las
conductas como en sus secuelas devastadoras no solo para las victimas directas, sino
sobre la sociedad en su conjunto con pérdida de fuerza de trabajo y poblacion activa,
aumento del gasto publico y con efecto colateral para la industria y economia del pais
(Diaz, 2009).

Resulta forzosa una regulacion estas problematicas (mobbing o acoso moral,
psicoldgico, sexual, o discriminacion) no solo en Derecho del Trabajo sino en
diversas disciplinas y el enfoque es uno solo, la violencia laboral. Se requiere

precisién en sus alcances a fin de que se pula su concepto, que se regule su
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informacidn, prevencion, castigo y reparacion de la victima y restablezca las
condiciones alteradas en la relacion laboral buscando los medios técnicos para
amparar al trabajador afectado por un determinado acoso, ya sea sexual, psicolégico o
por razones de discriminacién , si bien este Gltimo se encuentra respuesta en la ley
23592 aquellos no pueden tener una proteccién menos porque tienen el mismo origen,
conductas abusivas por parte de quien tiene poder frente a la parte mas débil que

necesita proteccion (Duarte, 2009).

¢Constituye el mobbing un supuesto de discriminacién que atenta contra el

trabajador?
5.2 Distintas razonamientos:

La primera postura que incluimos es la unica dentro de la doctrina examinada,
que realiza un estudio detallado de la problemética de nuestra investigacion, de esto

surge su minucioso analisis:

Toselli, Grassis, Ferrer: afirman que se trata de dos categorias juridicas
independientes que pueden a o no convivir y que la confusion que lleva erréneamente
a la asimilacion es porque resulta dificil que acontezca un caso de Mobbing sin la
presencia de actos segregacionistas en la persecucion, si es que ésta no es

directamente resultado de un mavil discriminatorio (2007).
Diferencian:

- El proceso de Mobbing puede ser motivado o iniciado en virtud de una
postura discriminatoria comprendiendo un trato desigual persistente, pero disimulado
por hechos intrascendentes, con interrupciones en su practica y durante un tiempo
durable. ElI mdvil que lo guia sera prejuicioso, manifestandose en la forma perdurable
e innovada de dar un trato desigual e injurioso durante el desarrollo del hostigamiento
(Toselli et al., 2007).

Consecuentemente y siguiendo la idea citada, el mobbing no se materializa en
un solo hecho arbitrario o discriminatorio, por el contrario su nota tipica esta en el
modo constante y variado de dar un trato desigual e injurioso, razén por la que no
configura un caso de Mobbing el despido de un representante gremial sin
hostigamientos previos, aunque se haga sin justa causa. Tampoco lo configuran los
actos aislados sin encadenamientos entre si y sin persecucion, como resultarian las

medidas injustas tomadas en perjuicio de un empleado con connotacion
70



discriminatoria pero sin intencién de acosar, de hostigar psiquicamente sin tregua
(Toselli et al., 2007).

-En otros casos el motivo o inicio del proceso de Mobbing no se relaciona con
un movil discriminatorio, en €l se utiliza, un agravio continuo y acumulativo tendiente
a debilitar psicologicamente a la victima, y la discriminacion no sera la causa fuente,

ni la forma de persecucion, ni parte su contenido (Toselli et al., 2007).

Mobbing sin discriminacién lo podemos observar en una empresa que en vista
de su cierre, presiona y hostiga psicoldgicamente a toda la plantilla para que acepte
una desvinculacion menos onerosa, 0 que envien su renuncia tras la promesa de

continuidad en otra empresa. (Toselli et al., 2007).

En estos casos los procesos surgiran de la deliberada maniobra de maltratar
psicolégicamente a un empleado por algin sentimiento dafiino, como la envidia, la
competencia desleal, perversion, el despotismo, el narcisismo, 0 por intereses
economicos, distinto al prejuicioso, pero no menos absurdo y aberrante, como y sélo
por nombrar un caso, el hostigador que se propone el castigo del trabajador que no le
resulta obsecuente y crea al mismo tiempo temor en los demas al solo efecto de

calmar sus necesidades psicopaticas (Toselli et al., 2007).

En cualquiera de los casos el objetivo final es someter al trabajador

aplastando su fortaleza y designio (Toselli et al., 2007).

-En cuanto a la discriminacion se deduce instantdneamente que puede existir

sin persecucién laboral, sin hostigamiento:

Las ofertas de empleo especificadas en el capitulo correspondiente a la
discriminacion, donde se hizo referencia a las maniobras segregaciones que se
utilizan, en las que se descartan o desalientan abiertamente a aspirantes casados o
mayores de determinada edad o cierto sexo constituyen ejemplos de discriminacién
directa y como ejemplo de la indirecta resultan los prejuicios de muchas instituciones
y précticas existentes en los lugares de trabajo que generan segregacion ocupacional,
considerando a algunos trabajos tipicamente femeninos y a otros masculinos y esto

deriva de un estereotipo social y cultural (Picon, 2009).

La discriminacién de entrada se revela del mismo modo en ocasion de los
examenes medicos de pre-ingreso o en las entrevistas de seleccion de personal donde

se aparta por ideologias, morbilidad del aspirante, conducta sindicalizada o por
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realizar selecciones injuriosas invadiendo la conducta sexual de los postulantes.

Para demostrar el pensamiento anunciado precedentemente, Daniel Stortini,
en su trabajo, Trato lgualitario y Acoso Laboral, cita algunos ejemplos que son de
utilidad para un acercamiento con la realidad que sufren diariamente quienes desean
ser admitidos en un empleo, experimentando condiciones para lograrlo, como tefiirse
el pelo, someterse a pequefas cirugias plasticas en nariz y labios, usar lentes de
contacto para uniformar el color de los ojos por tener el postulante un ojo celeste y
otro marron, verdaderas atrocidades que inducen a la humillacion (2009).

Superada la etapa de seleccidn, y mientras transcurre la ejecucion del contrato
de trabajo, la discriminacion puede convertirse en un hecho de jus variandi abusivo,
cuando los cambios irrazonables tengan como causa o fin una discriminacion, o
integrarse con acoso sexual, organizacion estresante del trabajo o del ambiente sin que

esté presente el elemento subjetivo del mobbing, la persecucion (Toselli et al., 2007).

Se han registrado pocos casos de Mobbing en el que no estén presentes actos
aislados de discriminacién como partes de la persecucion El elemento subjetivo, el
movil que dirige el suceso, es el pilar para determinar si es la discriminacion, la
fuente o es la forma de manifestacidén de un proceso de hostigamiento, o si se trata de

un asunto guiado por inclinaciones no segregacionistas:

1-Discriminacién como generadora de un proceso de Mobbing: puede citarse
como ejemplo aquellos casos que buscan excluir de sus ocupaciones a dependientes,
hostigandolos para que dejen sus puestos, asi, cuando el cargo de secretaria por
ejemplo, es ocupado por una persona mayor, logrando que sea desempefiado por
mujeres con apariencia juvenil. Cualquier hostigamiento racial, religioso, por causas

politicas o ideoldgicas, estado civil, opcion sexual, también se incluye.

2-Discriminaciones como contenido del Mobbing: se produce por mdviles no
tipicamente discriminatorios, por ejemplo, como coartada para despedir a un
empleado de bajo rendimiento o mal comportamiento, o por ser el empleado mas

antiguo, antieconomico por el factor que fuere. (Toselli et al., 2007).

Existe la creencia que los trabajadores de méas edad entrafian un costo mayor y
que su productividad disminuye progresivamente. Segun la OIT sostuvo que es
erroneo pensar que los trabajadores de mas edad son menos productivos. Los mayores

declinan en su productividad porque han trabajado en malas condiciones durante
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demasiado tiempo lo que responde al maltrato de las empresas mas que a su edad. Se
emplean formas sutiles de discriminar en razon de la edad, tal como la discriminacion
indirecta que puede resultar méas dificil de detectar, donde se toman medidas que
inducen a los trabajadores de edad a jubilarse en forma anticipada. Por ejemplo
presiones, empujes a los empleados mayores para que acepten jubilarse (Garcia Vior,
2009).

Otro ejemplo se observa cuando se persigue por parte de grupos colectivos de
trabajadores la aceptacion de retiros voluntarios en &mbitos que pertenecian al estado
y cuyos empleados gozaban de estabilidad absoluta y por imperio de politicas de
privatizaciones 0 concesiones a empresas privadas salieron de la esfera estatal pero
con clausula de salvaguarda que impedia a la empresa privada su despido incausado,
razén por la cual el Gnico modo de lograr su desvinculacion eran los acuerdos

homologados por la autoridad de aplicacién laboral.

Esto motivd la preocupacion de un grupo de legisladores que presentd un
informe sobre determinados retiros voluntarios en los que se denunciaba que a los
trabajadores que encuadraban en esa situacién eran incorporados en una lista con el
mote de inducidos, existian funcionarios con la tarea de convencer a los trabajadores
indecisos, si la presion no daba resultado, se realizaban traslados compulsivos a
distancias muy alejadas, se los discriminaban en la designacion de tareas, no se les
permitia realizar horas extras, no se les daba trabajos y quedaban a érdenes de las
empresas en sus casas por meses, se los ubicaba en oficinas sin tareas para que

reflexionaran (Toselli et al., 2007).

Discriminacion y Mobbing, son dos clases disimiles que pueden o no convivir,
inclusive  pueden darse junto con el acoso sexual coexistiendo estas tres
manifestaciones de la violencia laboral, cuando la solicitud sexual, rechazada, busca
confinar la relacién laboral de una persona o crear un ambiente hostil, de advertencia
0 abuso, para que la victima renuncie. EI Mobbing trasciende lo arbitrario o el obrar
abusivo y con o sin presencia discriminatoria, recurre a ese comportamiento para

dafar al trabajador, configurando un ilicito civil (Toselli et al., 2007).

Diaz, Viviana Laura: La asimilacion surge de la falta de tipificacion legal de

las figuras.

La violencia es un fendbmeno multifacético, de caracter social y contenido
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amplio. Comprueba la destacada autora que del andlisis de diferentes fallos judiciales
deriva que acoso moral, violencia psicolégica, mobbing, discriminacion, bossing,
bullying, vaciamiento del puesto de trabajo, componen diferentes conceptos
relacionados al acoso laboral, volviendo notorio la falta de tipificacion de las figuras,
que si bien tienen una misma génesis, los hechos violentos, facticamente son distintas
(Diaz, 2009).

Abajo Olivares, Francisco Javier: afirma que descartando aquellos hechos en
los que los comportamientos desplegados son notoriamente discriminatorios por su
contenido, es innegable que el empleo del acoso es una actividad en si misma
discriminatoria pues presume un trato diferenciado en contra de la victima (Abajo
Olivares F. J., 2006).

Barbado Patricia: Mobbing y discriminacion son modos en los que se ejerce la
violencia laboral, y ésta a su vez, representa una forma de discriminacion hostil
porque el perjudicado es sometido a un trato desigual violandose la igualdad de trato y

el articulo 16 de la constitucion nacional (Barbado, 2009).

Son injuriantes los procesos de acoso, sexual o psicologico, (donde la
habitualidad reina, pues la persecucion se ocasiona con la reiteracion de conductas) y
la discriminacion esta presente por el menosprecio que recibe en el trato el afectado
(Barbado, 2009).

Aspectos que resaltamos de las figuras investigadas

e Estas figuras son independientes, autbnomas, su existencia no depende de la

presencia de la otra, en razon de que poseen caracteres propios y especificos.

La discriminacion es neutra, segun la circunstancias podrd considerarse
positiva o negativa, mientras que el Mobbing siempre es dafiino (Toselli et al., 2007)
Igualmente en el mobbing la persecucion puntualizada en la reiteracion de maltratos
durante un cierto tiempo y la intencién en el hostigador de someter a la victima es una

finalidad propia que no esta presente en la discriminacion.

Pese a la mencionada autonomia de los conceptos y con excepcion de los
casos referenciados, en concordancia con el pensamiento de los autores citados
durante la exposicion del trabajo, la realidad demuestra que los comportamientos

usados, los actos o hechos, por medio de los cuales expresa su plan el hostigador, el
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corpus del mobbing, se desarrolla a través de conductas discriminatorias

independientemente del mévil que lo alento a iniciarlo.
e Son expresiones de la violencia psicoldgica.

“El Mobbing es una de las formas en que se ejerce la violencia psicoldgica,
concepto que en el dmbito laboral involucra los actos Unicos e instantaneos de
disciplinamiento, humillacion, castigo incorporado, gangsterizacion y, en general
todas las conductas susceptibles de afectar la dignidad del trabajador y de degradar el
clima laboral, los cuales llevan al acorralamiento paulatino mediante el vaciamiento
del puesto de trabajo o del contenido del contrato de trabajo y la sucesion de pequefios
actos descalificantes que se reiteran en el proceso de acoso psicoldgico y que siempre
constituyen formas de discriminacion hostil ("Rybar, Héctor H. c/Banco de la Nacién
Argentina"., 2008)” (Barbado, 2009).

Son manifestaciones del atropello de algunas personas que sienten satisfaccion
en excluir a sus semejantes de sus puestos de trabajo porque los consideran inferiores
por determinadas caracteristicas fisicas, porque no estan de acuerdo con su manera de
pensar, porque son personas mayores 0 por el contrario porque tienen un grado de
excelencia tal que los supera en todos las aspectos y se convierten en su amenaza.
Ademas puede ser utilizada como maniobra de algunos empresarios, para no

responder ante el dependiente como deberia.

- No milita en ellas un sentimiento fraterno: el despliegue de estos
modos de proceder, contrario a lo que imaginariamente se supone que sucede ante las
necesidades del otro, no engendra solidaridad, apoyo o el aliento de los comparieros.
Paraddjicamente excluye a las victimas, quienes son rechazadas y evitadas porque el
resto teme que si le apoyan o se relacionan con ellas, se tomen represalias hacia ellos

y pasen a ser las préximas victimas.

- Fomentan aislamiento: relegan al atormentado hasta que queda aislado,
contradiciendo su propia naturaleza de ser social, ya que el trabajador como cualquier
hombre necesita del otro, porque para lograr el avance de sus potencialidades precisa
formar parte de la sociedad, del grupo. No es autosuficiente, requiere complementarse
con las demas personas dando y recibiendo ya que cada ser tiene destrezas e
incapacidades diferentes.

- Amedrentan primeramente el interior del ser: estas practicas perturban
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el interior del trabajador, su estado animico, su espiritualidad, su aspecto psicolégico,
moral, asimismo la apreciacion de las ofensas es subjetivada, porque solo configuran

un agravio si el acto representa un hostigamiento para ese ser.

- Afectan la dignidad del trabajador quebrantando derechos reconocidos
por la legislacion: Estos maltratos humanos que transgreden la integridad del ser y
cualesquiera que sean los derechos vulnerados, las secuelas que dejaran en los

trabajadores los marcaran a nivel espiritual y psicologico.

- La prueba implica enredo: son figuras complejas al momento de la
prueba ya que no dejan sefiales ni rastros evidentes, pero no son imposibles de
probarlas ya que se buscara evitar la impunidad.

- Reflejan sentimientos negativos: resulta humanamente incomprensible
que se persiga a un trabajador porque es diferente, cuando cada ser es Unico e
irrepetible y cuando esas tipologias no surgen de su voluntad, o acaso alguien elige

en qué lugar nacer, el color de piel, la posicién econdmica o las diferencias fisicas.

Poco se valora el esfuerzo, la dedicacion, los afios que tardo en especializarse
un trabajador, la experiencia adquirida a través de empleos o de afios de servicios, el
espiritu inventivo, la capacidad creativa, la buena predisposicion, la lealtad, ya que
lejos de librarse una batalla limpia y caballeresca basada en la competencia leal,
demostrando mayor capacidad e idoneidad para ocupar el puesto o cargo que se desea,
imitando los buenos ejemplos, o capacitandose, se ambiciona destruir a quien
concentra esas cualidades, humillandolo hasta devastarlo para librarse rapido, para

sacarlo del camino.

Ni mencionar la escasa significacion por las vidas ajenas y la falta de
conciencia por las profundas consecuencias, y el impacto que producen en la vida de
las victimas, de sus familias, de la organizacion donde se producen y de la sociedad en

general.

- Alejandro Sudera en su trabajo, “El ejercicio de la accién fundada en
mobbing y su recepcion jurisprudencial”, afirma que el acoso laboral se exterioriza

siempre a través de un trato discriminatorio en relacion al trabajador (2008).

- La presencia de discriminacion en los actos que conforman el corpus

de los deshonrosos procesos de mobbing resulta salvaje.
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5.3 Sintesis de capitulo

No existe discusion, en este punto hay coincidencia de todos los autores que
discriminacion y mobbing son expresiones de violencia laboral .Situaciones violentas
han existido en todos los tiempos, pero en épocas donde los empleos abundaban,
donde sobraban las ofertas y oportunidades de cambio, mudar de aires, no
representaba un dilema para la victima. En nuestros tiempos, debido a la
desocupacion dominante, la baja oferta y la pobreza imperante, los damnificados se
encuentran en la penuria de resistir y persistir en sus trabajos, arriesgandose a perder

un bien primordial como es su salud, y tal vez hasta su propia vida.

Desde el momento en que estos fendmenos comenzaron a ser estudiados por la
medicina, se advierte que muchas de las enfermedades que padecen los trabajadores
tienen su origen en violencia soportada durante las jornadas laborales, de esto surge la
necesidad de prevencion, y como consecuencia resulta evidente la urgencia de contar
con una ley que se ocupe de estas conductas abusivas, delimitando su concepto y
alcances, fijando medidas de cuidado, sefialando la proteccion para ese trabajador
afectado y la correspondiente reparacion.

Recorriendo distintos pensamientos mientras investigamos la relacion
existente entre las figuras mencionadas, a fin de determinar si el mobbing representa

una forma de discriminacion encontramos las siguientes conclusiones:

Para Toselli, Grassis y Ferrer, el movil determina la presencia de
discriminaciéon o no en los procesos de Mobbing, siendo categorias juridicas
independientes cuya asimilacion es un error consecuencia de los pocos casos en que
se producen procesos de mobbing sin la presencia de discriminacion. Laura Viviana
Diaz, considera asimismo, un error la asimilacion de las figuras, resultado de la
ausencia de tipificacion legal aunque reconoce que todas tienen su génesis en la
violencia. Abajo Olivares afirma que el hostigamiento psicol6gico es una practica en
si misma discriminatoria. Siguiendo este pensamiento Patricia Barbado expone que
mobbing y discriminacion representan violencia y ésta es una forma de discriminacion
hostil.

Sin pretender comparacion ni estar a la altura de los prestigiosos autores
citados, incluimos en ultimo lugar, en virtud de que la exigencia implicita de la

investigacion efectuada obliga a tomar una posicion respecto del tema, nuestra
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opinion:

Si retomamos la idea del psiclogo Humberto Guajardo Acufia (capitulo I11),
quien sostiene que la discriminacion se entiende como apartar del &mbito de agrado
algo con lo que no se esta de acuerdo, y siendo el Mobbing una maniobra cuyo fin es
deshacerse en un determinado lugar, de un trabajador, nos lleva como derivacion a
compartir la afirmacion que realiza Abajo Olivares, donde advierte que el Mobbing es

en si misma una actividad discriminatoria.

En cuanto a los actos que forman parte del cuerpo del Mobbing, cada una de
las secuencias con las que se indujo el proceso de destruccion, al constituir sucesos
que arbitrariamente impiden, obstruyen, restringen o de algin modo menoscaban el
pleno ejercicio sobre bases igualitarias de los derechos también conforman

segregaciones.

El Mobbing se desarrolla a través de conductas discriminatorias, entendiendo
entonces, que hace uso de la discriminacién para lograr su objetivo. La discriminacion
es quien perfecciona, hace posible el desarrollo de los procesos de mobbing, por lo
tanto, si sustraemos esta figura, que es la fuerza, el motor del mobbing, practicamente

desapareceria o serian pocas, poquisimas, las oportunidades en que se daria.

Podriamos considerar al Mobbing como una mutacion perversa de una practica
que de por si es indigna, la discriminacién, encauzado a debilitar y fragmentar la
voluntad del trabajador.
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6 Conclusiones Finales

El maltrato no es algo privativo de la actualidad, por el contrario, los
trabajadores han padecido hostigamientos continuamente, con seguridad, en diferentes
grados o escalas, en multiples momentos, nadie ha escapado de esa afliccion. Lo
revolucionario surgié por el uso del vocablo inglés Mobbing, que comenz6 a

desconcertar a la sociedad a principios de la década del 90.

Asimismo, las diferencias entre las personas y las discriminaciones
propiciadas en base a ellas, configuran, una indiscutible realidad de todos los
tiempos. Se trata de un tema que viene analizdndose con mayor antigliedad, a

diferencia de la problemética confusa del Mobbing cuyo estudio es mas reciente.

La génesis de éstas figuras, discriminacion y Mobbing, se encuentra en la
violencia laboral, que si bien no representan una primicia en la vida de los argentinos,
la situacion se ha complicado por la tolerancia a la que se resignan los trabajadores en
razon de la actual situacion: la dificultad para obtener nuevos empleos, lleva a los
dependientes a soportar estas situaciones violentas, en el intento de conservar el
puesto de trabajo, sin imaginar las consecuencias (sintomas que comienzan a
manifestarse en la salud de las victimas, y enfermedades que puede llevarlos no solo
al deterioro fisico y psiquico, sino a la propia muerte). Se suma como agravante
posterior a la vivencia de estas mezquindades que los frecuentes diagnosticos médicos
son errados, dado que es complejo llegar a las raices que desencadenaron los

problemas.

El gran aporte se revel6 cuando las ciencias de la salud, medicina y psicologia,
comenzaron a investigar el tema de la violencia e informan sus resultados,
encontrando en la problematica del Mobbing el origen de las dolencias que padecen

los trabajadores.

Siguiendo las conclusiones a las que arribamos en el capitulo V, podriamos
afirmar que entre las figuras mencionadas (discriminacion-Mobbing) concurre una
relacion de género a especie, ya que la extension del Mobbing constituye una parte de
la figura de discriminacion o bien como sefialamos podria tratarse de una mutacion,
donde el Mobbing es la evolucion mas perversa de la discriminacion ya que en razén
de su objetivo, no solo excluye sino que ademas destruye e incapacita, cuyo cimiento

pobrisimo y de escasa inteligencia, radica en la perversidad de transgredir la voluntad
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del trabajador.

Entonces, si es la violencia la razén de ser y de existir de éstas figuras, la
lucha no es contra la discriminacion de ayer ni de hoy, ni tampoco contra el Mobbing
de la actualidad. La batalla es contra la violencia, génesis de las conductas abusivas
que toman diferentes nombres, violencia que al fundarse en maniobras de agravios
atropellan derechos, menospreciando la vida de los que se encuentran en inferioridad

de condiciones.

La violencia es un problema social, reflejo de la falta de racionalidad y signo
de involucion de los seres que la despliegan: como consecuencia del planteo surge el
interés por saber a quién corresponde atribuirle la falta de valores, de virtudes en
estos seres violentos, absorbidos por tantos egoismos. ¢Fallaron las familias en la
educacion de sus hijos aportando solo bienes materiales?, ¢olvidaron en la crianza
hacer hincapié en que los logros se realizan en base a los esfuerzos personales y no
arrebatando a los demas lo que han conseguido? o ¢fue la escuela en sus distintos
niveles donde se premio al que mejor notas obtuvo, sin importar su proceder, sin tener

en cuenta sus cualidades y virtudes como persona?

Seguramente las culpas son compartidas, pero no todo esta perdido, porque
hay una instancia que no puede fallar, la universitaria. Esta debe ser la formacion
integra del ser, la especialidad que se busca obtener ,debe abarcar la educacion ética,
moral, el sacrificio, la honestidad, reforzandose los valores humanos y acentuando la
importancia que cumple el respeto, la tolerancia, la rectitud y la honradez en cada
acto del ser. El éxito no esta en una nota, ni en un titulo sino en la evolucién, en lograr
que personas de bien sean los profesionales que se necesitan para poner freno a toda

conducta que atente contra la dignidad de las personas.

La formacion del individuo, es una carga conjunta de la familia y de las
instituciones educativas. Es necesario estimular un pensamiento diferente,
especialmente el de respeto, la igualdad de todos sin importar el lugar que se ocupe y
el reconocimiento del trabajo ajeno. Es vital una evolucion cultural que solo puede

iniciarse en la educacioén.

Continuando con el tema de investigacion, advertimos que si bien los
tribunales han sentado precedentes con la resolucion de las demandas promovidas por

los trabajadores violentados psicolégicamente, la discrepancia en los resultados, la
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confusion en el significado de cada uno de los supuestos, y diversidad de reparaciones
es consecuencia de la situacion del pais, que si bien cuenta con numerosas
disposiciones dispersas en diferentes cuerpos legales, no existe ninguna ley nacional
que defina cada supuesto de violencia laboral.

Para generar seguridad social, que beneficia a todos, a los que actualmente son
victimas, a los que pueden serlo en algin momento y también a empleadores y al
estado, es necesario esquivar la ignorancia que produce el desconocimiento, forjando
modelos claros, para evitar que el sufrimiento de los trabajadores se mantenga en
silencio lo que en definitiva refuerza a los hostigadores. Aqui nuestra segunda

reflexion:

Trabajar por una ley nacional es preciso, necesario y urgente, no puede
retrasarse mas un tema tan importante, que le esta valiendo la salud y en muchos
casos la vida a personas que solo intentan cumplir con su obligacién de ganarse el
sustento. No corresponde despreocuparse, la indiferencia no tiene cabida ante estas

conductas.

Es necesaria una ley que trate de manera integra las diferentes manifestaciones
de la violencia laboral, que las delimite y tipifique, particularmente el Mobbing,
discriminacidn, acoso, de aplicacion viable no solo a la administracién publica sino a
todos los campos habitados por trabajadores, evitando la discrepancia de encuadres y
de reparaciones.

La prevencion, es el serio y principal desafio de la ley. Es preciso informar
sobre esta préctica, instruyendo a los trabajadores y empleadores para que puedan
reconocerlas, entender en qué consisten, y advertir especialmente sobre las
consecuencias indelebles que procura en quienes la padecen. La solucion empieza con
la capacitacion. Hay que concienciar en la relacion laboral, sobre la importancia que
tiene cada parte, sin importar el cargo que ocupe, ya que el accionar en conjunto es el

que logra el progreso.

Las tensiones imposibilitan conseguir al trabajador plena lucidez mental, que
es la que permite que aparezca la creatividad, la intuicién, la agudeza, la genialidad.
En un ambiente de maltrato los pensamientos se bloquean, el respeto por el otro se
destruye, se cultiva la violencia y se ensordecen los corazones, el trabajador pierde

motivacion y comienza a rendir menos, su produccion disminuye lo que trasciende
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negativamente para su propia vida y para la empresa en la que trabaja. Por el contrario
el buen ambiente genera iniciativas, compromiso, entusiasmo aumenta el rendimiento,

y reduce el ausentismo.

De ahi que en la organizacion deben priorizarse las buenas relaciones, la
formacion y motivacion constante, con la posible inclusion de dinamicas que permitan
expresarse a los empleados, donde sientan que son escuchados sin temor a reproches,
donde se aprecien positivamente las diferencias de los trabajadores, donde sean
valorados el esfuerzo, la especializacion, el aporte y experiencia de los mayores,
donde se permitan las quejas fundamentadas y donde se proteja no solo la salud sino
la dignidad del trabajador, lo que se reflejara positivamente en el crecimiento

individual del trabajador y de la empresa.

Seria de gran ayuda que una futura ley nacional exija la obligacion de incluir
la prevenciéon en los convenios colectivos. Ellos son los que contienen mejores
condiciones de trabajo resultando ser el lugar para darle voz, popularizar el repudio de
estas practicas deshonestas, desalentando su ejercicio, dejando al descubierto a los
verdaderos incapaces de respetar la vida y luchando por su erradicacion, por el logro

de la libertad y el respeto de las diferencias que nos hacen seres Unicos.

Prevencidn que debe darse adn en el momento de la condena: asi llegado el
tiempo de indemnizar a la victima de un proceso de hostigamiento, debe ponerse en
cabeza de los responsables no sélo el monto que determind la justicia, sino también
una campafia de educacion a fin de que se difundan éstos modos de proceder, a
cumplirse no solo en la empresa donde se produjo el incidente sino también en algun
medio de difusion y cuyo incumplimiento seria motivo de sanciones, clausuras,

multas etc.

Convendria incorporar técnicas de manejo de conflictos, a cargo de
especialistas, donde la mediacion ocupe el principal lugar para que suscitado un caso
real, este sea resuelto antes de que se torne en un problema mayor, porque de nada
sirve informar si luego ante las situaciones concretas no se ponen en practica

mecanismos en el intento por resolverlos.

Tal vez la existencia de una ley no engendre un cambio cultural inmediato, no
retumbe con fuerza en la sociedad, pero si es seguro que darle voz marcara un limite

al accionar de inadaptados sociales, que en lugar de forjar su lucha en el desarrollo de
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capacidades, se centran en la destruccién de otro semejante.
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7 Anexos
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o Fallos Jurisprudenciales
7.1 “Lambir, Maria Elsa ¢/ Aguas Cordobesas S.A. s/demanda”
o Anexo A-

o “Lambir, Maria Elsa ¢/ Aguas Cordobesas S.A. s/demanda”. Camara de
Apelaciones del Trabajo. Cordoba. Sala X Sentencia N°72 de fecha:
11/11/2004.Recuperado el 15/10/2016 de http://www.saij.gob.ar/maria-cecilia-
bustamante-casas-mobbing-laboral-dacc080115-2008-12/123456789-0abc-defg5110-
80ccanirtcod

Sumario:

La justicia cordobesa condend a la empresa Aguas Cordobesas SA, dado que
el tribunal de sentencia tuvo por reconocido que la demandada ejercia acoso moral
sobre la Sra. Maria Elsa Lambir. Acoso que se materializaba en una politica de
presiones que se Vvio exteriorizada entre otras cosas, en el reemplazo de sus claves de
informatica, y telefénica y en el no otorgamiento de tareas, a fin de que aceptase la
propuesta de retiro que ofrecia la empleadora, notablemente inferior al monto que

legalmente le correspondia.

Del fallo se puede extraer el siguiente parrafo que ilustra la conclusién a la que
arribo el Tribunal de sentencia, con voto del Dr. Carlos Toselli: "Lo que motiva
esencialmente este litigio es la situacion de conflicto que culmina en el despido
indirecto de la accionante invocando que la empresa en la decisién de despedir a un
grupo importante de trabajadores, entre los que se encontraba, comenzo a ejercer una
politica de presiones que se vio exteriorizada en el reemplazo de su clave informética
y telefénica y en el no otorgamiento de tareas, a fin de lograr que aceptase la
propuesta de retiro que ofrecia la demandada que era notablemente inferior al monto
que le correspondia legalmente. Entiendo que la prueba incorporada al proceso
permite tener por debidamente acreditada la situacion denunciada, con el agravante de
que todos los testigos han sefialado que las licencias unilateralmente otorgadas lo eran
para que, en definitiva, terminaran aceptando la propuesta de desvinculacion, ya que
era decision empresaria que no volvieran mas a prestar tareas.- Si esto es asi la

empresa claramente violento el dispositivo del art. 78 de la L.C.T en su primer parrafo
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cuando dispone: "EIl empleador debera garantizar al trabajador ocupacién efectiva, de
acuerdo a su calificacion o categoria profesional, salvo que el incumplimiento
responda a motivos fundados que impidan la satisfaccion de tal deber".- Si esto es asi,
en épocas normales, mucho méas debe serlo en un periodo en el que el pais se
encontraba en emergencia social y laboral con prohibicion de realizar despidos
incausados, que justamente es lo que entiendo que estaba aconteciendo en autos, con
la decision empresarial de extinguir el vinculo de la actora a pesar de la prohibicion
legal. También en razon de ello entiendo que existid injuria de entidad suficiente en
los términos del art. 242 de la L.C.T. para que el trabajador se diese por despedido en
forma indirecta (art. 246 de la L.C.T.) con derecho indemnizatorio, ya que la decision
empresarial estaba tomada, no habia habido rectificacion de conducta, la actora seguia
sin poder prestar en forma normal su relacion laboral y exigir que continuase en esta
situacién de anormalidad laboral significaria prolongar la agonia de su contrato,
cuando ya existia una decision firme, concretada en los hechos, de separarla de la

dotacion de personal de la demandada”.
. Anexo B-
7.2  “Dufey, Rosario Beatriz C/ Entretenimientos Patagonia S.A.”

o “Dufey, Rosario Beatriz C/ Entretenimientos Patagonia S.A. s/inaplicabilidad
de ley” STJ Viedma, Rio Negro. Sala Laboral.. Sentencia N°44 de fecha: 06/04/2005.
Recuperado el 15/10/2016 de http://www.saij.gob.ar/maria-cecilia-bustamante-casas-
mobbing-laboral-dacc080115-2008-12/123456789-0abc-defg5110-80ccanirtcod

Sumario:

La Sra. Rosario Beatriz Dufey ingreso a trabajar en el establecimiento del
casino para la loteria de Rio Negro en el afio 1991. Como consecuencia de la
privatizacién en el afio 1997 paso a trabajar para Casinos del Sur que hoy se denomina
Entretenimientos Patagonia S.A., desempefiandose como supervisora pero sin que esta
categoria fuera reconocida en recibos de sueldo o registracion laboral; hasta que en
septiembre de 1998 la recategorizaron.

Luego comenz6 a requerir con insistencia que se le abonara el sueldo
correspondiente a la categoria en la que se desempefiaba, al notar un trato
manifiestamente desigual en relacion a empleadas que recién ingresaban. Sus

reclamos generaban un clima adverso en la empresa que se manifestaba por ejemplo,
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en el hecho de que sin razon alguna la cambiaron al turno tarde, lo cual en el
funcionamiento de la empresa importaba una sancion muy grave; o actitudes que
fueron afectando su salud con descomposturas que culminaron en licencia por
enfermedad a causa de stress y gastritis, comenzando asi el intercambio telegréfico

que culmind en el distracto.

Por su parte Entretenimientos Patagonia S.A. sostuvo sustancialmente que la
actora en forma esporédica y transitoria reemplaz6 a personal que cumplia funciones
de supervisor, limitada a ciertos y determinados juegos (black jack y poker) lo que le
impedia asignarle la categoria pretendida porque los supervisores controlaban todos
los juegos de la sala (black jack, pdker, punto y banca, dados, ruleta), sin embargo,
para evitar que encontrara una causa para auto despedirse le ofrecieron y consignaron
el importe correspondiente a la diferencia salarial reclamada. También se negd que

hubiera existido persecucion laboral alguna en contra de la Sra. Dufey.

Resolucién: En primera instancia se rechazo6 la demanda en todos sus términos
y la parte actora interpuso recurso extraordinario de inaplicabilidad de ley. En
segunda instancia se resolvid hacer lugar parcialmente al mismo, asi como declarar la
nulidad parcial de la sentencia recurrida, circunscripta exclusivamente al tratamiento
de la cuestion referida a la persecucion laboral que la trabajadora invoco haber sido

victima y su valoracion como causal de autodespido.

Para ello se sostuvo que el hecho de que la actora pudiera haber cumplido
ocasionalmente tareas propias de una categoria superior, no generd ninguna situacion
distorsionadora del contrato de trabajo en su génesis ni en su cumplimiento, ni
tampoco se puede considerar ello como discriminatorio ya que precisamente son
funciones normalmente desempefiadas por hombres. En concreto, la realizacion de
esas tareas jerarquicas cumplidas ocasionalmente por razones de servicio encuadran
perfectamente dentro de las facultades conocidas como poder de direccion del
empleador, en tanto y en cuanto sean aceptadas por el trabajador y sean remuneradas

idénticamente que para el resto de los supervisores.

Esto no es lo mismo que considerar un derecho automatico a la adquisicion de
un cargo de jerarquia superior ni habilita la ruptura del contrato de trabajo toda vez
que el principio rector es el de conservacion del contrato. Por ende, tampoco en el

caso en cuestion se ha vulnerado el principio constitucional de igual remuneracion por
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igual tarea.

Respecto a la otra cuestion sometida a consideracion del maximo tribunal de
la Provincia de Rio Negro, es decir, la invocada persecucion de la que habria sido
victima la actora, denunciada como injuria grave en su comunicacion rescisoria del
vinculo, se sostuvo que en la primera instancia y de acuerdo a los votos emitidos por
los tres vocales que entendieron en la causa, el primer votante tras valorar el aspecto
econdmico del ofrecimiento hecho por la empresa al tiempo del distracto, tuvo por

acreditada la injuria y considerd justificado el despido indirecto.

El segundo sufragante entendié que nada se habia demostrado sobre las graves
persecuciones que habrian llevado a la actora a somatizar las tensiones y
descalificaciones de que habria sido victima y agregé que la empresa asumio el
contralor a su cargo derivando la atencién de la trabajadora por lo tanto no encontrd

razonable la denuncia del contrato vinculante entre las partes.

El tercer votante adhirié al voto del segundo vocal. Por lo que el Superior
Tribunal de la Pcia. de Rio Negro, establecié como sostiene la doctrina, que para que
la sentencia sea valida debe concurrir mayoria de opiniones sobre cada una de las
cuestiones esenciales a decidir, por ello observo configurada en la valoracion de la
injuria econdmica efectuada por el segundo y tercer votante, con significativa y
gravitante trascendencia para resolver sobre la legitimidad del autodespido que

produjo la accionante.

También el maximo Tribunal considerd que la adhesion del tercer vocal fue
inmotivada, por no haber fundado su postura, ni haber desarrollado los argumentos
que avalarian su criterio y que en su caso habrian permitido superar el disenso que
mediaba en los votos de los restantes vocales. Tal falencia motivacional del voto
dirimente condujo a descalificar el pronunciamiento como acto sentencial, dado que
se estaria en presencia de una de las denominadas "nulidades de ley" que deben ser
decretadas aun de oficio. En tales condiciones se resolvio imponer la descalificacion
parcial del decisorio impugnado, circunscripta a la cuestion atinente a la invocada

persecucion de la actora y su valoracion como causal de autodespido.
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o Anexo C
7.3  “Perinetti, Daniel Alberto v. Megrav S.A. s/ despido”.

J “Perinetti, Daniel Alberto v. Megrav S.A. s/ despido”. CNT Bs. As. Sala VI.
Sentencia N°53185 de fecha: 04/08/2000).Recuperado el 15/10/2016 de

http://ar.vlex.com/vid/jurisprudencia-tribunales-acoso-moral-495378514
Sumario:

El actor aparece como aprovechdndose de su superioridad jerarquica para
menoscabar la dignidad de sus subordinadas, con implicito desprecio por la situacion
de éstas, lo que constituye injurias en los términos del articulo 242 de la L.C.T. y, en

consecuencia, su despido se debid a una justa causa.

Juzgadas en el entorno en que se desarrollaba la relacion de trabajo, y con las
caracteristicas del personal que el actor debia dirigir, se tornaban de extrema gravedad
tanto los comentarios abiertamente dirigidos a concretar una relacion sexual, como el
trato desconsiderado para quien no se puede defender en el mismo plano. El superior
jerarquico representa al empleador frente a sus subordinados, por lo que compromete
con su accionar la responsabilidad de la empresa que debe velar por la dignidad de las

trabajadoras.

El acoso moral en el trabajo consiste en cualquier manifestacion de una
conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y
escritos que puedan atentar contra la personalidad , la dignidad o la integridad
psiquica o fisica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, 0

degradar el clima de trabajo.

En este caso, el acoso moral cometido por el actor es manifiesto, como bien

dice la sentencia, y no ha sido contradicho por el apelante.
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° Anexo D

7.4  “Parals, Eliana Veronica c/Bandeira S.A. y Servialimentos S.A. s/despido”

o “Parals, Eliana Veronica c/Bandeira S.A. y Servialimentos S.A. s/despido”
CNT, Sala Ill. Sentencia N°88311 causa N°443/2004 de fecha: 22/11/2006.
Recuperado el 15/10/2016 de

http://www.dtemas.com.ar/indemnizacioneslaborales/mostrarjurisprudencia.php?j=10
de http://www.actio.com.ar/notas/2007-03-07.php
Sumario:

La sala Il de la camara laboral acepté un reclamo por mobbing o acoso moral
de una empleada de una cafeteria de una universidad privada y le concedié una

indemnizacion suplementaria en concepto de dafio moral.

Entre los agravios que la trabajadora padecio y que tuvieron en cuenta los
jueces, hubo sanciones disciplinarias desproporcionadas y cambios injustificados de
tareas. Pero ademas, los magistrados consideraron que se configuré también un

supuesto de acoso sexual.

Eliana Verdnica Parals trabajaba bajo la dependencia de la firma Bandeira
S.A. (después Servialimentos S.A.) concesionario del bar y restaurante de un

establecimiento educativo.

La empleada se consider6 en situacion de despido por haber sido victima de
situaciones de acoso sexual, mobbing, registro irregular de la relacion laboral,
modificaciones abusivas del contrato de trabajo y suspensiones disciplinarias sin
causa justificada. Inici0 juicio por el cobro de indemnizaciones laboral y

resarcimiento por dafio moral
Segun el tribunal, la prueba de los testigos acredito:

a) Que la actora fue rebajada de categoria, ya que de trabajar como cajera,
pasod a desempefiarse en la linea donde se servia la comida y finalmente a realizar

labores de limpieza.

b) Que fue objeto de sanciones disciplinarias injustificadas; asi se le aplicé una

suspension "por estar enferma".

c) Que sus superiores no permitian a Parals "ir al bafio o a almorzar", siendo
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generalizado el maltrato hacia el personal.

La jueza de Camara Porta sefialo que, si bien estos elementos de juicio
permitirian concluir que en el caso existié acoso moral, pues tales actos provocaban
en la accionante una continua y creciente afliccion y parecian tener por finalidad hacer
insostenible la continuidad de la relacion laboral, se configurd, ademas un supuesto de

acoso sexual, aquel que la doctrina denomina «ambiental».
El acoso sexual ambiental:

En su opinidn, en el juicio se acreditd que Parals fue victima de la conducta de
quienes eran sus superiores (gerente general y encargado de compras y de personal),
pues éstos, de modo sistematico realizaban comentarios o protagonizaban situaciones
de claro contenido sexual totalmente importunos que eran rechazados por ex
empleada, con la finalidad o el efecto de coartar sin razon la actuacion laboral de la
accionante o de crear un entorno de trabajo ofensivo, hostil, de intimidacién o de

abuso.
Los actos de acoso:

Las testigos manifestaron que aquéllos, de modo sistematico, humillaban
Parals, "tanto a solas como ante sus otros compafieros de labor con comentarios que
tenian clara connotacidn sexual, que existian imagenes pornogréaficas en el protector
de la pantalla de la computadora que estaba en la oficina que utilizaban ambos, que se
las mostraban a las empleadas, que uno de los superiores ingresd sin golpear al
vestuario de las trabajadoras, que éste hizo comentarios al personal acerca de
supuestas relaciones sexuales entre la actora y el otro jerarquico, que éste tenia por
costumbre tocarse sus genitales mirando a la actora o a otras empleadas, que cuando
éstas estaban en la barra del bar, los nombrados pasaban tocandoles el cuerpo o
apoyando sus genitales contra las empleadas, que estas conductas eran rechazadas por

la actora y las otras empleadas”(sic).
La responsabilidad del personal jerarquico:

En atencion a la gravedad y reiteracion de tales conductas, asi como a la
idoneidad de éstas para afectar la dignidad de la trabajadora en su esfera mas intima,
la jueza Porta considerd que en el caso existi6 acoso sexual dado que autores eran
quienes ejercian funciones jerarquicas en el lugar de trabajo y su proceder fue una

muestra del poder que esta insito en los cargos que desempefiaban y, a la vez, de la
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desigualdad habida entre ellos y la actora pues por ser ésta una empleada dependiente

estaba sometida al asedio y hostigamiento de los nombrados.
La indemnizacion por dafio moral:

En cuanto a la procedencia de la indemnizacion por dafio moral, la doctora
Porta sefial6 que la indemnizacion prevista por el art. 245 de la Ley de Contrato de
Trabajo repara todos los dafios derivados del despido arbitrario, originado en la
pérdida del empleo, pero no comprende los perjuicios materiales o inmateriales
emergentes de conductas ilicitas extracontractuales del empleador, contemporaneas
con el acto mismo de despedir, que resultarian civilmente resarcible aun en ausencia

de un vinculo contractual.
La empresa responsable por actos de sus dependientes:

El tribunal sostuvo que en el caso se trata de conductas ilicitas de las cuales
fue victimas la actora protagonizada por quienes, por sus funciones jerarquicas,
representaban al empleador en el lugar de trabajo y los dafios ocasionados resultan
resarcibles por aquél por los hechos del dependiente (art. 1113, 1° parrafo, del Codigo
Civil).

El monto de la reparacion civil:

Al haberse acreditado que la actora fue victima de acoso sexual, los jueces
consideraron procedente la reparacion por dafio moral. La reparacion del mismo se
fij6 en el equivalente a un afio de salarios, lo cual se estim6 apropiado, maxime que
dicho parametro resulta analogo al criterio adoptado por la Ley de Contrato de
Trabajo al fijar las reparaciones para los casos de despido por causa de matrimonio o
de embarazo (arts. 178 y 182 LCT).Finalmente, con la aclaracion de que en el caso se
configur6 un supuesto de acoso sexual, el tribunal condené al pago de las

indemnizaciones laborales y al resarcimiento del dafio moral, sus intereses y costas.
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° Anexo E

7.5 “Luquez, Maria Concepcion c/Mario A. Salles S.A. y otros s /accidente —
accion civil”
o “Luquez, Maria Concepcion c¢/Mario A. Salles S.A. y otros s /accidente —

accion civil”. CNT, Sala VI. Sentencia N° 58507 de fecha: 22/12/2005. Recuperado el
20/07/2016 de http://www.iprofesional.com/notas/24902-Fallo-Luquez

Sumario:

La actora denuncid ser victima de actos discriminatorios por ser portadora de
HIV. Demand6 a su empleadora por dafios y perjuicios, fundando su reclamo en la ley
antidiscriminacion N° 23592. La Sala VI admiti6 el reclamo de la trabajadora por los
dafios y perjuicios sufridos a raiz del acoso sexual al que fue sometida y ante su
negativa los directivos procedieron a esparcir el caracter de seropositiva de la actora
utilizandolo como factor descalificador, y dieron inicio a un verdadero acoso moral,
que se materializ6 en las conductas que el juez de grado considerd probadas: rechazo

de comunicacion directa, desacreditacion, aislamiento.

Esas circunstancias permiten afirmar que la actora fue discriminada a raiz del
mal que padecia, que obviamente no debié ser comunicado al resto de la comunidad
empresaria, ni motivo de actos concretos a través de los cuales se manifesto dicha
discriminacidn, que por lo expuesto configura una situacion comprendida en el art. 1°
de la ley 23.592, que ordena la reparacion de todos los dafios ocasionados por las

conductas discriminatorias.

El perito medico infectologo da cuenta que "el relato de la situacion que
manifiesta la actora de acoso sexual, trae una situacion de angustia en ella que vuelve
a vivenciar al iniciar el recuerdo de lo sucedido™; a fs. 1068 el mismo perito dice que
"todos los procesos de stress, depresion, son perjudiciales para una enfermedad como
el SIDA intimamente relacionado con el sistema inmunolégico”, y que "no se puede
mensurar con exactitud las consecuencias del stress padecido, pero como se dijo esto

agrava la enfermedad".

Los hechos son de extrema importancia, puestos en el marco de la empresa, y

provenientes de sus maximas autoridades, a lo que se suma el acoso sexual. De ahi
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que, mas alla de las peritaciones médicas efectuadas, no tengo dudas de que lo
sucedido le infringi6 a la actora padecimientos y angustias agregadas a su mal, que
encuadrados en la normativa citada y en las conductas exigibles a un "buen
empleador”, deben ser motivo de una reparacion ejemplificativa dijo el Dr. Juan

Carlos Fernandez Madrid.

La Camara confirmé el fallo de grado y conden6 a Mario A. Salles SA a
indemnizar con $ 70.000 por dafios y perjuicios provocados a la trabajadora por
“acoso sexual “y moral. La sentencia se apartd del sistema de indemnizaciones

tarifadas para despidos que contiene la LCT.
. Anexo F
7.6  “Baqué, Segundo c/La Delicia de Felipe Ford S.A. s/ despido ™.

. “Baqué, Segundo c/La Delicia de Felipe Ford S.A. s/ despido”. CNT, Sala
VII. Bs.As. Sentencia N°42688 de fecha: 26/05/2010. Recuperado el 20/07/2016 de
http://www.dtemas.com.ar/indemnizacioneslaborales/mostrarjurisprudencia.php?j=39
7

Sumario:

La Camara laboral condend a una empresa a abonar una indemnizacion a un
empleado que se considerd despedido porque no le otorgaban tareas, lo trataban
despectivamente debido a su edad y lo obligaban a permanecer parado al lado de un

banco a la espera de que le asignasen determinados deberes.

Tras el reclamo ante los tribunales, la Justicia evalu6 las pruebas testimoniales
-que fueron un elemento clave durante el litigio- e hizo lugar a una reparacion por

dafio moral.

En esta oportunidad, el empleado comenzé a trabajar en la empresa como
mecanico de mantenimiento de la planta. Durante varios afios el vinculo laboral se
desarroll6 normalmente. Pero, en un momento determinado, el dependiente comenzo

a ser victima de acoso moral y psicologico.

Tras varios intentos fallidos -a través del envio de telegramas y cartas
documento- para que la compafiia modificara su actitud, finalmente se considero

despedido.

En consecuencia, demando a la empresa con la intencion de cobrar diversas
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sumas de dinero a las que se consideraba acreedor -en base a las disposiciones de la

Ley de Contrato de Trabajo-.

En los tribunales, reclamé las indemnizaciones por despido incausado, multas
y diversos incrementos previstos en el ordenamiento laboral. También solicitd el pago
de un resarcimiento especial por dafio moral. En tanto, la firma rechazo6 de la demanda

aunque sus argumentos fueron desestimados por el juez de primera instancia.

En este escenario, la compafiia se present6 ante la Camara de Apelaciones para
cuestionar la legitimidad del legitimo. En este sentido, sostuvo que no se evaluaron

adecuadamente las declaraciones de los testigos.

Los declarantes sefialaron que era notorio el maltrato que recibia el empleado,
a quien no le otorgaban tareas, le exigian que permaneciera parado en el banco y lo
marginaban. Cuando se las daban, le exigian que realizara los arreglos en un tiempo
imposible de cumplir, le gritaban, y se referian a su persona con el calificativo de "ese
viejo".

Tras la evaluacion de estos argumentos, los camaristas sostuvieron que “el
mas claro ejemplo de violencia laboral es el que surge de la discriminacién como
forma de lograr que otro cambie lo que no puede o no tiene por qué cambiar, violencia
que se viene ensefioreando casi solapadamente y que genera en las personas un estado

de crisis, entendiéndose ésta como la latencia entre el peligro y la oportunidad”.

En la actualidad, numerosos fallos estdn abordando el tema de la violencia
laboral, ya sea que se produzca la misma por mobbing, acoso moral, acoso sexual,
discriminacién, vaciamiento del puesto, vaciamiento del contenido del contrato de

trabajo o castigo incorporado.

En ese aspecto, los jueces destacaron que “se trata de distintas formas de
discriminacién hostil que van desde el acorralamiento paulatino, constituido por

pequefios actos descalificantes”.

Por ese motivo, compartieron la sentencia de primera instancia en cuanto se
acreditd el acoso invocado por el empleado e hicieron lugar a las indemnizaciones
previstas en la Ley de Contrato de Trabajo, en el articulo 2 de la Ley 25.323 —ya que
debio iniciar un juicio para cobrar el resarcimiento correspondiente y en el articulo 16
de Ley 25.561 -que prohibia despedir en época de crisis y si ello ocurria debian

incrementar el monto-.
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Dario moral:

Adicionalmente, en base al maltrato que habia sufrido el dependiente, los

jueces hicieron lugar a la reparacién por dafio moral.

Sobre ese punto, los camaristas remarcaron que “desde el punto de vista
extracontractual, el dafio moral sélo procede en aquéllos casos en los que el hecho que
lo determina haya sido por un hecho de naturaleza extracontractual del empleador. Es
decir, si el despido va acompafiado de una conducta adicional ilicita que resulte

civilmente resarcible, aun en ausencia de un vinculo laboral”.

“Dicha conducta debe causar en el trabajador un grave menoscabo en sus
sentimientos o buen nombre, lo que ocurrid en el presente caso”, agregaron los

magistrados.

Otro tema que la empresa cuestiond fue la base remuneratoria tomada para
calcular la indemnizacion del articulo 245 de la Ley de Contrato de Trabajo, ya que se

computé la incidencia del Sueldo Anual Complementario (SAC).

En esta cuestion, en noviembre del afio pasado se dicto el fallo plenario 322 de
la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo. En dicha causa, conocida como

“Tulosai, Alberto Pascual ¢/ Banco Central”, se determin6 que:

"No corresponde incluir en la base salarial prevista en el primer parrafo del
articulo 245 de la LCT la parte proporcional del sueldo anual complementario...".
También regula la situacion de las bonificaciones abonadas por el empleador sin
periodicidad mensual y en base a un sistema de evaluacion del desempefio del

trabajador (pero ese no fue materia de controversia en el presente caso).

Los magistrados remarcaron que, en la gran mayoria de las provincias

argentinas, si se incluyo dicho rubro en el calculo indemnizatorio.

Destacaron que siempre fue asi, aun antes de la reforma de la LCT por la Ley

25.877, que cambid la palabra "percibido" por "devengado".

Es decir, a pesar de que se pronunciaron en contra del plenario, acataron su
decision y rechazaron incluir el aguinaldo en el calculo resarcitorio. También
modificaron el monto correspondiente por indemnizacion sustitutiva del preaviso, con
la incidencia del SAC. En total, obligaron a la empresa a pagarle al empleado la suma
de $51.380,70 mas intereses.
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o Anexo G
7.7  “Rybar, Héctor Hugo ¢/ Banco de la Nacion Argentina s/despido”

J “Rybar, Héctor Hugo ¢/ Banco de la Nacidon Argentina s/despido”. CNT, Sala
VII. Sentencia N° 40175 de fecha 08/06/2007. Recuperado el 14/10/2016 de
https://aldiaargentina.microjuris.com/2007/06/08/rybar-hector-hugo-c-banco-de-la-
nacion-argentina-s-despido/

Sumario:

Corresponde revocar la sentencia de grado que rechazo6 las pretensiones del
actor, donde éste reclamaba las indemnizaciones correspondientes al despido
incausado, asi como también un resarcimiento por dafio psicolégico y moral -debido a
las irregularidades de su empleadora, a la presién psiquica frente a ofrecimientos de
retiros voluntarios con propuestas econdémicas disvaliosas y asimismo, al trato

discriminatorio en el tema de las promesas de ascenso-.

Existe violencia laboral cuando se configura un trato discriminatorio como
forma de lograr que el trabajador cambie lo que no puede o no tiene por qué cambiar,
violencia que se viene ensefioreando casi solapadamente y que genera en las personas
un estado de crisis. Se trata de distintas formas de discriminacion hostil que van desde
el acorralamiento paulatino -constituido por pequefios actos descalificantes-, hasta
hechos Unicos, instantaneos y definidamente descalificantes. Tal como ocurrié en el
presente caso donde el actor, si bien tenia el cargo de Jefe de Departamento, alli
practicamente no realizaba ninguna tarea acorde con el cargo, de este modo se

configuraria un vaciamiento de su puesto de trabajo”.

Corresponde invertir la carga de la prueba aplicando el principio de la carga
dinamica”-para que ésta recaiga sobre la parte que estd en mejores condiciones
profesionales, técnicas o facticas para producir la prueba respectiva- debiendo el
empleador probar que su accionar encontré una causa distinta, quedando de ese modo
descartada la violencia a la dignidad del trabajador, la discriminacion o el acoso hacia
este ultimo. En el presente caso la accionada poseia elementos que permitian, por
ejemplo, conocer las calificaciones de sus dependientes -a los efectos de verificar
quién estaba mas calificado para ascender-. Por otro lado, la demandada no logro
demostrar que no discrimino al actor, consecuentemente, la decision de este Gltimo de

colocarse en situacion de despido indirecto resultd adecuada a derecho.
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Debe considerarse principalmente el hecho fuente de prueba, pero también la
relacion logica gque existe entre aquel hecho y el que se pretende probar, puesto que,
los indicios son indicadores que guian a los hechos sometidos a prueba. Como en el
presente, donde los testigos manifestaron que era una politica de la empresa que
cuando un trabajador se encontraba en condiciones de jubilarse -0 en momentos
previos a ello-, se le ofrecia un retiro voluntario. Aunque no hay pruebas en el
expediente de que el actor haya sido presionado, o forzado a aceptar la propuesta, se

trata de un indicio més en favor de su postura.
. Anexo H

7.8  “Correa Cerpa, Patricia Alejandra C/Aguas Danone de Argentina S.A.

P/enfermedad Accidente ”

. “Correa Cerpa, Patricia Alejandra C/Aguas Danone de Argentina S.A.
Plenfermedad Accidente”. Camara Sexta del Trabajo de la 12Circ.Jud. Mendoza.
Sentencia de fecha:03/08/2005.Recuperado el 15/10/2016 de
http://www?2.jus.mendoza.gov.ar/documental/jurisprudencia/consulta/index.pp.

Sumario:

El diagndstico sicologico con el agravante de las enfermedades sicosomaticas
agregadas, corroboradas por el perito médico, guardan relacion de causalidad directa
con el estrés laboral y el hostigamiento sicoldgico de que fue objeto la empleada en el
ambiente laboral. El médico tratante certifica un sindrome depresivo y sus
consecuencias psicosomaticas, calificandolas como enfermedad accidente; que debe

ser considerado una enfermedad por causa de mobbing.

. Anexo |

7.9  “Barrionuevo, Claudia Cecilia c¢/Provincia de Neuquén s/Accion de

amparo”

. “Barrionuevo, Claudia Cecilia ¢/Provincia de Neuquén s/Accion de
amparo” Camara Civil y Laboral de la Provincia de Neuquén, Sala 1° Ex. N°329711/5
(Sentencia de  fecha  14/4/2006). Recuperado el  15/10/2016 de
http://www.estudiocongreso.com.ar/barrionuevo-claudia-cecilia-c-provincia-del-

neugun-s-accin-de-amparo.htmi
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Sumario:

Resulta procedente la accion de amparo en los supuestos de acoso laboral,
méaxime cuando las circunstancias del entorno laboral, no hubiesen variado sino que,
al tiempo de la introduccion de la demanda, se estuviesen desarrollando. Desde ya
que, para la procedencia de la accién, es necesario que los derechos que se pretenden
vulnerados sean actuales y no pretéritos; en otros términos, el perjuicio que pretende
corregirse por la via del amparo debe ser real, efectivo, tangible, cierto. Pero, ademas,
debe ser actual habida cuenta que el amparo no se da para juzgar hechos pasados sino
presentes (del voto del Dr. Enrique Raul Videla Sanchez, al que por compartir

fundamentos adhiere el Dr. Lorenzo W. Garcia).

La reforma de 1994 de nuestra Carta Magna le da carécter constitucional al
amparo respecto de la accion u omisién de autoridades publicas (o de particulares)
que en forma actual o inminente lesione, restrinja, altere o amenace derechos y
garantias reconocidos por la Constitucién, tratado o ley, a cualquier persona. Tal

accion u omision debe revestir el carcter de arbitrariedad o de ilegalidad manifiesta.

Pero ya no es necesario, para abordar el planteo de inconstitucionalidad, que
la violacion de los derechos o garantias sea palmaria -Art. 3°, inc. 5° de la ley
provincial de amparo N° 1981, de Neuquéen-. Es por ello que, consecuencia de la
reforma constitucional mencionada, no procede el rechazo "in limite" de la accion de
amparo, salvo en casos de manifiesta inadmisibilidad. En tal sentido, el magistrado
podra ordenar la sustanciacion de las actuaciones, conforme lo determina el tramite
previsto en el Art. 8 de la ley 16.986 para, recién entonces, valorar si corresponde o
no acoger al amparo y, en su caso, definir la necesidad u ociosidad de proveer toda o
parte de la prueba ofrecida.

La duda ponderable en torno a la admisibilidad formal del amparo debe
zanjarse a favor de su sustanciacion (del voto del Dr. Enrique Raul Videla Sanchez, al

que por compartir fundamentos adhiere el Dr. Lorenzo W. Garcia).
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. Anexo |
7.10 “Veira, Monica Patricia c/Editorial Perfil S.A. s/despido™

. “Veira, Monica Patricia c¢/Editorial Perfil S.A. s/despido” CNTrab.,
Sala 111, Buenos Aires Sentencia N°88908 Causa N° 22012/05 de fecha: 12/07/2007.
Recuperado el 15/10/2016 de http://www.saij.gob.ar/maria-cecilia-bustamante-casas-
mobbing-laboral-dacc080115-2008-12/123456789-0abc-defg5110-80ccanirtcod

Sumario:

La Sala 11l de la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo hizo lugar a un
planteo por acoso moral promovido por una empleada que se considerd despedida por
persecucion laboral. Sobre la base de la prueba testimonial, considero que habia
quedado acreditado que la actora sufria hostigamiento en su trabajo por parte de dos
empleados jerarquicos de la firma demandada, los codemandados Sres. Tarrio y Piro,

quienes acosaban moralmente a la trabajadora.

Los testigos al declarar pusieron en manifiesto que los accionados hacian
comentarios sobre el desempefio laboral de la demandante, la trataban de indtil y de
lenta, y criticaban duramente las notas que hacia.

La Céamara Laboral confirmd la decision de primera instancia en cuanto
concluy6 "que el acoso sufrido por la trabajadora provocd una continua y creciente
afliccion y parecia no tener por finalidad hacer insostenible la continuidad de la
relacion laboral" y condend a la empresa a pagar las indemnizaciones

correspondientes a la ruptura del vinculo laboral, ademas del dafio moral.

El voto fue de los Dres. Guibourg y Eiras quienes sostuvieron que el acoso
moral en el trabajo consiste en cualquier manifestacion de una conducta abusiva vy,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, y escritos que puedan
atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad psiquica o fisica de un

individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima de trabajo".

La singularidad del caso es que los magistrados resolvieron extender la
condena por dafio moral a los empleados superiores jerarquicos por considerarlos
autores del acoso denunciado. El tribunal entendi6é que procedia la solidaridad en ese
caso por haber sido los dependientes codemandados los causantes directos del dafio

ocasionado. Ademas se baso el fundamento de la condena en el "deber de guardar
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cierto cuidado o prudencia en los comportamientos para evitar la expansion

innecesaria del riesgo al que, con nuestros actos, exponemos a las demas personas".
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