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RESUMEN

En la actualidad es evidente como el Mobbing o Acoso Moral ha ganado terreno
en el a&mbito laboral, menoscabando derechos del trabajador y produciendo
consecuencias en su persona y relaciones sociales. Frente al vacio legal existente en
nuestro pais, para prevenir y sancionar el Acoso Laboral, se pretende mediante el
presente trabajo analizar y abordar los mecanismos legales existentes que conforman el
marco protector para dar solucion a los casos de Acoso Laboral sufridos por los
trabajadores.

Asimismo, definir las diversas formas de agresion, maltrato, trato
desconsiderado y ofensivo que constituyen el Mobbing, ante la preocupacion social
derivada de la ausencia de una Ley especifica para encuadrar de manera clara dichos
casos. Finalmente poner de manifiesto, la necesidad del dictado de una Ley Nacional
que regule la figura brindando a los trabajadores un cabal conocimiento de sus derechos

y de las herramientas con las que cuentan para defenderlos.

Palabras clave: Mobbing- Modalidades- Marco Legal- Evaluacion.

ABSTRACT

Today is evident as mobbing or harassment Moral has gained ground in the
workplace, undermining workers' rights and producing consequences on their
individual and social relations. Faced with the existing loophole in our country, to
prevent and punish workplace harassment, it is intended by this work to analyze and
address the existing legal mechanisms that make up the protective framework to solve

cases of workplace harassment suffered by workers.

Also, define the various forms of assault, maltreatment, inconsiderate and
offensive treatment that constitute mobbing, to the social concerns arising from the
absence of a specific law to frame clearly such cases. Finally highlight the need for the
issuance of a national law governing the figure by giving workers a thorough
knowledge of their rights and have tools with which to defend them.

Keywords: Mobbing- Modalities- Legal Framework- Evaluation.
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INTRODUCCION

Es sabido que el trabajo es uno de los derechos del hombre que se encuentra
amparado en primer lugar, por la CN y Tratados Internacionales con jerarquia
Constitucional, los que garantizan la forma y condiciones del mismo, en beneficio de

su titular, en resguardo de su integridad psicofisica, trato digno y no discriminacion.

Tambieén la Ley de Contrato de Trabajo N°20.744 brinda proteccion a través de
sus disposiciones a la parte mas débil de la relacion laboral, la cual se encuentra en una
situacion desventajosa frente al Empleador, posicién esta que se acentla y agrava
cuando en el ambito del Trabajo impera un clima de violencia y ataques contra el
trabajador los cuales vulneran la persona del dependiente causandole severos dafios y
consecuencias. Como una especie del género Violencia Laboral existe en las relaciones
laborales el Mobbing o también llamado Acoso Laboral, Acoso Moral o psicoterror, el
cual es definido como un Proceso de hostigamiento, maltrato, hostilidad, que se da de
manera sistematica y durante un cierto tiempo sobre un trabajador /a determinado para
lograr su exclusion laboral, o bien para satisfacer la personalidad psicopatica del
acosador que por inseguridad, envidia, o falta de capacidad de consideracion hacia el
otro como persona agrede y menoscaba su integridad psicofisica tornando insostenible
la relacién laboral, provocando dafios que repercuten en la vida privada de la persona

victima de Acoso trasladando sus consecuencias mas alla del &ambito de Trabajo.

El vocablo Mobbing proviene del verbo inglés to mob que significa “acorralar,
asediar, acosar”. Este proceso sistematico es conocido en el mundo hace ya cuatro
décadas, pero en nuestro pais ha comenzado a estudiarse en la ultima década, se
conceptualiza al Mobbing siguiendo al psicologo Aleméan Heinz Leymann quien en
1980 introduce este término por primera vez en lo que respecta a las relaciones
laborales, citado por Mufioz Barda G. en “Mobbing. El acoso psicologico en el derecho
laboral” (2014, s.p.), como:

“Un proceso sistematico de estigmatizacion y privacion de los derechos civiles
de la victima en el &mbito del trabajo, lo cual conlleva una comunicacion hostil y
desprovista de ética que es producida de forma sistematica por uno o unos pocos
individuos, generalmente contra un Unico individuo, quien a consecuencia de ello es

arrojado a una situacion de aislamiento e indefension”.



Expuesto esto y debido a la ausencia Legislativa en Argentina que regule de
manera especifica esta figura y teniendo en cuenta los problemas que esto ocasiona al
momento de recurrir los afectados a la justicia, es que se ha fijado como objetivos
generales de este trabajo la necesidad de Analizar cuél es el Marco Legal aplicable a
los casos de Acoso Laboral, y brindar conocimiento a los trabajadores de cuales son las
armas con las que cuentan para hacer frente a estos comportamientos abusivos y
dafiosos para su persona. Como asi también se pretende, evaluar si ese Marco Legal
puede dar solucion a los casos concretos, ya que los jueces deben recurrir a normas
dispersas a causa del vacio legal anteriormente mencionado, situacion que cambiaria si
se dictara una Ley especifica o bien se incluyera en la Ley de Contrato de Trabajo
N°20.744 disposiciones que regulen al Mobbing, a pesar de que varios de sus preceptos
son aplicables por via tangencial a los casos de Acoso Laboral. En este sentido el
emblematico caso Dufey Rosario ¢/ Entretenimientos Patagonia S A, en el afio 2005,
resuelto por el Superior Tribunal de justicia de Rio Negro, demuestra cémo los
Tribunales Argentinos, a pesar de la inexistencia de una Ley que reglamente al
Mobbing admitieron y admiten la existencia de este, subsumiendo al mismo en la figura
de injurias graves y considerandolo como causal de despido indirecto, es decir aquél
que parte de la decision del trabajador debido al incumplimiento por parte del
Empleador de las obligaciones emergentes del contrato de trabajo. Asi, los jueces
brindan proteccion a quien se encuentra en una situacion de vulnerabilidad ante
acciones u omisiones desplegadas, o bien toleradas por el empleador, un superior
jerarquico u otro dependiente que no podrian jamas, en el estado actual gquedar sin

amparo o reconocimiento de justicia.

El Mobbing, lesiona el deber que tiene el empleador de brindar al dependiente
proteccidn e igualdad de trato, con respecto a este Ultimo, se analizara la Ley N° 23.592,
sobre Actos Discriminatorios y su parte pertinente aplicable a la figura en cuestion.
Como asi también la Ley N° 26.485 de proteccion integral para prevenir, Sancionar y
Erradicar la violencia contra las mujeres en los ambitos en que desarrollen sus
relaciones interpersonales, y su Decreto Reglamentario 1011/10, cuando el sujeto
pasivo es una trabajadora, sin dejar de lado la importancia que reviste nuestro Codigo
Penal, en especifico la aplicacion de los delitos de Lesiones cuando estas se manifiestan
en el cuerpo o salud de los trabajadores como directa consecuencia de las conductas

hostiles, violentas y degradantes del Mobbing.



Tambien, en especifico, se brindara informacion de los Conceptos
fundamentales aportados por la Doctrina y Jurisprudencia para que se conozca mediante
este trabajo de una manera cabal al Mobbing y sus consecuencias, junto al analisis de
las disposiciones aplicables a esta figura en ausencia de una Ley de orden Nacional que

la regule.

A los efectos de cumplir con los Objetivos propuestos, se recurrira al presente
Marco Metodoldgico. En cuanto al Tipo de Estudio, se utilizara el tipo de investigacion
descriptivo y exploratorio, las cuales, permitirdn conocer la figura bajo andlisis, y
examinarla desde la perspectiva de la Doctrina y Jurisprudencia debido a la falta de
regulacién legal. EI método elegido es el Cualitativo, mediante el cual se va a analizar,
describir y diferenciar al mobbing de aquellas conductas que no lo configuran,
recurriendo para ello a fuentes Legales, Doctrinarias y Jurisprudenciales.

En cuanto a las técnicas de analisis y recoleccion de datos, se procedera a la
observacion y analisis de contenido documental para obtener informacién sobre la
figura bajo analisis y conocer las previsiones legales aplicables, tomando como punto
de partida en este trabajo, el fallo dictado por el Superior Tribunal de la Provincia de
Rio Negro en la causa Dufey c/ Entretenimientos Patagonia S. A, en donde en el
derecho Laboral Argentino se reconoce por primera vez la figura del Mobbing. Con
respecto a los niveles de analisis, se analizarén las diferentes leyes que cubren el vacio
anteriormente descripto, como asi también Doctrina y Jurisprudencia Nacional,

refiriendo al derecho de otros Estados sélo a modo comparativo.

El desarrollo del TFG se proyectara a lo largo de cinco capitulos, de los cuales
en el Capitulo I se brindaran conceptos o nociones generales sobre la Violencia en el
Ambito laboral. A continuacion, en el Capitulo I se comenzara con la regulacion de la
figura del Mobbing en el Derecho de otros paises, para luego continuar con la definicién
del Mobbing o Acoso Laboral, sus caracteristicas, consecuencias que produce tanto en
la victima como en la empresa, se procedera a identificar a los sujetos que intervienen
en este proceso y las caracteristicas que los distinguen. En el capitulo Il se hara
referencia a los tipos o formas que adquiere el Mobbing de acuerdo a las circunstancias
en que se manifiesta. Como asi también, se procedera a diferenciarlo de otros cuadros
que a pesar de darse en el ambiente de trabajo no constituyen Acoso Laboral,
especificando cuando se esta en presencia de esta figura, cuales son los medios de

prueba admitidos para acreditarla y las Medidas que deben adoptarse para su
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prevencion y reparacion. Seguidamente en los Capitulos IV y V se analizaran
detalladamente las Normas aplicables y sus disposiciones, entre ellas la Constitucion
Nacional y Tratados Internacionales con jerarquia Constitucional, el Convenio 111 de
la OIT, La Ley de Contrato de Trabajo N ° 20.744 y desde la Optica Penal, los delitos
de Lesiones contenidos en el Codigo Penal Argentino, la Ley N° 26.485 y Decreto

Reglamentario 1011/10 y la Ley N° 23.592 sobre Actos Discriminatorios.

Luego de estas consideraciones, y lo expuesto a lo largo de los capitulos se
procedera a desarrollar Las Conclusiones finales estableciendo la importancia que ha
adquirido esta problematica en la actualidad Argentina, con la consiguiente necesidad
de dar a conocer a las personas afectadas por este proceso de hostigamiento, maltrato,
violencia y discriminacion, las herramientas legales con las que cuentan para hacer
frente al Mobbing y lograr una respuesta justa por parte de los Jueces, como asi también
plantear la pronta creacion de una Ley de orden Nacional que regule al Acoso Laboral
y que proteja de manera mas especifica los derechos conculcados de los trabajadores a

causa del Mobbing.



CAPITULO |

NOCIONES GENERALES



CAPITULO I: Nociones Generales
1. Introduccion

Para empezar, en este Capitulo se brindaran los aspectos conceptuales de la
Violencia considerada desde el punto de vista global, como un fendmeno que se ha
instalado en nuestra sociedad y que se manifiesta en la vida cotidiana cada vez con
mayor asiduidad; tal vez como una respuesta a la crisis que sufre nuestro pais y a otros
factores externos como la marginalidad, la extrema pobreza, la desigualdad,

discriminacion entre otros.

A continuacion, se hara hincapié en los conceptos y clasificacion de la violencia
gue se manifiesta en el &mbito laboral como una especie de aquel concepto general,
pero que reviste igual gravedad al momento de examinar las consecuencias que esta
provoca en la persona del trabajador victima, no solo fisica sino también

psicoldgicamente, lesionando su integridad, dignidad y libertad personal.

2. La violencia, aspectos conceptuales

Primeramente, surge la necesidad de brindar algunos conceptos del término
violencia para asi aclarar su significado, teniendo en cuenta que este varia de acuerdo a
la concepcion que cada sociedad tenga de él, ya que aquello que en algunas

comunidades es considerado violento no lo es en otras.

Asi pues, el Diccionario de lengua espaiola, define a la violencia como “La
accion violenta o contra el natural modo de proceder, haciendo uso abusivo de la
fuerza” (Navarro, 1995, p. 1412).

En igual sentido, la Organizacion Mundial de la Salud define a la violencia

como:
El uso intencional de la fuerza fisica, amenazas contra uno mismo, otra persona,
un grupo o una comunidad que tiene como consecuencia 0 es muy probable que

tenga como consecuencia un traumatismo, dafios psicoldgicos, problemas de
desarrollo o la muerte (OMS, 2016, s.p).

Siguiendo la linea conceptual, el Diccionario Juridico define a la violencia
como:
La coercion grave, irresistible e injusta ejercida sobre una persona para

determinarla contra su voluntad. Asume dos formas: Violencia fisica o moral. La
primera, también llamada fuerza, tiene lugar cuando la voluntad se manifiesta bajo

10



el imperio de una presion fisica irresistible. La segunda o intimidacidn consiste en
la amenaza de un sufrimiento futuro, aunque inminente (Garrone, 1991, p.759).

En cuanto a la violencia como fenémeno social, un importante sector de la
doctrina la distingue de los conflictos a los cuales considera como necesarios para la
evolucion social como una superacion de ella. Ponen de manifiesto los autores (Andino,
2005; Diaz, 2005; Pasten de Ishihara, 2005) que el conflicto es inherente a la sociedad
y al hombre en cuanto tal, considerado como un ser social, esto es, el ser humano posee
una cuota de agresion por naturaleza, la cual forma parte de su constitucion bioldgica.
De acuerdo a la cultura en la que se encuentra inserto, podra hacer uso de esa violencia
como un proceso de evolucidn, o bien resultar del abuso de poder destinado a provocar
un dafio en otra persona, con la suficiente consciencia de ello, y la finalidad de lograr
la sumisién de quien se encuentra en un lugar de inferioridad. En relacion con lo
expuesto, los conflictos sociales encuentran su génesis en factores tales como la
autoridad, el poder y la riqueza que, al estar distribuidos de manera desigual entre los
miembros de la sociedad, dan lugar a la existencia de la oposicion Dominacion-
Sujecién con la consiguiente lucha entre los grupos opuestos por mantener sus intereses.
Lo que, sumado a la modificacion de las estructuras, la inestabilidad laboral y la
precarizacion existente, determinan que el conflicto esté siempre latente, provocando
el cambio constante y por consiguiente su evolucion. O bien la ruptura con sus
antecedentes, lo que desemboca en la produccidn de una escalada de violencia que
deriva en el Acoso laboral dentro de la Organizacion. Finalmente, esto podria superarse
logrando el consenso entre los grupos antagénicos, como una forma de hacer frente al
conflicto y erradicar el uso de la violencia a través de un proceso de cambio para lograr
revertir dichas conductas, que afectan derechos fundamentales y resultan conculcados

por este accionar.

Asi pues, de acuerdo a lo expuesto por los autores, se puede colegir, tomando
en especifico el ambito laboral, que aquellos conflictos que surgen por el l6gico
desempefio de la autoridad de quien detenta en la Organizacion el poder de direccion,
son aceptables, siempre que su manifestacion sea para el logro de la efectividad y
eficiencia en el ambito de trabajo, en cumplimiento de los fines impuestos por la
empresa. Por el contrario, cuando esa autoridad se despliega en abuso del poder,
lesionando derechos del trabajador, se esta en presencia de una conducta reprochable,
de tinte violento, destinada a doblegar la voluntad de quien se encuentra en un plano de

inferioridad con respecto a quien la ejerce y que necesita ser erradicada a través de
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medidas adoptadas por la empresa a estos fines. De este modo, se busca dar proteccion
a aquellos trabajadores que han visto vulnerados sus derechos por el actuar del

acosador.

3. La violencia en el &ambito laboral

Ante todo, para exponer las manifestaciones de la violencia en el ambito laboral,
es necesario hacer referencia al contrato de trabajo teniendo en cuenta que constituye
la base de las relaciones laborales. Pasten de Ishihara (2005) lo define como: “La
relacién comunitaria juridico-personal de caracter personalisimo, cuya base es la lealtad
reciproca” (p.1435). En este sentido surgen del contrato de trabajo una serie de
obligaciones genéricas de las partes las que deben ir en consonancia con el principio de
buena fe, excluyendo toda forma de abuso del derecho, discriminacién, acciones

dafosas entre las partes, en fin, cualquier accionar que lesione la dignidad de la persona.

Los fendmenos de violencia no son algo nuevo en el derecho laboral, podria
decirse que constituyen el motivo que dio nacimiento a este para asi lograr la proteccion
de la parte més debil de la relacion laboral. A pesar de esto, la situacion de inferioridad
en la que se ubica el trabajador sigue latente, cuando el empleador exige jornadas
laborales mas extensas y que sumado a la crisis econdmica provocan en el dependiente
el miedo a perder su puesto de trabajo, por lo que termina exigiéndose y presionandose
a si mismo para lograr cumplir con los objetivos de la empresa (Ardoy, 2009).

Asi pues, la violencia laboral, que hoy en dia se manifiesta en nuestra sociedad
con tal fuerza que pareceria imposible de desterrar, constituye una clara violacion a los
derechos fundamentales del ser humano que sufre sus consecuencias, y como surge de
lo expuesto por la doctrina, constituye a todas luces, la violacion de uno de los deberes
que recaen sobre el empleador, cual es, brindar un ambiente sano de trabajo, excluyendo
todo tipo de conductas que lesionen la dignidad y libertad personal del dependiente.
Todo ello, en procura de disminuir la eterna desigualdad que caracteriza a la relacion
laboral, mas aun cuando esta se desenvuelve en un marco de violencia, provocando
consecuencias que se extienden mas alla de la persona del damnificado y produciendo

dafios tanto en la empresa como organizacién y también en la sociedad en general.
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3.1. Definicién

La Comision Europea, ha manifestado que la violencia laboral se exterioriza a
través de ataques, amenazas, abusos proferidos por el empleador, superior jerarquico o
quien ejerce la funcion de mando hacia el dependiente, ocasionando dafios en su
persona y poniendo en riesgo su seguridad y bienestar, con la finalidad de que el
trabajador abandone su puesto de trabajo (Sardegna, 2007). Siguiendo esta misma
orientacion, al definir la violencia laboral, citaremos como ejemplos los conceptos de
tres autores que nos permitiran traslucir claramente la similitud y unidad que guardan

entre si.

La violencia laboral es un comportamiento del empleador o superiores que
consiste en maltratar, ofender, humillar u hostigar a la persona trabajadora, lo que
impacta en su capacidad laboral, en su ambito privado y familiar, ocasionando
dafios en la integridad psicofisica, con el fin de que renuncie o abandone su lugar
de trabajo, y puede constituir un supuesto de ius Variandi arbitrario, o un despido
discriminatorio (Sardegna, 2007, p. 1479).

Existira violencia en el trabajo, toda vez que alguien por accion u omision ejerza
contra un trabajador ilegalmente el poder, empleando la fuerza fisica o abuse de
alguna situacién de superioridad (cultural, econdmica o politica) atentando contra
la vida, la salud o la dignidad de aquel. Los abusos, amenazas o ataques deben
darse en circunstancias relacionadas con su trabajo. La violencia laboral, es un tipo
de violencia ejercida por el empleador, personal jerarquico o tercero vinculado
directa o indirectamente con aquel (Ardoy 2009, p.1611).

Asi mismo, la violencia laboral, se relaciona con la utilizacion abusiva del poder
para obtener un resultado concreto, mediante toda accion, conducta o inactividad
gjercida o tolerada en el ambito laboral por la parte empleadora, superiores
jerarquicos o terceros que restringen la esfera de la libertad y constituyen un
atentado a la dignidad, la integridad fisica, moral o sexual de la persona trabajadora
(Pasten de Ishihara, 2005, p. 1435).

Hay que destacar, como la doctrina ha aceptado mayoritariamente que la
violencia laboral constituye un ataque deliberado hacia el trabajador y con una finalidad
especifica, cual es la renuncia de este a su labor, utilizando como medio para
conseguirlo toda accion destinada a menoscabar a la persona fisica y psiquicamente, o
bien omitiendo y permitiendo que dichas conductas violentas y vejatorias se produzcan
en el ambito de trabajo, colaborando con ello a la produccion del dafio y a que se
configure el Mobbing, lesionando derechos fundamentales del trabajador victima del

acoso.

3.2. Clasificacion
Se puede clasificar a la violencia laboral desde distintos puntos de vista:
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Primeramente, teniendo en cuenta el origen o causas que dan nacimiento al trato
violento, este puede provenir del empleador o bien de un superior jerarquico que lo
representa. Otra modalidad, consiste en la violencia institucionalizada, la cual se

produce cuando existe una organizacion que la fomenta o ampara.

La violencia puede tener su génesis ademas en la persona del trabajador, la cual
puede ser producto de su personalidad o bien por conflictos inducidos por otros
trabajadores, una asociacion gremial y demas personas, como asi también provenir de
terceros extrafios como el caso del publico u obras de la delincuencia. Otro aspecto a
tener en cuenta, es cuando la violencia se origina por las condiciones medioambientales

como la situacion econdmica, las condiciones de trabajo o el salario.

En cuanto al medio empleado, la violencia puede ser fisica, la cual se traduce
en una agresion corporal produciendo un dafio visible y constatable en el cuerpo de la
victima. O bien constituir una intimidacién o amenaza la cual es invisible pero no por
ello menos importante y que lesiona la integridad y libertad personal del trabajador
repercutiendo en su conducta y equilibrio psiquico hasta el punto que en algunos casos
logra su exclusion del medio laboral y hasta social.

Haciendo referencia a los métodos empleados, la violencia puede producirse
por el abuso de poder que se ejerce sobre la persona del trabajador. También por la
precarizacion traducida en el empleo no registrado o la discriminacién. Otro método
que reviste gran importancia consiste en la generacion de temor o también llamado
psicoterror laboral, que es aquel que tiene como objetivo inspirar miedo en la persona
a perder su trabajo, a las sanciones que pueda sufrir por parte del empleador, a la
humillacion entre otras. Lo mismo cuando el dependiente es discriminado solo por
considerarlo diferente, raro, por motivos raciales, religiosos o cualquier otro trato
degradante para su persona que cambie el estado natural de las cosas o de las personas

que lo sufren.

Otro punto a tener en cuenta es, la duracion del dafio causado. El cual se clasifica
en transitorio, es decir curable o bien permanente o incurable. En relacion con la
magnitud del dafio causado, este puede ser parcial, caso en que la victima puede
continuar desplegando su actividad profesional y en el peor de los casos puede ser total,
situacion que coloca a la victima en la imposibilidad de seguir con su actividad habitual
(Andino,2005).
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4. Conclusiones Parciales

Para concluir, resulta aceptable que existe entre la violencia desplegada en el
ambito laboral y el Mobbing una intima relacién comprobandose que este fendmeno se
erige como una especie de aquella, més aun en aquellos casos en que el método
empleado por el hostigador consiste, como lo sefiala Andino (2005), en infundir miedo
en la victima, ante las reacciones de su superior, produciendo el llamado “Psicoterror
laboral” (p.303). Vale la pena decir o considerar, que ademés del Bossing o Mobbing
Descendente, al cual se refieren los autores con mayor asiduidad, tal vez porque es su
forma mas usual de manifestacion, el Mobbing puede provenir de los mismos
trabajadores o bien de terceros extrafios que colaboran en su produccion, con idéntica

connotacion de violencia en todas sus manifestaciones.
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CAPITULO Il

MOBBING. ACOSO LABORAL
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CAPITULO II: Mobbing. Acoso Laboral
1. Introduccion.

Primeramente, se expondrd en este capitulo, la regulacion legal que han
efectuado otros paises sobre el Mobbing, a diferencia de Argentina que aln no cuenta
con una Ley especifica sobre la materia. Situacion por la cual, al momento de
presentarse un caso concreto de Acoso Laboral, los jueces deben recurrir a normas que
se encuentran dispersas en nuestro ordenamiento, para brindar solucion a los afectados
por este fendbmeno que cada vez adquiere mayor importancia y presencia en las

relaciones laborales.

A continuacion, se enunciaran los conceptos fundamentales a tener en cuenta
para brindar al lector un cabal conocimiento de la figura del Mobbing, en cuanto a su
definicidn y caracteristicas que reviste, lo cual es importante para no confundirlo con

otras formas de agresion que a pesar de darse en el lugar de trabajo no lo constituyen.

Asi mismo, se describiran las consecuencias que este fendbmeno provoca tanto
en la persona victima, como asi también en la Empresa u Organizacion, sin dejar de
lado como tratamiento del presente capitulo a los sujetos que intervienen en la relacion
de acoso laboral, haciendo referencia a las cualidades de cada una de las partes y las
diferencias existentes entre ellos en cuanto a la personalidad o el perfil que los

caracteriza.

2. Derecho Comparado.

En este punto, se sefialara la regulacién que han hecho otros paises de la figura
del Mobbing, incluyendo este fenémeno en sus legislaciones, a diferencia de Argentina
que aun no cuenta con una ley nacional que lo prescriba, lo que conduce a la necesidad

de recurrir a un marco legal disperso para hacer frente a los casos de Acoso Laboral.

Asi, la legislacién francesa, regula al Acoso Laboral en el Cédigo de Trabajo,
prohibiendo toda conducta destinada a producir una ofensa al trabajador en el marco de
las relaciones laborales, lesionando la dignidad, la salud, el desempefio profesional y
poniendo de resalto que estas conductas deben repetirse en el tiempo. En idéntico
sentido, la ley sueca reglamenta al Mobbing y lo conceptualiza como victimizacion,

poniendo énfasis en la persona del afectado. Al igual que la legislacion francesa,
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prescribe que las acciones hostiles y degradantes que configuran el Acoso, deben ser
recurrentes y ejecutarse exclusivamente en el ambito de trabajo; con el objeto de lograr
el aislamiento del o de los trabajadores afectados por el mobbing respecto de los demas.
La ley laboral belga, regula al Acoso Laboral incluyendo en las conductas que lo
tipifican a aquellas externas a la empresa, determina que estas acciones pueden consistir
en palabras, escritos, actos 0 comportamientos que transgreden la dignidad e integridad
del trabajador, como asi también influyen negativamente en el ambiente de trabajo
convirtiéndolo en un espacio hostil y degradante. En lo que respecta a América Latina,
Colombia mediante ley N° 1010 de 2006, regula al Mobbing y lo define como una
conducta destinada a producir intimidacion, miedo, angustia en un trabajador,
ejecutadas por el empleador, un compafiero o un subalterno, que tienen como objetivo
principal, que el dependiente abandone la organizacion. Al igual que las legislaciones
descriptas anteriormente, la ley colombiana exige gque estas conductas dafiosas ocurran
de manera repetida en el tiempo y que ademas sean demostrables (Grisolia &
Hierrezuelo, 2011).

Italia regula la figura del Mobbing considerandolo como estrés social, lo que
provoca en la victima una imposibilidad de manejar sus emociones con la consiguiente
dificultad para enfrentar el problema. En Espafia, el Mobbing es considerado como
“psicoterror laboral”, situacion que se traduce en el ataque manifiesto hacia la victima,
en lo que respecta a su reputacion, dignidad, al desempefio laboral de esta (Tomassetti,
2013).

Hay que destacar, como la realidad social y mas especificamente la laboral de
la mayoria de los paises alrededor del mundo ha dado lugar a la inclusion o creacion de
normas destinadas a prevenir o bien sancionar el Acoso Moral en el trabajo, logrando
de esta manera dar proteccién [al trabajador cuando este se ve amenazado o cuando
sufre las consecuencias de las acciones violentas constitutivas del Mobbing en el lugar

donde desempefia su labor.

Ante todo, es necesario hacer referencia a la relacion en la que tiene lugar el
Mobbing para luego definir a esta figura de acuerdo al pensamiento de la Doctrina 'y la

Jurisprudencia.

Esa relacion es la que se configura entre el trabajador por cuenta ajena o

dependiente y el empleador, quien debe velar por el cumplimiento de las leyes que dan
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proteccion al trabajador, impidiendo que cualquier accién u omision pongan en riesgo
su salud, integridad y dignidad en el marco del contrato de trabajo, cuyo eje central es
el trabajador quien se encuentra a merced del creciente poder del empleador, traducido
en las exigencias para lograr los objetivos de la empresa que hoy dia debido a la
tecnologia, las comunicaciones y la crisis socio-econdmica imperante se vuelven adn
mayores que en décadas anteriores, en las cuales el trabajo se realizaba de manera
rudimentaria y sin mayores exigencias. Por el contrario, la realidad actual demuestra
que las empresas, buscan producir bienes y servicios de mejor calidad, pero al més bajo
costo, lo que repercute necesaria y directamente en el trabajador, en su salario y porque
no en su estabilidad laboral. Situaciones estas, que abren paso al fenémeno del acoso
en el trabajo con la consiguiente repercusion de sus consecuencias en el seno de la
empresa, alterando el comportamiento humano en perjuicio del equilibrio que deberia

imperar en el ambiente de trabajo (De Diego, 2012).

Asi mismo, Livellara (2002), expresa que la crisis que ha invadido el mundo
laboral se debe principalmente a las politicas de globalizacion. EI desempleo, es un
fendmeno que ha afectado a paises en via de desarrollo como asi también a paises
desarrollados, que son los que reciben gran nimero de inmigrantes en busca de una
mejor salida laboral para lograr cubrir sus necesidades basicas las cuales no son
satisfechas en su lugar de origen, ante esta necesidad dichos trabajadores, aceptan
laborar en condiciones minimas de higiene por ejemplo y seguridad laboral, prestando
su servicio sin que éste sea registrado por el empleador, y soportando la falta de respeto

a su dignidad.

En los paises subdesarrollados, el desempleo crece desmedidamente, lo que
resulta negativo para el trabajador, debido a que se considera un privilegio conseguir
un puesto de trabajo y para mantenerlo no tiene en cuenta las condiciones en las que
presta su servicio, sufriendo el abuso de poder ejercido por el empleador, quien se

aprovecha de la extrema necesidad de aquel.

Finalmente, en aquellos paises en los que no se ha dictado adn una Ley
especifica que regule esta figura, como es el caso de Argentina, se debe recurrir a otras
leyes, para dar solucion a los trabajadores victimas de acoso, que en la mayoria de los
casos No son conscientes que se encuentran inmersos en esta situacion y por ende no

recurren a la justicia en busca de un remedio.
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Por lo que se considera de suma importancia que, en el estado actual, la figura
del Mobbing encuentre regulacion especifica para asi cubrir el vacio legal existente y
amparar los derechos del trabajador, entre ellos, su dignidad e integridad fisica y moral,
los que se ven conculcados ante las acciones violentas constitutivas de Mobbing.

3. Definicion

Dicho esto, se definird al Mobbing siguiendo al Soci6logo Aleméan Heinz
Leymann, quien introdujo el término por primera vez en 1990 en el Congreso de
Hamburgo sobre higiene y seguridad en el trabajo. Proviene del verbo inglés to mob
que significa atacar, acorralar, asediar en grupo o en masa; para hacer referencia a los
actos de terror psicoldgico ejercidos de forma sistematica en el &mbito del trabajo
(Ahuad, 2006).

Leymann describe al Mobbing como la situacién en la que una persona o un grupo
de personas ejerce una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
recurrente (como media una vez por semana) y durante un tiempo prolongado
(como media unos seis meses) sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo,
con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas,
destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente
esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo (Ahuad, 2011, p.
1405).

Generalmente los términos conflicto y Mobbing suelen confundirse o
considerarse como sindnimos, con respecto a esto, Leymann resalta que el conflicto no
puede evitarse debido a que esta innato en el ser humano, mientras que el Mobbing, al

tratarse de un proceso sistematico de destruccion bien puede ser evitado (Diaz, 2005).

La jurisprudencia ha definido al Acoso Moral o Mobbing: “como la violencia
psicoldgica extrema y sistematica por un tiempo prolongado y contra una persona en
particular” (De Diego, 2012, p. 43).

En definitiva, la doctrina (Ahuad, 2006; Bustamante Casas, 2008; Rossi
Romero,2005) coincide en definir al Mobbing como aquellas acciones o bien omisiones
ejecutadas de manera sistematica y repetidas en el tiempo, por una o un grupo de
personas sobre otra u otras con el fin de degradarla, aislarla de sus comparieros de
trabajo, otorgarle tareas de imposible cumplimiento o bien insignificantes para asi
lograr quebrantar la libertad y dignidad del trabajador, con el claro objetivo de que este

abandone su puesto de trabajo o someterlo a sus caprichos, llevando a la victima a una
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situacion de indefension que provoca graves consecuencias en su salud que traspasan

el ambito laboral repercutiendo en su vida privada y familiar.

En relacion con lo expuesto, se advierte como la linea doctrinaria, partiendo del
concepto brindado por Leymann, ha puesto énfasis también en el Mobbing Horizontal,
es decir aquel que tiene como sujetos intervinientes a los mismos trabajadores en plano
de igualdad, ya que, en este caso, las conductas lesivas no provienen del empleador,
sino de otro u otros trabajadores. No obstante, el superior adopta una conducta omisiva,
si permite que las conductas de hostigamiento sigan produciéndose en la empresa, por
lo que se puede constatar una colaboracion hacia esos comportamientos lesivos, caso
en el cual, el empleador incurre en incumplimiento de sus deberes de proteccion hacia
el dependiente, el cual como se sabe, se encuentra en una situacion de vulnerabilidad

que surge de la desigualdad que reviste la relacion laboral.

Finalmente, hay que destacar, que tanto la doctrina que se expuso en el apartado,
al igual que el derecho comparado, no se limitan al Bossing, sino que abren la
posibilidad de definir mas ampliamente la especificidad del Mobbing, ya que no se
limita al Acoso proferido por el personal jerarquico haciendo referencia al accionar de

cualquier sujeto o grupo de sujetos que efecttan el Acoso en el ambito laboral.

4. Caracteristicas Esenciales, elementos

El Mobbing se caracteriza principalmente por ejercer sobre la victima una
presion trascendente, tendiente a causarle dafio y que este sea receptado por la persona
que lo sufre. Menoscaba derechos fundamentales, como el honor, la integridad,
dignidad de manera directa o inmediata y de forma mediata lesiona derechos del
trabajador, viendo este afectado en este plano su reputacion y desempefio laboral.

Como se ha dicho, la relacion laboral se da en un plano de desigualdad que abre
o facilita el camino para el acoso, el cual generalmente es descendente, también llamado
Bossing, que se produce cuando el acosador ocupa un lugar de poder frente al acosado,
es decir que es jerarquicamente superior. Asi mismo, se debe advertir que esta conducta
puede provenir de los mismos trabajadores, es decir producirse entre iguales (Mobbing
horizontal) o también puede ocurrir que el acosador sea jerarquicamente inferior al

acosado, caso en que se configura el llamado Mobbing ascendente (Grisolia, 2013).
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En relacion con el tema expuesto, (Mac Donald, 2008) expone como
caracteristicas del mobbing la prolongacion en el tiempo de este proceso, sin que se
pueda hablar de Mobbing cuando las conductas hostiles son aisladas o de corta
duracion. En cuanto a la victima, esta no entiende o no es consciente de lo que le est4
sucediendo. Otra nota que caracteriza al acoso moral es que tiene por finalidad excluir
definitivamente al trabajador del mercado laboral. En cuanto a la conducta del
hostigador, esta se caracteriza por las estrategias perversas que el mismo utiliza en un
proceso que puede ser iniciado por él pero que nada quita a que reciba colaboracion de

los demas integrantes de la empresa u organizacion.

En coincidencia con lo anterior, la Doctrina Internacional, principalmente la
europea, pone de manifiesto que el Mobbing se presenta en el &mbito laboral como una
conducta discriminatoria y antisocial dirigida a obtener la renuncia del trabajador a su
puesto. Esta conducta lesiona los derechos fundamentales de la persona, entre ellos su
dignidad, honra, calidad de vida, integridad fisica y moral entre otros, que conforman
la base de los derechos humanos reconocidos por todo estado de derecho (Grisolia,
2013).

5. Consecuencias

El Mobbing provoca serias consecuencias tanto en la persona afectada por este
proceso, como en la organizacién o empresa en la cual se ha gestado dicha conducta, la
cual se ve amenazada ante la posibilidad de su destruccién, a causa de acciones que

ponen en riesgo la conduccion y el mando de la misma (De Diego, 2012).

Un sector de la Doctrina (Bustamante Casas,2008; Grisolia & Hierrezuelo,
2010) sostiene que las consecuencias del Mobbing en la victima van mas alla de su
salud repercutiendo en sus relaciones sociales, familiares, como asi también en el plano
profesional o laboral. La persona pierde la confianza en si misma, en sus capacidades,
se desvaloriza y cree que realmente es culpable o que merece lo que le estd pasando.
En la esfera personal, en sus relaciones intimas, la victima traslada su problema a este
ambito perdiendo también la confianza en su propia familia y amigos, alejandose de

ellos.
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Estas consecuencias, inciden légicamente en el plano econdmico de la victima,
debido a que en aquellos casos en los que el trabajador termina renunciando a su trabajo,

le es muy dificil acceder a otro empleo o bien iniciar un nuevo emprendimiento.

En lo que respecta a la empresa, ésta al igual que la persona fisica, sufre las
consecuencias derivadas del Mobbing, las cuales se traducen en el deterioro del
ambiente de trabajo debido a la hostilidad imperante, como asi también en la afectacion
de la calidad y cantidad de trabajo que no so6lo se circunscriben al binomio Acosador-
Acosado, sino que afecta a toda la planta de trabajadores, quienes se ven amenazados
de sufrir ellos también el Acoso Laboral o terminan volviéndose complices de dicha
conducta. En cuanto al plano econémico, las consecuencias para la empresa también
son negativas debido a las demandas iniciadas por las victimas de Mobbing en reclamo
por la violacién del principio de indemnidad, el cual se ve dafiado por la efectiva
causacion de dafios en la integridad psicofisica y moral del dependiente (Grisolia &
Hierrezuelo, 2010).

6. Sujetos intervinientes

En cuanto a las personas que intervienen en el proceso del Mobbing los autores
(Ahuad, 2006; Bustamante Casas, 2008; Mac Donald,2008) coinciden en sefialar que
en principio participan por lo menos dos sujetos, en un extremo de la relacion se ubica
el hostigador, acosador o también denominado “mobber”, quien generalmente ocupa
un lugar de poder que pretende mantener utilizando estrategias perversas de
dominacidn, para de esta forma, aniquilar a quien le resulta molesto por encontrarse en
mejores condiciones laborales y personales y que bien podria ocupar su lugar o puesto
de trabajo; En el otro extremo se sitlia la victima, el trabajador, quien al encontrarse en
una relacion de dependencia e inferioridad con respecto a su superior, es quien sufre el
maltrato, hostigamiento y agresividad caracteristicas del Mobbing. Ademas, se puede
advertir la existencia de un tercer componente de la relacion, el cual esta integrado por
los comparieros de trabajo de la victima, denominados ‘“‘side mobber” quienes
colaboran, en ocasiones por comodidad y en otras por miedo a perder el trabajo, a que
estas conductas dafiosas se proliferen en la empresa, perdiendo su sentido critico y

convirtiéndose en un instrumento que el hostigador utiliza en su propio beneficio.
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6.1. Perfil del acosador

En relacion con la personalidad del sujeto activo del Mobbing, se detallaran los

dos grandes grupos en los que se divide su perfil.

Por un lado, el acosador puede poseer un perfil psicopatico el cual esta bien
definido; Se trata de una persona que posee un alto autoestima, que raya casi con la
fantasia por creer o considerarse que es superior socialmente y muy importante. Son
personalidades seductoras, carisméticas, que utilizan estas cualidades para mantener el

poder sobre los demaés.

Por el contrario, el acosador de perfil paranoide se caracteriza por ser una
persona extremadamente desconfiada, especuladora, reservada y que posee un alto
grado de inseguridad, esto lo conduce a querer tener todo bajo su control, a traves de la
vigilancia y el rechazo hacia lo novedoso como asi también hacia los demas
trabajadores con los cuales se maneja en un ambiente de tension, considerandolos como
potenciales enemigos, aqui el acosador es consciente de que sus capacidades estan por
debajo de las de aquel trabajador al que hostiga y por lo tanto actlia en consecuencia
(Grisolia, 2013).

6.2. Finalidad del Acosador

El objetivo principal del autor de las conductas hostiles y perversas que definen
al Acoso laboral es deshacerse de la victima, haciéndolo parecer de un modo licito,
provocando que esta renuncie voluntariamente, atacando su vida privada y
principalmente su faz profesional. La meta del acosador es destruir la autoestima de la
victima, turbar el desempefio en su trabajo, alejandola de los demas, provocéandole la
sensacion de que no es apta para desempefiarse lo que desemboca en la renuncia y el

consiguiente dafio en su personalidad (Ardoy, 2009).

6.3. Perfil de la victima y el protector del bien protegido

En sentido totalmente opuesto al acosador, esta se caracteriza por ser una
persona brillante en su desempefio, responsable, con una gran capacidad para encontrar
solucion a los conflictos laborales y que ademas su vida personal y familiar es ordenada

y placentera. Ya se dijo del acosador que es una persona insegura, desconfiada,
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especuladora que ve una amenaza en las cualidades de aquella persona y lo arrastra a
llevar a cabo estrategias de destruccion fisica y moral de la victima (Grisolia, 2013;
Mac Donald, 2008).

Frente a los sujetos victima y agresor y frente a la manifestacion de cualquier
conducta arbitraria desplegada en detrimento de una persona determinada, surge la
necesidad de identificar la figura del protector o custodio, quien establecera las medidas
destinadas a la prevencion o eliminacion del dafio causado al trabajador. Esta persona
puede ser el empleador o alguien elegido por él para sancionar los casos de acoso o
discriminacion y apartar al responsable. Debido a la creciente proliferacion del
Mobbing en las organizaciones, muchas de ellas han dispuesto areas especificas para

dar solucién a esta problematica o bien para anticiparse a su solucion.

Como resultado de las nuevas tecnologias, las relaciones han cambiado,
evolucionado, lo que repercutira en la sociedad en general y especificamente en el plano
laboral (De Diego, 2012).

6.4. Espiral del Mobbing

Como expresa Ahuad (2006) el Mobbing se presenta como un fenémeno
circular, que comienza cuando el acosador elige a su victima, para colocarla en una
situacion de indefension y conseguir cumplir con su objetivo, el que no siempre consiste
en el abandono por parte del sujeto pasivo de su puesto de trabajo, sino que en algunos
casos se ejecutan por el hecho de ejercer abusivamente el poder. En un primer
momento, la victima vive la situacion de acoso con preocupacion e intenta por todos
los medios de buscar una solucion al problema poniéndose a disposicion del hostigador,
la mayoria de las veces con un resultado nulo, lo que puede desembocar en el
enfrentamiento y las amenazas del hostigador de ataque constante. Es de suma
importancia también la estigmatizacion que sufre la victima, debido a que sus pares no
le brindan la ayuda necesaria por miedo a colocarse ellos también en ese lugar de ataque
e indefension. Por lo tanto, la persona queda sola, aislada, sin contencion, y sumida en
la preocupacion por su estatus laboral. De no lograr la solucién en ese momento, el
conflicto se abre y el acosador le demuestra claramente su finalidad, provocando que la
victima se encierre en si misma, pierda el interés por sus tareas y termine manifestando

trastornos obsesivos, depresion, y en casos extremos provocandose lesiones
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irreparables. Por otro lado, se perjudican sus relaciones sociales y laborales y es alli
cuando el acosador logra alcanzar el objetivo ya enunciado, que se refleja en la huida
de la victima del ambito laboral, o bien volviéndose un instrumento dentro de la

organizacion y soportando la presion acostumbrandose a ella.

7. Conclusiones Parciales

Para finalizar, luego de lo expuesto en el presente capitulo, se advierte como la
legislacion extranjera nos abre el camino para conocer con mayor claridad a la figura
del mobbing, estableciendo en qué casos y cuales son las condiciones que deben darse
para que éste proceso se configure, como asi también, el aporte realizado por la doctrina
en cuanto a la definicion de esta figura, sus elementos, caracteristicas y sujetos que
intervienen en el proceso de hostigamiento que, en el caso puntual del derecho
argentino, sumado al plexo normativo que resulta aplicable a los casos de Acoso- el
cual serd examinado mas adelante en este trabajo- sirven para remediar el vacio legal
existente, poniendo de relieve el reconocimiento de los derechos inherentes a la persona
del trabajador y especificamente a los de indole laboral que se ven afectados por el

accionar degradante que encierra el Mobbing.
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CAPITULO Il

MOBBING: MODALIDADES Y DIFERENCIACION
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CAPITULO II1: Mobbing: Modalidades y Diferenciacion
1. Introduccion

Para empezar, se expondré en el presente capitulo, las formas que puede revestir
la figura del Mobbing, determinando a los sujetos que participan en cada una de ellas y
las diferencias segun el tipo de acoso a que se haga referencia. Seguidamente se
detallara el recorrido de las conductas que configuran el fenémeno en estudio, en un
proceso al que los autores denominan fases, las cuales tienen diferentes perspectivas,

ya sea que se las mire desde la organizacién o desde el punto de vista de la victima.

A continuacién, se estableceran las diferencias que existen entre el Mobbing y
otros cuadros, que, a pesar de manifestarse en el ambiente de trabajo, no constituyen
Acoso laboral, aunque puedan afectar también a las personas que los padecen. En lo
que respecta a la prueba del Acoso laboral, se analizara esta problematica y los medios
de los que pueden valerse los afectados para acreditar tal situacion, para concluir con
el analisis de las medidas de prevencion, intervencion y reparacion, las cuales revisten
gran importancia, debido a que, en caso de no poder evitarse el Acoso, debe recurrirse
a otro tipo de medidas que remedien el dafio provocado por el Mobbing.

2. Tipos de Acoso Laboral

En relacién con este punto, y habiéndose desarrollado en el capitulo anterior el
tema referente a los sujetos involucrados en el proceso del Acoso laboral, poniendo de
relieve las caracteristicas subjetivas que hacen a su perfil y que permiten determinar el
lugar de victima y de acosador, se procedera a exponer los tipos o modalidades que
reviste la figura bajo estudio y que guardan estrecha vinculacién con la persona. Como
asi también con el ambiente laboral donde el Mobbing nace y se desarrolla, afectando
la comunicacién o interrelaciones subjetivas con la consiguiente imposibilidad de

superacion de los conflictos.

Ahora bien, existe acuerdo en la Doctrina (Ahuad,2006; Bustamante Casas,
2008; Grisolia & Hierrezuelo, 2010) en que existen tres tipos de Acoso moral.

El Mobbing Descendente o Bossing es el mas comun o frecuente, se configura
cuando la cualidad de Acosador reside en la persona del jefe, es decir que reviste una

mayor jerarquia con respecto al empleado. Aquel para mantener su poder en el &mbito
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laboral o bien para satisfacer su perversidad controla o limita la conducta del trabajador
acosado en frente de los demas, imparte ordenes abusivas, insultos, acusaciones y de
esta manera va socavando psicolégicamente a la victima, manifestandose en este tipo
de Acoso el abuso de poder por parte del superior jerarquico. Por el contrario, aunque
en la realidad laboral se da con menor frecuencia, el Mobbing Ascendente es aquél que
se configura cuando la victima ocupa un rango de jerarquia superior frente al acosador,
es decir, en este caso, son los empleados quienes hostigan al jefe pasando por alto sus
ordenes, pretendiendo dirigirse a quien esta por encima de aquel. En general el mobbing
ascendente se configura cuando la Empresa contrata a una persona extranjera para
ocupar un cargo de alto rango, como asi también cuando un empleado de la planta es
ascendido colocandose en superioridad con respecto a sus antiguos compafieros,
quienes oponen resistencia al cambio y a las 6rdenes impartidas por quién hasta hace

un tiempo ocupaba el mismo lugar.

El tercer tipo de Acoso al que mencionan los autores, es el Mobbing Horizontal.
En este caso la situacion cambia por completo, ya que se produce entre pares, es decir
entre personas que se encuentran a un mismo nivel, lo que es lo mismo, entre los
trabajadores integrantes de un mismo equipo. Aqui, el acosado puede ser uno 0 mas
trabajadores como asi también el acosador puede ser una persona o bien un grupo;
donde generalmente uno de ellos se convierte en lider de la situacion y maneja a los
demas para hostigar a la victima, logrando que esta se aisle y prefiera realizar sus tareas
sin formar parte del equipo lo que la mayoria de las veces es mal visto por el conductor
del grupo, quien insiste en que la victima se integre y lograr asi mayor eficiencia en el

trabajo.

3. Fases del Mobbing

Este punto, hace referencia al curso o etapas en las que se desenvuelve el Acoso.
En este sentido, existen posturas encontradas en la doctrina, por un lado, quienes
sostienen que el Mobbing nace y se desarrolla en periodos con connotaciones diferentes
segun la dptica de la empresa o desde la mirada de la victima, mientras que, por otro,
estdn quienes con una actitud critica rebaten aquellas posturas. Dicho esto, se
expondran a continuacion los criterios enunciados, comenzando por aquél que habla a

favor de las fases del Mobbing.
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3.1. Desde la perspectiva de la organizacion

Diaz (2005) en coincidencia con Leymann, define al Mobbing a partir de la fase
de conflicto, aqui el problema sale a la luz y si la victima no encuentra darle solucion
el conflicto se vuelve explicito. La segunda fase denominada de Mobbing reviste mayor
gravedad que la anterior, ya que en ésta el acosador pone en practica el acoso a traves
del hostigamiento, los agravios, la discriminacion arbitraria hacia la victima, en busca
de que la persona se coloque en una situacion de aislamiento e indefension, con el claro

objetivo de lograr su destruccion.

La tercera fase esta constituida por la actuacion de la empresa, esta puede tomar
la iniciativa de investigar el acoso, establecer medidas de prevencion, aislando a la
victima y denunciando el caso, o por el contrario puede mirar al problema con
indiferencia, disimulando su existencia lo que provoca la revictimizacion de la persona
acosada, permitiendo claramente el actuar ilicito del hostigador con el consiguiente

dafio que esto provoca en la salud del trabajador acosado.

La cuarta fase del Acoso, nace con la solicitud de ayuda especializada externa.
Aqui interviene personal médico para asistir a la victima consultados por la empresa o
bien por el afectado de forma independiente, lo que puede dar lugar a un diagnéstico
erroneo, al no centrarse en la conducta agresiva desplegada por el acosador, sino que
méas bien buscan el origen del comportamiento perverso en la personalidad y

desenvolvimiento del acosado.

La ultima fase la denomina la autora de marginacién, aqui se produce el egreso
efectivo de la victima de la organizacion con toda la carga negativa que esto implica
pudiendo en casos extremos arrastrar a la persona a la muerte, y en otros mas leves

sumirla en un estrés postraumatico con efectos perdurables.

3.2. Desde la perspectiva de la victima

En este punto se evidencian tres etapas. Primeramente, la fase inicial de acoso;
en la cual el acosado es desconcertado por la situacion, y percibe al acoso como
producto de su imaginacién. La persona no tiene conciencia aun de la existencia real

del hostigamiento.
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A continuacion, la Fase del conflicto abierto, en la que la victima efectivamente
sufre el acoso, se siente agredida, descalificada y marginada, lo que tiene una incidencia
directa en su desempefio laboral convirtiendose en una persona incapaz de cumplir con
sus deberes profesionales y muchas veces trasladando a su vida intima todas estas

consecuencias negativas.

Finalmente, la Fase del escape, la que se manifiesta con la huida de la victima
del lugar de trabajo como consecuencia del reinicio de los ataques provocando la
sensacion de culpabilidad a raiz de la estigmatizacion sufrida por la victima.

Por el contrario, Gonzélez Pondal (2008) cuestiona las fases en que se divide al
Mobbing; fundamentando su opinion en que, si bien estas etapas pueden darse, no son

excluyentes para configurar el Acoso.

Asi, con respecto a la primera etapa en la que se enuncia el conflicto como
desencadenante del Mobbing, el autor afirma que aquel siempre existe, mas ain en la
vida de quien sufre el Acoso Psicologico; situacion gue no cambiara mientras alguna

de las partes ponga fin a la relacién laboral.

La generalidad de la Doctrina considera que, en la segunda fase o etapa, el
acosador despliega por completo su accionar dirigido a la destruccion de la victima;
Gonzalez Pondal argumenta su desacuerdo exponiendo que el Mobbing puede darse
desde el surgimiento del conflicto o bien antes de que este asome, debido a que el
hostigador desde antes de la manifestacion del problema puede haberlo planeado. En lo
que respecta a la tercera fase, el autor pone de manifiesto que no siempre es necesario
dar conocimiento del inconveniente a la maxima autoridad, debido a que en ciertos

casos surgen desde ese lugar las medidas abusivas hacia los dependientes.

Se ha sostenido que la cuarta fase se da con el Diagnéstico incorrecto que recibe
la victima por parte de los profesionales a los cuales recurre (Psic6logos o Psiquiatras)
lo que Gonzalez Pondal refuta expresando que la victima de Acoso puede recurrir en
busca de esta ayuda al comienzo del conflicto o bien puede suceder que opte por no
hacerlo. En definitiva, insiste el autor en que no se puede hablar de manera tajante en
cuanto al tiempo o fases de produccion del Acoso Laboral, ya que este fendmeno puede
manifestarse mucho antes de los seis meses que toman los autores como media
siguiendo a Leymann y las etapas en las que se lo divide no necesariamente se producen

en el orden en que han sido expuestas.
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Luego de lo expuesto, estamos en condiciones de manifestar, que, no obstante,
en la realidad los hechos constitutivos de Mobbing puedan darse segun las fases
detalladas por los autores, puede ocurrir que estas no se produzcan ordenadamente, o
bien que alguna de ellas no se materialice en la realidad y no por ello se pondré en duda
la existencia del Acoso. Razon por la cual el argumento que rebate la existencia y

produccidn de aquellas etapas, es el que consideramos valido.

4. Como reconocer una situacion de Mobbing

Antes de nada, es necesario dejar en claro, por un lado, la diferencia que existe
entre el Mobbing y los conflictos que se manifiestan en el ambito laboral, y por otro,
las distinciones que surgen de su comparacion con otras conductas, que, a pesar de
llevarse a cabo en el lugar de trabajo, no configuran el Acoso laboral propiamente
dicho, aunque provocan también consecuencias negativas en las personas que las

sufren.

En relacion con ello, Ahuad (2006) advierte, que en toda relacion humana y mas
especificamente en las laborales los conflictos siempre estan presentes, en este sentido
en el ambito de una organizacion pueden originarse en la diferencia de roles, en los
intereses contrapuestos de sus miembros o bien en el ejercicio del mando destinado al
cumplimiento de las metas laborales de la empresa, lo que es considerado aceptable,
mientras se mantenga en el terreno de la licitud, es decir, sin producir dafio a la
integridad, seguridad y salubridad del empleado. Por el contrario, cuando el poder es
utilizado como un medio por quien lo detenta para agredir o lesionar intereses del
trabajador, se esta en presencia de una figura ilicita, en la cual el superior deja de ejercer
el poder y pasa a abusar del mismo, poniendo en marcha el proceso del Acoso o
Mobbing. Por lo tanto, este fendmeno, siempre resulta de un conflicto, pero a la vez
posee marcadas diferencias que permiten constatar su existencia en el marco de la
relacion laboral. En relacion con ello, la principal diferencia se asienta en que el
Mobbing tiene su origen en la posicidn asimétrica o de desigualdad que se evidencia
entre los sujetos Acosador-acosado, la cual se acentlia cuando el empleador no cumple
con las obligaciones que emergen del contrato de trabajo celebrado, como brindar al
trabajador condiciones dignas de labor, respetando su salud, honestidad y brindandole

un trato humanitario y anti discriminatorio. Otro punto diferencial a tener en cuenta, es
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que el Mobbing, contrariamente a lo que sucede con los demaés conflictos laborales no
deja huellas visibles en la persona del afectado, por lo que el detrimento que esta sufre
es adjudicado a sus cualidades personales que se traducen en criticas destructivas de su
manera de ser. Para poder hablar de Acoso Laboral se deben constatar en las relaciones
laborales la repeticion de las conductas ofensivas por parte del hostigador, ya que no
basta con la produccion de conductas aisladas hacia la victima. Otro rasgo a tener en
cuenta es la permanencia en el tiempo de dichas conductas, caso en el cual se habla de
seis meses como media; y por Gltimo la relacion de desigualdad entre las partes, ya que
el Mobbing no se manifiesta entre iguales. Es por ello que deviene necesario que el
sector de empleadores acte frente al Mobbing considerandolo como un riesgo laboral
maés, dandole un adecuado tratamiento y prevencién, mediante el andlisis y valoracion

del riesgo propensos a la evitacion y causacion del dafio al trabajador.

Asi mismo, Ardoy (2009) sefiala la importancia en la distincién del Acoso
Psicoldgico o Moral y las demas situaciones violentas que se desarrollan en la relacion
de trabajo. En el Mobbing las conductas desplegadas tienen como objetivo producir
dafio y la destruccion psicoldgica de la victima para lograr el sometimiento de la misma
anulando sus capacidades laborales al punto de que esta abandona su puesto de trabajo.
En los demas casos, resalta el autor, que lo que da origen a dichas conductas violentas
generales, es producto de la mala dirigencia organizacional que da lugar a un ambiente
de trabajo hostil. Por lo que el Acoso Laboral, consiste en un constante ataque hacia la
victima, que tiene como finalidad destruirla psicologicamente con el consiguiente
abandono a su trabajo o bien someterla a aceptar condiciones laborales que en otro
momento el trabajador no aceptaria. Poniendo de relieve el ataque manifiesto a su salud,
reputacion, libertad para desenvolverse en el &mbito de la empresa, entre otros derechos
fundamentales que resultan dafiados por el fendmeno del Acoso y que tantas
consecuencias negativas y a veces insalvables dejan en la persona del trabajador-

victima.

En lo que respecta a las diferencias entre el Mobbing y otras conductas que no
conforman este proceso, Diaz (2005) considera relevante saber diferenciar, debido que
el Acoso Moral provoca dafios al trabajador que van mas alla de su persona, considerada
en su faz intima, afectando a su familia, incidiendo negativamente en la orbita laboral
y trasladandose a la sociedad. Explica la autora que el hostigamiento que recibe la

victima y las presiones bajo las cuales se desempefia, le ocasionan trastornos severos o
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acenttan aquellos que la persona pueda llegar a poseer, influyendo negativamente en
todo lo que hace a sus relaciones. Opina que, desde el punto de vista empresarial, la
distincion eficaz que se haga permite apreciar y contabilizar los auténticos casos de
Mobbing. Subraya como causas determinantes y que permiten registrar la existencia de
Acoso Laboral, el rechazo de la comunicacion directa con la victima por parte de los
demas trabajadores, independientemente que a sus espaldas se habla de ella, se critican
sus cualidades laborales, se vuelcan en ella culpas, amenazas, en conclusion, se
estigmatiza al acosado. Otro elemento a tener en cuenta, es el aislamiento, el cual se
traduce en no proporcionar tareas a la persona, o bien ordenarle su realizacion, pero
privandola del acceso a los medios necesarios para llevarlas a cabo, logrando con esto
que la victima se aparte del entorno socio laboral, allanando asi el camino para

conseguir su destruccion, objetivo principal del Mobbing.

5. Diferenciacion de otras conductas o cuadros

Se ha dicho que para reconocer una situacion de Mobbing, es importante
conocer las caracteristicas especificas que revisten las conductas que le dan origen, las
cuales lo diferencian principalmente de los conflictos, que surgen por la interaccion de
las personas y que tienen cabida en todos los ambitos de la comunidad, como asi
también de otras conductas o cuadros, que si bien engendran violencia y provocan dafio
a quien las padece, no constituyen Acoso Moral. Por lo que deviene necesario en el
presente trabajo hacer mencion de los comportamientos que suelen confundirse con el

Mobbing o Acoso laboral.

Asi pues, nos referiremos primeramente al Bullying, término que en un
principio fue usado como sinénimo de Mobbing para definir a las conductas hostiles
determinantes del Acoso. Sin embargo, Leymann se apartd de este término por la
connotacion que tiene de agresion fisica, caracteristica que no siempre esta presente en

el Mobbing, ya que en este proceso la violencia es psicologica.

Actualmente en Inglaterra y Australia, los términos Bullying y Mobbing se usan
indistintamente para hacer referencia a las conductas hostiles tanto en la escuela como
en el trabajo, por el contrario, en Estados Unidos y Europa se aplica el término Mobbing
para referirse a la violencia generada en el ambito del trabajo, mientras que el término

Bullying es aplicable a las conductas hostiles en el &ambito escolar (Grisolia, 2013).“El
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Bullying o Acoso Escolar constituye el maltrato fisico o verbal reiterado y continuado

por parte de uno o varios alumnos hacia otro” (p. 1877).

Este comportamiento puede llevarse a cabo por accién u omision, en la
institucion escolar o bien fuera de ella, entre alumnos o docentes, manifestando una
situacion de superioridad ante la victima provocando maltrato o humillacion y la

amenaza de sufrir un mal grave (Bustos, 2014).

Corresponde ahora mencionar al estrés laboral, como otra de las conductas que
se confunde con el mobbing.

Como lo sefiala Ahuad (2011) el concepto de estrés pertenece a Hans Selve
quien en la década del treinta lo definié como “El Sindrome que aquejaba a la gran
mayoria de las personas enfermas y que incluia sintomas comunes como cansancio,
desgano, pérdida de apetito, baja de peso y astenia” (p. 1389).Este sindrome, provoca
trastornos psiquicos o fisicos debido a que la situacion estresante prepara a la persona
para que esta reaccione ante el estimulo, para lo cual el ser humano se encuentra
preparado bioldégicamente, aunque estas reacciones son limitadas cuando el estimulo
proviene del marco social, dentro del cual las normas de conducta imponen el actuar de

la persona.

Trasladando este concepto al ambito especificamente laboral, el estrés provoca
alteraciones psiquicas o fisicas dafiosas para el trabajador, el cual ve insatisfechas sus
necesidades o sus capacidades laborales. Estos factores se presentan en el &mbito del
trabajo o con motivo de este, resultando de ellos un dafio en la salud de la persona. El
estrés laboral tiene su fuente en las condiciones en las que se presta el servicio, las
cuales tienen que ver con las relaciones interpersonales dentro de la empresa, el lugar
fisico destinado al trabajador, las exigencias y responsabilidades derivadas del puesto
que se detenta, el alto grado de desempleo entre otros, todos ellos considerados como

agentes estresantes capaces de dafar la salud fisica y mental del trabajador.

Para una mayor comprension, se expondra el concepto de estrés laboral
brindado por la doctrina, el cual muestra claramente las diferencias entre esta conducta

y el Mobbing. Asi pues, se define al estrés laboral como:
La respuesta fisioldgica, psicoldgica y de comportamiento de un individuo que

intenta adaptarse a presiones internas y externas y que suele aparecer cuando se
produce un desajuste entre el puesto de trabajo y la organizacion. Es el resultado
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de la exposicién de los trabajadores a factores de riesgo derivados de la
organizacion y ordenacion del trabajo (Sellerio, 2008, p. 1495).

Con respecto a esto vale la pena decir que, de los conceptos vertidos, las
diferencias entre el Mobbing y el Estrés surgen claramente. Es asi que la persona, la
cual padece estrés, se recupera simplemente descansando de sus tareas, mientras que la
victima de Mobbing, a raiz del hostigamiento y menoscabo que sufre, encuentra su
salud disminuida considerable y gravemente, mas ain cuando el objetivo del acoso se
cumple y esta termina excluida del ambiente laboral. Por el contrario, en el estrés

laboral, estas consecuencias no se evidencian.

Seguidamente se tratara al sindrome de Burnout o desgaste profesional, el cual
suele ser confundido también con el Acoso laboral. Sobre ello, Grisolia & Hierrezuelo
(2012), siguiendo a Lembo y Abadi sefialan que el Sindrome de Burnout se manifiesta
en personas que llevan a cabo tareas que implican servicios sociales, es decir, hay una
alta interaccion con otras personas, es el caso de médicos, enfermeros o docentes por
nombrar algunos. La diferencia radica en que este sindrome no proviene del exterior,
de otra persona como sucede en el Mobbing, quien causa el dafio a la victima, sino que
se origina en la propia persona que a raiz de la desilusion que le causa la realidad laboral
y los ideales que esta tenia en mente para llevar a la practica su labor, se coloca en una
situacion de desgano, desinterés y frialdad hacia lo que antes le apasionaba,
frustrandose y culpandose a si mismo, lo que necesariamente repercute en su ambito de
trabajo, al no poder cumplir o alcanzar los objetivos que el mismo se ha fijado en el

ejercicio de su profesion.

Finalmente, se hara referencia al Acoso Sexual y a las diferencias que reviste
con respecto al Mobbing.

El primero de los fendmenos, conocido desde tiempos lejanos, ha tomado hoy
dia una gran importancia y notoriedad. La proteccién al trabajador ya no solo se centra
en los aspectos tipicos del contrato de trabajo, sino que se dirige a la proteccion de los
derechos inherentes a la condicion humana. El Acoso Sexual consiste en conductas
verbales o fisicas, con connotaciones sexuales, llevadas a cabo por el acosador a
sabiendas de que provocaran una situacion de incomodidad y verglienza ofendiendo a
la victima, degradando las condiciones de trabajo o volviendo hostil el ambiente
laboral. El ataque subyuga el derecho de libertad sexual de la persona acosada,

configurandose en el &mbito del trabajo cuando estas acciones provienen de un superior
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jerérquico, quien haciendo uso de la coercidon pretende obtener favores sexuales,
cometiendo para ello un abuso de poder. Asi mismo, este tipo de ataque, puede tener
como sujeto activo a otro dependiente, el cual posee la misma jerarquia que la victima,
en este punto es importante la actitud tomada por el empleador, quien debe velar y
garantizar un ambiente de trabajo sano y ordenado para sus dependientes, que se
desarrollen en consonancia con las normas destinadas a la proteccion de sus derechos
(Grisolia, 2013).

En la misma linea de pensamiento, Roo (2010) expresa, que el acoso sexual “es
la imposicion de mensajes sexuales, como asi también que, si la forma o contenido de
la manifestacion es intensa, una sola exteriorizacion es suficiente para constituirlo” (p.
845).

En cuanto a las relaciones y diferencias que existen entre el Acoso Sexual y el
Mobbing, se refiere a las primeras poniendo de manifiesto que el Acoso Sexual puede
ser utilizado por el hostigador como un medio o una herramienta para el Mobbing, en
este sentido, el profesor Leymann ha incluido en la lista de acciones constitutivas de
Mobbing al hecho de acosar sexualmente a la victima mediante gestos o
manifestaciones. Por lo que resulta evidente que el sujeto activo hace uso de su poder
y pone en practica este accionar destinado a humillar a la victima convirtiendo el

ambiente en el que esta se desempefia en hostil y altamente negativo para ella.

Otro punto a tener en cuenta, es aquellos casos en que el Acoso Sexual se
convierte en Mobbing, debido a la frustracion de los objetivos del acosador que se
convierten en conductas de hostigamiento psicolégico tipicas del Acoso Moral, siendo

las anteriores el detonante del Mobbing (Roo, 2010).

En relacion con las diferencias entre estas conductas, asentimos con la doctrina,
en que las discrepancias entre el Acoso Sexual y el Mobbing se manifiestan, en primer
lugar, en el objetivo a cumplir por el sujeto activo. Esto es, el Acoso Sexual, se relaciona
con el poder que posee el acosador, utilizandolo para conseguir favores sexuales,
mientras que el acosador psicoldgico no tiene un interés sexual en su victima, sino, que
a través de conductas hostiles y degradantes busca que aquella abandone
definitivamente su puesto de trabajo. En segundo lugar, se debe tener en cuenta el factor

tiempo, lo que determina que en el Mobbing las conductas de hostigamiento deben
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llevarse a cabo de manera reiterada o prolongada, mientras que, en el Acoso Sexual,

basta con una sola para que se configure.

6. Prueba de la existencia de Acoso Laboral

Teniendo en cuenta la importancia que reviste la figura del Mobbing en nuestro
pais, sumado a la cantidad de casos que se presentan ante los tribunales, surge la
necesidad de analizar uno de los aspectos mas complejos y dificultosos que presentan
las situaciones de violencia y maltrato laboral, esto es, los extremos que se deben

acreditar o probar.

Una vez invocada la violencia laboral como causal de despido, corresponde
acreditar el ejercicio de violencia en el &mbito laboral, ésta ademas del empleador,
puede ser ejercida por otras personas como superiores jerarquicos, subalternos y hasta
los que se encuentran en situacion de pares con la victima o bien por personas ajenas a
la empresa, en este aspecto es relevante el deber de seguridad que pesa sobre el
empleador de acuerdo al articulo 75 L.C.T., quien debe velar por la indemnidad fisica

y psiquica de sus dependientes.

Asimismo, el conocimiento de la violencia por parte del empleador, la cual debe
ser de conocimiento efectivo por este. En tal caso el trabajador debera comunicar de
manera fehaciente cuando los actos provienen de personas distintas al empleador, del
acto de violencia del cual es victima, para que este tome las medidas necesarias para
ponerle fin. Por lo que solo podra responsabilizar al empleador ante una conducta
omisiva, es decir, si este permite los actos de violencia en el ambito de trabajo. Otro
extremo que se deberd demostrar es el dafio, el cual debe ser reparado en virtud de
principios Constitucionales y especificamente en la garantia que emana del articulo 14
bis de la Constitucién Nacional, como asi también de las disposiciones de la L.C.T.

tendientes a resguardar la dignidad e integridad de los trabajadores.

Las declaraciones Testimoniales constituyen la medida probatoria mas eficaz
para acreditar situaciones de Acoso Laboral, las cuales deben provenir de personas que
comparten el ambiente de trabajo de la victima o bien de terceros ajenos pero que hayan
presenciado la situacion, ya que no se consideran suficientes que hayan tomado
conocimiento por dichos de terceros o aun del propio actor. Por otro lado, las

declaraciones deben coincidir con los hechos vertidos en la demanda por el actor, en
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caso contario podrian no considerarse aptas como medio de prueba. Como sucede en
los casos de despido discriminatorio se aplica el principio procesal de la carga
probatoria dindmica o prueba compartida que consiste en atribuir la carga de la prueba
a la parte que se encuentra en mejores condiciones de hacerlo (Chiti, 2013).

7. Medidas de Prevencion

Sobre este punto y teniendo en cuenta las implicancias del Mobbing en las
relaciones laborales, vale la pena destacar la importancia de la Prevencion,
Investigacion y Reparacion del Acoso laboral, como medidas necesarias y
fundamentales a las que toda empresa deberia acudir para hacer frente a este fendmeno
de violencia psicoldgica que ataca a los trabajadores, maxime en paises como Argentina
que carecen de normativa especifica sobre el tema. Por lo que la prevencion y
tratamiento del Mobbing a través de politicas organizacionales se consideran
elementales. Por lo tanto, se actuaria preventivamente, cuando aun el Acoso no se ha
exteriorizado, mientras que cuando este sale a la luz se recurrira a las medidas de
intervencion, para finalmente dar lugar a las medidas de proteccion cuando el Acoso ha
dejado victimas, brindando amparo de esta manera a quienes se ven afectados por el

Mobbing en su lugar de trabajo.

Asi pues, diremos con Fage (2009) que el Mobbing o Acoso Moral constituye
un factor de riesgo Psicosocial, que afecta al trabajador debido a una mala dirigencia
de la empresa, a defectos en su organizacién, comprendiendo las interrelaciones de los
trabajadores entre si y con el entorno social de la organizacién. Debido a esto, es que
surge la importancia de estas medidas en favor de los derechos laborales, con
anterioridad a que los afectados concurran a la justicia. Estas disposiciones, deben tener
cabida en el seno de la empresa, con la participacion de sus dirigentes, los
representantes de los trabajadores y los servicios de seguridad laboral, logrando su
eficiente aplicacion para hacer frente al Acoso y dar solucion a los inconvenientes que
esta conducta acarrea. Las acciones preventivas pueden consistir en la evaluacion y
analisis de los riesgos psicosociales o bien en la adopcion de una politica de
conocimiento por parte de los trabajadores de estos riesgos, y la creacién de normas
internas destinadas a la sancion de las conductas lesivas que violan las normas de

convivencia. En dicha evaluacion, se detectan los factores que podrian dar nacimiento
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al Acoso Moral, analisis que permite reducir dichos factores y asi impedir que el
Mobbing y sus consecuencias se abran paso en la organizaciéon. Una vez concluida la
evaluacion y andlisis de los riesgos psicosociales, el empresario debe mantener la
vigilancia para evitar riesgos en el futuro, implementando en la empresa politicas
concretas de prevencion de la violencia y estrées en el trabajo, adaptandolas a la realidad
socio-laboral de la organizacion, dando cumplimiento a las obligaciones de velar y
garantizar la salud y seguridad de los trabajadores a su cargo, evitando o disminuyendo
los riesgos que pueden afectarlos.

Dicho esto, se expondran a continuacion las medidas aplicables a los casos
concretos de Acoso laboral y las destinadas a la reparacion del dafio ocasionado al

trabajador por el Mobbing.

8. Intervencion, investigacion y reparacion

La intervencién ante una situacion de Acoso se produce, cuando este se ha
hecho evidente o se ha informado su existencia de manera fehaciente al empleador. Asi,
por un lado, si se considera al Acoso como una conducta violatoria de los derechos
laborales, pueden impulsarse ante su produccién los clasicos métodos de resolucion de
conflictos (Conciliacion, Mediacién y Arbitraje) otorgando a través de estos una rapida
respuesta ante los casos de Acoso Laboral. Por otro lado, si se considera al Mobbing
como atentatorio del derecho de salud y seguridad laboral, debe ser encarado como un
accidente de trabajo, estableciendo sus causas y tratandolo como un problema
organizacional. El campo de actuacion de la inspeccion laboral, se ajusta generalmente
al Mobbing Descendente, es decir, aquel en el que las conductas de hostigamiento
provienen del empleador o un representante de él hacia los dependientes, las cuales
constituyen una cadena de hechos vejatorios y violatorios de las normas que rigen la
relacion laboral. En relacion con ello, el Inspector hara la constatacion de los hechos en
su visita a la empresa, para formar de acuerdo a su percepcion la prueba indiciaria. En
segundo término, realizara la investigacion a traves de entrevistas a los testigos de la
situacién de Acoso, y por ultimo podra recurrir a pruebas documentales, las cuales sean
de relevancia para esclarecer los hechos, determinando si esta o no ante una conducta
de Acoso Laboral o Mobbing. En lo que respecta a las medidas de proteccion y
reparacion a raiz del dafio psiquico ocasionado por el Mobbing, se determina el dictado
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de resoluciones destinadas a esclarecer si esas consecuencias derivan en una
enfermedad comun o profesional, debido a que los profesionales médicos que colaboran
en casos de Mobbing no dan cuenta de las causas que dan origen al mismo, sino que
solo constatan los efectos que el Acoso produce en la victima. Por lo que resulta
necesario que la Inspeccion proporcione un informe para llevar a cabo las Acciones de
proteccidn y consiguiente reparacion del dafo a traves del sistema de seguridad social.
Por lo que, en resguardo de la parte mas débil de la relacion laboral, y para brindar una
adecuada respuesta a los casos de Mobbing que tanto afectan a la persona que trabaja,
es que el derecho laboral debe atenuar el conflicto y discordia generada por el Acoso,
propendiendo a la paz social en el ambiente laboral y principalmente que las medidas
de prevencion, intervencion y cuando la realidad lo exija las de reparacion sean aptas
para devolver al trabajador las condiciones dignas de labor que nunca deberia perder
(Fage, 2009).

9. Conclusiones Parciales

Luego de lo planteado en el presente capitulo, se puede concluir en que el
Mobbing constituye un proceso en el que se confirma la efectiva produccién de un dafio
a derechos inherentes a la persona humana, como asi también a aquellos pertenecientes
a las relaciones laborales, desplegando sus efectos negativos sobre la dignidad,
salubridad y seguridad laboral, los cuales deberian gozar de indemnidad. Como asi
también se advierte, que la diferenciacién y caracterizacién de las modalidades del
Mobbing- aspectos abordados a lo largo de este capitulo- aportan la informacion
minima que necesita contemplarse en una posible legislacion de la figura, destacandose
en la realidad actual, las politicas de prevencion, intervencion y reparacion como una
manera de dar efectiva proteccion y respuesta a los casos de Acoso, hasta tanto se logre
la creacion de una ley nacional que contemple y sancione las conductas comprensivas

de este fendmeno socio-laboral.
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CAPITULO IV

REGULACION LEGAL APLICABLE AL MOBBING
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CAPITULO IV: Regulacion legal aplicable al Mobbing
1. Introduccion

Como es sabido, Argentina no cuenta ain con Normativa especifica que regule
la figura del Mobbing o Acoso Laboral, tema que ha adquirido gran trascendencia en
la actualidad, teniendo en cuenta la importancia del bien juridico afectado por este
proceso y que ante casos concretos, el sistema legal solo brinda a las victimas
alternativas de proteccion, sin dejar de resaltar la tarea llevada a cabo por los jueces,
que recurren a un marco legal disperso para ofrecer proteccion a los trabajadores

agobiados por esta especie de violencia.

Por lo tanto, el objetivo principal del capitulo consistird en examinar y detallar
el conjunto de disposiciones legales que conforman el plexo normativo aplicable al
Mobbing como consecuencia del vacio legal anteriormente descripto. Partiendo de la
Constitucién Nacional, como Ley Suprema, los Tratados incluidos en ella que revisten
la misma jerarquia, para finalizar con los preceptos aplicables al Acoso Laboral

contenidos en la Ley de Contrato de trabajo N° 20.744.

2. Constitucién Nacional

A modo introductorio, es necesario hacer referencia a la historia econémica, a
la evolucion del trabajo y al paso al Constitucionalismo Social, a través del cual, el
Estado reconoce con mas fuerza los derechos fundamentales del hombre en general, y
mas especificamente en lo que al derecho del trabajo respecta, reconociendo la libertad

y dignidad del ser humano y otorgandole garantia de proteccion.

La historia econdmica revela, como el capitalismo y su particular estructura
conducia a la apropiacion de las riquezas y el poder en manos de unos pocos, creando
un vinculo de excesos con los trabajadores, quienes veian afectada su dignidad como
asi también su integridad psicofisica. Asi, en la busqueda del mejoramiento de sus
condiciones, la clase obrera, junto a la aparicion de nuevas doctrinas sociales y el
surgimiento de la democracia, dieron paso a las garantias establecidas en las
legislaciones en favor de los trabajadores, para lograr colocarlo en un plano de igualdad

y dar solucién a la contradiccion social existente hasta el momento (Temis, 2009).
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En relacion con ello, Ferreiros (2007) subraya que el texto de la Constitucion
Argentina de 1853, no estaba imbuido del constitucionalismo social que despertaba en
la época, pero que ya se vislumbraba en el marco nacional e internacional con los
nuevos valores sociales que luego se vieron plasmados en las reformas
Constitucionales, considerando al derecho del trabajo como un derecho fundamental de
la persona en cuanto tal, eliminando la explotacion y fomentando la igualdad y la
equitativa distribucion de las riquezas, en beneficio de la dignidad del hombre y
conformando un plexo normativo federal que impone los lineamientos del derecho del

trabajo y la seguridad social.

2.1. Proteccion Constitucional del trabajo

El marco juridico destinado a la proteccién efectiva del trabajador, tiene como
tronco a la Constitucién Nacional y principalmente a los articulos 14 y 16 que dan
muestra como la Ley Suprema ha tenido como eje a la persona humana, regulando y
garantizando todos los aspectos de su vida, especialmente en lo que respecta a su
dignidad e integridad, méas aun al hombre trabajador que ve menoscabados dichos

derechos fundamentales en el marco de la relacion de trabajo.

Asi, el Articulo 14 C.N estipula que “Todos los habitantes de la Nacion gozan,
entre otros, del derecho a trabajar y ejercer toda industria licita como asi también de
asociarse con fines utiles”. En otras palabras, este precepto constitucional, pone de
manifiesto el caracter de fundamental del derecho a trabajar que tiene toda persona en
base a la igualdad que la misma ley le otorga, teniendo en cuenta que a lo largo de la
historia las condiciones laborales no eran valoradas ni tenidas en cuenta en pos del
bienestar del ser humano, sino que se centraban en aumentar las riquezas de unos pocos,

lo que indefectiblemente desembocaba en la explotacion de los asalariados.

Asi mismo, el articulo 16 C.N propugna la igualdad de todos los habitantes ante
la ley, y con respecto al derecho del trabajo, establece la admisibilidad en los empleos
sin otra condicion que la idoneidad. Por lo tanto, se hace evidente, como desde 1853,
la Constitucion Argentina ampara derechos consustanciales al hombre e impregna con
sus valores, derechos y garantias a las demas leyes que se ubican por debajo de ella, las

cuales siempre deberan dictarse en concordancia con la Carta Magna.
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Con la reforma efectuada en 1994 se agrega al texto constitucional el articulo
14 bis, el cual garantiza que el trabajo en sus diversas formas gozara de la proteccion
de las leyes, las que aseguraran al trabajador condiciones dignas y equitativas de labor;
jornada limitada; descanso y vacaciones pagados; retribucion justa; salario minimo vital
y movil; igual remuneracion por igual tarea; participacion en las ganancias de la
empresa con control de la produccidn y colaboracién en la direccion; proteccidn contra
el despido arbitrario...%, garantizando la forma, condiciones y proteccion del trabajo.
Vale la pena decir, que esta garantia constitucional hace referencia a aquellos derechos
y condiciones laborales que se ven degradados por los efectos del Mobbing, resaltando
que el respeto por la dignidad y la igualdad deben estar presentes en las relaciones de
trabajo, derechos que se ven disminuidos por las conductas desplegadas por el acosador.
Como asi también en lo que respecta al despido arbitrario, el cual se produce por
decision unilateral del empleador, de manera injusta y sin causa legal que lo ampare,

evidenciandose aqui un abuso de poder y una conducta constitutiva de Acoso laboral.

En relacion con el derecho del trabajo, el cual busca atenuar las desigualdades
que conducen al trabajador a obtener una mayor proteccién de las leyes es que, la citada
norma constitucional constituye un programa de justicia social destinada a la obtencion
del bienestar general, convirtiéndose en la mas alta expresion del principio protectorio
y de progresividad. Determinando prestaciones a cargo del Estado, las que no solo
deben asegurar el pleno goce de los derechos inherentes a las personas sino también
asegurar el efectivo ejercicio de los mismos, y a la eliminacion de la dominacién y

explotacion del hombre por el hombre.

Asi, la Constitucion Argentina protege al mas débil de la relacion laboral, el
cual no puede quedar librado a las leyes del mercado, las que generalmente se condicen
con los intereses del empleador y que la mayoria de las veces producen menoscabo a la
dignidad del hombre. Dicho de otra manera, el principio protectorio del derecho del
trabajo, se concreta en el mencionado articulo 14 Bis, que permitié el pase de un Estado
Gendarme hacia un Estado de Bienestar y constituye el eje del derecho Constitucional
laboral (Ferreiros, 2007; Temis, 2009).

Asi pues, la CN mediante el imperativo del articulo 14 Bis, establece los

lineamientos necesarios para que el principio protectorio se haga efectivo en beneficio

L C.N. articulo 14 bis
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del trabajador, poniendo en manos del estado el deber de garantizar el efectivo goce y
ejercicio de los derechos inherentes a la persona, esto es, la dignidad, igualdad y
justicia, los cuales no pueden quedar sin amparo, constituyendo un freno a la
explotacion laboral sufrida por los trabajadores en tiempos pretéritos y que ain en la
actualidad, las relaciones laborales conservan vestigios de este accionar y que

claramente se demuestran en el maltrato y hostilidad que encierra el Mobbing.

3. Instrumentos Internacionales de Derechos Humanos contenidos en el Art. 75 inc. 22

Ante todo, es importante destacar la internacionalizacion de los derechos
humanos y la consiguiente consideracién del hombre como sujeto del derecho
internacional. Estos derechos pueden conceptualizarse como aquellos que son
inherentes al ser humano por la sola condicion de tal, sin ningun tipo de condicién o
exigencia para gozar de ellos, con la nota caracteristica de que deben serle reconocidos

por igual a todos los hombres y consiguientemente respetados por las leyes.

Con el surgimiento del Constitucionalismo Social, se hace efectiva la inclusién
de estos derechos en los textos constitucionales de los Estados, poniendo énfasis en la
libertad, y en lo que respecta a la actividad laboral, considerandola capaz de brindar al
hombre los medios de subsistencia necesarios para él y su familia dentro de la esfera de
la dignidad. Asi pues, el derecho del trabajo, como integrante de los derechos humanos,
se erige junto a sus principios propios en proteccion del hombre en sus interrelaciones
laborales, dentro de ella, en su faz individual, el trabajador tiene el derecho a su
intimidad, a no ser discriminado en el ambiente de trabajo, a trabajar con libertad, a

recibir una remuneracion justa y proteccion ante los riesgos propios de su actividad.

De lo expuesto, se concluye que la vinculacion de los Derechos Humanos con
el trabajo se traduce en el progreso economico del hombre, en su bienestar profesional,
en la eliminacion del analfabetismo, el acceso a los medios de comunicacion, en la
satisfaccion de sus necesidades en general, en definitiva, en alcanzar una vida digna
(Antacli, 2009).

Esto demuestra, como los estados en consonancia con la evolucion de la
sociedad, vieron la necesidad de incluir en los textos de sus leyes fundamentales,
preceptos que son validos universalmente y que no pueden ser negados o condicionados

a persona alguna. De esta manera, la proteccion que emerge de los tratados de derechos
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humanos hacia el trabajador se centra especialmente en la finalidad de la actividad
laboral, la cual se traduce en el progreso econdémico del hombre, lo que le permite cubrir
sus necesidades bésicas y desenvolverse en su actividad gozando de libertad y exento
de sufrir menoscabo en su dignidad e integridad.

Es por ello que, con la reforma a la Constitucion Nacional efectuada en el afio
1994, se incluyeron en el texto del articulo 75, inciso 22 los Tratados Internacionales
de Derechos Humanos, los cuales revisten la misma jerarquia que la Ley Suprema,
complementando los derechos y garantias reconocidos por ella. En consonancia con sus
preceptos brindan proteccion al trabajador, en resguardo de su integridad psicofisica,

trato digno e igualitario y no discriminacion.

Entre ellos se destacan, la Declaracion Universal de Derechos Humanos?, que
consagra la igualdad y libertad de todos los hombres en cualquier ambito de sus vidas
disponiendo, en lo que respecta al trabajo, el derecho y el libre acceso a él de toda
persona, la cual debe gozar de idénticas posibilidades con respecto a quien se encuentra
en la misma condicion, a la dignidad, a una remuneracion justa que le brinde seguridad

a él y su familia, como asi también a no ser discriminado por ninguna causa.

La Declaracion Americana de los derechos y deberes del hombre de 19482, que
estipula también la igualdad de las personas ante la ley, sin que motivos raciales,
religiosos, de idioma, entre otros, puedan ser tenidos en cuenta para un diferente
tratamiento sobre alguien determinado. La Convencion Internacional sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion racial de 1967. La Convencion
Americana sobre Derechos Humanos o Pacto de San José de Costa Rica, regula sobre

el derecho a la integridad de las personas en su faz psiquica, fisica y moral®.

La Convencién Internacional sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer de 1979°, mediante esta Convencion, se condena la
discriminacién hacia la mujer, comprometiéndose los estados parte a desarrollar
politicas capaces de eliminar este comportamiento, fomentando la igualdad de trato y
oportunidades con respecto al hombre, ademas de regular las sanciones que habran de

sufrir personas u organizaciones que ejecuten dichas conductas discriminatorias.

2 Articulos 1y 23
3 Articulo 2
4 Articulo 5
S Articulos 2y 11
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Especificamente en el ambito laboral, regula las medidas que deben tenerse en cuenta
para lograr la igualdad del hombre y la mujer, entre ellas, el goce de un salario igual
por igual tarea, el libre acceso a los cargos teniéndose en cuenta la idoneidad para

ocuparlo, la proteccion a la mujer embarazada cuando asi lo requiera.

El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de las
Naciones Unidas® hace referencia en uno de sus preceptos a la igualdad que debe regir
en las relaciones laborales, haciendo hincapié en el salario y la posibilidad de ascenso
sin distincion de sexo. Asi mismo, estipula que el trabajo debe desarrollarse bajo
condiciones dignas Yy satisfactorias, garantizando la seguridad e higiene en el ambiente

laboral.

El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos’, protege la privacidad
de la persona de toda injerencia o intromision ilegal que signifique un ataque a su honra
0 reputacién. La Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra la mujer, “Convencion de Belem do Para”, la cual constituye el
antecedente inmediato a la ley N° 26.485 de nuestro pais de proteccion integral hacia

la mujer.

Del andlisis de los Instrumentos Internacionales, surge de manera evidente el
reconocimiento por parte de los estados del caracter fundamental del derecho del
trabajo como uno de los derechos humanos y de su proteccidn universal. Ahora bien,
en lo que respecta al Mobbing, estos Pactos nos ofrecen los lineamientos necesarios
para hacer frente a esta figura dafiosa, a través de medidas destinadas a la proteccion de
la igualdad, dignidad e integridad del ser humano, derechos claramente vulnerados por
aquel accionar. Asi mismo, debemos destacar que el Acoso laboral, es una conducta
destinada a anular psiquicamente a la persona, lo que se evidencia en el ataque a su
honra o reputacion que también es tenida en cuenta por los citados instrumentos, sin
dejar de lado la prohibicidn especifica a los actos discriminatorios, en cualquiera de sus

formas, que también constituyen Acoso laboral.

Asi pues, se puede decir que los Convenios Internacionales y la Constitucion

Argentina constituyen el principal marco protector dirigido al trabajador, armonizando

6 Articulo 7
7 Articulo 17
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todas las leyes en consonancia con sus mandatos, estableciendo un verdadero limite

para los intereses empresarios.

4. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) Convenio 111

En 1958, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) mediante el Convenio
N° 111, considera que la discriminacién constituye una violacion a los Derechos
Humanos y define esta conducta como 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 el

trato en el empleo y la ocupacion.

Cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o

alterar la igualdad de oportunidades.

En este sentido, la Doctrina sefiala que la discriminacion se caracteriza por la
persecucion a una determinada categoria de personas, ya que esta conducta no tiene por
objeto a un individuo sino a un grupo de ellos considerados como diferentes,
adjudicéndoles caracteristicas que la persona no puede cambiar, como religion, raza,
sexo etc.; recibiendo por el simple hecho de pertenencia a ese grupo, un trato hostil y
degradante (Grisolia, 2013).

Luego de lo expuesto, como consecuencia necesaria de estos tratamientos,
podemos enfatizar que el Convenio 111 de la OIT, teniendo en cuenta sobre todo la
organizacion internacional del trabajo que le dio origen, constituye una garantia
especifica de proteccion de los derechos laborales, ya que regula no sélo sobre la
discriminacién en general, sino especificamente la que sufren los trabajadores viendo
afectada la igualdad de trato y oportunidades en el desempefio de sus labores por el
actuar discriminatorio, el cual incide en caracteristicas que el sujeto no puede modificar

y que hacen a su esencia como persona digna de proteccion legal.

5. El principio protectorio del Derecho del Trabajo

En relacion con este punto, Ferreiros (2007) concede el caracter de fuente de
este principio a la Constitucion Nacional y Tratados de Derechos humanos incluidos en

ella, poniendo de resalto que el Articulo 14 Bis C.N, demuestra la jerarquia otorgada a
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dicho principio, mediante el imperativo de proteccion al trabajo en cualquiera de sus

formas.

Esto halla su justificativo en que la relacién juridica laboral, se caracteriza por
ser asimétrica, a diferencia de las demaés relaciones contempladas por el derecho, las
cuales se dan en un plano de igualdad entre las partes. Es por ello, que el principio
Protectorio del Derecho del Trabajo, se erige en beneficio de la parte mas débil, con el
proposito de que la dignidad del trabajador no sea menoscabada y devolver a este la
igualdad de oportunidades, las cuales se pierden en el marco de la relacion laboral, a
causa de la desigualdad que constituye su nota caracteristica. En relacion con la
igualdad de oportunidades, el Legislador es quien debe restituirla, y lo logra a través

del uso de la discriminacién inversa.

Para un mejor entendimiento de este concepto, se expondré a continuacion la

definicion de discriminacion inversa que hace la doctrina.

Esta se sustenta en la postura de que en determinadas circunstancias se puede
proteger a algunas personas en mayor medida que a otras, si mediante ese trato
desigual se pretende remediar y nivelar la situacion de desigualdad y marginacion
respecto del resto de la poblacion que padece dicho grupo (Grisolia, 2013, p.
1836).

En cuanto al principio protectorio del derecho del trabajo, el cual deriva de la
CN vy tratados de derechos humanos, se manifiesta a su vez en la Ley de Contrato de
Trabajo, proporcionando tres reglas destinadas a la proteccion de la parte mas débil de
larelacion laboral. Asi, la regla In Dubio Pro Operario, determina que, si existiese duda
sobre la interpretacion o alcance de una ley, se debera aplicar aquella mas favorable al
trabajador. Ahora bien, la regla de la Norma mas Favorable, determina que, cuando en
el caso concreto se presentan un conjunto de normas que resultan aplicables, y la duda
recayese sobre cudl de ellas aplicar, prevalecera la mas favorable al trabajador, teniendo
en cuenta, en este aspecto que se aplicaréa sélo una ley y no los aspectos mas favorables
de todas ellas. Por ultimo, la regla de la Condicion méas Beneficiosa, se refiere a la
nulidad de condiciones que resulten no favorables para el trabajador, respetandose

aquellas que amparen los derechos del dependiente (Ferreiros, 2007).

6. Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744

Es importante destacar que dicha Normativa no contiene preceptos en su texto
que regulen la figura del Mobbing, en otras palabras, no existe en Argentina alun una
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Norma de alcance Nacional que reglamente de manera especifica al Acoso Laboral y
sancione a quienes ejecutan las conductas que lo configuran. Ahora bien, a pesar de
este vacio, se deben tener en cuenta algunos de los preceptos de la LCT que en
proteccion de los trabajadores resultan aplicables cuando aquellos ven vulnerados sus
derechos y garantias laborales. Por lo tanto, de alguna manera y ante el caso concreto,
los jueces recurren a los preceptos de esta Ley para dar solucion y amparo a las victimas
de Mobbing y cubrir el vacio legal existente. Dicho esto, se analizaran los articulos
aplicables a la situacion descripta, conformando un marco protector desde la Optica de
la Ley N° 20.744.

Comenzaremos nuestro analisis con la Obligacion genérica de las partes,
contenida en el art. 62 de la LCT, la cual se refiere al deber genérico que recae tanto
sobre el trabajador como sobre el empleador en el marco del contrato de trabajo, de
actuar con buena fe, colaboracion y solidaridad, aunque dichas obligaciones no sean
requeridas de manera especifica por el derecho positivo, tanto en el comienzo, durante
y hasta en la extincion de la relacion laboral. Estos deberes de conducta estan destinados
a evitar manifestaciones de abuso del derecho, al ejercicio de conductas contradictorias
con la moral, lesivas de la dignidad de la persona y constitutivas de Acoso Laboral. En
relacion con este precepto, la ley regula el Principio de buena fe (art.63), que se
manifiesta en la honradez o rectitud de una conducta. El cual, en lo que al derecho
laboral respecta, adquiere suma importancia, debido a que la relacion entre las partes
debe estar regida por la honradez, fidelidad y sin que ninguno de los sujetos se
desenvuelva en ella con &nimo de dafar o engafiar a la otra parte. Por lo que las
prestaciones reciprocas entre los sujetos de la relacion laboral, derechos y deberes que
se deben mutuamente, deben estar en consonancia con el Principio de Buena Fe,
preservando de esta manera la confianza, la cual es inescindible de la relacion juridica
que une al trabajador y al empleador y que permite que esta se desarrolle de manera

armonica.

Como se ha dicho en apartados anteriores, el Mobbing o Acoso laboral, se
conforma por conductas u omisiones que directa o indirectamente lesionan la dignidad,
igualdad, el libre ejercicio de los derechos laborales del trabajador, dafiandolo psiquica
y moralmente por lo que la regulacion que efecttia la LCT en los articulos anteriormente
expuestos resulta aplicable a aquellos casos en los que el menoscabo a esos derechos
es efectivo. En cuanto a las facultades y deberes que recaen sobre el empleador, que en

la mayoria de los casos es quien despliega las conductas comprensivas de Acoso, la
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LCT le otorga la Facultad de organizacion de la empresa y ademas lo autoriza a
determinar segun su criterio las modalidades de la prestacion laboral, de manera que
este, tiene la libertad de disponer de los recursos econémicos y humanos para
determinar el modo, tiempo y lugar de realizacion de las tareas, lo que surge de su
situacién de poder o jerarquia. En este sentido, el superior excede esta facultad, cuando
ordena al dependiente tareas que no son acordes con su categoria o0 cuando controla o
interfiere en la conducta del trabajador fuera del ambito de la empresa, configurdndose
en estos casos el Mobbing o Acoso Laboral. A continuacion, el art. 65 regula la Facultad
de direccidn, a través de la cual el empleador tiene la potestad de emitir 6rdenes a sus
dependientes, dirigidas a las formas en que se llevaran a cabo las tareas en la empresa,
como asi también al control y vigilancia que puede ejercer sobre el personal, segin la
finalidad empresaria. Ordenes o prohibiciones que este puede a través de un reglamento
escrito impartir en la planta de trabajo, pero siempre respetando la dignidad del
trabajador, la moral y las buenas costumbres. Es decir, puede ejercer esta facultad que
la misma Ley le otorga, pero siempre de manera funcional, en procura de la proteccion
y mejora de los derechos que asisten a la parte mas débil de la relacién de trabajo. En
lo que respecta al ITUS VARIANDI, es decir, la facultad que tiene el empleador de
modificar aquellas condiciones no esenciales del contrato; siempre y cuando esos
cambios no deriven en un ejercicio irrazonable de la mencionada facultad ni causen
perjuicio material ni moral al trabajador, consiste en un derecho del que es titular el
empleador, el cual debe ejercerlo con prudencia y razonablemente, encontrandose
también limitada por una serie de requisitos: Razonabilidad, Inalterabilidad, e
Indemnidad del trabajador. En lo que respecta a la Razonabilidad, esta hace referencia
a que los cambios deben llevarse a cabo en todos los casos de manera funcional, de
acuerdo con los fines de la empresa, y principalmente evitando todo accionar hostil o
contrario a la buena fe, y cualquier decision que implique una forma de abuso. En
cuanto a la Inalterabilidad, este requisito consiste en la prohibicion dirigida al
empleador de alterar el contenido o sustancia del contrato, en este sentido, expresan los

autores que:

La Doctrina y la Jurisprudencia disienten en determinar concretamente cuales son
aquellos elementos que no pueden ser alterados y que constituyen lo esencial en
una relacién laboral, aunque mayoritariamente, han considerado como elementos
coyunturales y, por ende, pasibles de modificacion unilateral por el empleador: el
lugar donde se prestan las tareas, la distribucion del tiempo de trabajo sin que
exista una modificacion del tiempo laborado, el tipo de actividad prestada dentro
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de la misma categoria laboral, la integracion de equipos de trabajo y la
determinacion de las técnicas de trabajo (Grisolia y Ahuad, 2014, p. 107).

El tercer requisito impuesto por la ley, esto es la Indemnidad del trabajador,
centra su interés en la persona misma del dependiente como asi también en sus bienes,
impidiendo que cualquier modificacion lo afecte subjetiva o materialmente, causandole
serios dafos morales o materiales. Estos requisitos deben darse de forma conjunta
evitando de esta manera caer en el ejercicio abusivo del lus Variandi, creando un
ambiente hostil de trabajo encuadrable en la figura del Mobbing y que genera como

consecuencia la violacion por parte del empleador del presente precepto legal.

De la misma manera en que la ley le otorga poderes o prerrogativas al
empleador, las cuales tienen su fuente en el lugar de jerarquia que este ocupa, le impone
deberes a cumplir y respetar en orden a la preservacién de los derechos de la otra parte
de larelacion juridica laboral. En este sentido, a través del Deber de Seguridad (art.75),
la ley exige al empleador que tenga en miras la seguridad e higiene en el ambito de
trabajo, como asi también los limites impuestos por ella a la duracién de la jornada
laboral. Las obligaciones de seguridad que pesan sobre el empleador, consisten en las
medidas que este debe poner en practica para evitar accidentes o enfermedades
laborales. En especifico, estan destinadas a salvaguardar la salud psicofisica del
trabajador incluyendo ademas sus bienes, esto es asi ya que este deber de proteccion se
manifiesta en tres aspectos: el deber de proteccion personal, patrimonial del trabajador
y el deber de proteccion, alimentacion y vivienda. Por lo que, si contrariamente a lo que
dispone la normativa, el empleador provoca un dafio en el dependiente, por ejemplo,
ordenadndole trabajar con elementos nocivos para su salud, sin los debidos cuidados para
ello, incurre en cometer Acoso laboral. EI Deber de ocupacion (Art. 78), es otra
obligacion del empleador, que consiste en respetar las condiciones de trabajo pactadas
con el dependiente en lo que respecta a su categoria profesional, brindandole ocupacion
efectiva en consonancia con ella, salvo aquellos casos excepcionales como falta de
trabajo, suspensiones o casos de fuerza mayor, en los que se permite al empleador no
cumplir con el mencionado deber. Puede suceder, que se presenten cambios que pueden
ser transitorios o permanentes en lo que hace a la ocupacion efectiva del trabajador,
aqui la obligacion del empleador se centra en remunerar de manera justa y de acuerdo
a la Ley al dependiente, ya sea que en el caso en el que el desempefio de una categoria
superior sea temporal, debe pagar la diferencia por dicha categoria. Ahora bien, si ese

cambio se torna permanente, el trabajador debe ser remunerado definitivamente con el
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salario correspondiente a dicha categoria. EI no cumplimiento por parte del empleador
del deber de ocupacion efectiva sin una justa causa que lo ampare, da lugar a la injuria
y a que el trabajador se considere despedido. En definitiva, toda actitud contraria como
recortar tareas al trabajador, o asignarselas en categorias inferiores es una de las formas
tipicas donde se visualiza el acoso laboral, constatdndose un exceso o actitud abusiva

del lus Variandi.

Otro de los preceptos importantes a tener en cuenta en su relacion con el
mobbing, es el art. 81 LCT que regula sobre la Igualdad de trato. Ante todo, se debe
tener presente que en el Acoso se materializan conductas discriminatorias hacia la
victima, como por ejemplo brindarle un trato diferente o excluyente con respecto a los
demas, o atacar directamente su manera de pensar, sentir, ideas religiosas, convicciones
personales, entre otras. Aqui, la ley pone el acento en uno de los derechos
fundamentales del ser humano, reconocido por la Constitucién Nacional, los Tratados
de derechos humanos con jerarquia supralegal y por convenios de la OIT, esto es, el
derecho de toda persona a no ser discriminado arbitrariamente, adquiriendo en el &mbito
del trabajo una especial connotacion debido a que la proteccion legal se dirige a la
persona en su faz subjetiva espiritual y a la vez como trabajador. De esta manera, la
Ley veda el despliegue de conductas discriminatorias, basadas en razones de sexo,
nacionalidad, religién, posicion social entre otras, pero no impide que el empleador
brinde un trato desigual cuando existen razones objetivas que lo avalan a hacerlo, como
por ejemplo lograr una mayor eficacia en la empresa o por cuestiones de bien comun.
En este punto, es importante aclarar que la discriminacion que la ley prohibe, es aquella
basada en actos hostiles, que significan una actitud persecutoria e irrazonable hacia el
trabajador las que derivan de un prejuicio personal de quien las ejecuta. Ahora bien, el
trato desigual que puede realizar el empleador estad relacionado con la toma de
decisiones referidas a la elecciéon del candidato, por ejemplo, teniendo en cuenta su
edad, preparacion técnica, disponibilidad, entre otras, o bien brindar un trato diferente
a aquel dependiente que demuestra una mayor dedicacion y eficacia en relacion a sus
tareas, todo ello de acuerdo a pautas objetivas y no por motivos arbitrarios ajenos al

servicio prestado.

Asi mismo, en amparo de la igualdad de los hombres, la ley N°23.592 de
Antidiscriminacion fija las directivas inclinadas a asegurar la garantia de igualdad,

sefialando que quien de manera arbitraria limite, reprima o lesione el pleno ejercicio de
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los derechos y garantias reconocidos por la C.N, sera compelido a pedido del
damnificado a dejar sin efecto el acto discriminatorio y a reparar el dafio ocasionado.
En este sentido la Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo® ordend a una empresa
a cesar en los actos discriminatorios y a reincorporar a la trabajadora, tras comprobar
que el despido estaba fundado en cuestiones discriminatorias, las cuales impedian a la
actora el libre ejercicio del derecho de asociacion que se encuentra amparado por la
Constitucion nacional, permitiendo a los trabajadores asociarse siempre y cuando lo
hagan con fines licitos. Por lo que cualquier prohibicién o limitacion sobre estos
derechos es considerada una conducta discriminatoria y por ende constitutiva de
Mobbing. Surge claramente de esta decision jurisdiccional y los hechos asi lo
demuestran, que el despido no tenia otro basamento que el discriminatorio, debido a la
persecucion sufrida por la Sra. Greppi, tras su intencién de asociarse en apoyo a
empleados de otra empresa, argumentando la demandada su decision, en la libertad que
le otorga la ley de contratar o no. A pesar de ello, el Tribunal considera que en los
hechos se configura el supuesto del art. 1 de la ley N°23.592, resolviendo la nulidad del
acto discriminatorio volviendo las cosas a su estado anterior y confirmando la sentencia
anterior a favor de la trabajadora. Es evidente, como la Camara del trabajo mediante
esta resolucion hace efectiva la proteccion de las garantias individuales y derechos
humanos, en el caso, la libertad de opinién gremial de la actora, la que se vio restringida
por el accionar de la empresa, y que, de acuerdo con lo manifestado por el tribunal,
sostenemos que efectivamente el despido se enmarca en la ley 23.592 por constituir una
limitacion al pleno ejercicio de un derecho constitucional como es el de toda persona

de propagar sus ideas.

El Art. 242 de la LCT, hace referencia a la extincién del contrato de trabajo a
causa del incumplimiento de algunas de las partes de sus respectivas obligaciones,
configurandose injuria, que por su gravedad torna insostenible la continuidad de la
relacion laboral. En relacion con la figura del Mobbing y la aplicacién de los preceptos
de la LCT, en particular el art. 242, tiene que ver con el despido indirecto, es decir aquel
que emana de la voluntad unilateral del trabajador en reaccion a una inobservancia de

la patronal en el cumplimiento de sus obligaciones, que como se dijo, constituyen

8 Cam. Nac. Apel. Del Trabajo, Sala 9, “Greppi Laura K. c/Telefonica de Argentina S.A. s/despido”,
(31/05/2005) Recuperado el 05/10/2015 de: http://www.infojus.gob.ar/camara-nacional-apelaciones-
trabajo-nacional-ciudad-autonoma-buenosaires-greppi-laura-karina-telefonica-argentina-sa-despido-
fa05040439-2005-05-31/123456789-934-0405-00ts-eupmocsollaf
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injuria en los términos de la Ley (Grisolia y Ahuad, 2014). Esto se ve claramente en el
emblematico caso “DUFFEY R. B. ¢/ Entretenimientos Patagonia S.A.”°, en el que el
Superior Tribunal de Rio Negro, admite la existencia de Mobbing subsumiéndolo en la
figura de injurias graves y considerandola causal de despido indirecto. Situacion en la
que se vio envuelta la victima tras sufrir el cambio en las modalidades de trabajo sin
recibir la remuneracion correspondiente a dicha categoria, la cual no le fuera
reconocida, y con la consiguiente afectacion de su salud las que culminaron en licencias
solicitadas por la actora, para luego desembocar en el distracto. En este caso en
particular, el Superior Tribunal de justicia reconoce la existencia del Acoso, el cual se
materializa en el dafio producido por la empresa a un interés legitimo de la actora, cual
es, percibir el salario acorde a la categoria correspondiente al cargo de supervisor y que
de hecho no era percibido por la accionante. Lo que da lugar a la injuria y a que por una
justa causa se considere despedida en virtud del art. 242 de la LCT. Por ello opinamos
gue a pesar que en primera instancia no se tuvo en cuenta la persecucion a la que se vio
sometida la actora en su trabajo, si fue una cuestion tenida en cuenta por el Superior

Tribunal para subsumirlo en la figura del Mobbing.

Asi en el ambito laboral privado, y de acuerdo a los lineamientos brindados por
la CN y la LCT, los tribunales nacionales, han sancionado casos de acoso los cuales

constituyen a todas luces un ataque a la dignidad de la persona que trabaja.

La Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo en la causa “Y.N.E. c¢/San
Carlos Inn Hotel Internacional s.a. y otros s/Despido”, hace lugar a la apelacion
interpuesta por la parte actora contra la sentencia que rechazaba el reclamo interpuesto
en primera instancia por dafio moral derivado del acoso laboral que sufria en su trabajo;
siendo este maltrato y hostigamiento constante llevado a cabo por parte de su superior
jerarquico convirtiendo de esta manera el ambiente laboral en hostil y degradante para
su dignidad. La Camara hace lugar al reclamo del trabajador, modificando la sentencia
de grado y resolviendo a favor del apelante, como asi también elevando el monto

indemnizatorio a su favor®. En la causa “G.G.L. ¢/Gerenciamiento Hospitalario S.A. y

°Sup. T. J. de Rio Negro “Dufey Rosario ¢/Entretenimientos Patagonia s.a. - sS/sumario
s/inaplicabilidad de Ley” (06/04/2005) Recuperado el 05/10/2015 de http://www.infojus.gob.ar/maria-
cecilia-bustamante-casas-mobbing-laboral-dacc80115-2008-12/123456789-0abc-defg5110-
80ccanirtcod#ct000

10 Cam. Nac. Apelac. del Trabajo, 2* Instancia, Sala 6 “Y.N.E. ¢/San Carlos Inn Hotel Internacional s.a.
y otros s/Despido” (17/07/2014) L.L.AR/JUR/49412/2014

56



otros s/despido” (29/05/2015)! La Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala
I1, confirma la sentencia apelada, recurso interpuesto por la demandada, ante el reclamo
efectuado por la actora por el incumplimiento de obligaciones emergentes de la relacién
laboral, especificamente el reclamo consistia en la correcta registracion de la categoria
laboral y ante la negativa de la empleadora se considerd en situacion de despido. La
Camara resuelve que resulta acreditada la injuria laboral, debido a la incorrecta
categorizacion, ademés de incumplimientos esenciales para la relacion laboral y sin
manifestar intencion de cesar en dicho incumplimiento por lo que la decision de
resolver el contrato por parte de la trabajadora se basa en causa legitima. Ademas, se
acredité que cumplio con su trabajo en un ambiente hostil, sufriendo las consecuencias

psiquicas de este accionar.

El objetivo principal del presente capitulo consiste en la regulacion legal
aplicable al Mobbing, lo que nos conduce a un recorrido por diferentes leyes que
incluyen en su texto preceptos que los Tribunales han adaptado y aplicado al fendmeno
bajo estudio como se demuestra en los fallos expuestos, donde los hechos manifiestan
la existencia del Mobbing en las relaciones laborales de nuestro pais, y en la
aplicabilidad de dicho marco legal. En concreto, el Mobbing se evidencia a través de
conductas discriminatorias, constituyendo un trato degradante y negativamente
diferencial, al que los jueces han respondido con lo dispuesto por la ley
Antidiscriminatoria que penaliza estos actos, como asi también lo regulado por la LCT
que prohibe expresamente al empleador discriminar arbitrariamente a sus dependientes.
Otro aspecto a tener en cuenta, es cuando se produce el incumplimiento por parte del
empleador de sus obligaciones emergentes del contrato de trabajo, como sucede con los
casos de injuria, la cual se traduce en un dafio patrimonial o moral al trabajador y que
por su magnitud no permite la continuidad de la relacién laboral, caracteristica que
también se evidencia en el Acoso, y que surge de las decisiones jurisprudenciales en
beneficio del trabajador damnificado. Por lo que los pronunciamientos descriptos
demuestran por parte de los jueces una tesitura a favor de los derechos laborales de la

parte mas débil de dicha relacién.

11 Cam. Nac. Apel. Del Trabajo, Sala IT “G.G.L. ¢/Gerenciamiento Hospitalario S.A. y otros s/despido”
(29/05/2015) AR/JUR/25546/2015 L.L.

57



7. Conclusiones Parciales

En conclusion, y teniendo en cuenta los conceptos vertidos en el capitulo
anterior, los cuales nos permiten reconocer una situacion de Acoso, a través de la
definicidn acertada de la doctrina en lo que respecta a sus modalidades o tipos, ademas
de poder diferenciarlo de otras conductas que llevan a confusion en la temaética, sumado
a los aportes legales provenientes de la CN y Tratados de DD HH contenidos en ella,
como asi también los preceptos de la LCT N°20.744 que a pesar de no regular
explicitamente la figura del Mobbing, nos permiten arribar a un marco legal y
jurisprudencial, ya que nuestros Tribunales asi lo demuestran, capaz de otorgar
proteccién a los derechos de los trabajadores, adecuando sus preceptos a los casos
concretos de Mobbing, supliendo asi la ausencia legal existente. Todo esto, sin dejar de
tener en cuenta, la importancia que reviste para nuestro pais el dictado de una ley
especifica que contemple al Acoso laboral y sobre todo que penalice y castigue dicho
accionar dando al trabajador una proteccion eficaz. Es necesario aclarar que la
existencia de una ley especifica, brindaria mayor celeridad y seguridad al momento de
decidir, evitandose, como de hecho resulté en algunos casos que los afectados tengan
que recurrir a instancias superiores ante un pronunciamiento desfavorable con todas las

cargas que ello implica.
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CAPITULO V

AMBITO PENAL DE REGULACION
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CAPITULO V: Ambito penal de regulacion
1. Introduccion

Teniendo en cuenta el nivel que han alcanzado las manifestaciones de violencia
en el marco de las relaciones laborales y fundamentalmente las criticas consecuencias
que estos hechos provocan en la persona de los afectados, es que se propone como
objetivo principal de este capitulo, considerar la necesidad de un Derecho penal del
trabajo que despliegue su castigo sobre todos aquellos que, en desmedro de la persona
trabajadora, lesionen su dignidad o restrinjan el pleno ejercicio y goce de sus derechos.
Lo que se pone de manifiesto en las distintas formas que reviste el Mobbing, tema del

presente trabajo.

Asi pues, en relacion con este &mbito, se observaran los instrumentos que desde
la dptica penal se instituyen para dar proteccion a las victimas de Acoso Laboral, en
especifico la Ley N° 26.585 de Proteccidon Integral a las Mujeres y su Decreto
reglamentario 1011/10, haciendo referencia a los conceptos vertidos por la Norma, su
objeto y los derechos que ampara, para concluir con el examen de la Ley N° 23.592
sobre Actos discriminatorios, ambas aplicables a los casos de Mobbing y que vienen a

aclarar y cubrir el vacio normativo de regulaciéon del Acoso Moral.

2. La necesidad de un derecho Penal del Trabajo

Ferreiros y Fretes Vindel, en Summa Laboral (2011), explican la necesidad
legislativa, jurisprudencial y sobre todo social, de la integracion del Derecho Penal y
Laboral como ha sucedido en paises europeos, debido a las situaciones de violencia que
se presentan cada vez con mayor asiduidad en el campo laboral, determinando una
mayor y mas eficaz proteccion para el trabajador, el cual, como se sabe, se posiciona
en la relacion juridica que lo liga al empleador en un nivel de inferioridad y légica
vulnerabilidad. Por su parte, el derecho laboral, centra su interés en la persona del
trabajador, en su salud fisica y mental, su integridad y dignidad, entre otros bienes de
la persona trabajadora, sobre todo en aquellas situaciones que dafian al mismo. Asi
pues, se evidencia la modernizacion de esta rama del derecho que ha avanzado en su
proteccién mas alla de sus postulados clasicos hacia el amparo de la persona en su faz
intima, previendo y reaccionando ante las nuevas modalidades de violencia laboral,

como es el caso del Mobbing o Acoso Moral, el estrés laboral y sin dejar de lado a la
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discriminacion, la que también es vista como un accionar ilicito que lesiona derechos
fundamentales de la persona humana en general, y en especifico al trabajador

dependiente.

En otras palabras, la complejidad de las relaciones humanas de hoy dia, hacen
evidente que el Estado aplique su poder sancionador sobre aquellos que ejercen su
poder de manera abusiva, provocando serios dafios a la victima, quien es merecedor
ante estas situaciones de una seria proteccion jurisdiccional. En relacién con ello, la
autora citada, pone en evidencia una suerte de desinterés en la legislacion argentina por
la proteccion penal del trabajador cuando este es victima de delitos en la esfera laboral.
Su argumento reside en que la proteccién ha quedado limitada a bienes juridicos
laborales como la jornada, salario etc., los cuales tampoco reciben un amparo serio, si
no se tiene en cuenta la aplicacién del derecho penal en las relaciones de trabajo,
conceptualizandolo como “Aquel que se ocupa de conductas criminales que, sin dejar
de afectar, en ciertos casos, bienes juridicos colectivos, tienen mas acotado el campo

de perjudicados directos” (Ferreiros, 2011, p. 65).

Finalmente, se pone de resalto que el despliegue de conductas ilicitas en el
ambito de la empresa, no se corresponden con caracteristicas personales del individuo
que las lleva a cabo, sino que son producto de la descentralizacién, la division de las
tareas, las relaciones basadas en la jerarquia entre otras, que favorecen el desprecio por
lanorma. Por lo que resulta de gran y evidente importancia la relacion del derecho penal
y el derecho laboral, lograndose la aplicacion de las normas punitivas en las relaciones
de trabajo, cuando el bien juridico afectado sea la libertad, garantias y dignidad del ser

humano.

3. Fundamento de la proteccion y derecho penal del trabajo

La necesidad de un derecho penal laboral se basa en la desigualdad e
hiposuficiencia econdmica existente en la relacion de trabajo, y en la imposibilidad de
que las normas laborales repriman con carécter sancionador los hechos dafiosos
perpetrados en desmedro de la parte méas débil de la relacién juridica, en este sentido la
fuerza sancionadora del derecho penal superaria al resarcimiento civil, permitiendo
volver las cosas al estado anterior a la violacion, o bien la prevencion mediante una

amenaza eficaz (Lescano y Tula, 2007).
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En el marco de las relaciones que emergen del contrato de trabajo, se llevan a
cabo violaciones a los derechos del trabajador, convirtiéndose este ambito en un lugar
propicio para cometer hechos delictivos, los que hoy en Argentina, ain no encuentran
su sancién penal correspondiente. Por un lado, los delitos que afectan la integridad
fisica del trabajador, y por otro aquellos que atentan contra su libertad, integridad e
intimidad, sin dejar de lado los riesgos a los que las personas dependientes se
encuentran expuestas en el cumplimiento de sus obligaciones laborales, riesgos que

debe evitar el empleador en cuidado de las personas que tiene a su cargo.

En lo que respecta a la libertad personal del dependiente, la C.N.!? establece la
inviolabilidad de la correspondencia y papeles privados, determinando en qué casos y
bajo qué condiciones podran allanarse, derecho que es reconocido también por
instrumentos internacionales y por el Codigo Penal®®, que reprime a aquel que accediere
indebidamente a una comunicacion electronica, una carta, un pliego cerrado etc., que
no esté dirigido a él, o se apoderare indebidamente de ellos, o bien suprimiere o desviare
su destino, con el agravante dispuesto para la figura, cuando el sujeto activo del delito
publica o da a conocer el contenido de la carta, pliego o comunicacién electrénica, casos
en los que se configura un ilicito que da cabida y justifica el actuar del derecho penal
del trabajo, cuando el empleador, va mas alla de su poder de direccion, fiscalizando de

manera arbitraria y sistematica los correos o papeles privados del dependiente.

En acuerdo con lo que sostienen los autores, Lezcano y Tula (2007),
encontramos justificado el castigo de la ley penal, lo que surge a la luz cuando el
empleador, ante un supuesto hecho delictivo, intercambia su derecho de denuncia por
la renuncia del trabajador, afectando el derecho patrimonial de este derivado de la
persistencia en el puesto de trabajo, ejerciendo a través de la amenaza una marcada
violencia moral hacia el inferior, por lo que se considera, que resultaria de aplicabilidad
el art. 168 C.P que regula la extorsion. Consideramos que otro punto que justifica la
aplicacion de la ley penal, se encuentra en los riesgos laborales a los que se encuentra
expuesto el trabajador, que, en el caso de hacerse efectivos, producen consecuencias en
el cuerpo o en lasalud y en ciertos casos arrojan como resultado la muerte de la persona.
Es aqui donde se evidencia la incapacidad de las normas laborales y administrativas

para castigar al empleador que, por negligencia o impericia, permite que se produzcan

12 Articulo 18
13 Articulo 153
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dafos en la persona de sus dependientes, los cuales bien podrian y deberian ser evitados
a través del deber de cuidado que pesa sobre el superior. Se debe destacar, que a pesar
que las normas penales no dan solucion al inconveniente de los accidentes laborales,
bien podrian servir para motivar el respeto y cumplimiento de las normas de seguridad
e higiene a quien esta obligado a garantizar al trabajador un ambiente seguro para su

labor.

Resulta de suma importancia también la aplicacion de sanciones penales a uno
de los fenémenos laborales que ha adquirido en la sociedad actual destacada
importancia, cual es el Mobbing o Acoso Moral y su vinculacion como asi también
diferenciacion con el Acoso Sexual, conductas dafiosas y lesionadoras de la dignidad,
integridad y salud psicofisica del trabajador y violatoria ademéas de uno de los principios
reconocidos por la C.N cual es, el de no dafar a otro receptado en el art. 19 de la Carta
Magna, actos que configuran los supuestos de discriminacion y constituyen un grave

incumplimiento contractual por el empleador.

Como se viene expresando en el presente trabajo, el Mobbing es un proceso
violento por el cual se somete al trabajador, mediante agresiones psicoldgicas de
manera reiterada y que se extienden en el tiempo, a los caprichos o intenciones
perversas del acosador y que terminan por anular a la victima en sus relaciones socio-
laborales, truncando afios de carrera, provocando depresiones y estados fisicos y

mentales, los cuales requieren de mucho esfuerzo para su superacion.

Asi pues, se ha sostenido que resultaria ventajoso la aplicacion de las normas
penales, cuando de las conductas de Acoso laboral se derive un dafio en el cuerpo o la
salud de la persona afectada, asegurando su proteccion y castigando segun el tipo y
grado de las lesiones (Rodriguez De Singh, 2011; Mufioz Barda, 2014).

3.1. EI Mobbing y el delito de lesiones

El Codigo penal, protege en el Capitulo 11, el derecho que tiene la persona a la
indemnidad de su cuerpo y salud, regulando el delito de Lesiones.

De esta manera el art 89 estipula la pena para “aquel que causare a otro, en el
cuerpo o en la salud, un dafio que no esté previsto en otra disposicion” de dicho cuerpo
normativo. En este caso se estd frente a lesiones leves, como se dijo, estas pueden

producir dafio en el cuerpo o en la salud de la victima. En el primer caso, se produce la
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alteracion de la contextura fisica de la persona, externa o internamente, el dafio en la
salud, consiste en el deterioro funcional, sea fisico o mental del organismo de la victima,
que puede presentarse como un proceso patolégico o bien como desequilibrios

pasajeros.

El art 90 regula las lesiones graves, estas equivalen a un ‘“debilitamiento
permanente de la salud, de un 6rgano, de un miembro o una dificultad permanente de
la palabra, o ponen en riesgo la vida o inutilizan a la victima para el trabajo por mas de

un mes...”

Aqui el debilitamiento funcional es de larga duracion, lo que lleva a la victima

a ver disminuidas sus capacidades organicas, fisicas y hasta emocionales.

El art 91 se refiere a las lesiones gravisimas, las que son capaces de producir
una enfermedad mental o corporal, cierta o probablemente incurable, la inutilidad
permanente para el trabajo, la pérdida de un sentido, un érgano o miembro... (NUfiez,
1999).

Los mencionados articulos del Cédigo Penal, resultarian aplicables a los casos
en que las conductas constitutivas del Mobbing causen dafio en el cuerpo o en la salud,
0 una lesion que le hubiere inutilizado para el trabajo por méas de un mes, o le produjere

una enfermedad mental o corporal o la inutilidad permanente para el trabajo.

En este sentido, nos parece oportuno destacar un caso en el cual se pone de
manifiesto la violencia laboral y las serias consecuencias que provoca en los
trabajadores. En la causa “Minin, Claudio, contra Provincia A.R.T.”**, el actor presenta
su reclamo ante la Camara del Trabajo de Mendoza en contra de la Aseguradora,
solicitando se haga lugar a su pedido indemnizatorio por el Sindrome de Burnout que
padece a causa del hostigamiento y el estrés sufridos en el lugar de trabajo, que, a pesar
de haber sido proveniente del empleador, aquella no prest6 la asistencia debida para
evitar la produccion del dafio del que fue victima el trabajador. A raiz del hostigamiento
sufrido por cambios de lugar de trabajo y la no asignacion de tareas, ademas de
sanciones sin motivo y falta de consideracion, este concluye de acuerdo a pericia de
medico laboral con sindrome de Burnout y con una incapacidad del 25%, ademas el

sindrome depresivo reactivo que segun pericias psiquiatricas le ocasiona una

14 Cam. 3* del Trabajo de Mendoza, 2* Instancia, “Minin, Claudio José ¢/Provincia A.R.T.s.a.
s/Enfermedad accidente” (18/06/2013) L.L. AR/JUR/23259/2013
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incapacidad del 30%. EI tribunal concluye a favor del actor fundando su decision en
enfermedad profesional y que a pesar de que no hay un tipo penal que se llame
expresamente mobbing, debido a la violencia laboral sufrida por el actor, este encuentra
lesionada su integridad psicofisica y la consiguiente incapacidad, que podrian
encuadrar en algunos de los tipos previstos por el Cédigo Penal (articulos 89, 90 y 91)
como asi también en preceptos constitucionales y derivados de la Ley de Contrato de
Trabajo que velan y protegen al trabajador. Asi pues, pronunciamos nuestra postura a
favor de las interpretaciones realizadas por la doctrina y la jurisprudencia en cuanto a
la necesidad de la integracion del derecho laboral y el derecho penal, poniendo énfasis
en que el caracter sancionador de este Ultimo, despliegue su fuerza y castigo sobre aquel
que produzca o bien, permita que se lleven a cabo actos violentos y por ende contrarios
a la moral dignidad y libertad del trabajador que sufre lesiones en el cuerpo o en su

salud a raiz del Mobbing.

4. Ley N° 26.485 y Decreto Reglamentario 1011/10

En el ano 2009 se sanciona la ley N° 26.485 de “Proteccion Integral para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en los &mbitos en que
desarrollen sus relaciones interpersonales”. Dicha normativa, toma como antecedente a
la Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra
la mujer “Convencion de Belem do Para”, erigiéndose como la primer Ley que tipifica
los actos de violencia y discriminacion que sufren las mujeres en estos tiempos en todos
los &mbitos de su vida, y que en nuestro ordenamiento se caracteriza por haber sacado

a la luz el fendémeno del Acoso y sus manifestaciones “sexual y moral”.

Bajo esta normativa el sujeto pasivo necesariamente debe ser una mujer. A pesar
que fue dictada desde la perspectiva de género, autores como Abajo Olivares Francisco
(2010), opinan que se constituye como una verdadera Ley de Violencia Laboral, y
analiza los aspectos mas importantes a su criterio de aplicacion de dicha Ley a los casos
de violencia en el &mbito de trabajo. También regula esta ley sobre el acoso sexual en
el ambito laboral y marca la diferencia entre estas dos conductas en cuanto a sus
objetivos, asi, en el Acoso Sexual la intencion es violentar la libertad sexual de la
victima, caracteristica que no se presenta en el Acoso Moral. Otra diferencia importante

es la reiteracion y persistencia del hostigamiento psicoldgico mientras que, en el Acoso
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Sexual, basta una sola conducta para configurar su existencia. Con la Ley 26.485, se
reconoce por primera vez en Argentina a la figura del Acoso Moral o Laboral, pero esto
no significa que los tribunales Nacionales no hayan admitido casos en los que se
evidenciaba la situacién de violencia laboral, cualquiera que sea la denominacion que
se les dé; asi en la causa “Veira, Monica P. ¢/Editorial Perfil S.A.”*® la Cdmara Nacional
del Trabajo, consider6 ajustado a derecho que la trabajadora se haya colocado en
situacion de despido indirecto, al haberse demostrado efectivamente la situacion de
persecucion y hostigamiento y acoso psicologico denunciado por la actora como causal
de extincion del contrato de trabajo, volviendo insostenible la relacion laboral. En este
caso, los magistrados extienden la responsabilidad a la empresa y a los superiores
jerarquicos como autores del Acoso sufrido por la demandante, ademas de sostener dos
afios antes de la sancion de la ley N° 26.485, que el Acoso Moral, se manifiesta en toda
conducta abusiva y atentatoria de la dignidad, integridad y personalidad como asi
también capaz de poner en peligro su empleo o degradar el clima laboral. Coincidiendo
de esta manera con los derechos protegidos por la ley de violencia contra las mujeres,
que se detallaran mas adelante en el apartado correspondiente.

Es de suma importancia resaltar el hecho de que en el cuerpo de la Ley 26.485
se contempla la figura del acoso en el trabajo, aunque esté dirigida a la mujer, por lo
que en palabras de Litterio, (2009), es indispensable el dictado de una Ley Nacional
que abarque también a los trabajadores varones.

4.1. Objeto de la Ley: Su ambigiiedad y enfoque en la mujer

Segln el art 2 de la ley bajo analisis, la misma tiene por objeto promover y
garantizar la eliminacion de conductas abusivas, violentas y discriminatorias hacia las
mujeres en todos los ambitos de su vida. Abajo Olivares (2010), efectlia un examen de
la Ley y encuentra una contradiccién en ella, a su manera de ver, cuando la Ley estipula
como objetivo la eliminacion de la discriminacion entre mujeres y varones en todos los
ordenes de la vida, lo que lleva a pensar que esta dirigida a todos los ciudadanos sin

tener en cuenta el género, mientras que el contenido restante de la Ley y su nombre

15 Cam. Nac. Apelac. Sala 3* “Veira Monica c/Editorial Perfil s.a. s/Despido (12/07/2007) Recuperado
el 06/10/2015 de http://www.infojus.gob.ar/camara-nacional-apelaciones-trabajo-nacional-ciudad-
autonoma-buenos-aires-veira-monica-patricia-editorial-perfil-sa-despido-fa07040502-2007-07-
12/123456789-205-0407-0ots-eupmocsollaf
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mismo excluye a los varones de su amparo. En cuanto a la discriminacion, esta forma
de violencia que también se da en &mbito laboral, no debe ser tomada de manera tajante
como una cuestion de género, debido a que en las relaciones laborales puede ser
utilizada como un medio para hostigar y no como un fin en si misma, pudiendo

manifestarse sin que intervenga un hombre en dicho comportamiento.

Consideramos, frente a la ambigliedad de la ley en lo que respecta a la cuestion
de género, que la violencia se manifiesta y surte sus efectos habitualmente en la vida
de las personas. Por lo tanto, el género de Acosador o victima no es una cuestion
determinante ya que hombres o mujeres pueden ser sujetos activos 0 pasivos
indistintamente. En este sentido, consideramos que la solucién vendria de la mano de

una ley que ampare a la totalidad de los trabajadores.

El Decreto 1011/10, garantiza el “Acceso a la justicia de las mujeres que
padecen violencia”, de esta manera, deben gozar del acceso a todos los recursos
necesarios para lograr el pleno ejercicio de sus derechos. De acuerdo a lo que dispone
el Decreto, el acceso a la justicia se traduce en la Asistencia Juridica Gratuita, las
Garantias del debido proceso, la gratuidad en el acceso a la justicia, liberandola de los

costos propios del proceso y el acceso efectivo al recurso judicial.

Mediante el art. 3, la Ley garantiza los derechos ya reconocidos por
Instrumentos Internacionales, en especial: el derecho a una vida sin violencia ni
discriminacion, el derecho a que se respete su integridad fisica y psicoldgica, intimidad
y dignidad, gozar del acceso gratuito a la justicia y de la igualdad de trato y
oportunidades entre varones y mujeres, como también recibir un trato respetuoso
evitando la revictimizacion de las mujeres que padecen violencia. En este sentido, se
reconoce su aplicabilidad a los casos de violencia laboral, teniendo en cuenta que la

finalidad del acosador es menoscabar la dignidad e integridad de la victima.

El Decreto Reglamentario, con respecto a la informacién y asesoramiento
adecuado, establece que esta debe ser brindada teniendo en cuenta las condiciones
personales de la victima y que sea ofrecida por los agentes publicos dispuestos para
ello, de manera clara, detallada y comprensible. En lo que respecta al acceso a la
justicia, el Decreto sefiala su gratuidad, sin tener en cuenta de forma excluyente la

situacion econdmica de la victima (Abajo Olivares, 2010).
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El art. 4 de la Ley 26.485, brinda el concepto de violencia contra las mujeres y
reza: Toda conducta, accion u omision, que directa o indirectamente, tanto en el ambito
publico como en el privado, basada en una relacion desigual de poder, afecte su vida,
libertad, dignidad, integridad y seguridad personal. Comprendiéndose las perpetradas
por el estado o sus agentes. La ley considera como violencia indirecta, aquella destinada
a colocar a la mujer en desventaja respecto del varon. Sobre este punto, el autor destaca,
que al referirse la ley a una desigual relacion de poder es perfectamente aplicable a los
casos de violencia laboral, precisamente porque es esa desigualdad de poder lo que la
configura, como es sabido, esta situacion caracteriza a la relacion laboral la cual desde
siempre es asimétrica. No sucede lo mismo respecto de las practicas discriminatorias,
las que en el &mbito de trabajo la discriminacion puede darse intragenero basada en la
raza, religién, condicion sexual, entre otras y no exclusivamente conductas que
coloquen a la mujer en desventaja con el hombre. Si considera acertado la inclusion del
Estado como potencial generador de violencia laboral, ya que en su seno es donde se

producen reiteradas situaciones de violencia y maltrato.

El Decreto al reglamentar el art. 4 estipula: Al hablarse de relacién desigual de
poder, se estd haciendo referencia a aquellas practicas sociales destinadas a considerar
a las mujeres inferiores a los varones, limitando con ello el ejercicio de sus derechos en
cualquier &mbito de su vida (Abajo Olivares, 2010). En cuanto a los tipos de violencia,
la Ley destaca: 1) Fisica, 2) Psicoldgica, 3) Sexual, 4) Econémica y Patrimonial, y 5)
Simbolica. Define a la violencia Fisica como aquella que se emplea contra el cuerpo de
la mujer, produciendo dolor, dafio o riesgo de producirlo y cualquier otra forma de
maltrato o agresion que afecte su integridad fisica. Por lo que, al referirse a cualquier
forma de maltrato o agresion, se considera aplicable al maltrato laboral y sus
consecuencias. En cuanto al segundo tipo de violencia enunciado por la Ley, es decir
la Psicoldgica, la define como aquella que causa dafio emocional y disminucién de la
autoestima o perjudica y perturba el pleno desarrollo personal o que busca degradar o
controlar sus acciones, comportamiento, creencias y decisiones, mediante amenazas,
acoso, hostigamiento, restriccion, humillacién, deshonra, descredito, manipulacion o
aislamiento. Incluye también la culpabilizacién, vigilancia constante, exigencia de
obediencia o sumision, coercién verbal, persecucion, insulto, indiferencia, abandono,
actos excesivos, chantaje, ridiculizacion, explotacion, y limitacion del derecho de

circulacion o cualquier otro medio que cause perjuicio a su salud psicoldgica y a la
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autodeterminacion. Todas ellas acciones que condicen con las caracteristicas

especificas de la violencia laboral.

El apartado 3, define a la violencia sexual, como toda accion que, a través de
amenazas, coercion o intimidacion vulnere derechos de la mujer como la libertad a
decidir sobre su vida sexual o reproductiva, incluyéndose el acoso y abuso sexual, la
prostitucion y trata de mujeres. En lo referente al acoso sexual y trasladando esta
normativa al ambito de trabajo, se deberd establecer en el caso concreto si resulta
aplicable a dicha situacién, siendo asi se podra gozar de la proteccion de la Ley 26.485.
A continuacion, la Ley define a la violencia econdmica y patrimonial como aquella que
ocasiona un dafio en los recursos econdmicos y patrimoniales de la victima, y en lo que
a las conductas constitutivas de Mobbing se refiere encuadran en el marco conceptual
brindado por la ley refiriéndose a la perdida, sustraccion, retencion indebida de objetos,
elementos de trabajo, valores y derechos patrimoniales. Por Gltimo, la Ley define la
violencia Simbodlica la cual se manifiesta a través de signos, mensajes o0 iconos que

transmitan desigualdad y dominacion de la mujer (Abajo Olivares, 2010).

El articulo 6 apartado c, regula especificamente a la violencia laboral contra las

mujeres, entendiendo por tal:

Aguella que discrimina a las mujeres en los ambitos de trabajo publicos o privados
y gque obstaculiza su acceso al empleo, contratacién, ascenso, estabilidad o
permanencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil, maternidad,
edad, apariencia fisica, o la realizacion de test de embarazo (Abajo Olivares, 2010,
p.959).

Constituye también violencia contra las mujeres en el ambito laboral,
quebrantar el derecho de igual remuneracién por igual tarea o funcién. Asimismo,
incluye el hostigamiento psicologico en forma sistematica sobre una determinada

trabajadora con el fin de lograr su exclusién laboral.

El Decreto 1011/2010, reglamenta este articulo, y prohibe la incorporacion de
la pertenencia de género como requisito en la basqueda laboral. En lo que respecta al
derecho de igual remuneracion por igual tarea, se trate de una mujer o no, constituye
una violacion al principio del articulo 14 bis de la Constitucion Nacional, el cual ha
sido recogido por la jurisprudencia como grave injuria laboral y como acto de
discriminacion.

En cuanto al altimo parrafo del inciso ¢ del articulo 6, el decreto hace mencion

al Mobbing, incluyendo como violencia laboral al hostigamiento psicoldgico que tiene
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como finalidad excluir a la trabajadora del ambiente laboral, aunque se debe tener
presente que no siempre la intencion del hostigador esta dirigida a la desercion de la
victima, sino que en muchos casos lo hace por la necesidad perversa de agredir y
controlar, fruto de su personalidad psicopatica.

En relacion con esto, la doctrina ha expresado que:

Cuando hablamos de Acoso Psicolégico o Moral hablamos de un persistente
hostigamiento, maltrato, humillacion, degradacion, persecucion, intimidacién,
aislamiento, postergacion, negativa de tareas etc., con la finalidad de someter a la
victima o de apartarla del trabajo. Estos comportamientos, ademas de producirle
un dafio psicolégico innegable, le ocasiona trastornos de orden fisico, psiquico,
familiar y social (Litterio, 2009, p.1163).

Se considera, por lo tanto, hostigamiento psicoldgico, a toda accién, omision o
comportamiento destinado a provocar directa o indirectamente, dafio fisico, psicolégico
o moral, sea como amenaza 0 accion consumada y que pueda provenir de niveles

jerarquico superiores, del mismo rango o inferiores.

5. La Discriminacion

Al hablar de discriminacion, se hace referencia a una de las manifestaciones de
la violencia que afecta la dignidad del ser humano, considerado como tal, sin que sea
necesario poseer otra cualidad o condicion y que constituye la base o nucleo de los
demaés derechos humanos y de la No discriminacion.

En relaciéon con los Derechos fundamentales del hombre, no siempre fueron
reconocidos como hoy por las leyes y los estados, la historia asi lo demuestra desde
antiguo donde solo una minoria tenia el acceso a vivir con libertad, trabajar, educarse
entre otros. Con el paso del tiempo, como consecuencia de los limites impuestos al
estado, comenzaron a garantizarse estos derechos de forma discrecional. En lo que al
ambito laboral respecta, los trabajadores desde siempre fueron blanco de actos
discriminatorios los cuales se perpetran y son usados como un medio para obtener o
bien mantener el poder, por quien se encuentra ocupando un lugar de jerarquia superior,
situacién que surge de la relacion asimétrica de trabajo, la cual es propicia para la
comision de conductas que afectan la dignidad del trabajador. En épocas actuales, los
estados buscan la eliminacion de los obstaculos que en una sociedad limitan el derecho

a la igualdad de hombres y mujeres sin distincion cultural, econémica o politica a traves
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de la igualdad real de oportunidades, sobre todo a las minorias, brindandoles una

proteccion especial (Ferreiros, 2010).

En relacion con ello, la Constitucién nacional recepta el principio de igualdad
ante la ley en el art. 16, también contenido en el art. 14 bis mediante el cual se asegura
al trabajador condiciones dignas y equitativas de labor, sumado al principio de igual
remuneracion por igual tarea. Con la reforma constitucional efectuada en 1994, se
extiende la proteccion de esta garantia al receptar en el cuerpo de la ley suprema
tratados internacionales de derechos humanos otorgandole jerarquia supralegal, y que

vienen a complementar los derechos ya reconocidos por la Constitucion.

En consonancia con la ley Suprema, la Ley de contrato de trabajo N° 20.744
regula en su texto el derecho al trato igualitario o No discriminacion. Asi, el art 17
prohibe la discriminacion basada en motivos de sexo, raza, nacionalidad, ideas
politicas, religiosas o de edad. A su vez, el art. 81 de dicho cuerpo legal dispone que el
empleador debe otorgar un trato igualitario a los trabajadores que se encuentren en
iguales circunstancias. Aclara la ley que el trato desigual se produce por medio de
discriminaciones arbitrarias y no cuando el empleador dispensa un trato diferente por
causas objetivas. De esta manera, el citado articulo tiene como finalidad la proteccion
de un principio moral, el cual se traduce en que ningun trabajador debe ser tratado de
manera diferente por su pertenencia a un determinado grupo sobre el que recaen los
prejuicios de los demas, en otras palabras, el trabajador, debe recibir un trato de
conformidad con sus méritos personales y no sufrir discriminacién alguna en el ambito
de su trabajo (Grisolia, 2013).

5.1. Concepto, formas y prueba del acto discriminatorio

En cuanto a establecer un concepto del término discriminacion, la OIT la ha
definido como cualquier preferencia o distincion que, por motivos de raza, religion,
nacionalidad entre otros, anule o altere la igualdad de trato en el empleo u ocupacion.
Siguiendo a Ferreiros, Grisolia (2013), expone que la discriminacion constituye un trato
hostil y diferente hacia un grupo de personas, que por su condicion social, étnica,
religiosa o racial son considerados diferentes, por poseer cualidades opuestas y que el
individuo no puede ni deberia cambiar. No obstante, se puede hablar de una

discriminacion objetiva, la cual se mantiene en el marco de lo aceptable legalmente, en
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este sentido es aceptable que el empleador distinga el desempefio y labor destacados de
sus dependientes, premiandolos con una remuneracion mas elevada que al resto,
poniendo de manifiesto un trato diferenciado con respecto a los demas, situacion que
no es merecedora de reproche alguno. Ahora bien, la discriminacion que conforma un
acto perjudicial y por ende considerada ilegitima, es aquella que se traduce en un
tratamiento hostil y persecutorio, la cual se manifiesta como un hecho y trato
irrazonable. Como contrapartida, nace la llamada discriminacion inversa, se recurre a
ella para, en determinadas circunstancias, dar a través de un trato diferente proteccion

a un determinado grupo para lograr colocarlo al mismo nivel de las demés personas.

El autor, hace referencia a que un sector doctrinario, considera un error técnico
al hecho de hablar de discriminacién en términos de buena y legal, o mala y antijuridica,
lo que conlleva a la vaguedad juridica del acto discriminatorio, el cual no excluye la
existencia de una subjetividad agresora, consciente 0 no, que se traduce en una conducta
social discriminatoria. Para analizar estas practicas sociales, la mirada no debe centrarse
en la victima sino en el grupo o estado que efectua dichas practicas discriminatorias, de
lo contrario se estaria de acuerdo con la mentalidad del agresor, quien se adjudica la
normalidad frente al grupo que él considera como fuera de lo normal, fundando su
criterio en atributos de la persona, que la hacen diferente, por el solo hecho de

pertenecer a una categoria determinada.

En lo que respecta al contrato de trabajo, se advierte que el principio de no
discriminacidn, rige en todos los momentos de la relacion laboral, justamente en este

ambito es donde salen a la luz los efectos de una cultura discriminatoria.

Se verifica en la organizacion empresarial una cierta discrecionalidad en manos
de quien ejerce el mando o direccidn, esto es aceptable y para nada discutible mientras
no raye lo violento, es decir mientras no se utilice ese poder para canalizar prejuicios
personales mediante la discriminacion. De lo dicho queda claro que el empleador, hace
uso de esa discrecionalidad para la eleccion del personal, teniendo en cuenta muchas
de las veces cuestiones que van mas alla de las tenidas en cuenta para el puesto de
trabajo como seria la personalidad del postulante, por lo que habra discriminacion,
cuando habiendo elegido a la persona para ocupar un determinado puesto, no se

concreta su contratacion basandose en motivos discriminatorios.
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En cuanto a las formas que puede revestir la discriminacion en lo atinente al
contrato de trabajo, Ferreiros (2010) expone que esta puede manifestarse en la etapa
precontractual, es decir cuando aln no se ha formalizado el vinculo laboral, durante la
vida del contrato, o bien en la extincion del mismo, caso en que el despido se basa en

actos discriminatorios.

Si se mira a la discriminacion desde la Optica del poder jerarquico, sus formas
coinciden con las del Mobbing, asi, se habla de discriminacién horizontal, aquella que
se manifiesta entre iguales, es decir entre comparieros de trabajo, vertical ascendente,
cuando los actos discriminatorios provienen de un inferior hacia un superior en la escala
de jerarquia y vertical descendente, caso en que la conducta hostil es llevada a cabo por

el superior jerarquico hacia los trabajadores dependientes.

Otra forma que puede revestir esta conducta, consiste en la subtitulacion,
mediante la cual se degrada constantemente al trabajador sin llegar a vaciar el puesto
de trabajo. El objetivo que se desea alcanzar en este supuesto es que el dependiente
reaccione al estimulo hostil, reaccion que provocaria la pérdida del trabajo, por lo que
generalmente la victima soporta este tipo de humillacion laboral. En lo que respecta al
vaciamiento del puesto de trabajo, la autora sefiala que, a pesar de mantener a la victima
en el puesto de trabajo, se vacia de contenido a las tareas que esta debe desarrollar. Esto
se traduce en no brindarle el material necesario para que ejecute la tarea que se le asigna,
tornando imposible su cumplimiento, lo que deriva en hacer sentir a la persona como

un indtil y alejandola de los demas, subsumiéndola en un aislamiento se diria eterno.

El Acoso Sexual y el Acoso Moral también se visualizan como formas de
discriminacion, el primero de ellos, tiene como objetivo obtener favores sexuales de la
victima a través de amenazas que tienen que ver con su permanencia en el lugar de
trabajo, mientras que el segundo, también denominado Mobbing, el cual se caracteriza
por una serie de actos hostiles que se llevan a cabo de manera reiterada y por un lapso

de tiempo, para satisfaccion de la autoestima del acosador.

En la discriminacion la cuestion probatoria es un tema aspero y que presenta
serias dificultades al momento de acreditar los hechos en la justicia, ante todo, el
trabajador victima de este comportamiento no reacciona o no puede hacerlo porque esos
actos lesivos de su dignidad son llevados a cabo por un ser que con inteligencia cuida

que el contexto pueda visualizarlos con claridad, o bien infunde miedo en los demas
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para inmovilizarlos, creando en ellos la idea de que se convertirdn en nuevas victimas
si interfieren. En otras palabras, generalmente las conductas discriminatorias se
mantienen en la privacidad, y reposan en los prejuicios del hostigador, que tornan

insoportable la subestimacion a la que se encuentra sometida la victima.

En el aspecto procesal, rigen a favor del trabajador el principio protectorio, el
principio de la norma mas favorable y no debe dejarse de lado a los indicios, los cuales
actian como indicadores del hecho que se desea probar, aunque con ello no queda
acreditada la cuestion. Aqui se debe abrir paso a la inversion de la carga probatoria o
prueba dinamica, es decir que debe aportarla quien se encuentre en mejores condiciones
de hacerlo. Asi pues, sera el empleador quien deberd demostrar que su conducta no esta
enmarcada en actos de violencia hacia el trabajador, sino en una causa distinta
(Ferreiros, 2007).

En atencion al bien juridico protegido, Ferreiros (2007) subraya que la
proteccion de la ley recae en la dignidad del ser humano, que resulta afectada por los
distintos procesos de hostigamiento, persecucién, trato desigual o discriminatorio, que
en suma despliegan su ataque sobre aquel que constituye el derecho madre de los
derechos humanos, asi, la dignidad pertenece a todos los hombres por igual y no se
concibe que falte a alguien, constituye la esencia misma de la persona. Resalta la autora
que es imprescindible lograr la vigencia plena de estos derechos, mediante la
armonizacion de la libertad y la justicia a fin de crear un orden social justo que tenga

como norte el respeto del supremo derecho a la dignidad.

6. Ley N° 23.592 Sobre actos discriminatorios

De conformidad con los principios y derechos fundamentales del trabajador, los
cuales se encuentran plasmados en la C.N y en los Tratados de derechos humanos que
gozan de idéntica jerarquia, se sanciona en 1.988 la ley N° 23.592, destinada a prohibir

y sancionar los actos discriminatorios.

Con respecto al &ambito laboral, la aplicacion de esta norma se relaciona con el
Ilamado despido discriminatorio, el cual se basa en que el origen o motivo de tal despido
se funda en un acto de discriminacion que menoscaba derechos como la igualdad y
dignidad. De acuerdo al espiritu de la normativa bajo analisis, se considera despido

discriminatorio, al sufrido por el trabajador en aquellos casos de disminucion parcial de
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la capacidad laboral provocada por accidente o enfermedad laboral, cuando el
empleador no prueba que existe una imposibilidad de colocar al trabajador en un area
donde pueda realizar tareas acordes a su situacion actual, produciendo un menoscabo
en los términos del art. 1 de la ley N° 23.592, en el pleno ejercicio de su derecho
Constitucional a trabajar (Khedayan, 2015).

Existe en doctrina una discusion acerca de la aplicabilidad de la Ley N° 23.592
en el &mbito del trabajo. En este sentido se trata de dilucidar si una norma de caracter
general, como lo es la ley Antidiscriminatoria puede aplicarse a un derecho especial, en
el caso puntual el derecho del trabajo, o lo que es lo mismo, si resulta compatible con
el ordenamiento laboral. En relacién con ello, De la Fuente (2010) plantea una
distincion, una cosa es la aplicacién de la ley N° 23.592 a casos en los que la conducta
discriminatoria se lleva a cabo durante la vida o ejecucion del contrato de trabajo, donde
esta resulta de aplicabilidad indiscutible. EI inconveniente se presenta cuando el acto
antijuridico se produce en la etapa de extincion del contrato, es decir, ante el despido
discriminatorio, situacion frente a la cual el trabajador puede aceptar la rescision del
vinculo, o bien solicitar la nulidad del acto discriminatorio con la consiguiente
reincorporacién a su puesto de trabajo. Frente a ello, tanto la Doctrina como la
Jurisprudencia se inclinaron por la aplicacion de la ley 23.592, anulando los despidos

discriminatorios y reincorporando al trabajador.

La corriente minoritaria, a la cual adhiere el autor citado, manifiesta su
oposicion a la aplicacion de la nombrada ley, por considerarla incompatible con la LCT
respecto del régimen de estabilidad impropia que rige en dicha ley especial, esta se
refiere a que la violacion al derecho a conservar el contrato no produce la invalidez del
despido efectuado por el empleador en base al derecho que le asiste, en lo que respecta
a la libertad de contratar o no, haciendo efectiva la extincién del contrato. Por lo que,
si se aplica la ley 23.592, se estaria consagrando el régimen de estabilidad propia, con

la consiguiente declaracion de ineficacia del despido.

Por el contrario, quienes se encuentran a favor de la aplicabilidad de la ley
Antidiscriminatoria, entienden que negar al trabajador dependiente los recursos que le
brinda la ley 23.592, significa ir en contra de lo dispuesto por la C.N y los Tratados
Internacionales en lo atinente al derecho de igualdad reconocido a la totalidad de los
ciudadanos, razon por la cual el trabajador no debe por ninguna razon quedar fuera de

la proteccion de leyes que se erigen en favor de todos, con mas razon, cuando aquel ha
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sufrido dafio 0 menoscabo en su persona en el marco de la relacion laboral, en la que
como se sabe, la posicion desventajosa que ocupa el trabajador, ha llevado a que el
Constituyente y luego el legislador refuercen sus derechos y garanticen su proteccion.
Finalmente, y teniendo en cuenta la proteccion que emana desde la Constitucién como
Ley fundamental y Suprema, las leyes de derecho comun y especial sumado a la
aplicacion de los principios del derecho del trabajo, esto es, de la norma y condicion
maés favorable al trabajador, se habla a favor de la plena aplicacion de la ley 23.592 a
los casos de discriminacion arbitraria sufrida por el trabajador, sin dudar de que se esta
frente a un acto ilicito y que como tal produce un efectivo dafio sobre la victima
(Grisolia, 2013; Mufioz Barda, 2014).

En cuanto a las divergencias doctrinarias planteadas, nos inclinamos por aquel
pensamiento que habla a favor de la aplicabilidad de la ley N° 23.592. En primer lugar,
porque al ser una ley de caracter general, no hay razén o motivo para excluir de su
proteccidn a ninguna persona, menos aun a los trabajadores que ven interrumpido su
contrato laboral por el accionar discriminatorio, ya que la libertad de contratacion que
tiene el empleador, jaméas debe apoyarse en la limitacion o negacién de derechos que
atafien al dependiente. En segundo lugar, la misma LCT prohibe la discriminacion
arbitraria en cualquier etapa de la relacion, por lo que no se avizora contradiccion
alguna entre ellas, lo que encuentra respaldo en la CN y Tratados de derechos humanos
que trazan el camino que deberan seguir las leyes para hacer efectiva la proteccion del
ser humano. Por lo tanto, si decimos que el Mobbing constituye entre otras acciones,
una conducta discriminatoria, estamos afirmando que la ley N° 23.592 es apta de ser

aplicada a los casos de Acoso laboral.

Teniendo en cuenta lo expresado, y considerando en especifico la relacion
laboral cuando se ve afectada por el accionar arbitrario y discriminatorio, nos parece
acertada la aplicacién de los preceptos 1, 2 y 3 de la ley 23.592 como medidas que
aseguren el pleno goce y ejercicio de los derechos fundamentales otorgados por la
Constitucion Nacional. Comprendiendo los mencionados articulos todas las conductas
discriminatorias que se subsumen en el Mobbing y ademas estipulando un castigo

efectivo a quienes perpetren dichas conductas.

Asi el Art 1, prohibe todo tipo de discriminacion al sefalar que ‘“‘quien
arbitrariamente impida, obstruya o de algin modo menoscabe el ejercicio sobre bases

igualitarias de los derechos y garantias reconocidos en la Constitucién Nacional, sera

76



obligado, a pedido del damnificado, a dejar sin efecto el acto discriminatorio o cesar en
su realizacion y a reparar el dafio moral y material ocasionado. Y agrega que a los
efectos del presente articulo se consideraran especialmente los actos u omisiones
discriminatorios fundados en motivos raciales, religiosos, de nacionalidad,

ideologia...”

El Art. 2 eleva la pena establecida por el Codigo Penal o leyes complementarias,
para los delitos cometidos por persecucion u odio a una raza, religion o nacionalidad, o
que se perpetren para destruir a un grupo nacional, racial o religioso.

En igual sentido el Art. 3, reprime a quienes participaren en una organizacion o
difundieran propagandas sobre la superioridad de una raza, grupo de personas o religion
que tengan como finalidad la discriminacién racial o religiosa en cualquiera de sus
formas. La misma pena dispone el articulo para aquellos que alentaren o iniciaren el
odio o la persecucion contra una persona o un grupo de ellas por causa de su
nacionalidad, raza, religion o ideas politicas (Tomassetti, 2013).

7. Conclusiones Parciales

En base a lo expuesto en este Gltimo capitulo, podemos concluir, en primer
lugar, que a pesar que la figura del Mobbing no se encuentra tipificada en el Codigo
penal argentino, lo regulado para el delito de lesiones, brinda las respuestas necesarias
a tener en cuenta para el castigo de las consecuencias fisicas y psiquicas que aquel
fendmeno produce en el cuerpo o en la salud de la victima. En igual sentido la ley
Antidiscriminatoria, ofrece una regulacion parcial del Mobbing, teniendo en cuenta que
la discriminacion constituye una de las formas que puede revestir el Acoso laboral,
favoreciendo su aplicabilidad cuando en el caso concreto los trabajadores sufren las
consecuencias del trato desigual y arbitrario de discriminacién. Distinto es el caso de la
ley de violencia contra las mujeres, la cual hace alusion directa de la figura del
Mobbing, estableciendo su conceptualizacion y las condiciones que deben darse para
recurrir al amparo de esta norma, cuando en el ambiente de trabajo una mujer sufre el
acoso laboral en cualquiera de sus manifestaciones. En segundo lugar, se pone de
manifiesto que la sancion de una ley especifica que retina los aspectos positivos de las
leyes mencionadas en cuanto a la regulacion del Mobbing, vendria a complementar las
carencias existentes y a brindar una mayor celeridad y seguridad en el tratamiento de la
figura en cuestion.
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CONCLUSIONES GENERALES

El interés que motivo el presente trabajo, reside en como la violencia se ha
instalado en la sociedad actual, adquiriendo caracteristicas que en tiempos anteriores
eran impensadas, proliferandose en todos los &mbitos y aumentando dia a dia el nimero
de casos y victimas de este accionar. Sin la intencion de restar importancia, considera
esta autora que, en el ambito de trabajo, es en donde las manifestaciones de violencia
adquieren gran relevancia, debido a que la persona que trabaja se encuentra en un
ambiente que le es ajeno, rodeada de personas a las cuales poco conoce Yy si ese ambito
esta signado por un trato violento, provoca en ella un estado de indefensién y gravisimas
consecuencias que se evidencian en su salud tanto fisica como psiquicamente. Es asi,
que se ha considerado en este trabajo, analizar una de las formas o especie del genero
violencia laboral, esto es el Mobbing o también llamado Acoso Moral o Acoso Laboral,
el que presenta como rasgo distintivo frente a otras conductas que se dan en el &mbito
de trabajo, que a pesar de ser consideradas violentas no configuran la figura bajo
andlisis, el hecho de ser un proceso de hostigamiento, persecucion, agresion, que es
llevada a cabo sobre un trabajador/a determinado durante un tiempo prolongado y de
manera sistematica, con la finalidad de excluir a la victima del ambito de trabajo, con
la carga en sus espaldas de la estigmatizacion en que la coloca y fundamentalmente la
lesion a derechos inherentes a su calidad de ser humano consagrados por la Constitucion
y demés leyes. Se ha tenido en cuenta también la regulacion que han efectuado
importantes estados, poniendo en consonancia sus leyes con la realidad actual que vive
el mundo entero y para lo cual, tanto los gobiernos como las empresas deberian adoptar
politicas de prevencion y reparaciéon ante las conductas violentas que van ganando

terreno en la comunidad laboral.

Se ha hecho referencia también a las formas que reviste el Mobbing, a los
sujetos que intervienen en este proceso y a la incidencia que tiene en el seno de la
empresa, la cual no queda lejana a sufrir también consecuencias por causa del Acoso.
En lo atinente al vacio legal existente en el pais, se pretende mediante este trabajo, dar
a conocer a los trabajadores y porque no a la generalidad de las personas, el marco legal
que resulta aplicable en ausencia de una ley especifica. Asi se tomd como punto de
partida a la Constitucion Nacional y a los Tratados Internacionales contenidos en ella,
como la ley suprema que gobierna a todas las demas y que resulta ser la fuente de donde

emana la proteccién de derechos fundamentales y que jamas podrian quedar sin amparo
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legal. Para luego analizar y evaluar la ley de Contrato de Trabajo, individualizando los
preceptos aplicables a la figura del Acoso, la ley de Proteccion Integral a la mujer, que
ha sacado a la luz, dentro de la cuestién del genero al acoso laboral, brindando
proteccion cuando la victima es una trabajadora. La ley sobre Actos Discriminatorios,
teniendo en cuenta que el Mobbing es considerado como una forma de discriminacion,
y su parte pertinente sancionadora de esta conducta, como asi tambien, plantear el hecho
de que se aplique en el caso concreto, las disposiciones del Codigo Penal Argentino, en
especifico los delitos de lesiones, debido a la gravedad que revisten los dafios causados
en el cuerpo y en la salud de quien resulta damnificado. Todo lo dicho lleva a pretender
mediante este trabajo, dar a conocer de una manera cabal al Mobbing, buscando que los
trabajadores que sufren este proceso hostil sean conscientes de que son victimas de
violencia y sepan con que armas legales cuentan para restablecer sus derechos en toda
su plenitud, mientras que aquellos que no se encuentran sumidos en esta situacion,
conozcan las caracteristicas y efectos del Acoso, y asi adoptar una postura preventiva
ante el Mobbing. En opinion de esta autora, se considera esto de suma importancia, ya
que nadie puede defenderse de lo desconocido, razon por la cual quizés un gran nimero
de trabajadores esta transitando este proceso sin saberlo, y sin ser consciente de la
gravedad que reviste y de las consecuencias que provoca, que en no pocos casos derivan
en la anulacion de la capacidad laboral de la victima por completo y su aislamiento
hasta social. Otra propuesta que surge de lo expuesto es la pronta creacién de una ley
nacional que regule esta figura, brindando una proteccion integral a la parte méas débil
y vulnerable de la relacion laboral, o en su caso plantear la reforma de la LCT para
incluir en su cuerpo preceptos especificos que reglamenten el Mobbing, superando la
dispersidad legislativa imperante y poniéndose a tono con las demas legislaciones del

mundo que han tratado de manera especifica la materia.
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