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“En las sociedades altamente industrializadas el lugar de trabajo es el tnico campo de
batalla que queda, donde la gente puede matar a otro sin correr el riesgo de enfrentarse a

los Tribunales” Heinz Leymann

(Garcia & Angelelli, 2004, p. 5)



RESUMEN

En el presente trabajo se abordara la tematica del acoso laboral, conocido como
mobbing, que se ha constituido en una realidad cada vez mas presente en los contextos

actuales.

Esta practica no es exclusiva de un sector productivo ni de un pais, por lo que se
analizara no s6lo la situacion en Argentina, sino también como la situacion se da y ha

sido regulada en otros paises.

Si bien a nivel jurisprudencial ya se han presentado en nuestro pais varios fallos
que hacen lugar a reclamos interpuestos por los trabajadores victima de mobbing, a
nivel normativo ain no se cuenta con la incorporacion de la tematica en la Ley de

Contrato de Trabajo, que constituye el eje del sistema normativo laboral de nuestro pais.

La figura si ha sido regulada en otros paises y, también existen en Argentina
proyectos legislativos que pretenden su inclusion expresa; para adecuarse no sélo a las
tendencias que rigen la materia en el mundo, sino también para dar respuesta a una

necesidad concreta.

Porque el mobbing no es una construccion abstracta de juristas de laboratorio,
sino que, es una realidad cotidiana que afecta a numerosos trabajadores en nuestro pais
y que requiere del Estado y de los operadores del derecho; el compromiso y la
responsabilidad de abordarlo como una problematica laboral y social y dar una solucion

real.

Las consecuencias fisicas, psicologicas y sociales a corto, mediano y largo plazo
de quien es victima del mobbing no son menores y pueden perjudicar al entorno de la
misma, repercutiendo de manera negativa en toda la sociedad. De modo que no basta
con que jurisprudencialmente se haya dado respuesta a los pocos casos que han llegado
a los estrados, sino que es preciso identificar cudles de las practicas naturalizadas en los
ambitos de trabajo en nuestro pais configuran situaciones de mobbing y dar desde el

derecho, que es el area que se aborda en este trabajo, una solucion.



ABSTRACT

This paper will deal with the issue of bullying, known as mobbing, which has

become a reality increasingly present in today's contexts.

This practice is not exclusive to a productive sector or a country, so it will
analyze not only the situation in Argentina, but also how the situation occurs and has

been regulated in other countries.

Although at the jurisprudential level, there have already been several judgments
in our country that give rise to complaints filed by workers victims of mobbing, at the
regulatory level the incorporation of the issue in the Labor Contract Law, which

constitutes The axis of the normative labor system of our country.

The figure has been regulated in other countries, and there are also legislative
projects in Argentina that seek their explicit inclusion; To adapt not only to the trends

that govern the matter in the world, but also to respond to a specific need.

Because mobbing is not an abstract construction of laboratory jurists but, on the
contrary, it is a daily reality that affects many workers in our country and that requires
the State and the operators of the law; Commitment and responsibility to address it as a

labor and social problem and give a real solution.

The physical, psychological and social consequences in the short, medium and
long term of who is a victim of mobbing are not minor and can harm the environment of
the same, impacting negatively on the whole society. So it is not enough that
jurisprudential answer has been given to the few cases that have reached the platform,
but it is necessary to identify which of the naturalized practices in the areas of work in
our country constitute situations of mobbing and give from the right , Which is the area

that is addressed in this work, a solution.
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INTRODUCCION

En el presente trabajo de investigacion se abordard la tematica del mobbing,
también denominado acoso laboral, en su faz juridica, tanto en las referencias
normativas indirectas que existen en Argentina como las disposiciones de otros paises.
La investigacion esta dirigida a precisar los aspectos esenciales del acoso laboral, al
que, indistintamente, se denominard mobbing, tales como su concepto, caracteres,
modalidades y consecuencias, entre otros.

El mobbing, si bien lleva algunos afios de historia en la configuracion y
denominacion con la que se la conoce actualmente, no goza de tanta proteccion juridica
como muchos quisieran, sino que, por el contrario, alin se encuentra en proceso de
asimilacion social para que desde la fuente material, se proceda al verdadero cambio en
la legislacion que permita su abordaje integral.

En Argentina, ain resta mucho por hacer, sobre todo en materia legislativa,
porque el reconocimiento jurisprudencial, como se ha adelantado, se viene sosteniendo
desde hace algunos afios; situacion que se encuentra resuelta de otra manera en algunos
otros paises. Sin lugar a dudas, los antecedentes en nuestro pais y en el derecho
comparado, como asi también los aportes de la doctrina y la jurisprudencia seran fuentes
esenciales para llevar adelante la propuesta y cumplir con los objetivos que se han fijado
para el presente trabajo. Se parte de la premisa de que, al no estar regulado el acoso
laboral en la Ley de Contrato de Trabajo, el abordaje, no resulta, a priori adecuado ni
suficiente.

La importancia de la Ley de Contrato de Trabajo reside en que la misma es una
ley fundamental en la materia, sobre la que se estructura gran parte del derecho laboral
de nuestro pais, como eje organizador, mas alld de algunas disposiciones que
complementan el régimen; pero que no han desbancado el rol hegemonico que la Ley de
Contrato de Trabajo ocupa en nuestro ordenamiento. Para ello se revisard, también la
regulacion existente en otros paises y los instrumentos internacionales que de manera,
mas o menos directa, se vinculan a esta temdtica para proteger al trabajador de las
situaciones de abuso a las que puede ser sometido.

De todos modos, hay fuentes de consulta, no solo en el derecho comparado, sino
también en acuerdos internacionales que también rigen en nuestro pais y que abordan de
manera mas o menos directa la tematica del mobbing; como asi también proyectos de

ley que se han presentado.



Un rol fundamental es el que ha ejercido la jurisprudencia, en tanto ha avanzado
en la materia, ain sin contar con regulacién especifica, los jueces han logrado dar
respuesta a casos concretos, tomando como referencias muchas de las otras fuentes y
una interpretacion de los hechos mas acorde a la realidad y al contexto y sin excederse
en el rol legislativo que no le compete, pero garantizando la proteccion de los derechos
del trabajador.

Es una tematica que ha sido estudiada desde multiples disciplinas, porque las
modalidades en que puede presentarse y las consecuencias que puede producir son de
diversa indole, lo que nos convoca, indefectiblemente a una mirada amplia y
comprometida con una situacidon compleja que requiere de respuestas sistémicas y en la
que, soluciones parciales no resuelven la cuestion. Dentro de la teméatica del mobbing,
hay muchos senalamientos para efectuar, desde los caracteres, los &mbitos y
modalidades, el hostigamiento verbal, fisico, psicologico e incluso sexual; hasta cudles
grupos han sido identificados como mas vulnerables a este tipo de practicas. Incluso, se
considera importante diferenciarlo de figuras similares que no constituyen acoso
laboral, tales como el burn out, que han adquirido amplia difusion en los wltimos
tiempos.

Sin embargo, el enfoque prioritario de esta investigacion se vincula de manera
directa a la realidad juridica de la situacion en nuestro pais en comparacion con la de
otros paises. (Es el acoso laboral una tematica inadecuada y/o insuficientemente
legislada en Argentina en comparacion con otros paises? ;Cudles serian las posibles
modificaciones y/o incorporaciones a efectuar? EIl objetivo es poder avanzar en un
debate profundo de la tematica, de las soluciones juridicas existentes y, eventualmente,
de una propuesta superadora en relacion a la normativa. El problema de investigacion ha
sido definido como (Es el acoso laboral una temdtica inadecuada y/o insuficientemente
legislada en Argentina en comparacion con la regulacion en otros paises?

Huelga mencionar que la tematica resulta relevante, en tanto en los contextos
laborales actuales se presentan, de manera cotidiana, situaciones de desproteccion que
padecen los trabajadores. Si bien el derecho laboral, en su caracter tuitivo, siempre ha
pretendido proteger a la parte mas débil de la relacion laboral (el trabajador), las nuevas
realidades han demostrado con claridad que la reglamentacion que en el siglo XX fue
revolucionaria y abiertamente defensora de los derechos de los trabajadores, hoy
resultaria insuficiente, porque los desafios que se plantean son distintos a aquellos que

en el siglo pasado azotaban a los trabajadores.



Esto se debe a la configuracién de un panorama y mercado laboral totalmente
diferente al que regia al momento de dictarse gran parte de la normativa laboral de
nuestro pais. Esto incluye nuevas modalidades de trabajo, nuevos tipos de trabajo,
nuevas variables socio-culturales vinculadas a los perfiles de los trabajadores, una
dindmica de produccion donde el conocimiento se posiciona en el centro de la escena,
no ya la produccion de bienes y productos de manera predominante; nuevos roles y
nuevos trabajadores, entre los que se incluyen mujeres que en otras épocas estuvieron
relegadas.

Todos estos aspectos novedosos dan lugar a la configuracion de situaciones que
si bien no resultan “ilegales” en los términos tradicionales de lo que se entendia como
derechos reconocidos al trabajador, podrian claramente ser consideradas como
violatorias de las disposiciones que sancionan el acoso laboral en la actualidad.

De manera que, la nueva realidad de la cultura del trabajo, el mercado laboral y
el contexto socio — cultural y econdmico, da lugar a nuevas formas de vulnerar al
trabajador y como respuesta a ello surgen en el mundo las normativas protectorias frente
al acoso laboral o mobbing, que han sido receptado de manera aislada y parcial en la
Argentina.

Sin embargo, en nuestro pais el reconocimiento expreso en la normativa legal no
ha sido tan rapido como en otros lugares del mundo y atn quedan cuestiones por regular
con mayor precision y minuciosidad para dar respuestas juridicas a esta realidad laboral
que ya esta presente y requiere de soluciones reales; desde la ley y desde la
jurisprudencia.

Para mayor precision, cabe sefialar como objetivo de la presente investigacion,
determinar si la regulacion normativa en Argentina en relacion a la tematica del acoso
laboral resulta suficiente y adecuada en comparacion con las regulaciones de otros
paises.

La hipotesis de trabajo de la que se parte, es que la regulacidon normativa vigente
en Argentina, en relacion a la tematica del acoso laboral resulta insuficiente e
inadecuada para garantizar la proteccion del trabajador, en comparacion con la
regulacion de otros paises que abordan la problematica del mobbing.

El fundamento de la hipotesis, es que, en funcion de lo analizado, otros paises
han desarrollado de manera méas completa e integral la normativa juridica en relacion al
acoso laboral y otras figuras similares, por lo que nuestro ordenamiento aun presenta

carencias en esta materia.
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En cuanto a los aspectos metodoldgicos, el tipo de estudio, serd exploratorio
porque se busca una explicacion profunda y detenida de la tematica abordada en
particular. “Es un tipo de estudio sistemdtico en el que se utilizan todos los recursos
disponibles para poder tener mayor precision en la descripcion del fendémeno en
estudio” (Yuni y Urbano, 2003 p. 46). La estrategia serd de tipo cualitativo. Segun
Yuni y Urbano (2003), en este tipo de estudio se utilizan técnicas dindmicas para
analizar documentos y en dichos documentos extraer los datos obtenidos, se busca
profundizar los conceptos que sabemos y conocemos del tema en cuestion. De esta
manera analizaremos la figura del mobbing y su falta de regulacion en el ordenamiento
juridico vigente en nuestro pais.

Haciendo referencia a las fuentes se recurriran a diferentes tipos para poder
abordar la tematica del presente trabajo y analizar lo que ya se ha estudiado sobre el
tema, tanto a nivel legislativo, jurisprudencial, como doctrinario y, también en el
derecho comparado.

En cuanto a la recoleccion de datos, la técnica utilizada es la de observacion de
datos y documentos, sobre fuentes primarias, secundarias y terciarias. En relacion a la
amplitud temporal serd desde la regulacion de la Ley de Contrato de Trabajo y algunas
disposiciones previas y posteriores que a nivel constitucional han regulado cuestiones
vinculadas. Se analizard la legislacion nacional y extranjera, y las diferentes posturas
doctrinarias.

Finalmente, cabe sefialar que se pretende a través de estas paginas avanzar en el
estudio del fendmeno del mobbing, no solo desde su concepcion técnica sino desde el
enfoque juridico que posibilite abordar la tematica desde su complejidad y con un
andlisis critico en busca de nuevas y mejores alternativas de regulacion para que el
derecho pueda dar respuesta a las necesidades del contexto actual.

En cuanto a la estructura del presente trabajo, estd organizada en cuatro
capitulos. En el primero se aborda la tematica del acoso laboral, su concepto, caracteres,
finalidad, las conductas tipicas, las fases, la clasificacion, los sujetos intervinientes y las

figuras similares.

En el segundo capitulo se revisara la normativa internacional sobre la materia.
En tal sentido, se avanzara sobre cudles son los derechos y garantias que deben ser

protegidos para que no se configuren casos de mobbing. Ademas, se revisaran qué
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instrumentos internacionales de manera directa o indirecta se refieren a ellos, y las

disposiciones del derecho comparado que abordan la tematica.

En el tercer capitulo se revisaran las disposiciones en Argentina que de manera

indirecta regulan la tematica, dado que no hay legislacion especifica en nuestro pais.

En el cuarto y ultimo capitulo se abordan las respuestas que se han dado desde la
jurisprudencia y las cuestiones que aun quedan pendientes por regular en nuestro pais,

los proyectos de ley presentados y la opinidén de doctrinarios en relacion a ello.
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Capitulo 1 — Introduccion al Mobbing

En este primer capitulo se presentara una aproximacion al acoso laboral, al que,
indistintamente se denominard mobbing, avanzando sobre el concepto, el origen del
término, los aspectos distintivos, las fases, los diferentes criterios clasificatorios y
modalidades, las figuras similares que no son mobbing y cuéles son los sujetos que
intervienen.

Luego de ello, ser4 posible avanzar en los proximos capitulos en el estudio de la
ausencia de regulacidn normativa en Argentina y otros paises; y también el abordaje
jurisprudencial que se le ha dado a la tematica, realizando un andlisis critico de la
situacion en nuestro pais y formulando alguna propuesta que, como operadores
juridicos, sea posible elaborar.

Ademas, cabe sefialar que la tematica resulta de relevancia porque no son pocos
los casos que se han presentado en nuestro pais.

Asi lo senalan Garcia y Angelelli (2004, p.4) que destacan un trabajo elaborado
por Naciones Unidas en 1998 que “posiciona a la Argentina junto con Francia,
Rumania, Canada e Inglaterra como los paises que registran tasas mas elevadas de
agresiones y acoso en el trabajo.”

Spinola (2012, p.3) afirma que los investigadores remarcan que “las estadisticas
epidemioldgicas de estos ultimos afios ponen de manifiesto la magnitud del mobbing, y
resulta que, entre las principales causas de discapacidad, enfermedad y muerte, aparecen
aquellas que estan relacionadas con un estilo de vida perjudicial para la salud.”

También Assad (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p.30) hace referencia a los
alarmantes datos y precisa que “no obstante, no contar en este momento con cifras
exactas y actuales emanadas de la OIT, del andlisis de lo expuesto resulta claro, el
numero de trabajadores afectados por dicho fendémeno, y la importancia del mismo” y
continia agregando sobre la necesidad de avanzar en materia legislativa y

administrativa desde el Estado.

1. Concepto

El primer paso para comenzar a analizar una tematica es su conceptualizacion,

en tanto definir qué incluye una determinada cuestion es fundamental para distinguirla
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de otras. De hecho, en uno de los apartados de este capitulo se abordardn otras
situaciones similares al mobbing, pero que no son idénticas, en tanto tienen una
configuracion distinta no so6lo desde lo técnico, sino también desde lo normativo y lo
jurisprudencial.

Jimena Loépez Achaval (2007, p. 1) sostiene que es cualquier tipo “de acoso,
ataque moral, maltrato psicolégico, humillacion y/o toda accidon u omision que, en
forma directa o encubierta, y en forma constante o repetida y prolongada, atenten contra

la dignidad, integridad fisica o psiquica, moral o social de un trabajador.”

En otra definicion que brinda informacion acerca de las caracteristicas y

consecuencias se plantea que el mobbing es:

Un proceso tendiente a la absoluta destruccion del trabajador; consistente
en la realizacidon sistematica y/o constante de acciones u omisiones
psicologicamente violentas que se ejercen contra ¢l, con el objeto de lograr su
total aislamiento, desmoralizacion, enfermedad y posterior abandono del
empleo; llegando en ocasiones a provocarse la muerte del mismo (Assad,
Contrera & Contrera, 2010, p. 23)

Por su parte, Contrera (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 153) citando a

Leymann comparte la siguiente definicion:

Fendmeno en que una persona o grupo de personas ejercen una violencia
psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente — al menos una vez por
semana - y durante un tiempo prolongado — més de seis meses — sobre otra
persona en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de
comunicaciéon de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el
ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona o personas acaben
abandonando el lugar de trabajo.

La definiciéon que brinda Alena (2008, p. 1) es lo suficientemente sencilla y

completa cuando afirma que con mobbing se hace referencia a:

Ciertas situaciones en que una persona o un grupo de ellas ejerce un
comportamiento caracterizado por una violencia psicologica de forma
sistematica sea diariamente o una vez por semana, durante un tiempo
prolongado, que puede ser varios meses, sobre otra persona en el lugar de
trabajo.

14



Por su parte, Zurbriggen y Dallo (2014, p. 1) lo definen como “todas aquellas
acciones que, durante un tiempo prolongado, afectan la dignidad del trabajador,
violentan su derecho a no ser discriminado, quebrantan su honra y si integridad fisica,

psiquica y moral”.

La jurisprudencia también la ha definido y asi lo resefia Gonzalez Pondal (2012,

p. 21) que sostiene:

El acoso moral laboral es definido por la doctrina médica, sociologica y
juridica como una situacion creada por una persona o grupo de personas, quienes
ejercen una violencia psicologica extrema, de forma sistematica, durante un
tiempo prolongado y sobre una persona determinada.

Por otro lado, Velazquez (2002, p. 2) plantea no solo la definicion cientifica, que
es la que se ha analizado, sino también la que ¢l denomina ‘legal’ y afirma que un grupo
de expertos de Union Europea la describié como “un comportamiento negativo entre
compaifieros o entre superiores e inferiores jerarquicos, a causa del cual el afectado/a es
objeto de acoso y ataques sistematicos y durante mucho tiempo, de modo directo o
indirecto, por parte de una o mas personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el
vacio”.

Angelelli y Garcia (2004, p. 1) plantean que es un conjunto de “acciones de
comunicacion negativa dirigidas por una o muchas personas en contra de otra, que salen
a relucir con mucha frecuencia y durante mucho tiempo y en las que la relacion entre el
autor y la victima se hace evidente”

Spinola, (2012, p. 1) utiliza términos que son mas del ambito penal y afirma que
el mobbing es “una practica ejercida en el dambito laboral que se manifiesta en un trato
vejatorio y descalificador hacia una persona”.

Sara Llovera y Alfaro (2014, p. 2) comparten las definiciones que han elaborado
los cientificos que inicialmente describieron la tematica, por un lado Heinz Leymann y,
por el otro, Marie-France Hirigoyen que se refiri6 al acoso moral como “toda conducta
abusiva-gesto, palabra, comportamiento, actitud... que atenta, por su repeticion o
sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una persona,

poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo”
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Por su parte, Bustamante Casas (2008, p. 2) sostiene que “es toda modalidad
psicolégicamente agresiva y denigrante dirigida al obrero, tendiente a su exclusion de la
empresa, hecho éste por el cual, algunos autores lo denominan ‘psicoterror’”.

Millan (2007, p. 2) sostiene que es toda “conducta hostil o intimidatoria hacia un
trabajador o grupo de trabajadores desde una posicién superior, inferior o de paridad
persistente en el tiempo.”

Gonzalez Pondal (2012, p. 8), luego de analizar las definiciones de numerosos
autores, elabora la propia en una destacada sintesis y afirma que el mobbing son
“aquellas conductas que, reiteradas en un cierto periodo, de uno u otro modo tienden a
la destruccion animica y psiquica del acosado.”

Si bien se han puesto de manifiesto una multiplicidad de conceptualizaciones
acerca de la figura del mobbing creo conveniente destacar esta tltima definicion, que
contempla los aspectos sefialados por los otros autores, pero con la simplicidad para no
detallar mas de lo necesario y alcanza a dar la informacion suficiente para caracterizar
este fendmeno que se ha tornado una verdadera problematica actual.

Teniendo en cuenta las diferentes definiciones realizadas por los autores me
parece importante extraer una conceptualizacion general acerca de lo que es el
Mobbing: es el ejercicio de una violencia psicologica extrema sobre una persona o
grupo de personas determinadas, que se prolonga en el tiempo y se produce de manera
habitual, no esporadica.

No estoy de acuerdo con Contrera (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 153)
que comparte la definicion de Leymann en cuanto al plazo que pone de manifiesto para
la configuracion del Mobbing. Establece que debe ser por lo menos 1 vez a la semana y
continuado durante un lapso de por lo menos 6 meses.

Entiendo que también puede darse el caso en que durante el transcurso de una
semana no exista ninguna clase de hostigamiento, y existir los mismos en repetidas
ocasiones la semana siguiente. Por lo tanto, la figura también puede configurarse
incluso antes que los hostigamientos cumplan un semestre completo.

Mientras mas cronicos sean los ataques, menor debiera ser el tiempo para que

tengamos por producida la figura del Mobbing.

1.1.  Referencias sobre el origen del término
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En el caso particular que nos convoca, es posible analizar los origenes del
término mobbing, dado que han sido identificados en una situacion precisa, desde el
aspecto cientifico y también en la aplicacion al mundo juridico laboral que es la que nos
convoca.

Agurto Gonziles y Tamayo Melgar (2009, p. 3) se refieren al origen de la
terminologia en inglés y plantean que se deriva del término “to mob”, que significa “en
un sentido amplio, agredir, acometer con violencia”.

Bustamante Casas (2008, p. 1) plantea que el término mobbing ‘“fue utilizado por
primera vez por el zodlogo Konrad Lorenz para describir el ‘ataque’ que realiza un
grupo de animales que generalmente acosan minuciosamente a un miembro del grupo
para alejarlo”.

También Tomasetti (2013, p. 1), hace referencia a este origen y afirma que el
término “proviene de la etologia, ciencia que estudia el comportamiento de los
animales, sobre todo del campo de la ornitologia, donde la conducta defensiva de un
grupo de pequefios pajaros consiste en el atosigamiento continuado a un enemigo mas
grande” y, agrega “estos comportamientos en la naturaleza terminan frecuentemente, o
bien con la huida, o con la muerte del animal acosado por varios otros”.

Ileana Contrera (2010, p. 153) afirma que “el término mobbing es empleado por
primera vez en el &mbito laboral por Heinz Leymann en la década del 80.”

Y, ademas Tomasetti destaca la labor en los origenes de la aplicacion de la
denominacion no s6lo a Heinz Leymann sino también a Marie — France Hirigoyen y el
espanol Inaki Pifiuel y Zabala.

Sobre este aspecto es importante tener presente que el origen cientifico se
vincula a otro d&mbito que nada tiene que ver con el mundo laboral, ni con el juridico.
Sin embargo, la logica subyacente en relacion a las conductas, resulta acertada, por lo
que sirve para caracterizar las practicas que, como se analizaran oportunamente, podrian

ser identificadas como mobbing.

2. Aspectos Distintivos

En este apartado se analizaran aquellos aspectos distintivos de la figura del

mobbing o acoso laboral, en tanto su caracterizacion nos permitira diferenciarlo de otras

figuras similares.
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Ademas, tal como se ha senalado previamente, al no contar con regulacion
especifica en el marco normativo de la ley de contrato de trabajo en nuestro pais,
constituyen un valioso aporte aquellas precisiones que puedan brindarse sobre esta
figura. En funcion de ello se estudiaran los caracteres, las conductas tipificadas como

mobbing y las fases en que este proceso se desarrolla.

2.1. Caracteres

En cuanto a los caracteres, no se reiterara lo ya expuesto en el concepto, sino que
se hard mencion a aquellos aspectos que permiten identificar al mobbing y distinguirlo
de otras figuras.

Velazquez (2002, p. 1) plantea que en el mobbing, como en otros conflictos en
materia laboral, “la victima ocupa una posicion de inferioridad, bien ya se jerarquica o
de hecho, respecto del agresor. (...) Se suele describir la relacion entre el agredido y el
agresor como ‘asimétrica’”.

Y agrega que “son tres los rasgos que diferencian al mobbing de cualquier otro
tipo de conflicto interpersonal en el medio laboral: la duracion, la repeticion y la
relacion asimétrica o desigual entre las dos partes del conflicto.” (Velazquez, 2002, p. 1)

Por otro lado, Garcia y Angelelli (2004, p.1), también hablan de tres elementos
caracteristicos, a saber:

- Se lo define en término de su efecto sobre la victima, no seglin la intencion
del agresor

- Debe existir una consecuencia negativa sobre la victima

- El comportamiento agresor debe ser persistente

Barbado (2005, p. 2) afirma que “al contrario de la violencia fisica o del acoso
sexual, el mobbing parece ser un proceso mas ‘silencioso’ y sutil en tanto conduce a un
aumento de confusion y a la disminucion de la autoestima de la victima, sintiéndose
incluso responsable de lo que sucede.”

Moyano Cofre (2007, p. 1) afirma que “los elementos que caracterizan al acoso
desde el punto de vista juridico son: en primer lugar, ha de existir una conducta
humillante o vejatoria.” Aclara luego que este es el elemento objetivo; y luego resefia
como elementos, lo que se ha definido como sujetos, por un lado, el acosador y por otro,

la victima; sujetos que serdn oportunamente analizados.
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Por su parte, Zurbriggen y Dallo (2014, p. 1) afirman que “para estar en
presencia de una situacion de mobbing, son necesarios dos factores: 1) el ejercicio de la
violencia psicologica extrema de forma sistematica y 2) la prolongacion de dicha
violencia durante un tiempo prolongado (varios meses)”.

Pero no todos los doctrinarios resaltan los mismos elementos, pese a que existen
notorias coincidencias, por ejemplo, se afirma que el mobbing “se caracteriza
especialmente por los siguientes aspectos: a) aislamiento de la victima al interior del
ambiente laboral; b) la repeticion constante de las conductas negativas contra ésta; c) la
desvaloracion de la personalidad y de la dignidad de la victima.” (Agurto Gonzalez &
Tamayo Melgar, 2009, p. 4)

De acuerdo a las diferentes precisiones realizadas por los diferentes autores me
parece apropiado extraer de entre todas ellas los caracteres que posibilitan determinar
una situacidén de Mobbing: habitualidad, prolongacion y generalmente una relacion de
tipo asimétrica.

Manifiesto que los caracteres nombrados precedentemente son netamente de
caracter genérico, por lo que me parece importante expresarme acerca de lo que
considero especifico: la/s consecuencias sobre la victima/s.

Es fundamental tener presente las repercusiones que estos hostigamientos
generan en la victima, puesto que cada uno de nosotros ante situaciones desagradables
reaccionamos de una manera totalmente diferente. No a todas las personas acosadas
quizés les produzca una gran afectacion y pueden sortear estos obstaculos sin ningin
inconveniente.

Otras personas, en cambio, se sienten en un estado de total desproteccion
padeciendo una numerosa cantidad de consecuencias (las cuales son un 6bice de gran
dimension a la hora de continuar con su proceso laboral) que enumero a continuacion:

fisicas, psiquicas, morales, econdmicas, sociales y familiares.
2.2. Finalidad

En cuanto a la finalidad del mobbing, segin los expertos es posible sefialar que
este hostigamiento es “una lenta alternativa al despido” porque ‘“es comun que el

victimario pretenda obtener la ‘voluntaria’ retirada de la empresa de aquella que ha

tomado como presa de caza.” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 11)
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Herrera (2008, p. 1) plantea que “las razones del acoso suelen ser dos: para
lograr la renuncia al puesto de trabajo o para neutralizar a la victima cuando el jefe lo
siente como una amenaza a su estabilidad”.

Velazquez (2002, p. 2) sostiene que “el principal objeto del mobbing es hacerle
el vacio al trabajador, es decir provocar su humillacion y definitivo alejamiento del
lugar de trabajo”

Como ya se ha sefialado en reiteradas oportunidades, la finalidad ultima, mas
alla de las consecuencias fisicas y psicologicas que el dafio le cause a la victima, es
lograr que abandone ‘voluntariamente’ el puesto de trabajo evitando de esta manera el
empleador el pago de la respectiva indemnizacion.

Es importante lo que sobre esto sefialan algunos autores en tanto sefialan que
independientemente de la finalidad de la victima, y lo dificultoso que puede resultar su
prueba, la clave serd la objetividad de los hechos desarrollados y las consecuencias que
se evidencien (fisicas, médicas y psicologicas) sobre la victima.

De esta manera, al menos desde el abordaje teodrico resulta posible verificar el
cumplimiento de la finalidad en tanto la persona deje el trabajo, pero; también habra que
evaluar las diferentes opciones juridicas que se vayan configurando, segin los casos;
porque habrd que determinar qué establece la normativa especifica que se dicte al

efecto.

2.3. Conductas consideradas mobbing

En este apartado se revisaran las enumeraciones que los doctrinarios han
efectuado en relacion a las conductas que podrian considerarse propias del mobbing.

En tal sentido, Victor Alena (2008, p. 1) afirma que el acoso moral adquiere las
mas diversas modalidades y abarca: “Acciones contra la reputacion o la dignidad,
comentarios injuriosos contra su persona, reirse publicamente de ¢l, de su aspecto fisico,
gestos, voz, convicciones personales, religiosas, estilo de vida, politica.”

Otros autores han confeccionado una lista extensa de conductas que podrian ser

identificadas como tipicas de este fendmeno, como por ejemplo:

- Gritar, avasallar o insultar al trabajador blanco del acoso
- Asignarle objetivos con plazos inalcanzables o imposibles de cumplir
- Amenazarlo continuamente
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- Retirarle autonomia

- Cambiarle de tareas de forma constante

- Tratarlo de una forma diferente o discriminatoria

- Ignorarlo o excluirlo

- Quitarle areas de responsabilidad, ofreciéndole tareas rutinarias, sin interés o
incluso ningun trabajo por hacer

- Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para inducirlo a
error

- No brindarle las herramientas necesarias para llevar a cabo su trabajo

- Difamarlo, extendiendo por la organizacion rumores maliciosos o0
calumniosos

- Infravalorar o no valorar el esfuerzo realizado, negandose a evaluar
periodicamente su trabajo

- Bloquear el desarrollo o la carrera profesional, limitando, retrasando o
entorpeciendo el acceso a promociones, cursos o seminarios de capacitacion

- Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos a otras personas o a elementos
ajenos a ¢l

- Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones

- Controlar malintencionadamente su trabajo, para atacarlo o poder encontrarle
faltas

- Invadir su privacidad interviniendo su correo, su teléfono, revisando sus
documentos, armarios, cajones, etc.

- Atacar sus convicciones personales, ideologia o religion (Assad, Contrera &
Contrera, 2010, p. 154)

Suarez (2014, p. 2) elabora una pormenorizada lista de conductas que pueden ser

consideradas acoso laboral y enumera las siguientes:

- Intentar someter o eliminar a una persona de su puesto de trabajo usando
maquinaciones contra ella

- Desestabilizar emocionalmente a una persona mediante todo tipo de
estrategias buscando que ésta explote

- Atacar sistematicamente a una persona criticando destructivamente cuanto
realiza en su trabajo

- Maltratar verbalmente a una personas mediante amenazas, gritos o insultos
para minarla psicoldégicamente atacando su dignidad

- Deteriorar deliberadamente el rendimiento laboral de una persona

- Hostigar sistematicamente a una persona mediante acusaciones falsas a cerca
de su trabajo

- Inducir intencionalmente a una persona a cometer errores

- Destruir la reputacion personal o profesional de una persona mediante
calumnias
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- Forzar a una persona a un abandono prematuro o ilicito de un puesto de
trabajo mediante coacciones o amenazas

- Destruir la salud fisica o psicologica minando la autoestima y la confianza en
si misma de una persona

- Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de
comunicarse con jefes o companeros de trabajo

- Sobrecargar de trabajo a una persona sistematicamente o reducir los plazos
de ejecucion de las tareas para forzarla al fracaso en los objetivos

- Dejar a una persona sin nada que hacer, para desestabilizarla y acusarla
después de falta de rendimiento

- Alterar el entorno laboral de la persona, envenenando a sus compaiferos de
trabajo en contra de ella.

También Sara Lloveras y Alfaro (2014, p. 5) elaboraron un listado de conductas

consideradas como acoso laboral:

e Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacion efectiva, o
incomunicado sin causa alguna que lo justifique

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador
se le asignan

e Ocupacion en tareas inttiles o que no tienen valor productivo

e Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas,
denuncias o demandas frente a la organizacion, o frente a los que han
colaborado con los reclamantes

e Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador

e Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas

e Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada

Mas alla de lo exhaustivas o no que pueden ser las enumeraciones propuestas es
fundamental tener presente que las mismas son s6lo ejemplos que la doctrina ha
elaborado, atento la ausencia de regulacion especifica sobre la materia en el marco de la
Ley de Contrato de Trabajo.

De modo que, los ejemplos sefialados nos sirven como guia para comprender la
amplia variedad de conductas que pueden ser consideradas como mobbing, y son solo
orientativas, pero de ningiin modo constituyen un compendio acabado de conductas
tipificantes, no s6lo porque el mobbing es un concepto en permanente evolucion, sino

también porque la falta de regulacion trae aparejadas este tipo de consecuencias.

2.4. Fases del mobbing
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Tal como se ha manifestado previamente, el mobbing no es un acto que se
gjecuta en una unica vez, sino que, por el contrario, es un proceso y se configura con
una serie de conductas que se sostienen en el tiempo. Sin embargo, no es un proceso
lineal, sino que presenta diferentes momentos o fases, en los que las conductas
desarrolladas por el acosador y, sobre todo, las consecuencias para la victima son
diferentes.

Segiin Gonzalez Pondal (2012, p. 13) las fases han sido denominadas de la
siguiente manera: ‘“de conflicto o incidentes criticos; de mobbing, acoso o
estigmatizacion; de intervencion desde la empresa; y de marginacion de la organizacion
y exclusion de la vida laboral.”

Por otro lado, Assad y Contrera (2010) afirman que las fases del mobbing son

las siguientes:

1. De seduccion o encanto: resulta ser el puntapié de inicio para que el hostigamiento
comience a desarrollarse. El objetivo prioritario de la misma es la captacion de la
victima.

2. Aparicion del conflicto y toma de conciencia

3. Acoso y resistencia: el mobber ya no ataca en forma velada, ahora sus ataques son
groseros y concretos

4. Quiebre — Escape: la victima se encuentra destruida. Se produce el cierre del ciclo
con la huida-escape o expulsion del trabajador

Es interesante el analisis que Millan (2007, p. 5) efectiia en tanto distingue las

etapas segun a quien se refiere y enumera:

Para la organizacion: son las siguientes etapas:

1. El conflicto comienza a manifestarse

2. El hostigamiento al destinatario o victima se materializa en forma contundente

3. Las organizaciones intentan soslayar, minimizar o directamente ocultar este
fenémeno

4. Puede presentarse la derivacion de la victima para su atencion

5. Desvinculacion laboral de la victima

Para la victima:
1. Seinicia el acoso moral en el trabajo

2. Se abre y profundiza el conflicto, porque el acoso es mas incisivo y repetitivo
3. Elacosado promueve la intervencion de terceros
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4. Hay un escalamiento de la violencia por parte del acosador y el acosado
empeora
5. Periodo de huida o escape

Por su parte Agurto Gonzales y Tamayo Melgar (2009, p. 4) comparten el

modelo elaborado por Leymann, conocido como ‘modelo de cuatro fases’:

Conflicto cotidiano
Inicio del mobbing y del terror psicologico
Errores y abusos no legales de la administracion del personal

bl

Exclusion del mundo de trabajo

Se considera que la propuesta de Leymann resefiada por Agurto Gonzalez y
Tamayo Melgar, mas alld del mérito de cada uno de los modelos propuesta, resulta muy
valiosa en tanto con precision y claridad y sin ahondar en detalles que complejizan y
tornan confusa la situacion, permite abordar los momentos clasicos que se dan en este
proceso de hostigamiento.

Lo importante de este apartado es poder dimensionar hasta donde el mobbing es
un proceso que transita diferentes momentos o etapas con conductas que se van
ajustando en relacion a diferentes variables, pero que se orientan a la finalidad que
pretende el acosador.

Creo interesante destacar que es muy importante dimensionar si la afectacion
que estamos padeciendo es violencia laboral o acoso laboral, ya que son
conceptualizaciones totalmente disimiles.

La violencia laboral se manifiesta en un determinado momento, mientras que el
acoso laboral es persistente, continuo, un trabajo totalmente sutil que le genera a la

victima interrogantes acerca de por qué esté sufriendo esta clase de hostigamientos.

3. Clasificacion

Luego de haber analizado los diferentes actos que configuran, en las
circunstancias correspondientes una situacion de mobbing, es importante tener presente
que hay diferentes maneras de ejercerlo, no so6lo en cuanto a los distintos actos que
pueden desarrollarse, sino también y fundamentalmente maneras en cuanto a los

diversos criterios clasificatorios que se enumeraran a continuacion.
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Assad y Contrera (2010, p. 45) efectian un andlisis profundo en cuanto a las

diferentes clasificaciones, conformando la siguiente estructura:

1. Segln la direccionalidad de la conducta: reconoce dos niveles de direcciones del
acoso:

a. Vertical:
i. Descendente o clasico: es el que es llevado a cabo por el empleador

0 por un superior jerarquico inmediato que posee cierto grado de
poder; contra un trabajador que resulta ser mucho mas preparado y
mas calificado intelectualmente que el victimario; denominandose
también a esta forma de hostigamiento como bossing (derivado del
vocablo jefe)

ii. Ascendente (de abajo hacia arriba): es el que lleva a cabo un

subordinado o superior jerarquico intermedio contra un superior

con mas rango.
b. Horizontal o colateral (interpartes): es el que se da entre iguales, de
compatfiero a compaiiero. Los pares ven en la victima un futuro y fuerte

rival
2. Segun los objetivos del acoso:

a. Mobbing Estratégico: es el que utiliza dicha figura para timar a una de las
partes intervinientes (el acosado). Encierra un fraude por excelencia. Se

trata de un acoso ‘institucional’ porque forma parte de la estrategia de la
empresa.
b. Mobbing de Direccién: es el acoso ejercido por la direccion de la

institucion. Se trata de un acoso de gestion u organizativo y puede tener dos
objetivos: eliminar a un trabajador inteligente e independiente o forzar
situaciones de esclavismo o stress laboral a la totalidad del grupo de trabajo
c. Mobbing Perverso: es el tipico acto de acoso, puesto que todo
hostigamiento reconoce en su origen y desarrollo, la perversion. Es el mas
significativo numéricamente, pues todos los casos de mobbing reconocen

en menor o mayor medida un tinte perverso.
d. Mobbing Disciplinario: este tipo de acoso reconoce varios objetivos, el
primero ‘domesticar’ a la victima haciéndole entender que debe respetar el

modelo institucional imperante en la empresa, debiéndose ‘adecuar al
molde’. También se utiliza como método de ‘persecucion y presion’ contra
trabajadores que registran muchas bajas, ya sea por huelgas, por licencias
por examen, por ausencias por enfermedad, por embarazo, etc.

3. Segun el origen del mismo: puede ser desde la empresa o desde los trabajadores.

También Gonzalez Pondal (2012, p. 9) analiza lo que ¢l denomina las

modalidades del mobbing y afirma que el bossing:
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Es la degeneracion o extralimitacion del poder de mando encontrado en
el superior jerarquico, empleador o patréon, y que conduce al maltrato
psicoldgico del inferior, empleado u obrero, maltrato que se alcanza mediante la
utilizacién de uno o varios recursos susceptibles de hacer insoportable la vida
laboral del trabajador acosado, y que se va configurando a través del tiempo.

Luego explica el mobbing ascendente, como aquel que “es perpetrado por el
inferior contra algin superior jerarquico” Y agrega el mobbing horizontal como aquel
en el que “compafieros que tienen igual grado en la empresa, y que uno de ellos procure
la destruccion psiquica de otro, sea por la razon que fuere.” (Gonzalez Pondal, 2012, p.
10)

Por su parte, otros autores plantean una nueva categoria a la que denominan
acoso mixto “que tiene lugar cuando concurre el acoso vertical y horizontal” (Sara
Llovera & Alfaro, 2014, p. 4)

Creo muy interesante también incluir esta ultima clasificacion junto a la
brindada por Assad y Contrera (2010, p. 45) puesto que el acoso no siempre se pone de
manifiesto entre un superior y un inferior, entre un inferior y un superior o entre iguales,
ya que también existen casos de haberse producido una situacion de acoso laboral entre
empleadores y empleados contra otra persona o grupo de personas determinadas.

Es fundamental tener presente que la clasificaciéon no es una finalidad en si
misma, sino que la misma sirve para lograr otros objetivos, en tanto la diferenciacion
permite analizar supuestos que son diferentes desde lo factico y requeriria de diversas
soluciones juridicas. La cuestion probatoria, como se analizara oportunamente, también
es un aspecto importante, y mas aun teniendo en cuenta que de las diversas
clasificaciones se derivan supuestos distintos y se requieren presunciones en sentidos

contrarios.
4. Sujetos intervinientes

En este apartado se revisaran cudles son los actores que intervienen en este
proceso que es el mobbing, que como se ha expresado en reiteradas oportunidades, no

es un solo acto, sino que es un conjunto de conductas que se repiten durante un lapso de

tiempo con cierta regularidad y que tienen por finalidad dafiar a la victima y/o que
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abandone el trabajo. En este contexto, los roles de las personas son relevantes y es el
aspecto que se analizara seguidamente.

Assad y Contrera (2010, p. 57) han sido muy claros al exponer que “las partes
que componen el circulo vicioso del hostigamiento — mobber, acosado, side mobber -,
son siempre las mismas y poseen caracteristicas propias y determinantes para la

calificacion del acto, como tal.”

Maria Bustamante Casas (2008, p. 2) aborda la cuestion de los sujetos y los
describe de la siguiente manera: “Mobber: una persona con poder, que directamente
ejerce el ataque.” Y por otro lado, “la victima es el trabajador o también denominado
sujeto pasivo”. Y plantea la existencia de un tercer sujeto que son los “side-mobbers,
sujetos ajenos a las partes, que pueden llegar a ser compafieros del trabajador afectado o
personal jerarquico intermedio, que sin participar en forma directa en el acoso,
consienten o colaboran con el mismo por conveniencia o perversion.”

Barbado (2004, p. 12) plantea que “las motivaciones del acosador pueden ser
multiples, desde buscar un chivo expiatorio para sus propios fallos, a tratarse de una
personalidad psicopatica, o por motivos o venganza personal”.

Garcia y Angelelli (2004, p. 2) afirma que los agresores son descriptos como
personas “con deseo de notoriedad, que realizan una actividad poco importante fijando
controles e impidiendo la creatividad.” Y agregan que “en otras oportunidades el
acosador, es una persona con caracteristicas de tirano, a quién le interesa unica y
exclusivamente el poder” y concluyen que “en general se da un mix de caracteristicas en
las personas agresoras como en las victimas” (Garcia & Angelelli, 2004, p. 2)

Gonzalez Pondal (2012, p. 40) afirma en cuanto a los aspectos psicologicos que
el mobber tiene una “personalidad compleja y hasta no carente de perversidad.” Y
agrega que en el caso del bossing, la voluntad est4 deformada.

Assad y Contrera (2010, p. 64) plantean citando la obra de Marie France
Hirigoyen las caracteristicas que permitirian identificar a un mobber y enumera las

siguientes:

- Poseen una magnanima idea de su propia importancia
- Poseen ilimitadas ansias de éxito y poder

- Se consideran especiales y unicos

- Poseen una necesidad excesiva de ser admirado

- Piensa que se le debe todo a ¢l
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- Explota al otro en sus relaciones interpersonales

- Carece de empatia aunque pueden ser muy brillantes socialmente
- Puede fingir que entiende los sentimientos de los demas

- Tiene actitudes y comportamientos arrogantes

Moyano Cofre (2007, p. 2) presenta una descripcion de la victima y afirma que
“sujeto pasivo puede ser, cualquier trabajador de la empresa o explotacion, sin importar
el tipo, duracion del contrato o la naturaleza comun o especial de la relacion laboral.”

Spinola (2012, p. 1) complejizando el analisis de las victimas afirma que “los
empleados publicos, los delegados y activistas sindicales, las mujeres, los jovenes y los
asalariados con perfiles de mayor independencia o autonomia son las victimas mas
frecuentes del mobbing.” Pero, Gonzalez Pondal (2012, p. 47) define a la victima como
aquel con “el anhelo de escape”

Es interesante, ademas, el analisis que efectuan Assad y Contrera (2010, p. 67)
sobre la victima al resefiar las caracteristicas que sefiald Marie France Hirigoyen, a

saber:

- Alto grado de moralidad y compromiso por la palabra empefiada

- Acertado y acérrimo apego al sentido de la justicia

- Dotes éticas y valor por los principios

- Excelente vinculacion con superiores y subordinados. Fomento de idoneas
relaciones interpersonales

- Facil adaptabilidad

- Elevado criterio intelectual y claro sentido del limite, lo que lo lleva a
colocar ‘en su sitio’ a quien sea

- Bonhomia y muy buen trato

- Elevada autoridad, utilizada desde el propio ejemplo y no desde la
imposicion o manda irracional

- Desapego a las formas y la subordinacion de criterios errados o infundados

- Absoluta autonomia en cuanto a su opinion, discurso y conviccion

- Alta capacidad de trabajo y pleno desarrollo en el mismo

- Altisimo nivel de liderazgo

- Carisma

- Elevada preparacion laboral y/o intelectual.

Por 1ltimo, cabe analizar a los side-mobbers, también denominados
colaboradores sucios o sicarios. Los autores plantean que en este grupo de individuos
“debemos diferenciar claramente los que cumplen un rol activo ayudando al acosador a

hostigar a la victima, es decir constituyen con el mobber el grupo de choque para con la
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victima” y luego agregan “los pasivos adoptan una postura de simple espectadores del
espectaculo que se proyecta ante ellos. Percatan el trato abusivo y discriminatorio (...)
lo observan, pero la inercia se hace carne en ellos; (...) se callan” Y la conclusién mas
importante de esta logica del circulo vicioso es que “todos ellos facilitando o
encubriendo el acto lesivo, devienen en colaboradores necesarios del acoso, puesto que
con su actitud logran potencializar el aislamiento, deterioro y descrédito” (Assad,
Contrera & Contrera, 2010, p. 68)

Mas alld de las multiples consideraciones que pudieran efectuarse es importante
tener presente de qué manera los roles son parte de un proceso complejo que se
retroalimenta en funcion de los perfiles de los diferentes sujetos.

Ademas, es valioso tener presente de qué manera los terceros, juegan un rol mas
0 menos activo, pero de relevancia en este proceso de hostigamiento; no s6lo desde los
fines practicos sino también pensandolo desde un enfoque juridico. Esos side-mobbers
pueden o no ser testigos en un eventual juicio que versara sobre estos hechos, de qué
manera puede tener validez su testimonio considerando lo que se ha expuesto. Tal como
se analizara oportunamente la cuestion probatoria en esta materia suele ser uno de los
puntos mas complejos, y en relacion a los terceros no es la excepcion, sino que su
participacion en el proceso judicial puede ser clave y para ello es fundamental tener en

claro con anterioridad qué rol desempenaban en la situacion de hostigamiento.

5. Figuras similares que no son mobbing

Este apartado cobra relevancia no sélo desde lo cientifico médico sino
fundamentalmente desde los aportes que puedan tener relevancia a los fines juridicos.

Para ello, es importante tener presente que del universo de situaciones que en el
ambito laboral pueden darse, hay una multiplicidad que pueden ser moralmente
reprochables pero eso no significa que configuren conductas tipificadas como
sancionables desde el derecho.

Previamente se analizaron las conductas que bajo ciertas circunstancias
(reiteracion de la conducta durante un lapso de tiempo y con un objetivo concreto)
pueden configurar supuestos de mobbing, como contracara se revisaran en este apartado
aquellas situaciones que parecen acoso laboral pero no lo son.

Gonzalez Pondal (2012, p. 21) plantea la distincion entre el mobbing y la

“violencia psicologica general de un ambiente de trabajo, ya que, en las hipotesis de
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mobbing, la agresion psicoldgica tiene una direccion especifica hacia la victima con una
intencionalidad subjetiva perversa de generar dano y malestar psicologico.”

También lo diferencia del bullying al que describe como “el acoso psicoldgico
producido en el ambito escolar por el propio alumnado” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 22)
Ademas, presenta otras modalidades como cybermobbing, que significa “acosar por
medio del ciberespacio, que no es mas que una herramienta, un medio, una tactica mas
con la cual cuenta el acosador para llevar a cabo sus deseos descarriados de produccion
de dano” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 28). Y por ultimo expone lo que se ha denominado
grooming “una variante de acoso sexual. Son los recursos estratégicos con los que
cuenta una persona adulta para hacer caer sexualmente a un menor mediante la
utilizacion de Internet.” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 28)

Assad y Contrera (2010, p. 171) plantean otras figuras de las que diferenciar al
mobbing y describen:

- Estrés laboral: un conjunto de reacciones emocionales cognitivas,
fisiologicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos del contenido

de la organizacion o al entorno del trabajo

- Acoso sexual: todo comportamiento coactivo — directo o indirecto, verbal o
fisico — de caracter estrictamente sexual, que es no deseado por la persona a
quien va dirigido y que afecta su dignidad, incidiendo en forma negativa en
el ambito laboral donde los protagonistas se desarrollan

- Bullying: un fenémeno de continuado maltrato psicologico en la escuela que
los nifios padecen de manera frecuente y reiterativo y que les situa en un
riesgo de dafio severo en cuanto a padecer importantes secuelas psiquicas a
medio y largo plazo

- Burn out (sindrome de la cabeza quemada): conjunto de sintomas médico-
bioldgico y psicosocial, inespecificos, que se desarrolla en la actividad
laboral como resultado de una demanda excesiva de energia.

- LJIME: figura de acoso en la sociedad japonesa, todo tipo de destrato que
sufra o padezca cualquier nifio o adolescente en edad escolar. La maniobra
acosadora consiste en ‘captar’, ‘reclutar’, ‘someter’ a los jovenes a un
tratamiento violento o cuanto menos altamente perturbador.

- Whistheblowers (el que pita el silbato): para quienes dan a conocer
situaciones, tratos fronterizos, hechos ilicitos o contrarios a la moral, en la fe
o conviccion de demostrar ante el resto de la sociedad la infraccion a la ley,
reglamento o précticas profesionales. Son los informantes.

Por otro lado, Velazquez (2002, p. 7) afirma que existen diferencias entre el
mobbing y la vulneracion de los derechos laborales por los siguientes motivos: por su

distinta naturaleza y finalidad, en tanto “la violacion de los derechos profesionales del
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trabajador no siempre tiene como objeto la produccion de un dafio psicologico y a veces
ni siquiera tiene el proposito oculto de que el trabajador abandone la empresa en la que
presta sus servicios”

También Zurbriggen y Dallo (2014, p. 3) plantean la distincidén con el burn out
que lo definen como “una respuesta inadecuada a un estrés laboral, con implicancias
emocionales cronicas. Es una enfermedad que representa un estado de agotamiento
mental, fisico y emocional.”

Luego de haber analizado oportunamente las conductas que si constituyen
mobbing, Sara Llovera y Alfaro (2014, p. 5) presentan una enumeracion de las
conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de

otras infracciones)

- Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir
el procedimiento legalmente establecido

- Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos

- Conductas despoticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores

- Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

- Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion
entre ellos

- Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo

- Conflictos personales y sindicales

En funcion de lo resefiado en este apartado queda evidenciado que la situacion
desde lo técnico tiene notoria relevancia en lo practico y, fundamentalmente, en lo
juridico.

Por lo que poder precisar estas distinciones es valioso en tanto permita distinguir
aquellas conductas que sean plausibles de una sanciéon y que puedan configurar las
situaciones tipificadas como mobbing en la regulacion normativa que se desarrolle
especificamente.

Independientemente de las diferentes conceptualizaciones brindadas en este
punto, me parece muy valioso precisar una diferencia fundamental entre la figura del
estrés laboral, burn-out y acoso laboral (Mobbing).

Una situacion de estrés no siempre tiene repercusiones negativas, puede existir
el caso que la persona se encuentre inmersa en una situacion de ésta indole, pero de
caracter positivo (por ejemplo, a la hora de aproximarse un examen final se ponen de

manifiesto sintomas de angustia, ansiedad, nerviosismo, etc.) los cuales serdn tomados
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como un cardcter netamente fructifero luego de haberse desempefiado en el examen y
haber aprobado.

El acoso laboral y el burn-out son diferentes al estrés puesto que siempre tienen
efectos negativos sobre la victima. La diferencia que podemos encontrar entre estos es
que el acoso laboral se produce dentro de la empresa, mientras que el burn-out
generalmente se presenta en el contacto con los usuarios de dicha organizacion.

El acoso laboral es de caracter interno, el burn-out, en cambio, tiene

repercusiones internas a causa de agentes externos.

6. Conclusiones Parciales

Luego de haber analizado los aspectos mas relevantes del mobbing en este
primer capitulo es posible esbozar algunas conclusiones al respecto.

En tal sentido, es posible afirmar que el mobbing se ha constituido en una
problematica actual que ha tomado notoriedad no solo por su identificacion en el ambito
laboral, sino por la judicializacién de los casos. Esto significa que siempre, en mayor o
menor medida se han desarrollado en el &mbito laboral conductas que hoy podrian ser
consideradas como tipicas del acoso laboral, pero no siempre han sido categorizadas
como tales.

En este capitulo se realizdo una presentacion de la figura del Mobbing en su
aspecto general. Para comprender esta tematica lo primero que debemos hacer es
entender que es para luego profundizar en su especificidad.

Si bien entiendo es muy complejo enfrentar una situacion de esta magnitud, me
parece fundamental que la victima de Mobbing realice un analisis profundo de manera
totalmente objetiva buscando respuestas al por qué esta sufriendo estos padecimientos
en su ambito laboral.

Para realizar este analisis es preciso también que la victima pueda establecer la
diferencia entre lo que es un simple regafio o llamado de atencion, a una situacion de
acoso laboral. La diferencia entre ambas cuestiones es fundamental.

Claro estd que, como he puesto en este capitulo, todas las personas diferimos,
por lo que nuestras acciones también serdn diferentes al momento de enfrentar un

tormento de estas caracteristicas.
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Capitulo 2 — Regulacion del mobbing a nivel internacional

Ya se ha senalado que la tematica del mobbing encuentra en diversas fuentes del
derecho menciones directas o indirectas.

En primer término, se revisaran cuales son los derechos y garantias que se
encuentran vulnerados en los casos de mobbing, porque a partir de ese analisis se podra
analizar qué normativa brinda proteccion, al menos de manera indirecta.

Mas alld de que se analizara la situacion en nuestro pais en el proximo capitulo,
se avanzara en este capitulo en el estudio a nivel internacional, no s6lo en la normativa
del derecho comparado, sino también en las disposiciones de tratados internacionales

que se han referido al mobbing y/o cuyas disposiciones se pueden aplicar.

1. Derechos y garantias: bienes juridicos a proteger

Ya se ha analizado en el primer capitulo la multiplicidad de factores que
influyen y los variados tipos de mobbing que pueden configurarse.

De manera que una de las formas de abordar juridicamente la tematica, para no
perderse en el mar de posibilidades desde lo médico, lo psicolégico, lo social, es
enfocarse en cuales son los bienes juridicos, derechos y garantias que se deben proteger
y que el mobbing puede vulnerar. Asi es posible identificar todas aquellas conductas
que, en pos de la potencialidad dafiosa serian configurativas de acoso laboral.

Para ello, se revisaran seguidamente los planteos que los diferentes juristas han
efectuado al respecto, incluso resefiando casos de leyes que dejan asentados cudles son
los bienes que buscan proteger.

En relacion a este punto, es interesante el planteo de que el contrato de trabajo es
“un contrato complejo que no comprende las obligaciones de prestar servicios y de dar
salario sino también de otros deberes de proteccion dirigidos a preservar a la otra parte
de los dafios que su propia conducta le pueda ocasionar” (Tomasetti, 2013, p. 5)

También resefia Tomasetti (2013, p. 5) los bienes protegidos por la ley
colombiana N° 1010 del afio 2006 entre los que se vinculan con la tematica los

siguientes:

- Eltrabajo en condiciones dignas y justas
- La libertad
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- Lahonra
- La salud mental de los trabajadores y empleadores
- La armonia entre quienes comparten en un mismo ambiente laboral

Agurto Gonzalez y Tamayo Melgar (2009, p. 9) destacan el Reglamento de
Seguridad y Salud en el Trabajo de Perti que establece “los principios de proteccion,
prevencion, responsabilidad, cooperacion, informaciéon y atencion integral hacia el
trabajador, los cuales deben tenerse presente al afrontar los casos de mobbing”

Caamafio Rojo (2011, p. 6) hace referencia a un concepto de relevancia para
explicar qué se intenta proteger, “la nocion de ‘ciudadania en la empresa’ que valoriza y
acepta la plena vigencia de los derechos fundamentales de la persona del trabajador en
la empresa.”

Es interesante el planteo de Livellara (2013, p. 1) que reseia los bienes juridicos
a proteger, a partir de los deberes que no se han cumplido y entre ellos sefala: “buena
fe, de obrar como ‘buen empleador’, actuando con espiritu de colaboracion y
solidaridad” Y agrega una enumeracion extensa de los deberes que tiene el empleador y

que en los diferentes supuestos de mobbing podrian verse insatisfechos, entre ellos:

- Deber de brindar seguridad y condiciones dignas de trabajo, adoptando las
medidas necesarias para evitar dafios a la persona o dignidad del trabajador

- Obligacion de ejercer las facultades de direccion, ius variandi, disciplinarias
y de control, con prudencia y razonabilidad, dentro de los limites.

- Respetar el derecho a la intimidad del trabajador

- Deber de ocupacion: cuando no se le otorga tarea especifica

- No realizar conductas discriminatorias

Por su parte, Barbado (2004, p. 4) plantea una cuestion que resulta clarificadora,
en tanto se vuelve sobre el fondo de la cuestion cuando afirma que “el ordenamiento
juridico laboral esta inspirado en los fundamentos del orden constitucional que reposan
basicamente en el reconocimiento de la dignidad de la persona y los derechos que le son

inherentes”. Y luego agrega, para vincularlo con el caso concreto que el mobbing:

Constituye violacion de los derechos fundamentales de la persona
humana, incompatible con los principios del Derecho de Trabajo moderno, que
establece como su principio fundamental el del trabajo por cuenta ajena, en el
sentido obvio no s6lo de ser prestado por personas humanas, sino especialmente
de serlo conforme al respeto y proteccion de los derechos fundamentales que
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definen a la persona humana desde un punto de vista juridica, reconocidos en la
Constitucion y en los Tratados Internacionales sobre la materia, derechos que
permanecen y han de protegerse a lo largo de toda la prestacion de servicios,
extremo en lo que se distingue sustancialmente desde derecho de prestacion de
servicios de otras épocas. (Barbado, 2004, p. 4)

También Velazquez (2002, p. 5) se repliega sobre el origen que da fundamento a
la proteccion y afirma que existe el derecho de los trabajadores, “a su integridad fisica,
y al respeto a de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.”

Luego enumera los derechos y deberes que son complemento, a saber:

a. El derecho del trabajador a la ‘ocupacion efectiva’
El derecho del trabajador a que se salvaguarde su intimidad personal

c. Las salvaguardas legales cuando se practica un registro sobre la persona del
trabajador, sus taquillas o efectos individuales

d. Los limites a las facultades del empresario de vigilancia y control para
verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes
laborales

e. Limites a la movilidad funcional del trabajador, en ninglin caso podra
efectuar (Velazquez, 2002, p. 5)

Sara Llovera y Alfaro (2014, p. 6) resumen con claridad el analisis de los bienes
juridicos lesionados por el Acoso Moral y los detalla: dignidad de la persona, derecho a
la integridad moral derecho a la igualdad, derecho al honor y derecho al trabajo.

Lopez Achaval (2007, p. 2), por su parte, los define como bienes afectados y
afirma que son “la dignidad humana, el derecho a la vida, a la salud, el respeto a la
integridad fisica, psiquica y moral del trabajador, a la intimidad personal y a la propia
imagen, el respeto a la honra y a no ser discriminado ni recibir trato degradante.”

Tal como es posible apreciar, en funcion de lo expuesto, mas alla de las
diferentes consideraciones de cada pais y de los autores, la base de los derechos que
deben protegerse y que son vulnerados en los casos de mobbing, son los que se vinculan
de manera directa con la dignidad humana.

Hay que recordar que el trabajador, es un ser humano y como tal, le
corresponden derechos que deben ser respetados en todo momento y por todos, de
manera que el régimen laboral, genérico y especifico no puede de manera alguna

cercenar esos derechos.
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De acuerdo a las diferentes precisiones realizadas extraigo los bienes juridicos y
derechos fundamentales que vulnera el Mobbing y merecen de proteccion juridica
inmediata frente a este tipo de situaciones: vida, honor, salud, intimidad, integridad

fisica, psiquica y moral.

2. Instrumentos internacionales vinculados

Tal como se ha manifestado previamente, la tematica del mobbing cuenta con
una multiplicidad de fuentes que de manera indirecta hacen referencia a ella; porque
protegen los derechos y garantias que se vulneran en casos de mobbing.

Retomando el planteo efectuado en el apartado anterior, una de las maneras de
sistematizar el abordaje juridico del tema es revisar qué derechos se ven vulnerados y en
base a eso definir que se ha configurado el mobbing.

En este apartado se resefiaran aquellas disposiciones de los Tratados
Internacionales que hacen referencia a los derechos y garantias que deben ser protegidos
y que el mobbing vulnera. Cabe resefiar que algunos de estos instrumentos se han
convertido en derecho vigente en nuestro pais, a partir de la Reforma a la Constitucion
Nacional en 1994 y su inclusion en el articulo 75 inciso 22.

De este modo, es posible sostener que estas disposiciones son una manera
genérica e indirecta regulacion que protege a los seres humanos del mobbing.

Tomasetti (2013, p. 2) resefia brevemente los que ¢l considera de relevancia
cuando afirma que “existe una serie de acuerdos internacionales a los cuales nuestro

pais ha adherido que especifican y amplian estas declaraciones”, a saber:

- La Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre (1948)

- El Convenio OIT 111, Convenio relativo a la discriminacién en materia de
empleo y ocupacion. Ratificado por Argentina (1958)

- El Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales
(1966)

- La Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Racial (1967)

- La Convencion Americana sobre Derechos Humanos (San José de Costa
Rica) (1969)

- La Convencion Internacional sobre Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (1979)

36



Mas alld de esta enumeracion, se resefiaran seguidamente las disposiciones de
estos instrumentos que se vinculan de manera mas directa con el tema bajo andlisis en el
presente trabajo. A fines de no extenderse mas alla de los objetivos definidos para esta
investigacion, solamente se hard mencién a los aspectos relevantes, pero no se
transcribiran, sino que en el anexo que obra al final de este trabajo se podra consultar la
normativa de manera completa.

De modo que, se remite a la lectura de los articulos que se transcriben en el

anexo, para complementar el andlisis que se efectuara seguidamente.

2.1 Declaracion Universal de Derechos Humanos

De la Declaracion Universal de Derechos Humanos que se refieren a derechos
que podrian ser vulnerados en casos de mobbing; y que constituyen derecho vigente en
nuestro pais, por el articulo 75 inciso 22 de la Carta Magna; pueden sefialarse
fundamentalmente los articulos 1, 2, 7, 12, 4 y 5. Se remite a su lectura en el anexo
obrante al final del presente trabajo.

El articulo 1 manifiesta que todos somos iguales, y dado que tenemos el
privilegio de estar dotados de razén y conciencia debemos respetarnos reciprocamente
nuestros derechos.

El articulo 2 pone de manifiesto el derecho a la no discriminaciéon. Todos los
derechos de esta declaracion deben respetarseles a todos sin distincion alguna entre los
habitantes de una nacion.

El articulo 4 prohibe totalmente cualquier tipo de sometimiento a situacion de
esclavitud a una persona, mientras que el articulo 5 expresa que ninguna persona sera
sometida a tratos crueles, inhumanos o degradantes.

El articulo 7 representa la igualdad ante la ley de todos los seres humanos sin
discriminacion alguna.

Por ultimo, el articulo 12 protege el derecho a la intimidad de las personas.
Nadie puede entrometerse en el aspecto privado de los seres humanos sin causa justa y
razonable que lo justifique.

De acuerdo a este breve analisis de esta declaracion es posible extraer los
diferentes derechos que la misma reglamenta y protege en caracter integralmente
tuitivo: derecho a la igualdad, la no discriminacion, proteccion de la integridad fisica y

el respeto a la privacidad de los seres humanos.
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2.2 Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre

La Declaracion que rige en nuestro continente, también consagra derechos y
reglas de interpretacion en su preambulo y en algunos articulos de relevancia; que
buscan brindar proteccion a la persona, su dignidad y prohibir toda forma de
discriminacion por cualquier causa.

En particular, se vinculan de manera mas directa con la tematica del mobbing los
articulos 1, 2, 5 y el preambulo. Se reitera que las disposiciones se encuentran
transcriptas en el anexo obrante en el presente trabajo.

En este instrumento en particular, desde la revision del Preambulo se puede
observar de qué manera se pretende dar un marco regulatorio integral que permita a las
personas gozar libremente de sus derechos, en libertad e igualdad, garantizando
también, proteccion ante los ataques; lo que se constituye como fundamento de base
para condenar los casos de mobbing.

El predmbulo manifiesta lo mismo que detalla el articulo 1 de la declaracion
universal de derechos humanos (dada la igualdad de todos, somos dignos de que sean
respetados todos nuestros derechos sin ser sometidos a menoscabos innecesarios).

El articulo 1 enumera ciertos derechos que deben ser protegidos: vida, libertad y
la seguridad de la persona.

El articulo 2 consagra la igualdad de todas las personas, mereciendo igual trato
sin ningun tipo de discriminacién. Como puede apreciarse en este articulo se protege los
derechos de igualdad ante la ley de las personas y la no discriminacion.

Finalmente, el articulo 5 reglamenta la proteccion a la vida personal de los seres
humanos.

Como puede visualizarse en esta declaracion son muy similares los bienes
juridicos y derechos merecedores de proteccion en relacion a los que surgen de la

Declaracion Universal de Derechos Humanos.

2.3 Pacto de San José de Costa Rica — Convencion Americana sobre

Derechos Humanos

Este instrumento, de gran valor por sus aportes y que constituye derecho vigente

en nuestro pais, contiene numerosas disposiciones de relevancia para la tematica, entre
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las que cabe sefialar los articulos 5 y 11 que regulan el derecho a la integridad personal
y la proteccion de la honra y de la dignidad, respectivamente; que se transcriben en el
anexo correspondiente.

Tal como se ha sefialado previamente, el eje es la persona, su dignidad y todo lo
que implica su proteccion; de modo que es facil identificar el bien juridico protegido.

Dos articulos revisten vital importancia en el Pacto de San José de Costa Rica: 5
y11.

El articulo nimero 5 exterioriza un concepto de cardcter general que engloba
derechos especificos a proteger. Como aspecto genérico ampara la integridad personal
abarcando ésta el cuidado de las integridades psiquica, fisica y moral.

El articulo 11, en cambio, expresa la proteccion de la honra y dignidad de una
persona. Entendiéndose éstas como cualidades de una persona que merece respeto
porque actuia con responsabilidad, prudencia y diligencia.

El derecho de uno es el derecho de todos, por lo que debe ser respetado sin que

quepa duda alguna.

2.4 Declaracion Social Laboral del Mercosur

Esta Declaracion de relevancia en la materia bajo andlisis en el presente trabajo,
fue efectuada en Rio de Janeiro, Brasil, en Diciembre de 1998. Entre los mas relevantes
se destacan el articulo 1 que garantiza una serie de derechos y obligaciones para los
Estados. Y el articulo 5 que promueve la eliminacion del trabajo forzoso; cuya
transcripcion obra en el anexo.

El valor agregado de este documento, es que constituye regulacion especifica en
materia social y laboral; por lo que de manera directa hace referencia a las conductas
que posiblemente podrian ser consideradas como tipicas de acoso laboral y de otras
figuras semejantes.

El articulo 1 es interesante por 2 cuestiones: por un lado, encontramos la
proteccion de diferentes tipos de derechos: igualdad de oportunidades, no
discriminacion, ocupacion efectiva en lo que a trabajo se refiere.

Por otro lado, y aqui esta lo mds interesante: impone una obligacién a los
Estados partes de esta Declaracion en adoptar todas las medidas necesarias para

garantizar la plena vigencia de estos derechos.
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2.5 Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y

Culturales

Fue adoptado por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1966 y entrd en
vigencia en Enero de 1976. Consagra, también en numerosas disposiciones derechos
que deben ser protegidos; entre los que se destacan los articulos 6, 7, 8, 12; que se
transcriben en el anexo.

Este instrumento y la consagracion de derechos que enumera, constituyen un
aporte significativo, fundamentalmente por la especificidad de las normas y las
obligaciones puntuales que pesan sobre los Estados, de manera que no tienen
posibilidad de eximirse de la responsabilidad de regular, controlar y garantizar el pleno
ejercicio de los derechos de los ciudadanos.

El articulo nimero 6 reglamenta el derecho a trabajar de una persona, lo que
conlleva una multiplicidad de tareas por los Estados partes, entre las que se destacan:
formacion técnico profesional de las personas normas que garanticen progreso
economico, cultural y social facilitando la plena ocupacion en el &mbito laboral.

El articulo 7 protege diferentes cuestiones que revisten total semejanza el
articulo 14 bis de nuestra carta magna: condiciones dignas y equitativas de labor, igual
remuneracion por igual tarea, jornadas de descanso y vacaciones pagadas, retribucion
justa.

El articulo 8, muy importante por cierto otorga la permision a los trabajadores de
crear y elegir sus respectivos sindicatos. Son libres de elegir a que sindicato afiliarse,
aunque algo fundamental destaca: a pesar de tener libre eleccion de sindicatos, deben
obligatoriamente respetar lo que cada uno de sus estatutos establezcan en las respectivas
organizaciones.

Por ultimo, y extremadamente necesario los Estados partes se comprometen a
adoptar todas las medidas necesarias que conduzcan a proteger la salud tanto fisica

como mental de las personas.

2.6 Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

Este documento fue elaborado en Nueva York en 1966 y reviste importancia en

tanto dispone cudles son aquellas conductas prohibidas, muchas de las cuales podrian
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ser consideradas tipicas del mobbing las que enumera el articulo 26, que garantiza la
igualdad ante la ley y la prohibicion de cualquier forma de discriminacion.

Si bien las disposiciones de este Pacto resultan genéricas y no aportan muchas
mas garantias a las ya expuestas, son valiosas en tanto fueron sancionadas en 1966 y
significan una base indiscutible de fundamento de la proteccion que se le debe
garantizar a las personas en todo contexto, lo que también incluye las situaciones que
tengan lugar en el marco de relaciones laborales. Para ampliar la informacion, se sugiere
revisar la transcripcion obrante en el anexo.

Este pacto vuelve a enumerar derechos detallados precedentemente,
principalmente en su articulo 26 que otorga la proteccion de la igualdad ante la ley de

todos y el derecho a no sufrir ningtin tipo de discriminacion.

2.7 Convencion Interamericana para prevenir, sancionar Yy

erradicar la violencia contra la mujer.

Convencion popularmente conocida como Belem Do Pard, resulta relevante
porque sus disposiciones también aplican al dmbito laboral, por lo que podria el
mobbing vulnerar estos derechos.

Define a la violencia como cualquier accién o conducta, basada en su género
que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer tanto en el

ambito publico como en el ambito privado e incluye la violencia fisica, sexual y

psicoldgica en la familia o en el lugar de trabajo. (Zurbriggen & Dallo, 2014, p. 4)

Si bien las disposiciones de este instrumento no pueden ser utilizadas de
manera general para todas las personas, si constituyen un documento de suma
relevancia para las mujeres, en tanto les brinda proteccion especifica y permite avanzar
en la cuestion de género de manera particularizada.

De acuerdo a lo esbozado en este punto es importante concluir que, si bien
numerosas disposiciones internacionales regulan de manera indirecta derechos que una
situacidon de Mobbing podria vulnerar, el resultado demuestra que todos los pactos,
convenciones y declaraciones poseen similares bienes juridicos y derechos reconocidos,

y como tales merecedores de proteccion.
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Del analisis de cada instrumento internacional extraigo los bienes y derechos de
caracter tuitivo por parte de las regulaciones pertinentes: vida, honor, salud, privacidad,

integridad fisica, psiquica y moral.

3. Regulacion de la tematica en el Derecho Comparado

En este apartado se revisara brevemente la normativa vigente en las regulaciones
de algunos paises que hacen referencia con mayor o menor grado de especificidad la
situacion del mobbing, se revisara fundamentalmente la regulacion en algunos paises de
Europa y otros de América Latina; que pueden servir como punto de referencia para
revisar luego la situacion en nuestro pais.

Este andlisis permite revisar como otros paises han regulado especificamente o

no las cuestiones vinculadas al acoso laboral.

3.1. Espaiia

Es interesante la resefia que plantea Tomasetti (2013, p. 5) al afirmar que ha sido
definido como un ‘psicoterror laboral’ y enumera sus manifestaciones mas comunes, a

saber:

- Las acciones ejercidas contra la reputacion de la victima

- Las acciones ejercidas contra la dignidad

- La manipulacion de la comunicacion o la informacion

- Las acciones contra el ejercicio de sus actividades laborales

Sara Llovera y Alfaro (2014, p. 14) analizando el estatuto de los trabajadores
(afio 1995) sostienen que “el acoso moral constituye una de las causas que pueden dar
lugar a la extincion del contrato por voluntad del trabajador de acuerdo con lo previsto
en las letras a y ¢ del apartado primero del articulo 50” y luego agregan que “también el
caso moral podria dar lugar a una causa de despido disciplinario, en el supuesto del
acosador, de acuerdo con la previsto en la letra ¢ del apartado segundo del art. 54.”

Recurriendo al estudio de la ley sobre infracciones y sanciones en el orden
nacional, se sostiene que “ha sido aceptado por la doctrina que el ‘mobbing’ se
encuentra implicitamente recogido en los apartados 11, 12 y 13 del Art. 8 (Sara

Llovera & Alfaro, 2014, p. 14)
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El Estatuto Basico del Empleado Publico de 2007, si reconoce como falta grave
expresamente el acoso moral; lo que constituye claramente un notorio avance, en
relacion a otros ordenamientos que se encuentran en clara desventaja en relacion a la
situacion normativa.

Por otro lado, en la ley reguladora de la jurisdiccion social, el articulo 96 “prevé
una inversion de la carga de la prueba en ‘aquellos procesos en que de las alegaciones
de la parte actora se deduzca la existencia de indicios fundados en discriminacion’”
(Sara Llovera & Alfaro, 2014, p. 16)

El acoso moral define a “toda conducta no deseada relacionada con el origen
racial o étnica, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion
sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar con su dignidad
y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo” (Moyano Cofte, 2007, p. 5)

Mas alla de las consideraciones efectuadas, cabe sefalar de qué manera el caso
espaiol resulta relevante en tanto ha dado un salto cualitativo en debatir sobre la
necesidad de prevencion, postura que han sostenido tanto desde los partidos politicos,
como desde los sindicatos. (Agurto Gonzalez & Tamayo Melgar, 2009, p. 8)

Me parece conveniente y fundamental destacar la legislacion espafiola en lo que
a sancion sobre esta figura refiere ya que lo cataloga como injuria grave. Es decir, no
estamos hablando de un simple hostigamiento, sino de algo muy complejo que como
sucede en Espafa deberia pasar en nuestro pais a la hora de proceder al analisis concreto
del caso y determinar la sancidon correspondiente.

Por lo que, sin ningin tipo de dudas es fundamental que dispongamos de una
flexibilizacion normativa teniendo muy en cuenta las medidas que ha tomado el derecho
comparado y dar respuestas a la situacidn que atraviesa nuestro pais respecto a la figura

del Mobbing.

3.2. Italia

Tal como lo sefiala Tomasetti (2013, p. 4) el mobbing en Italia es considerado
“como un estrés social denominado como ‘doppio mobbing” o doble ‘mobbing’,
considerandose que la victima objeto de ‘mobbing’ no puede enfrentar el problema y se
encuentra impedida de dominar sus reacciones emocionales que le provoca dicha
situacion”.
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El caso de Italia tiene relevancia, porque el abordaje es diferente, en tanto no se
plantea como afectando a algunos sujetos en virtud de su ‘debilidad’, sino que es “un
fendémeno racional vinculado a condiciones objetivas de competencia individual y de
eficiencia en las organizaciones, en especial de las organizaciones publicas.” (Agurto
Gonzalez & Tamayo Melgar, 2009, p. 6)

Como es posible apreciar, este enfoque ensaya fundamentos que expliquen las
causas del mobbing, el deseo individual de competicion que ocurre dentro de las
organizaciones.

Es un poco curioso lo que pone de manifiesto la figura del Mobbing en Italia
porque la victima se ve castigada desde 2 puntos de vista: por un lado sufre el acoso
propiamente dicho, pero por el otro queda imposibilitada de efectuar una reaccion que le
permita enfrentar un problema de estas caracteristicas.

Parece que queda en una situacion de indefension de tal magnitud que no puede
reaccionar ante tal problema.

Igual también merece un andlisis aparte la figura en este pais porque influye en
mayor medida lo referente al desempefio que tengan las personas en las organizaciones
desde su eficiencia. Es un ambito totalmente competitivo aqui por lo que puede

apreciarse que quien rinde menos es quien sufre mas.

3.3. Francia

En el caso de Francia, la regulacion se encuentra en el Cédigo de Trabajo que

dispone en el articulo L 122-49 parrafo 1 que:

Ningun trabajador debe sufrir actos repetidos de acoso moral que tengan
como objeto o por efecto una degradacion de las condiciones de trabajo
susceptible de atentar a sus derechos y a su dignidad, de alterar su salud fisica o
mental o de comprometer su futuro profesional. (Moyano Cofre, 2007, p. 5)

También cabe senalar que la ley de “modernizacién social” del afio 2002,
contiene un capitulo integro titulado “Lucha contra el harcélment moral” (Agurto
Gonzalez & Tamayo Melgar, 2009)

Muy interesante resulta ser en Francia la normativa referente al acoso Laboral
porque lo reglamenta de 2 maneras. Por un lado, y fundamental, regula la figura

autdnomamente en un articulo en el Cédigo laboral conceptualizandolo.

44



Por otro lado el acoso laboral en Francia tiene su propia ley que no solo
conceptualiza a este fendémeno, sino también brinda soluciones para sortear esta

dificultad.

3.4. Bélgica

Sefiala Moyano Cofre (2007, p. 5) que la ley belga del afio 2002 brinda

proteccion contra la violencia y el acoso moral o sexual en el trabajo, al disponer que:

Las conductas abusivas y repetidas de cualquier origen, externo o interno
a la empresa o a la institucion, que se manifiestan en particular por medio de
comportamientos, palabras, intimidaciones, actos, gestos, y escritos unilaterales,
que tienen por objeto o por efecto atentar a la personalidad, la dignidad o la
integridad fisica o psiquica de una trabajador o de otra persona a la que sea de
aplicacion el presente capitulo, en la ejecucion de su trabajo, poner en peligro su
empleo, o crear un ambiente intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Aqui cabe hacerse una salvedad. La ley belga regula la violencia laboral, que no
es lo mismo que acoso laboral. Si bien tienen sus semejanzas, también se encuentran
diferencias.

La violencia laboral es algo de caracter generalizado que se produce en un
determinado momento en cuestion. El acoso laboral, en cambio, es un proceso muy sutil
que de a poco va deteriorando psicolégicamente a la victima. Es un proceso continuo y

con efectos mucho mas nocivos para con la victima.

3.5. Suecia

Tal como lo sefiala Velazquez (2002, p.3), Suecia es el pais que mas ha tratado
el tema y tiene “una regulacion legal sobre las medidas a adoptar contra las formas de
persecucion o acoso psicoldgico en el ambiente de trabajo”. Dicha normativa del afo
1993 que desarrolla la Ley Basica de Prevencion de Riesgos y establece dos principios

generales:

1. Que el empresario debe planificar y organizar el trabajo para prevenir cuanto
sea posible el riesgo de persecucion psicoldgica en el trabajo
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2. Que el empresario debera manifestar de modo inequivoco que estas formas
de persecucion no van a ser en absoluto toleradas. (Velazquez, 2002, p. 4)

Segun las estadisticas oficiales que resefia Velazquez (2002) existen en Suecia
datos de interés que revelan la incidencia del acoso moral en el trabajo. Eso es reflejo de
tomar el tema como una verdadera problematica que requiere del abordaje integral y el
compromiso de todos los sectores involucrados.

A esta ley la denomino de PREVENCION, CESE Y SANCION, puesto que
pone de manifiesto no solo medidas para evitar que se configure el acoso laboral, sino
que también en caso de haberse presentado el Mobbing dispone de los mecanismos
necesarios para que cesen los comportamientos hostiles otorgando finalmente las
sanciones correspondientes a quienes incurran en este tipo de conductas atentando con

otras personas.

3.6. Colombia

Otro de los casos destacados de América Latina es Colombia, que tiene regulado
especificamente el acoso laboral.
En tal sentido, Tomasetti (2013, p. 5) destaca la sancion de la Ley 1010 en el afio

2006, que senala que acoso laboral:

Es toda conducta persistente y demostrable ejercida de parte de un
empleador, un jefe, superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de
trabajo o un subalterno encaminado a infundir el miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar un perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo o
inducir la renuncia del mismo.

Es importante considerar que el eje para la tipificacion de las conductas, en este
caso se centra en el objetivo que se prosigue con ellas.

Si bien son multiples las finalidades que persiguen los acosadores al realizar esta
clase de hostigamientos me parece fundamental remarcar que a mi criterio hay una
doble finalidad que se destaca por sobre las demas: por un lado que la persona abandone
voluntariamente el puesto de trabajo evitandose asi el pago de una indemnizacion, y por
el otro, neutralizar a la victima cuando los superiores creen que dadas las excelentes
capacidades que posee la victima pueda acarrear una amenaza a la estabilidad de los
propios jefes.
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4. Conclusiones Parciales

Luego de haber revisado en este capitulo lo que se vincula a las disposiciones
internacionales, es posible arribar a algunas conclusiones preliminares que se exponen
seguidamente y que seran retomadas en las conclusiones finales.

.En primer lugar destacar el abordaje desde los derechos y bienes a tutelar, para
poder enfocar desde esa Optica y la vulnerabilidad de los mismos, aquellas conductas
que podrian configurar casos de mobbing. Es decir, la manera de tipificar el mobbing, es
a partir de los derechos y garantias que se vulneran, los bienes juridicos que se ven
afectados. Para lograr que en nuestro pais sea regulada la figura del Mobbing
expresamente necesitamos saber qué es lo que la misma menoscaba. Por lo que al
precisar esto quiero demostrar que para encontrar una solucion (Regulacion) primero
debemos concentrarnos en demostrar que se vulnera (Identificacion del problema y
derechos vulnerados).

Algo fundamental que debemos tener en cuenta es que los derechos vulnerados
en el ambito laboral no siempre refieren a una situacion de Mobbing. Por esto es
primordial analizar con objetividad los hechos desarrollados y en base a eso proceder a
la utilizacion de los mecanismos especificos para protegerlos.

Estos derechos, inalienables, no son suprimidos al entrar al mundo laboral, de
manera que siempre debe garantizarsele a la persona el pleno ejercicio de sus derechos.

Si bien no todos los paises regulan expresamente el acoso laboral, avances
normativos claramente existen. Por lo que en nuestro pais debemos tener en cuenta estas
regulaciones como punto de partida para poder incorporar de una manera totalmente
integral la figura del Mobbing.

Me gustaria sacarle mucho provecho a lo que sucede en Francia por ejemplo, ya
que regulan de doble manera la cuestion, lo que nos brinda una gran ayuda para que
podamos llegar a tener al Mobbing como una figura auténoma no solo en una
legislacion especial, sino también mediante su incorporaciéon sin ningin tipo de
vacilacion en la Ley de Contrato de Trabajo de nuestro pais (n° 20744) que es la

encargada de la regulacion del sistema laboral argentino.

47



Capitulo 3 — Disposiciones normativas relevantes en Argentina

En los capitulos precedentes se ha podido revisar la figura del mobbing y
caracterizarla de manera acabada, como asi también analizar qué regulacion a nivel
internacional y en el derecho comparado rige la materia.

En esta oportunidad se estudiaran cudles son las disposiciones que en Argentina,
de manera indirecta, ya que no se cuenta con regulacion especifica a nivel nacional han
abordado la problematica del mobbing. Asi lo plantea Lopez Achaval (2007, p. 2)
cuando afirma que “Argentina aiin no ha receptado en su legislacion este fenomeno del
mobbing”.

Y ensayando una explicacion de las causas sostiene que “quizas la razon de esta
ausencia legislativa se deba a que usualmente la ley suele llegar tardiamente a la
regulacion de las conductas que pretende reglar; y el acoso moral en el trabajo, no
parece ser la excepcion”. (Lopez Achaval, 2007, p. 2)

Zurbriggen y Dallo (2014, p. 4), por su parte afirman que “la politica legislativa
vinculada a la violencia en el ambito de las relaciones laborales, en la actualidad se
encuentra en plena y positiva evolucion”.

Por su parte, Angelelli y Garcia (2004, p. 4) afirman que “si bien en la Argentina
existe legislacion vigente sobre violencia laboral, se carece de herramientas especificas

para prevenirla, sancionarla y erradicarla”.

1. Constitucion Nacional

Conforme la estructura jerarquica de las leyes, corresponde analizar en primer
término a la Constitucion Nacional, norma fundamental de nuestro ordenamiento
juridico.

En relacion a ello, cabe hacer la siguiente salvedad: no se hara referencia en este
apartado a las disposiciones de los instrumentos internacionales que han sido
incorporados a través del Articulo 75 inciso 22, a partir de la reforma del afio 1994, en
funcion de que los mismos han sido oportunamente descripto en el capitulo anterior, a

cuya lectura se remite.
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En cuanto a la normativa del texto propio de la Constitucién Nacional, es
importante sefialar de qué manera se brinda un marco general en materia de derecho del
trabajo.

La incorporacion responde al Bloque de Constitucionalismo Social. En tal
sentido se sostiene que “el programa constitucional de 1957 en su articulo 14 bis
recupera y sistematiza el constitucionalismo social” (Assad, Contrera & Contrera, 2010,
p. 310)

Es asi que el articulo 14 bis se ha convertido en la consagracion de esta segunda
ola del constitucionalismo y que enumera los derechos de los trabajadores, se remite a
su lectura en el anexo que obra al final del presente trabajo. Sin embargo, del catalogo
de disposiciones que se consagran en el articulo 14 bis de la Carta Magna, no todas
refieren, ni siquiera de manera indirecta al mobbing.

Por su parte, Tomasetti afirma que la Constitucion Nacional contempla “la
igualdad de oportunidades” (2013, p.2), situacién que se ve violentada en los casos de
mobbing, porque la victima se encuentra sometida a un conjunto de practicas claramente
desventajosas, incluso en relacion a otros.

Mehrar, también hace referencia a la Carta Magna que en el articulo 14 bis
“asegura al trabajador condiciones dignas y equitativas de labor” (Mehrar, 2014, p. 2)
En tanto, tal como se habia sefialado previamente, todos los tipos de mobbing en mayor
o menor grado afectan esta garantia consagrada constitucionalmente.

Bidart Campos, ademas del andlisis constitucional general del derecho al trabajo,
plantea una reflexion en relacion a qué son las condiciones dignas y equitativas de labor
y plantea que “se vincula con la propia dignidad humana empenada en el trabajo y con
el plexo de valores constitucionales.” (Bidart Campos, 2006, p. 196)

Y agrega que ademads de la remuneracion y duracion “podriamos afiadir que ellas
se satisfacen también mediante la comodidad, higiene y decoro del lugar donde el
trabajo se presta, y mediante la debida atencidon de las situaciones personales del
trabajador (edad, maternidad, capacidad disminuida, etc.)” y concluye afirmando que las
condiciones dignas y equitativas “apuntan a un aspecto material u objetivo (lugar o
modo de trabajo) y a otro personal o subjetivo (situacion personal del trabajador”.
(Bidart Campos, 2006, p. 196)

Sagiiés también se refiere a las condiciones dignas y equitativas de labor y
sostiene que, en términos generales “debe respetar la dignidad del dependiente, es decir,

evitar cualquier situacion que atente contra su calidad humana”. (Sagiiés, 2003, p. 655)

49



Mirolo al analizar los derechos individuales de los trabajadores menciona:

Condiciones dignas y equitativas de labor: el derecho a desempenarse en
condiciones de higiene y seguridad, no exceder las posibilidades normales de
esfuerzo y posibilitar recuperacion y reposo, en definitiva, encontrandose
prohibido cualquier prescripcion legal o contractual que provoque un
desmedro fisico o moral en atencion a la dignidad humana del trabajador.
Jornada Limitada: derecho impuesto por la necesidad de resguardar su
integridad, su recuperacion frente a la fatiga y la posibilidad de armonizar
sus actividades laborales con otras propias de la vida, como es la familiar y
cultural.

Descanso y vacaciones pagas: la necesidad de resguardo de la integridad
psicofisica de los trabajadores, posibilitando que gocen del respectivo
descanso, sin la incertidumbre que significa encontrarse privado en los dias
referidos de la necesaria retribucion que le garantice el alimento, la salud y el
esparcimiento.

Retribucion justa: concepcion del salario que contemple en cada caso, el
trabajo prestado, el producto de ese trabajo, las necesidades del trabajador y
de su familia, y el bien comun, surgiendo el monto justo de una retribucion,
de la ponderacion razonada y global de esos diversos factores.

Igual remuneracion por igual tarea: requiere para su aplicacion dos
supuestos especificos, uno cualitativo (el desempenio de los sujetos en la
misma clase de trabajo) y otro cuantitativo (que el trabajo sea también el
mismo), ello implica que debe tratarse del realizado en una jornada idéntica
de rendimientos similares. (Mirolo, 2003, p. 113)

Por ello, se analizard seguidamente de manera mas detallada, invirtiendo la

l6gica, analizando aquellas disposiciones, independientemente, de su ubicacion en el

texto constitucional, que se ven vulneradas en los supuestos de mobbing.

En tal sentido, es interesante el andlisis que al respecto efectua Gonzalez Pondal

analizando no solo este articulo sino de manera integral nuestra Carta Magna para

identificar todos los supuestos vinculados y sostiene que el mobbing contradice y/o

viola:

El Preambulo, puesto que no busca afianzar la justicia, consolidar la paz,
promover el bienestar general ni asegurar los beneficios de la libertad, sino
que constituye una conducta condenable por Dios

El articulo 14 puesto que se ataca ese ‘derecho a trabajar’, cuando pretende
la retirada del dependiente de la empresa
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- El articulo 14 bis en relacion a las ‘condiciones dignas y equitativas’ de
labor, cuando se torna insufrible la relacion laboral

- El articulo 14 bis en relacion a las ‘jornadas limitadas’ en tanto se exceden
en explicito dafio al trabajador, violandose el ‘descanso’ y las ‘vacaciones’.

- El articulo 14 bis si el acosador echa mano al recurso de reduccién de
sueldos, atentando contra la ‘retribucion justa’ y la disposicion de ‘igual
remuneracion por igual tarea’

- El articulo 14 bis en relacion a la “estabilidad del empleado publico”, si se
trata del hostigamiento psicolégico ocurrido en el ambito de Ia
administracion publica.

- El articulo 15 en tanto dispone que en la ‘Nacion Argentina no hay
esclavos’, dado que se pretende instaurar una suerte de esclavitud con el
sometimiento desquiciada a la voluntad antojadiza de quien manda

- El articulo 16 que determina que todos los habitantes ‘son iguales ante la
ley’

- El articulo 17 en tanto establece que ‘la propiedad es inviolable, y ningin
habitante de la Nacion puede ser privado de ella, sino en virtud de sentencia
fundada en ley’

- El articulo 18 que expresa la abolicion de ‘todo tipo de tormento’

- El articulo 19 que dispone que ningn ‘habitante de la Nacion sera obligado
a hacer lo que no manda la ley, ni privado de lo que ella no prohibe’
(Gonzalez Pondal, 2012, p. 63)

En funciéon de lo expuesto, es posible concluir que no son pocas las
disposiciones que se ven afectadas en diferentes grados ante los casos de mobbing.

Por supuesto, habra que analizar en cada caso concreto como se han dado los
hechos (si la victima ha abandonado o no el trabajo, si hubo extension de carga horaria,
si hubo falta de descanso y/o vacaciones, si hubo reduccion de sueldo, si la victima
presenta dafios irreversibles a nivel fisico y/o psicologicos, el tipo de acoso, la duracion
del mismo, las condiciones generales del trabajo y de la victima, etc.) y de qué manera
lesionan en mayor o menor medida los derechos que se han consagrado en la Carta
Magna.

Ademas, sobre estos aspectos es fundamental tener presente la interpretacion que
los jueces han formulado al respecto y que permiten comprender el alcance y los
supuestos de aplicacion.

También considero totalmente fundamental que a la hora de implementar los
diferentes mecanismos tendientes a lograr la regulacion de la figura del Mobbing, se
analice en profundidad la estructuraciéon de los derechos laborales que reglamenta

nuestra carta magna.
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Es imposible obviar lo que establece la Constitucion puesto que las normas
reglamentarias de todo el ordenamiento deben guardar una total armonia con lo que la

misma establece.

2. Ley de Contrato de Trabajo

Sin lugar a dudas, la Ley de Contrato de Trabajo N° 20744, constituye la
columna vertebral del derecho laboral en nuestro pais. Por lo que su analisis resulta
imprescindible.

Sin embargo, y pese a la importancia indiscutible de esta normativa, cabe sefialar
que la misma no hace referencia de manera expresa al mobbing. Por lo que, como
ocurri6 en el apartado anterior, se analizan Uinicamente las disposiciones que garantizan
derechos y condiciones para los trabajadores que se ven afectadas en los casos de acoso
laboral.

Zurbriggen y Dallo afirman que “si bien la Ley de Contrato de Trabajo no regula
especificamente el tema, el mismo se encuentra abarcado implicitamente en varios de
sus articulos, reguladores de conductas y parametros que, de ser violados, podrian

configurar mobbing.” (Zurbriggen & Dallo, 2014, p. 7)

Por otro lado, Assad, Contrera y Contrera (2010, p. 112), plantean que
destacando las disposiciones del articulo 75 de la ley de contrato de trabajo que “si bien
el mobbing va mucho mas alld de un incumplimiento contractual y da lugar a
resarcimiento con base en el derecho comin, ello no excluye el deber de indemnidad
que recae sobre el empleador.”

Y también sobre las obligaciones que pesan sobre el empleador en base al
articulo 75 afirman que “los dafios que sufra el trabajador como consecuencia de
incumplir con el deber de seguridad deberan ser reparados por las normas que regulan
sobre danos provocados por accidentes en el trabajo y enfermedades profesionales.”
(Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 113)

En referencia al articulo 76 que se vincula con el “deber seguridad por parte del
patrén”, también lo sefialan como una de las disposiciones que se vinculan con el tema

de mobbing.
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También Tomasetti (2013, p. 2) hace referencia a los articulos de la Ley de
Contrato de Trabajo que son aplicables al tema, a saber: “62 ‘obligacion genérica de las
partes’, 63 ‘principio de la buena fe’, 65 ‘facultad de direccion’, 66 ‘ius variandi’, 75,
‘deber de seguridad’, 78 ‘deber de ocupacion’, 81 ‘igualdad de trato’, 242 ‘extincion del
contrato por justa causa’”’.

A fines de no extendernos mas alla de los objetivos previstos para el presente
trabajo, se ha elaborado un anexo de normativa donde se han transcripto los articulos
relevantes en la materia, a cuya lectura se remite.

Tal como ocurre con la Constitucion Nacional, tampoco hay en la Ley de
Contrato de Trabajo disposiciones que de manera especifica regulen la situacion de
acoso laboral.

Sin embargo, resulta posible extraer de la normativa una serie de presunciones y
derechos para el trabajador que deben ser respetados en todos los supuestos, incluidos
los casos de mobbing. De modo que, el hecho de que no exista regulacion especifica no
significa que no haya reglas generales que apliquen a estos supuestos ni que el
trabajador se encuentre absolutamente desprotegido.

Muy importante es extraer de este apartado los articulos relevantes que refieren

de manera indirecta a la figura de Acoso Laboral o Mobbing:

- Articulo 17: prohibe hacer discriminaciones.

- Articulo 62: menciona que las partes estan obligadas activa y pasivamente,
no solo a lo que resulta expresamente de los términos del contrato, sino a
todos aquellos comportamientos que sean consecuencia del mismo, resulten
de la mentada ley, de los estatutos profesionales o convenciones colectivas
de trabajo, apreciados con criterio de colaboracion y solidaridad.
(OBLIGACION GENERICA DE LAS PARTES)

- Articulo 53: hace referencia a la buena fe

- Articulo 65: a la facultad de direccion.

- Articulo 66: concede a la empleadora la facultad para introducir todos
aquellos cambios relativos a la forma y modalidades de la prestacion de
trabajo, en tanto esos cambios no importen un ejercicio irrazonable de esa
facultad, ni alteren modalidades esenciales del contrato, ni causen perjuicio
material ni moral al trabajador. Sin embargo, existen situaciones que no
constituyen un mero exceso en las facultades de direccion y de organizacion
de la empleadora, sino que importan un comportamiento deliberado e ilicito
como el acoso laboral que se expresa como ejercicio deliberado y abusivo
del poder. (IUS VARIANDI)

- Articulo 68: refiere a las modalidades de su ejercicio

53



- Articulo 81: igualdad de trato
- Articulo 172: capacidad y prohibicion de trato discriminatorio.

Como podemos apreciar en estos articulos vemos claramente los derechos que deben
protegerse y respetarse en el ambito laboral, los cuales vuelvo a reiterar puesto que fueron
puestos de manifiesto en el capitulo anterior cuando se detalld lo que establecen los diferentes
instrumentos internacionales que se vinculan a los derechos que deben ser amparados (entre
ellos aqui encontramos la igualdad de trato, por ende implica la prohibicion de efectuar tratos

discriminatorios)

3. Otras disposiciones Nacionales

Nuestro ordenamiento juridico no se limita a la Constitucion Nacional, ni a la
Ley de Contrato de Trabajo, sino que el sistema normativo es mas amplio y se
constituye, analizdndolo en base al tema del acoso laboral que es el objetivo del
presente trabajo, de una serie de leyes y decretos que se revisaran en este apartado.

Es importante tener presente que la falta de sistematicidad del ordenamiento
juridico, no significa que los ciudadanos no gocen de todo el conjunto de derechos y que
sera cuestion de andlisis en cada caso concreto ver cudles son las prerrogativas que en
dicha oportunidad corresponde aplicar y de qué manera se articulan con otras.

Se enumeran a continuacion aquellas leyes que de manera mas o menos directa

se vinculan con el acoso laboral, s6lo en las disposiciones que se refieren a la tematica.

3.1 Ley N° 24.557 de Riesgos del Trabajo. Reforma del art. 75 Ley 20.744

La ley de Riesgos del Trabajo que modifica el articulo 75 de la Ley 20744 de
Contrato de Trabajo, contiene otras disposiciones que resultan de relevancia para la
tematica del acoso laboral.

En tal sentido, Assad, Contrera y Contrera al referirse a esta ley sefialan como
relevantes los articulos 1, 2, 4, 6, 18, 20 y 39. Estos articulos hacen referencia a los
objetivos de la normativa, el ambito de aplicacion, las obligaciones de las partes, las
contingencias, la muerte del damnificado y la responsabilidad civil.

El articulo 1 refiere al deber de prevencion de las diferentes organizaciones en lo
que a siniestralidad laboral se refiere. Por otro lado, en caso de haberse producido un

accidente la obligacion de reparar los dafios derivados por motivo u ocasion del trabajo.
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El articulo 2 reglamenta a quienes se les va a aplicar la ley de riesgos del trabajo,
la cual rige tanto para el ambito publico como el privado.

El articulo 4, por su parte, establece un principio de cooperaciéon entre
aseguradoras, empleadores y empleados con el fin de implementar las medidas
conducentes a la prevencion de los riesgos laborales.

En el articulo 6 se establece el procedimiento a seguir por el damnificado en
caso de sufrir un accidente o enfermedad con motivo u ocasion del trabajo. Siempre
deberan hacerse presentes ante la Comision Médica para que pueda establecer que la
afectacion del trabajador proviene por un agente relacionado a su trabajo, y no a uno
ajeno al mismo.

El articulo numero 18 nos brinda la posibilidad de acceder a la pension por
fallecimiento, en caso que se produzca la muerte del damnificado.

En el articulo 20 se disponen las diferentes prestaciones que brindaran las ART
en caso de sufrir los trabajadores algun tipo de contingencia (entre las que podemos
mencionar servicio funerario, protesis y ortopedia, asistencia médica, etc.)

Finalmente, el articulo 39 establece la posibilidad de que el damnificado o sus
derechohabientes puedan obtener del responsable la reparacidon por los dafos y

perjuicios sufridos a causa de la contingencia respectiva.

3.2 Decreto N° 658/1996 (Reglamentario de la Ley N° 24557)

Ademas, de la ley 24557 de Riesgos de Trabajo que ya fuera oportunamente

analizada, resulta de relevancia en tanto reconoce en su preambulo que:

Ha habido un cambio en la concepcion de las enfermedades
profesionales, ya que tradicionalmente se sostenia un sistema netamente
compensatorio de los riesgos de trabajo: donde solo se declaraba enfermedad
profesional a los casos de incapacidad laboral, vinculando asi la incapacidad
fisica del trabajador con la imposibilidad de éste de generar ingresos. (Lopez
Achéaval, 2007, p. 2)

Luego agrega que en la actualidad “se busca fortalecer el concepto amplio de
dafio a la salud, entendido éste como cualquier clase de menoscabo fisico o mental,
orientandose de esta forma a la prevencion de los dafios, para evitar la configuracion de

enfermedades o dolencias.” (Lopez Achaval, 2007, p. 2)
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Es muy interesante lo que propone este decreto ya que representa un documento
de caracter ampliamente tuitivo a los derechos que tienen los trabajadores en caso de
sufrir una afectacion. Hoy en dia debe responderse sin ningtn tipo de vacilacion a la
persona o personas que hayan sido vulneradas en sus derechos ya sea con un dafio de

cualquier indole (fisico, mental o moral).

3.3 Ley 23.592 antidiscriminacion

Fue sancionada en 1988 y presenta como objetivo principal “crear medidas para
quienes arbitrariamente impidan el pleno ejercicio de los derechos y garantias
fundamentales reconocidos en la Constitucion Nacional.” (Tomasetti, 2014, p. 5)

Los articulos de mayor relevancia vinculados con la tematica del presente
trabajo son los articulos 1, 2 y 3 que se transcriben en el anexo correspondiente y que
refuerzan las sanciones para los casos de discriminacion, en sus diferentes posibilidades
de configuracion.

Si bien la transcripcion literal de los articulos obra en el anexo haré referencia a
lo que establecen en breves palabras.

El articulo 1 menciona la obligacion de reparar los dafios injustamente causados
a quienes hayan sido vulnerados de alguna manera en sus derechos y garantias
reconocidos en la Constitucion, principalmente motivos de caracter discriminatorio.

Mientras que los articulos 2 y 3 representan el caracter punitivo del estado
poniéndose de manifiesto el castigo a quienes incurran en violaciones de los derechos

fundados en motivos discriminatorios sancionando con prision tales acciones.

3.4 Ley 26485 de Proteccion Integral a las Mujeres

Esta ley aprobada en el afio 2009, significa un avance significativo en la cuestion
de género; y brinda elementos adicionales de proteccion, en este caso de mujeres, de
aquellas conductas que podrian ser mobbing.

Gonzalez Pondal (2012, p. 81) afirma, en un dato de relevancia sobre los
fundamentos de la normativa y de la tematica, que “conforme surge de algunas
estadisticas, las mujeres son las mas afectadas por los comportamientos realizados por

los mobbers.”
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Ademas, es significativa la regulacion en materia procedimental en tanto dispone

que los organismos estatales deberan garantizar a las mujeres

La gratuidad de las actuaciones judiciales y del patrocinio juridico
preferentemente especializado; recibir proteccion judicial urgente y preventiva;
la proteccion de su intimidad; recibir un trato humanizado evitando la
revictimizacion, y la amplitud probatoria para acreditar los hechos denunciados.
(Gonzalez Pondal, 2012, p. 81)

3.5 Ley 25.164 para el Empleo Publico Nacional y Decreto 1421/2002

Estas disposiciones, la ley y su decreto reglamentario resulta valioso en tanto
consagra en el articulo 24 inciso e, una sancion a un caso concreto de conducta que
podria ser considerada mobbing; dado que “sanciona con cesantia el accionar del agente
que con motivo o en ejercicio de sus funciones se aprovechare de una relacion
jerarquica e induzca u obligue a otro agente a acceder a sus requerimientos sexuales,

haya o no acceso carnal”. (Zurbriggen & Dallo, 2014, p. 5)

A modo de conclusion sobre el analisis de las disposiciones que de manera
indirecta se vinculan con el mobbing, cabe sefialar el planteo que al respecto efectud

Lopez Achaval (2007, p. 3) que sostuvo que:

El acoso moral no es una enfermedad para la victima, ni mucho menos
un accidente. En todo caso, el mobbing puede ser considerado causa, agente, que
lleve eventualmente al trabajador a un accidente de trabajo (ocasionado por un
trastorno psiquico) o a la configuracion de enfermedades profesionales (estén
estas ultimas incluidas o no en el listado actual)

Pero es clave la sintesis que afirma “el acoso moral es un factor — y muy grave —
de riesgo en el trabajo.” (Lopez Achdval, 2007, p. 3) Es por eso que junto, a la ley de
contrato de trabajo, como estructura central del ordenamiento laboral en nuestro pais; la
ley de riesgos del trabajo, con sus modificatorias, constituyen normativa de suma
relevancia para la tematica que se ha definido en el presente trabajo.

Se reitera en este punto que la normativa no contempla expresamente la
situacion del mobbing, sino que hay meras referencias indirectas y diseminadas por el

ordenamiento lo que dificulta severamente su aplicacion en casos concretos.
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Si bien es muy importante lo que establece la ley para el empleo publico, se
encuentra centrada especificamente en lo que es acoso sexual. Me parece insuficiente y
deberian ser ampliadas las situaciones de padecimientos que puede sufrir una persona,

puesto que no necesariamente implica cuestiones de indole netamente sexual.

4. Leyes Provinciales

En este ultimo apartado, se revisaran aquellas disposiciones que, a nivel
provincial, y el caso de la Ciudad Autéonoma de Buenos Aires, han avanzado sobre
regulaciones mas cercanas a la figura del mobbing, que podrian, en algunos casos servir
de ejemplo y en otros, como una muestra de lo que no debiera hacerse.

También se remite a la lectura del anexo obrante al final del presente trabajo
donde se ha transcripto mayor informacion de la normativa que se analiza en el este

apartado.

a. Buenos Aires: Ley 13.168

Fue publicada en febrero de 2004, y pretende la erradicacion de la violencia
laboral en el &mbito de la Administracion publica; la misma configura la lucha contra el
psicoterror laboral que se da con cierta continuidad en dicho d&mbito.

Mehrar (2014, p. 3) afirma que esta ley, que fuera reformada por la ley 14.040
“define el ambito de aplicacion, el mobbing (maltrato fisico, psiquico y social) y
enuncia una serie de conductas que prefigurarian la causal de maltrato.” Y agrega que
“es interesante la garantia de estabilidad que se introduce sobre aquellos empleados que
hayan denunciado ser victima o fueran testigos de estos sucesos, quienes no podran ser
sancionados, ni despedidos, ni sufrir menoscabos hasta el final del sumario

correspondiente.” (Mehrar, 2014, p. 3)

b. Santa Fe: Ley 12.434

Fue publicada en agosto de 2005, y tiene como finalidad “prevenir, controlar y

sancionar la violencia laboral y brindar a los trabajadores la proteccion necesaria

extendiéndose a los denunciantes y testigos del hecho.” (Tomasetti, 2013, p. 3)
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En cuanto a la definicion de la violencia laboral, la describe como “toda
conducta activa u omisiva ejercida en el ambito laboral por funcionarios o empleados
publicos que constituya un abuso de poder materializado, inequidad salarial fundada en
razones de género, maltrato fisico, sexual psicologico y social del trabajador.”
(Tomasetti, 2013, p. 3)

Otros de los aspectos relevantes es que deja establecida la obligacion del Estado

y que protege no so6lo a las victimas, sino también a denunciantes y testigos.

c. Entre Rios: Ley 9671

Su objetivo fundamental es “prevenir la violencia laboral y sancionar a los que
ejerzan la misma sobre los trabajadores estatales o privados.” (Tomasetti, 2013, p. 4)

Ademas, en cuanto a la definicién de la violencia laboral la caracteriza como
“toda accion ejercida en el ambito laboral que atente contra la integridad moral, fisica,
sexual, psicoldgica o social de los trabajadores estatales o privados.” (Tomasetti, 2013,
p-4)

Sobre esta normativa Basile (2008, p. 3) afirma que “es una muestra palmaria

del esfuerzo legislativo para erradicar el mobbing”.

d. Tucuman: Ley 7232

Fue publicada en octubre de 2002 persiguiendo como objetivo fundamental la
erradicacion y eliminacion de la violencia laboral.

Haciendo referencia a la definicién de la violencia laboral sostiene que es “toda
accion u omision que atente contra la dignidad, integridad fisica, sexual, psicologica y
social del trabajador ejercida en el ambito laboral por el empleador, por personal
jerarquico o un tercero vinculado directamente con él.” (Tomasetti, 2013, p. 4)

Sobre esta ley Zurbriggen y Dallo (2014, p. 5) afirman que la misma es de
“aplicacion para los tres poderes del Estado, Municipios, Comunas y Entes autarquicos
y descentralizados provinciales y municipales” y destacan que “no se limita a conductas

que impliquen unicamente acoso sexual” (Zurbriggen & Dallo, 2014, p. 5)

e. Misiones: Ley 4148
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Esta ley define a la violencia laboral como “toda accidon u omisién que
manifieste abuso de poder, que, en el &mbito laboral, funcionarios, personal jerarquico o
con autoridad funcional ejerzan contra los agentes” (Zurbriggen & Dallo, 2014, p. 7) y
destaca que el objetivo de esa accidn u omision sea afectar “su dignidad, integridad
fisica, sexual, psicologica y/o social, utilizando mecanismos de amenazas, intimidacion,
inequidad salarial, acoso, maltrato fisico y/o psicologico, social y ofensivo” (Zurbriggen

& Dallo, 2014, p. 7)

Provincias que a la fecha no han regulado la figura del ‘mobbing’

En palabras de Tomasetti (2013, p. 4), eran varias las provincias que no han
regulado la figura del mobbing y destacan las siguientes: “Chaco, Chubut, Cordoba,
Corrientes, Formosa, La Rioja, Mendoza, Neuquén, Rio Negro, San Juan, San Luis,
Santa Cruz, Santiago del Estero y Tierra del Fuego. (Tomasetti, 2013, p. 4)

Sin embargo, Gonzalez Pondal (2012, p. 82) al referirse a la normativa de la
provincia de San Luis del afio 2009 la caracteriza como “un ejemplo para no seguir”,
destacando aquellos aspectos que la podrian tornar inconstitucional al eximir de
responsabilidad al estado provincial por la inconducta de los agentes publicos.

Ademas, y pese a que no se equipara a las legislaciones provinciales,
Bustamante Casas sefiala la ley 1225 de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires, que s6lo
rige para los trabajadores dependientes de la administracion publica local. (Bustamante
Casas, 2008, p. 1)

Es interesante el planteo que efectia Lopez Achaval (2007, p. 2) que sostiene
que “la Unica legislacion en la materia se ha dado a nivel de Empleo Publico”; y de ello

cabe hacer la salvedad del caso de Entre Rios que si rige para el &mbito privado.

5. Conclusiones Parciales

En este apartado se han analizado diferentes disposiciones que regulan en
nuestro pais de manera directa o indirecta la cuestion del mobbing y/o los derechos,
garantias y bienes juridicos tutelados.

Entre ellos, es importante tener presente que la situacidon normativa en Argentina
es claramente insuficiente, porque no hay regulacion expresa a nivel nacional, sélo

algunas disposiciones aisladas que de manera parcial e incompleta, y desde un
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paradigma diferente, abordan consecuencias de la problematica, sin poder dar respuestas
efectivas a una situacion que realmente afecta de manera grave a muchos trabajadores.

Las legislaciones provinciales tampoco han logrado dar el salto de calidad que se
requiere, dado que son pocas las provincias que lo han regulado y s6lo desde la optica
de los trabajadores publicos (salvo el caso de Entre Rios), lo que dificulta su aplicacion
generalizada.

Preferentemente cito nuevamente a Entre Rios puesto que la mayoria de la
legislacion que encontramos reglamenta el ambito publico, y ha obviado la parte
privada.

Pero para nada quiero dejar fuera a lo manifestado por la ley santafesina, puesto
que hace una extension de la proteccion de las victimas de acoso laboral. No solamente
estamos hablando de la victima directa, sino también los de caracter indirecto que han
podido percibir que un tercero sufre esta situacion como lo son testigos y denunciantes
de un hecho determinado.

De manera que, a modo de conclusion cabe sefialar que las deficiencias mas
severas y notorias se encuentran a nivel legislativo, si bien esto no sera suficiente para
revertir una situacién traumatica, se constituye en el primer paso, esencial para
comenzar la transformacion socio-cultural que se requiere en estos casos.

A pesar de no contar en nuestro pais con disposiciones especificas sobre la
figura del Mobbing, deberiamos realizar un analisis acabado e integral de las diferentes
legislaciones que se encuentran diseminadas que mencionan de manera directa al acoso
laboral. Para luego, realizar un proceso de extraccion de entre todas ellas, logrando
unificar los diferentes criterios para proceder finalmente a la regulacion especifica de
esta figura, que cada vez mas protagonismo va adquiriendo y necesita una solucion

juridica de manera inmediata.
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Capitulo 4 — Jurisprudencia y Aspectos pendientes

En este cuarto y ultimo capitulo se analizara de qué manera la jurisprudencia se
ha referido a la tematica del mobbing y cudles son los aspectos que estan pendientes,
que la regulacion necesita abordar y cuales son los proyectos que se han presentado.

Esto permitira avanzar hacia el objetivo fundamental del presente trabajo que se
centra en revisar cual es la situacion juridica del mobbing en nuestro pais, y de qué
manera habria que avanzar hacia un sistema integral que aborde la problematica en toda

su complejidad y permita dar soluciones a los trabajadores.

1. Jurisprudencia

En este apartado se revisaran los fallos de mayor relevancia en materia de acoso
laboral que han significado un avance, pese a la ausencia de regulacion normativa.

En este punto ha resultado el poder judicial, un protagonista clave, en tanto al no
disponer de otros elementos de los que valerse, se ha forzado la judicializacion de los
casos, como Unica alternativa posible para quienes han sido victimas de conductas que
podrian ser tipificadas como mobbing.

Es importante tener presente sobre el analisis de la jurisprudencia que se
revisaran diferentes aspectos, diferentes juzgados y fundamentos de derechos en
diferentes normas, atento la dispersion de regulaciones diversas que han tenido
influencia directa o indirecta en la materia, afectando la posibilidad de avanzar sobre
ciertos criterios jurisprudenciales generalizados, por la sencilla razéon de que no existe

normativa en Argentina que regule de manera expresa, concreta y completa el mobbing.

Caso ‘Dufey’

El caso mencionado es el primer fallo' argentino que reconoce al «mobbing»
como causal de despido indirecto, dicho dictamen fue efectuado por el Superior
Tribunal de de Justicia de la Provincia de Rio Negro el 6 de abril de 2005.

En el presente caso, la actora desempefaba tareas, pretendiendo una
recategorizacion de su cargo, ya que la demandada le habia asignado funciones

! Superior Tribunal de Justicia de la Provincia de Rio Negro, “Dufey, Rosario B. c¢/Entretenimientos
Patagonia S.A.”, 06/04/2005
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superiores a las que efectuaba habitualmente; de ello surge de las piezas que
constan en el expediente solicitando se le reconociera la categoria de
supervisora. Ante lo manifestado por la actora, la parte demandada le reconocid
un complemento remuneratorio con fecha 23 de noviembre de 2000; las
diferencias a su favor por funciones cumplidas en el periodo no prescripto
calculadas entre las retribuciones de la categoria que ostentaba y la que
pretendia, agregando la demandada que «esta firma liquidard y abonard la
diferencia de categoria existente entre la reconocida en sus recibos y la de
supervisor con mas los rubros, diferencia de puntaje de empleados, diferencias
de sueldos anuales complementarios y diferencia de vacacionesy.

La actora habia manifestado en los hechos que habria sido victima de
«mobbing» como consecuencia de las injurias graves dirigidas por la parte
demandada manifestadas en el total desconocimiento de la tareas que la misma
desempetiaba; dicha situacion dio lugar a que la actora se sometiera a consultas
médicas y a una terapia psicologica la cual fue aconsejada por la perito experta
en donde aconsejaba dicho tratamiento y ademas la consecuente suspension de
sus actividades por quince dias siguiendo muy de cerca su evolucion para su alta
médica.

Sin embargo, la parte demandada no habia tomado en cuenta el estado de
salud de la actora, siendo despedida por «grave injuria laboral».

Es claro, pues, que la enfermedad de la actora fue originada como
consecuencia del conflicto laboral y las repetidas acciones de descalificacion en
cuanto a las tareas que desempefiaba la victima, acciones propias del hostigador,
ademas de negarse a recibirle los certificados médicos que exhibia la actora a la
demandada.

De modo tal que en el presente fallo se hizo lugar parcialmente el recurso
extraordinario de inaplicabilidad interpuesto por la actora, reconociéndose de
esta manera la persecucion laboral sufrida por la victima objeto de «mobbingy,
siendo este el primer fallo argentino que reconoce dicho fendémeno. (Tomasetti,
2013, p. 5)

Caso ‘Q. B. J.’

En palabras de Tomasetti (2013):

Este es uno de los tltimos casos® dictaminados por la Sala VII de la
Camara de Apelaciones en lo Laboral de la Capital Federal. El tribunal acoge la
denuncia sobre violencia laboral haciendo lugar al reclamo de la parte actora de
un despido originado en un estudio juridico. La parte actora se desempefiaba
como secretaria de un estudio juridico en el mes de abril de 2004 y presentd una

2 Camara Nacional del Trabajo, Sala VII, “Q.,B.J¢/ C. y otro” 23/05/2006
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carta a la empleadora en donde manifestaba las diversas situaciones padecidas a
consecuencia de los actos o conductas de hostigamiento cometidas.

En primera instancia, el reclamo pretendido por la parte actora fue
desestimado debido a la falta de pruebas suficientes idoneas para acreditar el
sistema de esclavitud a la cual estaba subordinada la actora.

Sin embargo, luego de la apelacion interpuesta por la demandante, la Sala
VII consider6 que «era impensable que tratandose de una empleada de casi 12
afios de antigliedad no haya merecido una mayor atencién o estudio antes de
decretarse el despido»; agrega que «el hecho de que aquellas manifestaciones
resultasen insustanciales no implica que no merecieran de parte del empleador
un mayor analisis que el realizado a la hora de disponer el despido». (Tomasetti,
2013, p. 5)

Caso ‘Plaut’

Sobre este caso® en particular es interesante revisar de qué manera la Cdmara

revoco el fallo de primera instancia, porque:

Sostuvo que las ofensas al derecho a la intimidad pueden materializarse
por el acoso sexual en la esfera laboral, siendo causa de afliccion, mortificacion,
apesadumbramiento, dolor, angustia, humillacion y desmedro de la dignidad,
todas ellas afecciones legitimas de la zona espiritual intima y reservada de la
persona, que resulta ser sujeto pasivo de tal accionar, mereciendo en su caso el
reproche de la ley y una adecuada reparacion.” (Bustamante Casas, 2008, p. 5)

En este caso la sefiora Monica Plaut alegd haber sufrido acoso sexual por
su jefe de seguridad, motivo por el cual tomd una licencia por enfermedad, y al
vencerse ésta inicid una demanda civil contra su acosador.

Ante esto la camara manifestd que fue aprobado el acoso ordenando al
acosar la indemnizacion respectiva a la victima establecida en 18.600 pesos.

Caso ‘Llambir’

En este fallo* la Excelentisima C4dmara Laboral de Cérdoba sostuvo que:

La empresa claramente violent6 el dispositivo del art. 78 de la L.C.T en
su primer parrafo cuando dispone: “El empleador debera garantizar al trabajador
ocupacion efectiva, de acuerdo a su calificacion o categoria profesional, salvo

3 Camara Nacional Civil, Sala M, “Plaut, Moénica ¢/Cia. De Servicios Hoteleros S.A. s/Dafios y
perjuicios” 05/06/2001

4 Excelentisima Camara Laboral de Cérdoba — Sala Décima “Llambir, Maria E. c¢/Aguas Cordobesas
S.A.” 11/11/2004
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que el incumplimiento responda a motivos fundados que impidan la satisfaccion
de tal deber”. (Bustamante Casas, 2008, p. 6)

En este caso lo que sucedid fue que un grupo de trabajadores, entre los
cuales se encontraba la sefiora Maria Llambir comenzaron a sufrir intromisiones
en su faz privada por parte de la demandada, ya que ésta le cambid las claves de
informatica y teléfono, ademds de tenerlos sin nada que hacer y ejerciendo
constantes presiones para que se retiren aceptando una indemnizacion que de
hecho era muy inferior a la que les correspondia legalmente.

Otros fallos que también se pueden consultar, en tanto de manera mas o menos
directa se refieren a la materia son los de Ledesma®, Veira%, S., J.D.” , Parals®, RM.R.’ y
el de Maldonado!'® que hace referencia al burn out. Un caso en el que el supuesto no se
configura es el de V.A. ,R.!!

Por otro lado, es importante tener presente que hay jurisprudencia de otros paises
que también se ha expedido en relacion a la figura del mobbing. Sin embargo, no se
avanzara en el andlisis de dichos aspectos, en tanto excede los objetivos definidos para
el presente trabajo porque ya se ha revisado el derecho comparado y esas pautas son las
que los jueces han utilizado para resolver las cuestiones que en dichos paises se han

planteado.

1.1. Criterios jurisprudenciales de relevancia

Se analizan de manera separada algunos criterios, que han resultado de utilidad
para revisar no desde los hechos de cada caso puntual, sino desde una perspectiva mas
amplia que permita aplicar dichas resoluciones a otras situaciones que podrian
presentarse, los criterios que se han tomado.

Es interesante el planteo que efectuia Gonzalez Pondal, al referirse a los
diferentes temas y sefialar cudles han sido los casos emblemdticos sobre esa cuestion

particular, para clarificar el analisis.

5 Excelentisima Camara Laboral de Cordoba, Sala Décima — “Ledesma, Clara C. ¢/Aguas Cordobesas
S.A.” —05/09/2005

® Camara Nacional del trabajo, Sala III, “Veira, Moénica ¢/Editorial Perfil S.A” — 12/07/2007

7 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala X. “S.,J.D. ¢/Fooptin S.A.” —29/04/2011

8 Camara Nacional del Trabajo, Sala III, “Parals, Eliana Veronica ¢/Bandeira S.A”. —22/11/2006

° Camara Nacional del Trabajo, Sala VII, “R.M.R. ¢/ Boedo 708 S.R.L.” — 08/05/2006

10 Camara del Trabajo de San Carlos de Bariloche (Rio Negro) — “Maldonado, Lidia B. ¢/Comision
Médica N° 9” — 13/05/2008

' Camara Nacional de Apelacion del Trabajo, Sala IX, “V.A., R. ¢/ Pinares de Carrasco SA” —
27/10/2009
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En primer lugar, sobre el peso de la prueba psicolégica y psiquiatrica se sostuvo
que “hay factores de riesgo psicosocial que pueden ser receptados jurisprudencialmente
en casos concretos, siempre que se agote el rigor probatorio”!? (Gonzalez Pondal, 2012,
p- 109)

En segundo término, es posible sefialar el mobbing fundado en la ley 26.485 de
proteccion de la mujer'®, cuenta con otros elementos, en funcion de las disposiciones de
la ley que busca prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres
(Gonzalez Pondal, 2012, p. 110)

Por otro lado, hay que tener en claro que ciertos incumplimientos contractuales
no constituyen mobbing. Y en este caso'* sefialan que “era necesario que el actor
alegase en forma circunstanciada hechos objetivables que denotasen que habia sido
pasible de violencia psicologica” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 110)

Tampoco se considera que se configure mobbing cuando no hubo prueba de
acciones maliciosas del empleador. En tal sentido, se sostuvo!® que “de la prueba
testimonial resefiada no surge que la actora hubiera estado sometida al maltrato que
denuncia y al que atribuye el origen de sus dolencias, simplemente refieren haber
notado un cambio en el caracter de la trabajadora.” Ademas, se afirmé que no “existen
pruebas que demuestren que el empleador hubiera obrado con malicia, temeridad o por
lo menos con ligereza culpable, ni tampoco se acreditdé que hubiera cometido algin acto
ilicito.” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 112) Esto se relaciona de manera directa con lo
expuesto al definir y caracterizar el acoso laboral, en tanto la finalidad, el objetivo del
victimario resulta fundamental para que se configure el mobbing.

Ademas, tampoco se considera acoso laboral cuando no hubo pruebas de que el
traslado fue una maniobra de “mobbing”; en tal sentido se sostuvo que “el mobbing es
un intento deliberado de excluir al trabajador de su puesto de trabajo por la via de la
humillacion, acoso general, abuso emocional y/o terror”. (Gonzalez Pondal, 2012, p.

112)

12" Superior Tribunal de Justicia de la provincia de Rio Negro, Sala Laboral y Contencioso -
Administrativo Laboral, “B. S. M. ¢/ Hidden Lake S.A.”, 05/05/09

13 Céamara Nacional de Apelaciones en lo Contencioso — Administrativo Federal, Sala III, “C. M. L. —
Reservada — Inc. Med. ¢/ defensor del Pueblo de la Nacién” — 15/09/09

14 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala IX, “L. D., L. N. c¢/Colegio de Escribanos de la
Ciudad de Buenos Aires” 30/09/09)

15 Camara 4° del Trabajo, Mendoza, “D., M. R. ¢/ F., P. D.” 26/07/10)
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Acreditar el trato hostil, no significa que sea mobbing. En esa direccion se
afirmé'® que: “el trato desconsiderado, desagradable y descortés que imperaba en la
empresa estuvo vinculado a situaciones del trabajo, o referidas a su desempefio laboral y
no aparece objetivamente relacionado como una persecucion u hostigamiento personal
subjetiva y especificamente dirigido hacia C.” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 113)

También hay que sefalar que “lo que pudo haber acontecido en un dia no

9999,

alcanza para constituir “mobbing””’; en funcion de ello se dispuso!’ que:

De acuerdo al lapso de tiempo trabajado luego de la reincorporacion (un
dia), no parece posible por una cuestion de logica y de razonabilidad lo invocado
por la actora en cuanto a que en el caso se configur6 un claro caso de acoso
laboral, hostigamiento psicoldgico o mobbing. (Gonzalez Pondal, 2012, p. 114)

Por otro lado también se sentenci6'® que no se otorga indemnizacioén por dafio
moral y psiquico si no se ha probado “mobbing” como causa de aquellos perjuicios. “La
presencia de una situacidon de mobbing con consecuencias juridicas requiere la
verificacion de un reiterado y regular proceder perverso y ademas que tenga la finalidad
de segregar o eliminar al acosado de la comunidad de trabajo” (Gonzalez Pondal, 2012,
p. 117)

En otro fallo'® se dispuso que correspondia rechazar la figura del mobbing por
considerar que no existié nexo causal que lo probase.?’

Otro de los aspectos a analizar es el supuesto de despido indirecto (aquel en que
un trabajador se considera despedido por las circunstancias a las que ha arribado la

relacion laboral), en el que:

La jurisprudencia viene diciendo que, si bien el acoso moral en el trabajo
ain no se halla legislado como figura autonoma justificante de la decision de
colocarse en situacion de despido indirecto, no resulta menos cierto que el acoso
moral en las relaciones laborales constituye injuria que debera ser apreciada en

16 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala I1, “C., Gabriel Julio de Jests ¢/ Ed Gar S.A.”,
09/12/09

17 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala X, “Justo, Patricia Veronica ¢/ Latin Panel
Argentina S.A.”, 27/12/10

18 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala X, “Rojas Chamorro, Beatriz Aurelia del Carmen
c/Audiotel S.A.”, 28/02/11

19 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala V, “Bornstein, Alberto Salomén ¢/ Siembra A.F.J.P.
S.A.”, 08/09/10

20 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala V, “Bornstein, Alberto Salomoén ¢/ Siembra A.F.J.P.
S.A.”, 08/09/10
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los términos del articulo 242 de la Ley de Contrato de Trabajo. (Assad, Contrera
& Contrera, 2010, p. 109)

Como se ha manifestado previamente, la importancia de este analisis radica en
visualizar qué principios son extrapolables a otros casos y cudles pueden servir como
referencia al momento de definir una regulacion que finalmente dé respuestas en
Argentina a la situacion del mobbing, que sigue, a la fecha sin un ordenamiento
concreto que la regule y controle, que pueda dar a los trabajadores las garantias que el
ordenamiento nacional e internacional le reconoce.

Muy interesante es lo que se refiere en este apartado a la accion maliciosa por
parte del acosador. ;Por qué se dice accion maliciosa? Porque el accionar del acosador
no es simplemente un regafio por haber efectuado mal la victima una respectiva tarea.

La malicia se encuentra en la finalidad, puesto que el acosador con esto no solo
persigue el regafio hacia la victima por las labores que realiza en su trabajo, sino que
pretende que la misma abandone voluntariamente su puesto de trabajo evitando asi la
efectuacion del pago correspondiente que se desprende precisamente de la

indemnizacidn respectiva.

2. Proyectos de Ley presentados

Sobre este punto y a fines de no extenderse mas alla de los objetivos que se han
definido para el presente trabajo simplemente se enumeraran los diferentes proyectos
legislativos que se han presentado en nuestro pais y sus aspectos mas sobresalientes, de
modo de poder contar con un panorama general de la situacion.

Tomasetti (2013) destaca el proyecto de ley de violencia laboral de Mendoza.
Por su lado Gonzalez Pondal (2012, p. 126) destaca algunos elementos del proyecto del
diputado Osvaldo Nemirosvci, cuya definicion del mobbing califica como insuficiente
para mostrar ‘el verdadero dafo causado por el acoso”. Luego sefiala algunos aspectos
en los que tampoco coincide con el proyecto de la senadora Haidé Giri que refiere al
maltrato psicoldgico que segin Gonzalez Pondal “tiene el inconveniente de no mostrar
el instituto en toda su esencia, pues puede haber maltrato psicoldgico que no sea acoso”
(Gonzalez Pondal, 2012, p. 127)

Luego critica el proyecto de la diputada Elisa Carri6 por considerar

“completamente (...) improcedente la pretension de que el acosado al que la justicia le

68



ha dado la razén sea restituido al puesto de trabajo.” (Gonzalez Pondal, 2012, p. 127)
También afirma que el proyecto de la Senadora Ada Maza se equivoca al distinguir el
acoso moral del psicolégico porque no queda clara la diferencia. (Gonzalez Pondal,
2012, p. 128)

Sin criticas tan incisivas, Basile, destacaba en 2008 que:

En el ambito nacional existen seis proyectos legislativos que,
actualmente, se encuentran en estado parlamentario y comprenden las relaciones
laborales del sector publico y del sector privado. Cuatro de ellos corresponden al
Senado de la Nacion (Expte. 3211/03; Expte. 1414/03; Expte. 002703 y Expte.
2635/04) y los dos restantes a la Camara de Diputados de la Nacion (Expte.
3313- D- 04 y Expte. 3004- D- 04). (Basile, 2008, p. 2)

También Garcia y Angelelli (2004), hacen referencia a diferentes proyectos
presentados en el Congreso de la Nacidon que se asemejan entre si y que buscan
prevenir, sancionar y erradicar la violencia laboral.

Por su parte, Assad, Contrera y Contrera, destacaron la labor del Diputado Julio
Piumatto por su proyecto presentado en el afio 2009. (Assad, Contrera & Contrera,
2010, p. 114)

Lo importante de los proyectos presentados, que son varios y diferentes, es que
pese a las respuestas diversas que se dan en cada uno de ellos, en general hay consenso
sobre lo que se identifica como mobbing y se pretende dar solucién a una problematica
que requiere de respuestas desde todos los ambitos, el legislativo no es el inico, pero es
uno de los pasos necesarios para seguir avanzando.

Es muy fructifero que se encuentren varios proyectos presentados referentes al
Mobbing, pero la realidad demuestra que todavia no se ha podido encontrar una
unificacion referente a los mismos para lograr definitivamente regular la figura.

Es importante que puedan extraer de cada una de las soluciones aportadas la
definitiva, que permita la implementacion del Mobbing no solo en la ley de contrato de
trabajo (20744), sino también una ley especifica que lo regule, por supuesto tanto para

el ambito publico como privado, esto es indistinto.

3. Aspectos que requieren regulacion
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No son pocas las cuestiones que requieren regulacion, de hecho, la figura del
mobbing como tal, requiere de una regulacion expresa y completa en nuestro
ordenamiento argentino.

Como tal, debiera contemplar diferentes variables que resultan necesarias y que
se vinculan con las tematicas que ya se han abordado y a las que la jurisprudencia ha
dado respuesta, construyéndolas en base a otros elementos dispersos en el ordenamiento
juridico. Por ello se requiere, revisar los proyectos ya presentados, buscar una
alternativa superadora que permita analizar las diferentes problematicas establecidas en
relacion al mobbing y lograr de esta manera regular la figura del acoso laboral.

La cuestion probatoria es una de las problematicas. Sobre este punto es
importante tener presente lo que resolvido la Camara en el fallo “B., R.N. v. Galeno

Argentina S.A, en tanto se afirmé que:

Rige el principio un dubio pro operario en materia de prueba (articulo 9
ley 20744), el que, tratdndose de una mujer trabajadora, alcanza mayor fortaleza
debido a la mas intensa vulnerabilidad de las mujeres en el universo del trabajo,
situacion implicita en el comparto corpus iuris que apunta a la deconstruccion de
los paradigmas que naturalizan tal desventaja.?!

Por otro lado, en una sintesis que permite visibilizar diferentes aspectos y

necesidades se puede sostener que:

- Es un fendmeno que no esta contemplado por la LCT y tampoco por
leyes especiales que brinden una proteccion integradora y completa a los
trabajadores. Por tanto, es necesario formular algun tipo de respuesta legislativa
para solucionar este problema.

- Es necesaria una reforma juridica que permita contar no sélo con leyes
sino también con un organismo especifico, el que podria constituirse en el seno
del Ministerio de Trabajo, a los fines de que los trabajadores puedan denunciar
el acoso laboral. Reforma que debe ir acompafiada de la implementacion de
politicas y organos controladores del efectivo cumplimiento de la proteccion
para los trabajadores.

- Los empleadores deben hacerse cargo de las indemnizaciones que
correspondan a los trabajadores victimas del mobbing, porque justamente son
ellos quienes tienen a su cargo el deber de resguardar las condiciones de trabajo
y de que el ambiente laboral permanezca inalterable. (Bustamante Casas, 2008,

p-9)

2l Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala I, “B.,R.N. v. Galeno Argentina S.A.” 17/04/2012
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Tal como lo plantea Mac Donald (2010, p. 4) la OIT propone algunas soluciones

frente al fenomeno del mobbing y las resefia en cuatro ejes:

- Preventivas: que tomen en cuenta el origen de la violencia y no sélo sus
efectos

- Especificas: dado que cada forma de violencia exige remedios diferentes

- Multiples: en el sentido de que se necesitan combinar diferentes tipos de
respuestas

- Inmediatas: hay que establecer con anterioridad un plan de intervencion
inmediata para contener los efectos de la violencia.

Por otro lado, en posicion totalmente diferente a lo que se viene sosteniendo,

Livellara (2013) plantea que:

Miés que el dictado de una Ley que regule el mobbing mtroducir
modificaciones en los Codigos de Procedimientos Laborales de las provincias,
regulando medidas cautelares especiales para estos casos, la posibilidad de que
la prueba confesional de la victima quede incorporada como prueba del tribunal
y no pueda ser renunciada por la demandada. (Livellara, 2013, p. 5)

El planteo de Basile resulta clarificador en tanto concentra varios de los aspectos

de relevancia para definir la situacion actual, a saber:

Debemos movernos en medio de una sensacion agridulce; por un lado, la
satisfaccion de ver codmo, poco a poco, el fendmeno del “mobbing” y de la
violencia laboral en su conjunto, va ganando espacios publicos y la atencion de
los legisladores; por el otro, la repeticion de errores de indole conceptual o la
excesiva vaguedad de los términos utilizados, de tal forma que puedan llevar a
convertir las normas en meras indicaciones programaticas, sin contenido real y
sin posibilidades de realizacion practica. (Basile, 2008, p. 4)

Finalmente, concluye Basile (2008, p. 4) para dar méas argumentos sobre su

postura, que se comparte que:

El problema del “mobbing” exige que “los bienes juridicamente tutelados
de los trabajadores que resultan lesionados por el fendémeno del acoso
psicologico en el ambito del trabajo, requiere mencionar los derechos humanos a
la integridad fisica, psiquica y moral del trabajador, el respeto a su honra, el
derecho al reconocimiento de su dignidad, a no ser discriminado y respetar las
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libertades politicas y econdmicas fundamentales de la persona humana. También
se afecta el derecho a las condiciones equitativas y satisfactorias del trabajo,
cuya violacion es considerada como discriminaciéon” (2008, p. 4)

Como conclusion de este apartado cabe sefialar que la buena noticia es que se va
avanzando y se tienen, medianamente identificados los puntos centrales a abordar, pero
los desafios atin son muchos y dificiles.

En base a lo que se pone de manifiesto en este punto encontramos
verdaderamente que sabemos lo que significa esta figura no solo conceptualmente, sino
también las consecuencias que produce, por lo que deberia ser receptada de manera
urgente, ya que requiere de soluciones rapidas y concretas.

Buscar mecanismos provisorios para contentar al trabajador no es suficiente
porque es algo de indole parcial que no termina de manera integral resolviendo el

conflicto.

4. Conclusiones Parciales

En este cuarto y ltimo capitulo se han podido revisar no solo los criterios que la
jurisprudencia ha fijado sobre la problematica vinculada al mobbing, sino también otras
respuestas que desde los proyectos legislativos y los aportes de juristas se han expresado

orientados a las necesidades que se hacen cada vez mas fuertes.

En tal sentido cabe formularse atin nuevas preguntas, seguir manteniendo vivo el
debate y plantear cudles son las cuestiones que si o si deben estar reguladas, cuales no
competen a la orbita nacional y son cuestiones de forma que deberdn reglamentar las
provincias y qué aspectos se encuentran por fuera de la figura del acoso laboral, porque

no constituyen mobbing.

Sin lugar a dudas, la cuestion probatoria y, en general las cuestiones
procedimentales, requieren un debate aparte, se abre un abanico de posibilidades que
requieren de un pormenorizado andlisis que armonice las soluciones con los regimenes

juridicos locales.

Sin embargo, es indiscutible, a esta altura de nuestra evolucion legislativa en la
materia y la vasta jurisprudencia que se ha dictado en distintos puntos del pais, la

necesidad de contar con regulacion expresa en nuestro pais que consagre el mobbing
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como una figura autonoma, con caracteristicas propias, que requiere de otras precisiones

y otras soluciones.

Vuelvo a reiterar lo que he puesto mas arriba, si bien son claros los avances en

relacion a esta problematica, falta implementar precision a esa claridad.

Los aportes efectuados por diferentes autores son muchos, la teoria demuestra
que tenemos todas las herramientas necesarias para la regulacion, pero falta justamente

la practicidad, es decir, poner en practica estos mecanismos.
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CONCLUSION

A través de estas paginas se han revisado los aspectos mas relevantes, desde el
punto de vista juridico vinculados a la figura del mobbing. Cabe sefialar que mas alla de
las precisiones técnicas en cuanto a qué conductas podrian ser consideradas como acoso
laboral, qué tan amplia debe ser la matriz de factores a analizar y cudles son las
consecuencias fisicas, psicoldgicas, sociales y laborales que podria llegar a enfrentar la
victima, nadie puede negar que el mobbing se ha convertido en la actualidad en una de

las problematicas de mayor relevancia no s6lo en nuestro pais, sino en el mundo.

Es asi que no basta con quedarse en meras discusiones sobre aspectos que
exceden lo juridico y sélo buscan pretextos para terminar por dejar sin regular la
situacion. En la Argentina se cuenta actualmente con un panorama, cuanto menos,
alarmante. Mas alld de que no existan cifras generalizadas y oficiales de los casos de
mobbing, es de publico conocimiento que hay un gran nimero de personas que padecen
o han padecido situaciones que podrian ser tipificadas como tales. Lamentablemente,
eso es soOlo el comienzo del problema, porque uno de los aspectos de mayor
preocupacion es la falta de regulacion normativa expresa en nuestro pais que aborde la
tematica en toda su magnitud y complejidad. Esto no resulta una cuestion menor, sobre
todo porque implica un nivel de desproteccion juridica que alcanza niveles de mucha

conflictividad.

Es interesante destacar en primer lugar la existencia de abundante y nutrida
doctrina en nuestro pais y en el derecho comparado que ha bregado por la correcta
tipificacion de las conductas que son acoso laboral, las consecuencias que acarrea, los
casos de éxito de otros lugares y los aspectos que se vinculan con la implementacion de

las politicas que permitan combatir esta problematica.

En segundo término, es preciso remarcar que la jurisprudencia en nuestro pais ha
avanzado en estos afios, pese a la ya mencionada ausencia de regulacion especifica, en
la consagracion de la figura, con base a otras disposiciones del ordenamiento juridico y
disponiendo sentencias condenatorias para los empleadores, con sanciones que han

evidenciado la figura del acoso laboral en todo su nivel de impacto.

Por otro lado, cabe sefialar que en Argentina se han presentado proyectos

legislativos tendientes a regular la cuestion del mobbing, de manera méas o menos
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completa y con algunas serias deficiencias. Pero no es posible concebir que a esta altura
de la evolucion legislativa, doctrinaria y jurisprudencial se siga en la Argentina sin una
ley que regule el mobbing. Habra que revisar de qué manera las cuestiones de forma, de
suma relevancia en esta materia, requieren del accionar de las provincias para su
regulacion, pero dicha situacion no puede ser excusa para no regular a nivel nacional

una problematica que requiere de una solucion técnica, al menos como primer paso.

Reiterando los motivos que se vinculan con lo expuesto y, sobre todo, con una
cuestion de derechos humanos que es lo que se debate finalmente, es que se considera

necesario avanzar hacia la regulacion del acoso laboral.

Desde mi punto de vista creo fundamental no solo regular la figura en un
articulo en la ley de contrato de trabajo, sino que es muy importante que sea regulado

como figura autdbnoma en una ley especifica.

Ademas de su regulacion, debe crearse un organismo especifico en el seno del
Ministerio de Trabajo para que concurran victimas de acoso laboral garantizando no
solo gratuidad en las actuaciones judiciales, sino un constante apoyo y asistencia a las

victimas.

Creo muy conveniente también en cuanto a las indemnizaciones se refiere, no
solo tener en cuenta las tarifadas que establece la ley de contrato de trabajo. Ademas de
ella, la figura del Mobbing debe contar con una indemnizacion especifica, es decir, la

victima debiera ser merecedora de una doble indemnizacion.

Incluso es fundamental que la figura también sea sancionada desde el ordenamiento
juridico penal. Debe categorizarse a esta figura como un delito. Refuerzo esta opinion
con lo citado al principio de este trabajo con la frase de Heynz Leymann: “En las
sociedades altamente industrializadas el lugar de trabajo es el inico campo de batalla
que queda, donde la gente puede matar a otro sin correr el riesgo de enfrentarse a los

tribunales (Garcia & Angelelli, 2004, p. 5)

Finalmente, para concluir con mi valoracion general la ley especifica que regule

el Mobbing deberia estar estructurada de la siguiente manera:

- Ambito de aplicacion.

- Situaciones consideradas Mobbing.
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- De la prueba.
- Procedimiento judicial.

- Régimen sancionatorio.

Por supuesto solo he puesto esta estructura a modo de ejemplo, pero creo firmemente en
que tenemos todas las herramientas necesarias para que no se dilate mas este gran
inconveniente y podamos lograr la creacion de esta ley que tanto se anhela en el sector

laboral, y parece para muchos que simplemente fuese una utopia.
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ANEXO

1. Instrumentos Internacionales

En este anexo se transcribirdn aquellos instrumentos internacionales que de
manera mas a 0 menos directa se vinculan con la figura del mobbing y/o que consagran
derechos, garantias y bienes juridicos que deben ser protegidos y que las conductas del
acoso laboral podrian vulnerar. A los fines de no excederse mas alla de los objetivos

definidos para el presente trabajo, solo se resefian los articulos pertinentes.
1. Declaracion Universal de Derechos Humanos

Se resefan seguidamente los articulos de la Declaracion Universal de Derechos
Humanos que se refieren a derechos que podrian ser vulnerados en casos de mobbing; y
que constituyen derecho vigente en nuestro pais, por el articulo 75 inciso 22 de la Carta
Magna.

Articulo 1: Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos y, dotados como estan de razon y conciencia, deben comportarse
fraternalmente los unos con los otros.

Articulo 2

1. Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econdmica,
nacimiento o cualquier otra condicion.

2. Ademas, no se hard distincion alguna fundada en la condicion politica,
juridica o internacional del pais o territorio de cuya jurisdiccion dependa una
persona, tanto si se trata de un pais independiente, como de un territorio bajo
administracion fiduciaria, no autdbnomo o sometido a cualquier otra limitacion de
soberania.

Articulo 7: Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho
a igual proteccion de la ley. Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda
discriminacion que infrinja esta Declaracion y contra toda provocacion a tal
discriminacion.

Articulo 12: Nadie serd objeto de injerencias arbitrarias en su vida
privada, su familia, su domicilio o su correspondencia, ni de ataques a su honra o
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a su reputacion. Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra tales
injerencias o ataques. (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 367)

Articulo 4: Nadie estard sometido a esclavitud ni a servidumbre, la
esclavitud y la trata de esclavos estan prohibidas en todas sus formas.

Articulo 5: Nadie sera sometido a torturas ni a penas o tratos crueles,
inhumanos o degradantes. (Gonzalez Pondal, 2012)

2. Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre

Preambulo: Todos los hombres nacen libres e iguales en dignidad y
derechos y, dotados como estan por naturaleza de razén y conciencia, deben
conducirse fraternalmente los unos con los otros.

El cumplimiento del deber de cada uno es exigencia del derecho de
todos. Derechos y deberes se integran correlativamente en toda actividad social
y politica del hombre. Si los derechos exaltan la libertad individual, los deberes
expresan la dignidad de esa libertad.

Los deberes de orden juridico presuponen otros, de orden moral, que los
apoyan conceptualmente y los fundamentan.

Es deber del hombre servir al espiritu con todas sus potencias y recursos
porque el espiritu es la finalidad suprema de la existencia humana y su maxima
categoria.

Es deber del hombre ejercer, mantener y estimular por todos los medios a
su alcance la cultura, porque la cultura es la maxima expresion social e historica
del espiritu.

Y puesto que la moral y buenas maneras constituyen la floracion mas
noble de la cultura, es deber de todo hombre acatarlas siempre. (Assad, Contrera
& Contrera, 2010, p. 367)

Articulo 1. - Todo ser humano tiene derecho a la vida, a la libertad y a la
seguridad de su persona.

Articulo II. - Todas las personas son iguales ante la ley y tienen los
derechos y deberes consagrados en esta declaracion sin distincion de raza, sexo,
idioma, credo ni otra alguna.

Articulo V.- -Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra
los ataques abusivos a su honra, a su reputacion y a su vida privada y familiar.
(Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 372)

3. Pacto de San Jose de Costa Rica — Convencion Americana sobre

Derechos Humanos

Articulo 5. Derecho a la Integridad Personal
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1. Toda persona tiene derecho a que se respete su integridad fisica,
psiquica y moral.

2. Nadie debe ser sometido a torturas ni a penas o tratos crueles,
inhumanos o degradantes. Toda persona privada de libertad sera tratada con el
respeto debido a la dignidad inherente al ser humano.

Articulo 11 Proteccion de la Honra y de la Dignidad

1. Toda persona tiene derecho al respeto de su honra y al reconocimiento
de su dignidad.

2. Nadie puede ser objeto de injerencias arbitrarias o abusivas en su vida
privada, en la de su familia, en su domicilio o en su correspondencia, ni de
ataques ilegales a su honra o reputacion.

3. Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra esas
injerencias o esos ataques. (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 368)

4. Declaracion Social Laboral del Mercosur

Articulo 1: Todo trabajador tiene garantizada la igualdad efectiva de
derechos, tratamiento y oportunidad en el empleo y ocupacion, sin distincion o
exclusion por motivo de raza, origen nacional, color, sexo u orientacion sexual,
edad, credo, opinion politica o sindical, ideoldgica, posicion econdémica o
cualquier orea condicion social o familiar, en conformidad con las disposiciones
legales vigentes.

Los Estados parte se comprometen a garantizar la vigencia de este
principio de no discriminacion. En particular, se comprometen a realizar
acciones destinadas a eliminar la discriminacion en lo que refiere a los grupos en
situacion desventajosa en el mercado de trabajo.

Articulo 5: Eliminacion del trabajo forzoso

1. Toda persona tiene derecho al trabajo libre y a ejercer cualquier oficio
o profesion conforme a las disposiciones nacionales vigentes.

2. Los Estados Parte se comprometen a eliminar toda forma de trabajo o
servicio exigido a un individuo bajo la amenaza de una pena cualquiera y para el
cual dicho individuo no se ofrece voluntariamente.

3. Ademas se comprometen a adoptar medidas para garantizar la
abolicion de toda utilizacion de la mano de obra que propicie, autorice o tolere el
trabajo forzoso u obligatorio.

4. Especialmente suprimese toda forma de trabajo forzoso u obligatorio
del que pueda hacerse uso:

a) como medio de coercion o de educacion politica o como castigo por no
tener o expresar el trabajador determinadas opiniones politicas o por manifestar
oposicion ideoldgica al orden politico, social o econdmico establecido;

b) como método de movilizacion y utilizacion de la mano de obra con
fines de fomento econdmico;

c¢) como medida de disciplina en el trabajo
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d) como castigo por haber participado en huelgas;
e) como medida de discriminacion racial, social, nacional o religiosa.
(Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 369)

5. Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales

Fue adoptado por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1966 y entr6 en
vigencia en Enero de 1976.

Articulo 6

1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a
trabajar, que comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de
ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran
medidas adecuadas para garantizar este derecho.

2. Entre las medidas que habréa de adoptar cada uno de los Estados Partes
en el presente Pacto para lograr la plena efectividad de este derecho debera
figurar la orientacion y formacién técnico-profesional, la preparacion de
programas, normas Yy técnicas encaminadas a conseguir un desarrollo
economico, social y cultural constante y la ocupacion plena y productiva, en
condiciones que garanticen las libertades politicas y econdémicas fundamentales
de la persona humana.

Articulo 7: Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho
de toda persona al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que
le aseguren en especial:

a) Una remuneracidbn que proporcione como minimo a todos los
trabajadores:

1) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones
de ninguna especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de
trabajo no inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual;

i1) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias
conforme a las disposiciones del presente Pacto;

b) La seguridad y la higiene en el trabajo;

c¢) Igual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo,
a la categoria superior que les corresponda, sin mas consideraciones que los
factores de tiempo de servicio y capacidad;

d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacion razonable de las
horas de trabajo y las vacaciones perioddicas pagadas, asi como la remuneracion
de los dias festivos.

Articulo 8:

1. Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar:

a) El derecho de toda persona a fundar sindicatos y a afiliarse al de su
eleccion, con sujecion unicamente a los estatutos de la organizacion
correspondiente, para promover y proteger sus intereses econdmicos y sociales.
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No podran imponerse otras restricciones al ejercicio de este derecho que las que
prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad democratica en interés de
la seguridad nacional o del orden publico, o para la proteccion de los derechos y
libertades ajenos;

b) El derecho de los sindicatos a formar federaciones o confederaciones
nacionales y el de éstas a fundar organizaciones sindicales internacionales o a
afiliarse a las mismas;

c¢) El derecho de los sindicatos a funcionar sin obstaculos y sin otras
limitaciones que las que prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad
democratica en interés de la seguridad nacional o del orden publico, o para la
proteccion de los derechos y libertades ajenos;

d) El derecho de huelga, ejercido de conformidad con las leyes de cada
pais.

2. El presente articulo no impedird someter a restricciones legales el
ejercicio de tales derechos por los miembros de las fuerzas armadas, de la policia
o de la administracion del Estado.

3. Nada de lo dispuesto en este articulo autorizara a los Estados Partes en
el Convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo de 1948 relativo a la
libertad sindical y a la proteccion del derecho de sindicacion a adoptar medidas
legislativas que menoscaben las garantias previstas en dicho Convenio o a
aplicar la ley en forma que menoscabe dichas garantias.

Articulo 12
1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona
al disfrute del mas alto nivel posible de salud fisica y mental.

2. Entre las medidas que deberan adoptar los Estados Partes en el Pacto a fin de
asegurar la plena efectividad de este derecho, figuraran las necesarias para:

a) La reduccion de la mortinatalidad y de la mortalidad infantil, y el sano
desarrollo de los nifios;

b) El mejoramiento en todos sus aspectos de la higiene del trabajo y del
medio ambiente;

c) La prevencion y el tratamiento de las enfermedades epidémicas,
endémicas, profesionales y de otra indole, y la lucha contra ellas;

d) La creacion de condiciones que aseguren a todos asistencia médica y
servicios médicos en caso de enfermedad. (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p.
370)

6. Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

Este documento fue elaborado en Nueva York en 1966.

Articulo 26: Todas las personas son iguales ante la ley y tienen derecho
sin discriminacion a igual proteccion de la ley. A este respecto, la ley prohibira
toda discriminacion y garantizara a todas las personas proteccion igual y efectiva
contra cualquier discriminacion por motivos de raza, color, sexo, idioma,
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religién, opiniones politicas o de cualquier indole, origen nacional o social,
posicion econémica, nacimiento o cualquier otra condicidon social. (Sara Llovera
& Alfaro, 2014, p. 10)

2. Disposiciones en Argentina

A continuacion se resefia la normativa de nuestro pais que de manera mas o

menos directa hace referencia al acoso laboral.

a. Normativa de orden nacional

1.

Constitucion Nacional

Articulo 14 bis.- El trabajo en sus diversas formas gozara de Ia
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 mévil; igual remuneracion por igual tarea;
participacion en las ganancias de las empresas, con control de la produccion y
colaboracion en la direccion; proteccion contra el despido arbitrario; estabilidad
del empleado publico; organizacion sindical libre y democratica, reconocida por
la simple inscripcidon en un registro especial.

Queda garantizado a los gremios: concertar convenios colectivos de
trabajo; recurrir a la conciliacion y al arbitraje; el derecho de huelga. Los
representantes gremiales gozardn de las garantias necesarias para el
cumplimiento de su gestion sindical y las relacionadas con la estabilidad de su
empleo.

El Estado otorgard los beneficios de la seguridad social, que tendra
caracter de integral e irrenunciable. En especial, la ley establecera: el seguro
social obligatorio, que estard a cargo de entidades nacionales o provinciales con
autonomia financiera y econdémica, administradas por los interesados con
participacion del Estado, sin que pueda existir superposicion de aportes;
jubilaciones y pensiones moviles; la proteccion integral de la familia; la defensa
del bien de familia; la compensacion econdomica familiar y el acceso a una
vivienda digna. (Constitucion Nacional, Articulo 14 bis)

Ley de Contrato de Trabajo

Art. 62: «Obligacion genérica de las partes — Las partes estan
obligadas, activa y pasivamente, no solo a lo que resulta expresamente de los
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términos del contrato, sino a todos aquellos comportamientos que sean
consecuencia del mismo, resulten de esta ley, de los estatutos profesionales o
convenciones colectivas de trabajo, apreciados con criterio de colaboracion y
solidaridad».

Art. 63: «Principio de la buena fe — Las partes estan obligadas a obrar
de buena fe, ajustando su conducta a lo que es propio de un buen empleador y de
un buen trabajador, tanto al celebrar, ejecutar o extinguir el contrato o la relacion
de trabajo».

Art. 65: «Facultad de direccion — Las facultades de direcciéon que
asisten al empleador deberan ejercitarse con caracter funcional, atendiendo a los
fines de la empresa, a las exigencias de la produccion, sin perjuicio de la
preservacion y mejora de los derechos personales y patrimoniales del
trabajador.

Art. 66: «Ius variandi — El empleador estd facultado para introducir
todos aquellos cambios relativos a la forma y modalidades de la prestacion del
trabajo, en tanto esos cambios no importen un ejercicio irrazonable de esa
facultad, ni alteren modalidades esenciales del contrato, ni causen perjuicio
material ni moral al trabajador. Cuando el empleador disponga medidas vedadas
por este articulo, al trabajador le asistira la posibilidad de considerarse despedido
sin causay.

Art. 75: «Deber de seguridad — 1.El empleador estd obligado a observar
las normas legales sobre higiene y seguridad en el trabajo, y a hacer observar las
pausas y limitaciones a la duracion del trabajo establecidas en el ordenamiento
legal. 2. Los dafios que sufra el trabajador como consecuencia del
incumplimiento de las obligaciones del apartado anterior, se regiran por las
normas que regulan la reparacion de los dafios provocados por accidentes en el
trabajo y enfermedades profesionales, dando lugar tinicamente a las prestaciones
en ellas establecidas. (Articulo sustituido por art. 49 de la Ley N° 24.557 BO
4/10/1995)».

Art. 78: «Deber de ocupacion — El empleador debera garantizar al
trabajador ocupacion efectiva, de acuerdo a su calificacion o categoria
profesional, salvo que el incumplimiento responda a motivos fundados que
impidan la satisfaccion de tal deber. Si el trabajador fuese destinado a tareas
superiores, distintas de aquellas para las que fue contratado tendra derecho a
percibir la remuneracion correspondiente por el tiempo de su desempefio, si la
asignacion fuese de cardcter transitorio. Se reputaran las nuevas tareas o
funciones como definitivas si desaparecieran las causas que dieron lugar a la
suplencia, y el trabajador continuase en su desempeio o transcurrieran los plazos
que se fijen al efecto en los estatutos profesionales o las convenciones colectivas
de trabajo».

Art. 81: «Igualdad de trato — El empleador debe dispensar a todos los
trabajadores igual trato en identidad de situaciones. Se considerard que existe
trato desigual cuando se produzcan discriminaciones arbitrarias fundadas en
razones de sexo, religion o raza, pero no cuando el diferente tratamiento

88



responda a principios de bien comun, como el que se sustente en la mayor
eficacia, laboriosidad o contraccion a sus tareas por parte del trabajadory.

Art. 242: «Extincion del contrato por justa causa — Una de las partes
podra hacer denuncia del contrato de trabajo en caso de inobservancia por parte
de la otra de las obligaciones resultantes del mismo que configuren injuria y que,
por su gravedad, no consienta la prosecucion de la relaciéon. La valoracion
debera ser hecha prudencialmente por los jueces, teniendo en consideracion el
caracter de las relaciones que resulta de un contrato de trabajo, segun lo
dispuesto en la presente ley, y las modalidades y circunstancias personales en
cada caso» (Tomasetti, 2013, p. 2)

Por otro lado, Assad, Contrera y Contrera sefialan otros articulos que podrian ser

interpretados como relevantes para la tematica del acoso laboral.

Art. 9° — El principio de la norma mas favorable para el trabajador.
En caso de duda sobre la aplicacion de normas legales o convencionales
prevalecera la mas favorable al trabajador, considerandose la norma o conjuntos
de normas que rija cada una de las instituciones del derecho del trabajo.

Si la duda recayese en la interpretacion o alcance de la ley, o en
apreciacion de la prueba en los casos concretos, los jueces o encargados de
aplicarla se decidiran en el sentido mas favorable al trabajador. (Articulo
sustituido por art. 1° de la Ley N° 26.428 B.O. 26/12/2008)

Articulo 11. — Principios de interpretacion y aplicacion de la ley.
Cuando una cuestion no pueda resolverse por aplicacion de las normas que rigen
el contrato de trabajo o por las leyes analogas, se decidird conforme a los
principios de la justicia social, a los generales del derecho del trabajo, la equidad
y la buena fe.

Articulo 17. — Prohibicion de hacer discriminaciones. Por esta ley se
prohibe cualquier tipo de discriminacion entre los trabajadores por motivo de
sexo, raza, nacionalidad, religiosos, politicos, gremiales o de edad.

Articulo 40. —Trabajo prohibido. Se considerard prohibido el objeto
cuando las normas legales o reglamentarias hubieren vedado el empleo de
determinadas personas o en determinadas tareas, épocas o condiciones.

La prohibicion del objeto del contrato esta siempre dirigida al empleador.

Articulo 41. —Nulidad del contrato de objeto ilicito. El contrato de
objeto ilicito no produce consecuencias entre las partes que se deriven de esta
ley.

Articulo 42. —Nulidad del contrato de objeto prohibido.
Inoponibilidad al trabajador. El contrato de objeto prohibido no afectard el
derecho del trabajador a percibir las remuneraciones o indemnizaciones que se
deriven de su extincion por tal causa, conforme a las normas de esta ley y a las
previstas en los estatutos profesionales y las convenciones colectivas de trabajo.
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Articulo 73. —Prohibicion. Libertad de expresion. El empleador no
podra, ya sea al tiempo de su contratacion, durante la vigencia del contrato o con
vista a su disolucion, realizar encuestas, averiguaciones o indagar sobre las
opiniones politicas, religiosas, sindicales, culturales o de preferencia sexual del
trabajador. Este podréa expresar libremente sus opiniones sobre tales aspectos en
los lugares de trabajo, en tanto ello no interfiera en el normal desarrollo de las
tareas.

Art. 77. —Deber de proteccion - Alimentacion y vivienda. El
empleador debe prestar proteccion a la vida y bienes del trabajador cuando este
habite en el establecimiento. Si se le proveyese de alimentacion y vivienda,
aquélla deberd ser sana y suficiente, y la ultima, adecuada a las necesidades del
trabajador y su familia. Debe efectuar a su costa las reparaciones y refecciones
indispensables, conforme a las exigencias del medio y confort.

Articulo 178. —Despido por causa del embarazo. Presuncion. Se
presume, salvo prueba en contrario, que el despido de la mujer trabajadora
obedece a razones de maternidad o embarazo cuando fuese dispuesto dentro del
plazo de siete y medio (7 y 1/2) meses anteriores o posteriores a la fecha del
parto, siempre y cuando la mujer haya cumplido con su obligacion de notificar y
acreditar en forma el hecho del embarazo asi, en su caso, el del nacimiento. En
tales condiciones, daréa lugar al pago de una indemnizacion igual a la prevista en
el articulo 182 de esta ley.

Articulo 181. —Presuncion. Se considera que el despido responde a la
causa mencionada cuando el mismo fuese dispuesto sin invocacion de causa por
el empleador, o no fuese probada la que se invocare, y el despido se produjere
dentro de los tres (3) meses anteriores o seis (6) meses posteriores al matrimonio
y siempre que haya mediado notificacion fehaciente del mismo a su empleador,
no pudiendo esta notificacion efectuarse con anterioridad o posteridad a los
plazos sefialados. (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 299)

3. Ley 24.557 de Riesgos del Trabajo. Reforma del art. 75 Ley 20.744

La ley de Riesgos del Trabajo que modifica el articulo 75 de la Ley 20744 de
Contrato de Trabajo, contiene otras disposiciones que resultan de relevancia para la

tematica del acoso laboral.

ARTICULO 1° — Normativa aplicable y objetivos de la Ley sobre
Riesgos del Trabajo (LRT).

1. La prevencion de los riesgos y la reparacion de los danos derivados del
trabajo se regiran por esta LRT y sus normas reglamentarias.

2. Son objetivos de la Ley sobre Riesgos del Trabajo (LRT):

a) Reducir la siniestralidad laboral a través de la prevencion de los
riesgos derivados del trabajo;
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b) Reparar los dafios derivados de accidentes de trabajo y de
enfermedades profesionales, incluyendo la rehabilitacion del trabajador
damnificado;

c) Promover la recalificacion y la recolocacion de los trabajadores
damnificados;

d) Promover la negociacion colectiva laboral para la mejora de las
medidas de prevencion y de las prestaciones reparadoras.

ARTICULO 2° — Ambito de aplicacion.

1. Estan obligatoriamente incluidos en el ambito de la LRT:

a) Los funcionarios y empleados del sector publico nacional, de las
provincias y sus municipios y de la Municipalidad de la Ciudad de Buenos
Aires;

b) Los trabajadores en relacion de dependencia del sector privado;

c¢) Las personas obligadas a prestar un servicio de carga publica.

2. E1 Poder Ejecutivo nacional podrd incluir en el ambito de la LRT a:

a) Los trabajadores domésticos;

b) Los trabajadores autobnomos;

c¢) Los trabajadores vinculados por relaciones no laborales;

d) Los bomberos voluntarios.

ARTICULO 4° — Obligaciones de las partes.

1. Los empleadores y los trabajadores comprendidos en el ambito de la
LRT, asi como las ART estan obligados a adoptar las medidas legalmente
previstas para prevenir eficazmente los riesgos del trabajo.

A tal fin y sin perjuicio de otras actuaciones establecidas legalmente,
dichas partes deberan asumir compromisos concretos de cumplir con las normas
sobre higiene y seguridad en el trabajo. Estos compromisos podran adoptarse en
forma unilateral, formar parte de la negociacion colectiva, o incluirse dentro del
contrato entre la ART y el empleador.

2. Las Aseguradoras de Riesgos del Trabajo deberan establecer
exclusivamente para cada una de las empresas o establecimientos considerados
criticos, de conformidad a lo que determine la autoridad de aplicacion, un plan
de accioén que contemple el cumplimiento de las siguientes medidas:

a) La evaluacion periddica de los riesgos existentes y su evolucion;

b) Visitas periodicas de control de cumplimiento de las normas de
prevencion de riesgos del trabajo y del plan de accion elaborado en
cumplimiento de este articulo;

c) Definicion de las medidas correctivas que deberdn ejecutar las
empresas para reducir los riesgos identificados y la siniestralidad registrada;

d) Una propuesta de capacitacion para el empleador y los trabajadores en
materia de prevencion de riesgos del trabajo.

Las ART vy los empleadores estardn obligados a informar a la
Superintendencia de Riesgos del Trabajo o a las Administraciones de Trabajo
provinciales, segun corresponda, la formulacion y el desarrollo del plan de
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accion establecido en el presente articulo, conforme lo disponga Ila
reglamentacion.

(Apartado sustituido por art. 1° del Decreto N° 1278/2000 B.O.
03/01/2001. Vigencia: a partir del primer dia del mes subsiguiente a su
publicacion en el Boletin Oficial.)

3. A los efectos de la determinacion del concepto de empresa critica, la
autoridad de aplicacion debera considerar especialmente, entre otros parametros,
el grado de cumplimiento de la normativa de higiene y seguridad en el trabajo,
asi como el indice de siniestralidad de la empresa. (Apartado sustituido por art.
1° del Decreto N° 1278/2000 B.O. 03/01/2001. Vigencia: a partir del primer dia
del mes subsiguiente a su publicacion en el Boletin Oficial.)

4. La ART controlard la ejecucion del plan de accion y estara obligada a
denunciar los incumplimientos a la Superintendencia de Riesgos del Trabajo.
(Apartado sustituido por art. 1° del Decreto N° 1278/2000 B.O. 03/01/2001.
Vigencia: a partir del primer dia del mes subsiguiente a su publicacion en el
Boletin Oficial.)

5. Las discrepancias acerca de la ejecucion del plan de accion seran
resueltas por la Superintendencia de Riesgos del Trabajo. (Apartado sustituido
por art. 1° del Decreto N° 1278/2000 B.O. 03/01/2001. Vigencia: a partir del
primer dia del mes subsiguiente a su publicacion en el Boletin Oficial.)

(Nota Infoleg: Por art. 4° del Decreto N° 617/97 B.O. 11/07/1997, se
establece que el plazo para la formulacion o reformulacion de los Planes de
Mejoramiento para la actividad agraria, previstos en el presente articulo sera de
SEIS (6) meses, a partir de la vigencia del mismo.)

ARTICULO 6° — Contingencias.

1. Se considera accidente de trabajo a todo acontecimiento subito y
violento ocurrido por el hecho o en ocasion del trabajo, o en el trayecto entre el
domicilio del trabajador y el lugar de trabajo, siempre y cuando el damnificado
no hubiere interrumpido o alterado dicho trayecto por causas ajenas al trabajo. El
trabajador podra declarar por escrito ante el empleador, y éste dentro de las
setenta y dos (72) horas ante el asegurador, que el itinere se modifica por
razones de estudio, concurrencia a otro empleo o atencion de familiar directo
enfermo y no conviviente, debiendo presentar el pertinente certificado a
requerimiento del empleador dentro de los tres (3) dias habiles de requerido.

2 a) Se consideran enfermedades profesionales aquellas que se
encuentran incluidas en el listado que elaborard y revisara el Poder Ejecutivo,
conforme al procedimiento del articulo 40 apartado 3 de esta ley. El listado
identificard agente de riesgo, cuadros clinicos, exposicion y actividades en
capacidad de determinar la enfermedad profesional.

Las enfermedades no incluidas en el listado, como sus consecuencias, no
seran consideradas resarcibles, con la Unica excepcion de lo dispuesto en los
incisos siguientes:

2 b) Seran igualmente consideradas enfermedades profesionales aquellas
otras que, en cada caso concreto, la Comision Médica Central determine como
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provocadas por causa directa e inmediata de la ejecucion del trabajo, excluyendo
la influencia de los factores atribuibles al trabajador o ajenos al trabajo.

A los efectos de la determinacion de la existencia de estas contingencias,
deberan cumplirse las siguientes condiciones:

i) El trabajador o sus derechohabientes deberan iniciar el tramite
mediante una peticion fundada, presentada ante la Comision Médica
Jurisdiccional, orientada a demostrar la concurrencia de los agentes de riesgos,
exposicion, cuadros clinicos y actividades con eficiencia causal directa respecto
de su dolencia.

i1) La Comision Médica Jurisdiccional sustanciara la peticion con la
audiencia del o de los interesados asi como del empleador y la ART;
garantizando el debido proceso, producird las medidas de prueba necesarias y
emitira resolucion debidamente fundada en peritajes de rigor cientifico.

En ningtn caso se reconocera el cardcter de enfermedad profesional a la
que sea consecuencia inmediata, o mediata previsible, de factores ajenos al
trabajo o atribuibles al trabajador, tales como la predisposicion o labilidad a
contraer determinada dolencia.

2 ¢) Cuando se invoque la existencia de una enfermedad profesional y la
ART considere que la misma no se encuentra prevista en el listado de
enfermedades profesionales, debera sustanciarse el procedimiento del inciso 2b.
Si la Comision Médica Jurisdiccional entendiese que la enfermedad encuadra en
los presupuestos definidos en dicho inciso, lo comunicara a la ART, la que,
desde esa oportunidad y hasta tanto se resuelva en definitiva la situacion del
trabajador, estara obligada a brindar todas las prestaciones contempladas en la
presente ley. En tal caso, la Comision Médica Jurisdiccional debera requerir de
inmediato la intervencion de la Comision Médica Central para que convalide o
rectifique dicha opinion. Si el pronunciamiento de la Comision Médica Central
no convalidase la opinion de la Comision Médica Jurisdiccional, la ART cesara
en el otorgamiento de las prestaciones a su cargo. Si la Comisién Médica Central
convalidara el pronunciamiento deberd, en su caso, establecer simultaneamente
el porcentaje de incapacidad del trabajador damnificado, a los efectos del pago
de las prestaciones dinerarias que correspondieren. Tal decision, de alcance
circunscripto al caso individual resuelto, no importara la modificacion del listado
de enfermedades profesionales vigente. La Comision Médica Central debera
expedirse dentro de los 30 dias de recibido el requerimiento de la Comision
Meédica Jurisdiccional.

2 d) Una vez que se hubiera pronunciado la Comision Médica Central
quedardn expeditas las posibles acciones de repeticion a favor de quienes
hubieran afrontado prestaciones de cualquier naturaleza, contra quienes
resultaren en definitiva responsables de haberlas asumido.

(Apartado sustituido por art. 2° del Decreto N° 1278/2000 B.O.
03/01/2001. Vigencia: a partir del primer dia del mes subsiguiente a su
publicacion en el Boletin Oficial.)

3. Estan excluidos de esta ley:
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a) Los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales causados
por dolo del trabajador o por fuerza mayor extrana al trabajo:

b) Las incapacidades del trabajador preexistentes a la iniciacion de la
relacion laboral y acreditadas en el examen preocupacional efectuado segun las
pautas establecidas por la autoridad de aplicacion.

ARTICULO 18. — Muerte del damnificado.

1. Los derechohabientes del trabajador accederan a la pensién por
fallecimiento prevista en el régimen previsional al que estuviera afiliado el
damnificado y a las prestaciones establecidas en el segundo parrafo del apartado
2 del articulo 15 de esta ley, ademas de la prevista en su articulo 11, apartado
cuarto.

2. Se consideran derechohabientes a los efectos de esta Ley, a las
personas enumeradas en el articulo 53 de la Ley N° 24.241, quienes concurriran
en el orden de prelacion y condiciones alli sefialadas. El limite de edad
establecido en dicha disposicion se entendera extendido hasta los VEINTIUN
(21) afios, elevandose hasta los VEINTICINCO (25) afios en caso de tratarse de
estudiantes a cargo exclusivo del trabajador fallecido. En ausencia de las
personas enumeradas en el referido articulo, accederan los padres del trabajador
en partes iguales; si hubiera fallecido uno de ellos, la prestacion serd percibida
integramente por el otro. En caso de fallecimiento de ambos padres, la
prestacion correspondera, en partes iguales, a aquellos familiares del trabajador
fallecido que acrediten haber estado a su cargo. La reglamentacion determinara
el grado de parentesco requerido para obtener el beneficio y la forma de
acreditar la condicion de familiar a cargo.

(Articulo sustituido por art. 9° del Decreto N° 1278/2000 B.O.
03/01/2001. Vigencia: a partir del primer dia del mes subsiguiente a su
publicacion en el Boletin Oficial.)

ARTICULO 20. —

1. Las ART otorgaran a los trabajadores que sufran algunas de las
contingencias previstas en esta ley las siguientes prestaciones en especie:

a) Asistencia médica y farmacéutica:

b) Protesis y ortopedia:

c¢) Rehabilitacion;

d) Recalificacion profesional; y

e) Servicio funerario.

2. Las ART podran suspender las prestaciones dinerarias en caso de
negativa injustificada del damnificado, determinada por las comisiones médicas,
a percibir las prestaciones en especie de los incisos a), ¢) y d).

3. Las prestaciones a que se hace referencia en el apartado 1, incisos a),
b) y c) del presente articulo, se otorgaran a los damnificados hasta su curacion
completa o mientras subsistan los sintomas incapacitantes, de acuerdo a como lo
determine la reglamentacion.

ARTICULO 39. — Responsabilidad civil.
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1. (Inciso derogado por art. 17, punto 1 de la Ley N° 26.773 B.O.
26/10/2012)

2. (Inciso derogado por art. 17, punto 1 de la Ley N° 26.773 B.O.
26/10/2012)

3. (Inciso derogado por art. 17, punto 1 de la Ley N° 26.773 B.O.
26/10/2012)

4. Si alguna de las contingencias previstas en el articulo 6. de esta ley
hubieran sido causadas por un tercero, el damnificado o sus derechohabientes
podran reclamar del responsable la reparacion de los dafios y perjuicios que
pudieren corresponderle de acuerdo con las normas del Codigo Civil. de las que
se deducira el valor de las prestaciones que haya percibido o deba recibir de la
ART o del empleador autoasegurado.

5. En los supuestos de los apartados anteriores, la ART o el empleador
autoasegurado, segin corresponda, estan obligados a otorgar al damnificado o a
sus derechohabientes la totalidad de las prestaciones prescriptas en esta ley, pero
podran repetir del responsable del dafio causado el valor de las que hubieran
abonado, otorgado o contratado. (Assad, Contrera & Contrera, 2010, p. 303)

4. Ley 23.592 antidiscriminacion

Fue sancionada en 1988 y presenta como objetivo principal “crear medidas para
quienes arbitrariamente impidan el pleno ejercicio de los derechos y garantias

fundamentales reconocidos en la Constitucion Nacional.” (Tomasetti, 2014, p. 5)

Articulo 1: «Quien arbitrariamente impida, obstruya, restrinja o de algin
modo menoscabe el pleno ejercicio sobre bases igualitarias de los derechos y
garantias fundamentales reconocidos en la Constitucion Nacional, sera 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 ocasionados. A los efectos del
presente articulo se considerardn particularmente los actos u omisiones
discriminatorios determinados por motivos tales como raza, religion,
nacionalidad, ideologia, opinion politica o gremial, sexo, posicion econdmica,
condicion social o caracteres fisicosy.

Art. 2: «Elévase en un tercio el minimo y en un medio el maximo de la
escala penal de todo delito reprimido por el Codigo Penal o leyes
complementarias cuando sea cometido por persecucion u odio a una raza,
religion o nacionalidad, o con el objeto de destruir en todo o en parte a un grupo
nacional, étnico, racial o religioso. En ninglin caso se podra exceder del maximo
legal de la especie de pena de que se trate».

Art. 3: «Seran reprimidos con prision de un mes a tres afios los que
participaren en una organizacion o realizaren propaganda basados en ideas o
teorias de superioridad de una raza o de un grupo de personas de determinada
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religion, origen étnico o color, que tengan por objeto la justificacion o
promocion de la discriminacion racial o religiosa en cualquier forma. En igual
pena incurrirdn quienes por cualquier medio alentaren o iniciaren a la
persecucion o el odio contra una persona o grupos de personas a causa de su
raza, religion, nacionalidad o ideas politicas». (Tomasetti, 2013, p. 3)

b. Disposiciones provinciales

1. Buenos Aires: Ley 13.168

Considera como violencia laboral «al accionar de los funcionarios y/o
empleados publicos que valiéndose de su posicidn jerarquica o de circunstancias
vinculadas con su funcién, incurran en conductas que atenten contra la dignidad,
integridad fisica, sexual, psicoldégica y/o social del trabajador o trabajadora
manifestando un abuso de poder llevado a cabo mediante amenaza, intimidacion,
amedrentamiento, inequidad salarial, acoso, maltrato fisico, psicologico y/o social».
(Tomasetti, 2013, p. 6)

En cuanto al art. 5 de la mencionada ley, establece como conductas tipicas del
hostigador del «mobbing» o violencia laboral: obligar a ejecutar tareas denigrantes para
la dignidad humana, asignar misiones innecesarias o sin sentido con la intencion de
humillar y juzgar de manera ofensiva su desempeio en la organizacion. (Tomasetti,

2013, p. 3)

2. Santa Fe: Ley 12.434

En cuanto al ambito de aplicacion, se enmarca en el ambito de la Administracion
publica provincial central y descentralizada como asi también las sociedades del Estado,
sociedades de economia mixta comprendiendo ademds a los poderes judicial y
legislativo de la provincia.

La presente ley considera a la violencia laboral como toda conducta activa u
omisiva ejercida en el ambito laboral por funcionarios o empleados publicos que
constituya un abuso de poder materializado, inequidad salarial fundada en razones de

género, maltrato fisico, sexual psicologico y social del trabajador.
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El Estado provincial tiene como obligacion esencial la de implementar y
organizar programas de prevencion de la violencia laboral a través de campanas de
difusion y de capacitacion en materia de conflictos.

La presente ley provincial otorga proteccion no solo a las victimas del
«mobbingy, sino ademas a todo aquel que revista el caracter de denunciante y de testigo

de dichas situaciones. (Tomasetti, 2013, p. 3)

3. Misiones: Ley 4148

Define a la violencia laboral como “toda accién u omisidon que manifieste abuso
de poder, que, en el ambito laboral, funcionarios, personal jerarquico o con autoridad
funcional ejerzan contra los agentes” (Zurbriggen & Dallo, 2014, p. 7) y destaca que el
objetivo de esa accidon u omision sea afectar “su dignidad, integridad fisica, sexual,
psicoloégica y/o social, utilizando mecanismos de amenazas, intimidacion, inequidad
salarial, acoso, maltrato fisico y/o psicoldgico, social y ofensivo” (Zurbriggen & Dallo,

2014, p. 7)

4. Entre Rios: Ley 9671

Se considera como violencia laboral a toda accion ejercida en el ambito laboral
que atente contra la integridad moral, fisica, sexual, psicolégica o social de los
trabajadores estatales o privados.

Las acciones que seran consideradas como violencia laboral son:

a. Maltrato psicolédgico y social.

b. Juzgar de manera ofensiva el desempefio.

c. Amenazar repetidamente con despidos infundados.

d. Maltrato fisico.

e. Acoso comprendiendo los gestos y palabras a fin de incomodar a la
victima.

f. Inequidad salarial, ejerciendo la disparidad de salarios entre el hombre

y la mujer que ejercen igual funcion en el mismo lugar de trabajo. (Tomasetti,

2013, p. 3)

5. Tucuman: Ley 7232
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Dispone que la violencia laboral es toda accion u omision que atente contra la
dignidad, integridad fisica, sexual, psicoldgica y social del trabajador ejercida en el
ambito laboral por el empleador, por personal jerarquico o un tercero vinculado

directamente con ¢l. (Tomasetti, 2013, p. 3)
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