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Respetable Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis:

De conformidad con el nombramiento correspondiente, procedi a Asesorar el trabajo
de tesis del Bachiller JUAN ROMEO CRUZ GONZALEZ. La cual esta intitulada
“IMPORTANCIA DE TIPIFICAR COMO DELITO EN EL CODIGO PENAL, EL
ACOSO LABORAL”.

Al asesorar la investigacion realizada en su oportunidad sugeri algunas correcciones
de tipo gramatico y redaccién, que consideré en su momento necesarias, para
mejorar la comprensién del tema desarrollado.

"En relacién al contenido cientifico y técnico de la tesis, abarca un tema de
importancia dentro del area de proteccién al trabajador, relacionado a las condiciones
laborales, en cuanto a situaciones que por el cambio de sistema ain no ha sido
superado, siendo un tema de actualidad porque busca incluir dentro de las leyes
laborales ofras causales que facultan a las trabajadoras y trabajadores a dar por
terminada su relacion laboral e iniciar un procedimiento penal después de haber
demostrado la existencia del hecho originado como es el acoso laboral que se da
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durante dicha relacién buscando la deduccion de responsabilidades especialmente la
pena en contra del autor que puede ser su ex patrono u otros empleados causantes
de dicho hecho delictivo.

En definitiva, el contenido del trabajo de tesis, se ajusta a los requerimientos
cientificos y técnicos que se deben de cumplir de conformidad con la normativa
respectiva; la metodologia y técnica de investigacién utilizadas, la redaccion, las
conclusiones y recomendaciones, bibliografia utilizada, son congruentes con los
temas desarrollados dentro de la investigacion, es por ello que al haberse cumplido
con los requisitos establecidos en el articulo 32 del Normativo para la Elaboracién de
Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales Examen General Publico,
resulta procedente EMITIR DICTAMEN FAVORABLE, del trabajo asesorado.’

Deferentemente;
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Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis D
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Universidad de San Carlos de Guatemala =

Su despacho.

Respetable Director:

De conformidad con el nombramiento emitido, procedi a revisar el trabajo de tesis del
Bachiller JUAN ROMEO CRUZ GONZALEZ, intitulado “IMPORTANCIA DE
TIPIFICAR COMO DELITO EN EL CODIGO PENAL, EL CASO ACOSO LABORAL”

He realizado la revisién de la investigacion y en su oportunidad he sugerido algunas
correcciones de tipo gramatical y de redaccién, que consideré en su momento eran
necesarias, para la mejor comprension del tema que se desarroll6.

En relacién al contenido cientifico y técnico de la tesis, abarca la etapa del
conocimiento cientifico, el planteamiento del problema juridico de actualidad, la
redaccion de informacion realizada por el Bachiller JUAN ROMEO CRUZ
GONZALEZ, fue de gran apoyo en su investigaciéon ya que el material es
considerablemente actual. La estructura formal de la tesis fue realizada en una
secuencia ideal para un buen entendimiento de la misma, asi como la utilizacion de
los métodos, deductivo e inductivo, analitico, sintético y la utilizacién de Ia técnica de
investigacion bibliografia que comprueba que se hizo la recoleccion de bibliografias
actualizadas, en todo el contenido de la investigacion.

T
8va. Av. 14-41 zona 1 Of. 2-14 2do. Nivel, Ciudad Guatemala, C.A. Tel. 22321563 /22208016 / fax: 22321539

e-mail: serlegal@hotmail.com
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Las conclusiones y recomendaciones fueron redactadas en forma clara y sencilla
para esclarecer el fondo de la tesis en congruencia con el tema investigado. En tal
sentido el contenido del trabajo de tesis me parece muy interesante y en medida de
espacio, conocimiento e investigacién esta apegado a las pretensiones del autor
porque se denota que es un tema importante para la proteccién de los derechos y
garantias de los trabajadores y trabajadoras en los diferentes émbitos de trabajo y
siendo un problema latente es por ello que debe regularse en la legislacién
guatemalteca, especialmente en el Cédigo Penal.

En conclusion, el trabajo de investigacion de tesis, cumple con los requerimientos
cientificos y técnicos de conformidad con la normativa respectiva; asi como el
empleo de la metodologia y técnicas de investigaciéon, la redaccion de las
conclusiones y recomendaciones, bibliografia asi como el propio contenido, son
congruentes con los temas desarrollados dentro de la investigacién, por lo que una
vez cumplido con los minimos establecidos en el articulo 32 del normativo para la
elaboracién de tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y Examen
General Publico resulta, procedente emitir el presente DICTAMEN FAVORABLE,

aprobando a su vez el trabajo de tesis revisado por el suscrito.

Me suscribo atentamente

8va. Av. 14-41 zona 1 Of. 2-14 2do. Nivel, Ciudad Guatemala, C.A. Tel. 22321563 / 22208016 / fax: 22321539
e-mail: serlegal@hotmail.com
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DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES.

Guatemala, dieciocho de marzo del afio dos mil once.

Con vista én los dictamenes que anteceden, se autoriza la Impresion del trabajo de Tesis del
(de la) estudiante JUAN ROMEO CRUZ GONZALEZ, Titulado IMPORTANCIA DE
TIPIFICAR COMO DELITO EN EL CODIGO PENAL, EL. ACOSO LABORAL.
Articulos 31, 33 y 34 del Normativo para la eiéboracién de Tesis de Licenciatura en

Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico.-
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion fue inspirado en la realidad nacional de la clase
trabajadora en la replblica de Guatemala, por la constante variacion de las
condiciones primitivas del contrato de trabajo causado por un fenémeno no tipificado
en nuestra legislacion que es el acoso laboral o acoso moral que sufren trabajadores
y trabajadoras en cualquier ambito laboral, fendbmeno que esta siendo latente sin que
ninguna de las autoridades confronte dicha situacién asi como tampoco ningin
sindicalista ni grupos sindicales de trabajo se han preocupado por promover su
regulacion para frenar el mismo.

Como objetivo primordial de la investigaciéon se basa en establecer en primer lugar
las formas de acoso laboral ya que a través de éstas se evitan los cambios en las
condiciones primitivas del contrato de trabajo ya que dicho tema como fenémeno
crea condiciones de trabajo hostiles que se convierten en un hecho delictivo por las
distintas formas en que se presenta en los lugares de trabajo, por lo cual deviene
importante establecer como un tipo penal especifico para asi evitar su propagacion
_ en cualquier ambito de trabajo.

El acoso laboral como fendmeno afecta las condiciones primitivas establecidas en el
contrato de trabajo y vulneran derechos internacionales establecidos en pro del
trabajador, provocando también consecuencias de tipo psicologico y principalmente
en la economia de la que es victima de este hecho. Otros aspectos asociados con el
acoso laboral son la falta de posibilidades de influir sobre decisiones que afectan al
propio trabajador o trabajadora, la falta de informacién generalizada en la empresa y
la falta de conversaciones sobre las tareas y metas del equipo y de cada uno de los
trabajadores, el exceso de trabajo, la falta de autonomia y la monotonia son
frecuentes en las personas acosadas, asi como la interesante anticipacion de
grandes cambios futuros en la unidad de trabajo, la incertidumbre asociada, por lo
que vistos estos aspectos desde el punto de vista juridico, el acoso laboral permite
cambiar las condiciones primitivas del contrato de trabajo. Por ello es necesario partir

®



la investigacion desde la iniciacion de la relacion laboral y la forma en que és
relacion debe perdurar entre el trabajador y empleador, especificar los problemas
que afectan dichas condiciones del contrato de trabajo, porque en Guatemala este
fendmeno no esta regulado y ocurre frecuentemente en los distintos lugares de
trabajo en toda la Republica de Guatemala por lo que es necesario su pronta
regulacién.

Este estudio esta contenido en cuatro capitulos, los cuales detallo a continuacioén: El
primero, trata del derecho laboral y el contrato individual de trabajo; el segundo,
acoso laboral psicolégico; el tercero, es un estudio sobre los cambios en las
condiciones primitivas del contrato de trabajo a través del acoso laboral; y el cuarto
capitulo, expone la forma de encuadrar el delito y la necesidad de que se encuentre
legislado en Guatemala, mismos que son desarrollados y basado en la doctrina y
jurisprudencia en lo que respecta a los derechos tutelares de la clase trabajadora.

Los métodos utilizados fueron el sintético analitico y juridico porque hay muchos
tratadistas en el tema por lo cual se hace necesario enfocarse en determinados
aspectos del acoso laboral creando las herramientas para encuadrarlo dentro de
nuestra legislacion guatemalteca, y dentro de las técnicas de investigacion la
utilizacibn de fichas bibliograficas, fichas de trabajo, fichas de analisis,
reproducciones, discos compactos y dispositivos de almacenamiento de informacion.

Finalizada la investigacibn y una vez vistos y conocidos todos los aspectos,
caracteristicas, elementos y causas que originan el acoso laboral o acoso moral en la
republica de Guatemala en cualquiera de los ambitos de trabajo existentes, es de
observar que afecta directamente a los trabajadores y trabajadoras sin distincion
alguna, por lo que es determinante que éste fenémeno es constitutivo de delito y por
cuya razon es importante su pronta regulacibn en la legislaciébn nacional,
estableciendo sus causas en nuestro Cédigo de Trabajo y consecuentemente se
establezca sus elementos y demas presupuestos legales especialmente lo referente
a la pena en el Cédigo Penal guatemalteco.

(ii)



CAPITULO |
1. Derecho laboral y el contrato individual de trabajo
1.1. Derecho laboral

El derecho laboral, también conocido como derecho de trabajo o derecho social, es
el conjunto de normas, principios y doctrinas que regulan las relaciones de los
trabajadores, los patronos, las agrupaciones sindicales y el Estado, y siendo este
derecho inherente a la vida cotidiana del ser humano, parte de la necesidad de
supervivencia y base del desarrollo econémico de cada Estado, por eso es
importante conocer sobre el origen y la trascendencia que se da en una relaciéon de

trabajo, de empleador y trabajador.
1.2. Antecedentes

A través de la historia se logra visualizar que la relacion de trabajo ha sobrepasado
muchas fases que han servido para lograr determinados equilibrios en dicha relacion
especificamente en las cbndiciones de trabajo, es por ello que los Estados han
regulado cada uno sus legislaciones toda las actividades desarrolladas en la esfera
laboral, tal y como lo expone el autor German Eduardo Cascante Castillo, quien
describe: “El Derecho laboral es el resultado de los aportes de muchos sectores

sociales. Al final, no le quedé6 mas remedio a los gobiernos que acceder a las



regulacion de las relaciones entre obreros y patrones.” '

Poco a poco el trabajador que presta sus servicios subordinadamente ha pasado de
ser un esclavo en la edad antigua, un siervo de la Edad Media (conocido también
como el siervo de la gleba segin el autor German Eduardo Cascante Castillo), a un
sujeto con derechos vy libertades en la actualidad tal y como ha sucedido en otros
aspectos de la vida humana al estar en constante evolucién con respecto a la
regulaciéon de los derechos y garantias individuales a través de legislacion de cada

Estado.

Es por ello que el Derecho ha venido a regular condiciones minimas necesarias para
una estabilidad social. Por ejemplo las revoluciones Rusa y Mexicana de 1917
comenzaron una tendencia mundial a que los trabajadores reivindicaran sus
derechos; sin embargo, en el resto del mundo, no es sino hasta después de la
Segunda Guerra Mundial que se reconocen los derechos modernos de los
trabajadores, a saber: el derecho a la huelga, el derecho al trabajo, el derecho de

sindicacion y a la negociacion colectiva.

El surgimiento de las primeras leyes laborales data desde la segunda mitad del siglo
pasado, pero no es hasta el afo del 1919 cuando esta nueva rama del derecho

adquiere su acta de nacimiento con el Tratado de Versalles en el cual se pone fin a la

1 Cascante Castillo, German Eduardo. Teorias Generales del Derecho del Trabajo. Pag. 8.
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primera guerra mundial, donde nace el derecho del trabajo como una rama auténoma

con reglas, instituciones y técnicas propias.

Después del surgimiento del derecho de trabajo se han establecido diversas
definiciones de tipo: filoséficos, econémicos vy fisicos del trabajo. No obstante, para el
Derecho laboral la que importa es establecer y definir esa relaciéon de trabajo
especificamente porque busca proteger al subordinado tal y como lo explica el autor
German Eduardo Cascante Castillo al tratar respecto de dicha subordinacion como
parte del derecho publico: “La actividad del médico independiente o del artista, u
otros profesionales independientes, estan fuera del interés del Derecho laboral.

Donde cese la subordinacion, cesa la aplicacion del Derecho laboral.”2.

1.3. Sujetos de la relacion laboral

Los sujetos de la relacion laboral estan conformados por el trabajador o los
trabajadores, considerados respectivamente como individual o colectivamente, él o
ellos y el empleador, personas que desarrollan cotidianamente la relacion de trabajo
desde el momento en que ambas partes trabajador y patrono inician a sostener dicha

relacion.

Por otro lado es relevante diferir ciertos términos en la relacién de trabajo porque en
la actualidad se han excluido de su empleo en el Iéxico juridico-laboral términos

anacronicos referidos a: obreros o patrones, términos que marcan lineas ideolégicas,

2. Ibid.



que ésta ultima expresion se les designa a aquellas personas quienes han montado

una empresa mercanti y que puede o no tener trabajadores en relacion de
dependencia, por lo que resulta equivoca para hacerla un elemento determinante de

la relacion de trabajo.

De lo anterior resulta importante establecer la relacion del trabajo desde su
concepcién porque en esto deben concurrir 4 circunstancias sin excepcion alguna
entre los sujetos de dicha relacién segun el autor German Eduardo Cascante Castillo
en su obra Teorias generales del derecho del trabajo, pagina 30 hace la siguiente
clasificacion: ®

- Voluntariedad: eleccion libre por parte de las dos partes del contrato.

- Retribucion: compensacion econdémica adecuada a la prestacion laboral del
trabajador.

- Ajenidad: en los frutos, en los riesgos y en los medios, todo ello asumido por y para
el empleador.

- Dependencia: consistente en estar bajo el ambito de organizacion y direccion de

otra persona, el empleador.

1.4. Contenido del derecho de trabajo

Tradicionalmente la disciplina del derecho del trabajo se entiende formada por las

siguientes partes:

3 Gascante Castillo, German Eduardo. Ob. Cit. o. Pag. 18.
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o Derecho individual del trabajo: que trata de las relaciones que emanan del
contrato individual de trabajo entre un trabajador y su empleador.

« Derecho colectivo del trabajo: se refiere a las regulaciones de las relaciones entre
grupos de sujetos en su consideracion colectiva, del derecho del trabajo
(sindicatos, grupos de empleadores, negociacién colectiva, Estado, o con fines de
tutela).

« Derecho de la seguridad social: dice relacién con la proteccién, principal, pero no
exclusivamente econdémica, de los trabajadores ante los riesgos de la
enfermedad, accidentes, vejez, cesantia, etc. (seguridad social).

¢ Derecho procesal laboral.
1.5. Fuentes del derecho de trabajo
Son fuentes del derecho de trabajo las siguientes:

a) Las normas constitucionales: En las constituciones se contemplan las garantias y
libertades que tienen los individuos, y la proteccion de que gozan frente al Estado. En
ellas han comenzado a incorporarse derechos sociales que regulan garantias
minimas asegurables para los trabajadores, y frente a sus empleadores. Es asi como
empiezan a aparecer, en los textos constitucionales, principios y derechos laborales

que adquieren el rango normativo maximo: el constitucional, entre ellos se puede
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relacion de trabajo, entre ellos se pueden mencionar: 4

« Derecho al trabajo.

« Derecho al salario minimo.

» Indemnizacion ante despido injusto.

« Jornada de trabajo, descanso semanal y las vacaciones.

o Seguridad social. En algunos paises este es un mecanismo tripartita: el
empleado, el patrono y el estado aportan dinero.

« Estabilidad de los funcionarios publicos.

e Seguridad e higiene en la empresa, para tener un ambiente limpio y sano de
trabajo. La materia contempla dos temas especificos: los accidentes del trabajo y
las enfermedades profesionales.

» Derecho de sindicacién. Consistente en el derecho de conformar agrupaciones de
trabajo legalmente constituidos para tratar con respecto a las condiciones de
trabajo en forma colectiva.

» Derecho de huelga y de cierre patronal. Con esto se da una igualdad de armas: si
el trabajador tiene derecho a la huelga, el empleador tiene derecho al cierre.
Algunos ordenamientos excluyen del derecho a huelga para aquellos sectores
que proveen servicios publicos trascendentales.

« Derecho a negociar colectivamente. Porque a través de la representacion del

sindicado de trabajadores de determinada institucion formulan el pliego de

4 Ibid.



comun.®

b) Los tratados internacionales: Asi también en la legislacion de cada Estado para
regular aquellos textos, principios y demas derechos laborales para la sustentacion
de los mismos adoptan tratados internacionales regulados y operados por una
autoridad macro que es la Organizacion Internacional de Trabajo. Por eso es que
dichos tratados internacionales constituyen también una fuente directa de regulacién
de derechos laborales, garantizando a los trabajadores de los paises signatarios
derechos de minimos que los mismos Estados firmantes se obligan a respetar. Su
operatividad dependera de la teoria monista o dualista propia de cada legislacion

nacional.

En paises de integracién regional o comunitaria, como la Unién Europea, los tratados
de integracion constituyen fuentes directas a la cual cada pais integrante de la
comunidad debe adecuar su ordenamiento juridico, operando de esa forma en un
sistema integrado igualitario de protecciéon a todos los trabajadores de la region, y
evitando de esa forma legislaciones que operen en desmedro de los otros paises, a

través de flexibilizaciones regulatorias que permitan un desarrollo social®.

5 Ibid
6 Ibid
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Esto porque el fin que busca cada pais parte es la de unificar los derechos y
garantias individuales o colectivas con el objeto de sostener un equilibrio en las

condiciones en cualquier pais de cada region.

Adicionalmente, existen una serie de organismos internacionales que emiten normas
aplicables a los regimenes de derecho de trabajo en los paises partes. Estas normas
originadas mas alla de las legislaciones nacionales se conceptian como Derecho
internacional de trabajo. Como manifestaciones del Derecho internacional del trabajo
se encuentran mismos que tiene como Unico objeto la unificacién de las condiciones
de trabajo de acuerdo a las necesidades que representa para cada pais, atendiendo
a diversos factores tales como: culturales, sociales, econémicos, politicos,
geograficos, etc.:

La Organizacion Internacional del Trabajo.

Los pactos o convenios de las Naciones Unidas

Los acuerdos bilaterales y multilaterales, cuyo objetivo es generalmente equiparar
las condiciones de trabajo entre dos 0 mas paises, especialmente, para evitar

inmigraciones masivas entre paises vecinos’.

c) La ley: La Ley propiamente dicha es la que constituye una de las Fuentes del
Derecho de Trabajo como la expresion maxima del intervencionismo del Estado en
esta materia, porque gracias a aquella gama de normativas constitucionales, la ley
sustantiva y adjetiva hacen que la ley sea la fuente mas importante del derecho

laboral, puesto que cada Estado dentro su legislacion tendra su ordenamiento

7 Ibid.
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juridico respecto del trabajo y dichas disposiciones tendran que ser acatadas tanto
por empleadores como empleados dentro de determinada jurisdiccion, no importando

otros factores que intervengan en la realizacién de la relacion laboral®.

d) Codigos laborales: Muchos ordenamientos juridicos, especialmente en
Latinoameérica, iniciaron la tendencia de separar la legislacion laboral de la civil, y
elaborar codigos especializados sobre la materia, muchos de ellos basados en los
principios cristianos de justicia social manifestados en documentos de la lglesia
Catélica, como: las Enciclicas Rerum Novarum, Cuadragésimo Anno, Mater et
Magistra y Laborem Exércens, entre otras, de donde se extraen los principios tales
como: salario minimo, derecho de sindicalizacién y la negociaciéon de convenciones

colectivas.-

El codigo laboral de cada estado es aquel que contendra las disposiciones legales
que regularan las relaciones laborales es decir entre trabajadores y empleadores,
puesto que contendran todos aquellos derechos y obligaciones tanto para

empleadores como para los propios trabajadores. ®

Asimismo estipularan todas aquellas sanciones en caso de infracciones a las normas
laborales a través de procedimientos especificos también regulados dentro de los

mismos sistemas de codificacion.

8 Ibid.
9 Ibid.



e) Leyes especiales: En algunos ordenamientos juridicos existen leyes ordinarias y
especiales que rigen la materia laboral, como una ampliacién de la normativa general
encontrada en los Cadigos Civiles o los Cédigos de Trabajo como en el caso de
algunas legislaciones que dentro de las leyes civiles se encuentran inmersos

derechos de trabajo como sucedia antes en la legislacion guatemalteca.

También existen leyes que por su naturaleza vienen a afadirse a la legislacion
laboral en temas particulares y muy especificos como por ejemplo el establecer las
condiciones de trabajo de los menores de edad o de personas con capacidades
especiales o especificamente de cada grupo de trabajo de conformidad al oficio, arte
o profesion que desempefan por lo que dada a la particularidad de cada trabajo sera
necesario regular sus condiciones por aparte del resto de trabajadores en cada

Estado'®.

f) Leyes no laborales: Un ultimo eslabén de la legislacién laboral se encuentra en las
leyes no laborales, como por ejemplo, la legislacion comercial o la legislacion civil,

que operan como Derecho com(in, supliendo sus vacios o lagunas. '

Por eso es importante incluir las leyes no laborales porque al momento de surgir
algun conflicto entre los sujetos de la relacién laboral o cuando la parte trabajadora
se encuentra en la necesidad de solicitar nuevas condiciones de trabajo, por lo cual

pese a que cada Estado cuenta con su propia legislacién laboral éstos no incluyen

10 Ibid.
11 Ibid.
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ciertos aspectos que beneficien a la parte trabajadora y principalmente cuando
finaliza dicha relacion laboral es necesario suplir leyes no laborales para resolver

dichos conflictos o para beneficiar al trabajador.

g) Reglamentos: Los reglamentos de ejecucién de las leyes laborales, dictados por

el poder ejecutivo, dentro de los limites permitidos por la Constitucion. 12

También se pueden incluir en éstas fuentes del derecho laboral los propios
reglamentos internos de trabajo en cada lugar de trabajo, empresa o institucion,
porque de los reglamentos correspondientes de las leyes dictadas por el poder
ejecutivo se busca una aplicabilidad general, pero no como debe operar el
reglamento interno de trabajo que regula el quehacer diario tanto de los trabajadores
y los empleadores porque estos consisten en el ordenamiento especifico y conciso
de dichas actividades que se desarrolla en cada lugar de trabajo, desempefiando asi

los reglamentos un rol practico y directo en la relacion laboral.

h) Jurisprudencia: La jurisprudencia de los tribunales de trabajo tambien es fuente de
derecho. Dependiendo de cada ordenamiento juridico, la jurisprudencia puede
emanar de tribunales ordinarios y ser de aplicacion especifica o entre las partes, o
puede emanar de tribunales de mayor jerarquia y tener aplicacién legal.- Muchos son

los conflictos laborales que tienen que resolver los tribunales laborales todas

12 Ibid.
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aquellas resoluciones tomadas por dichos tribunales seran precedentes para resolver

conflictos futuros'>.

Siendo de esta manera la jurisprudencia una importante fuente del derecho laboral
para la solucién de los conflictos o resolver una o mas peticiones especialmente de la
parte trabajadora, al ser afectado por las condiciones impuestas en su lugar de
trabajo, especialmente porque esta fuente es utilizada a través de los reiterados
criterios constitucionales para la resolucién de conflictos no regulados dentro del
entorno juridico laboral sélo porque se han presentados casos similares con

antelacion.

1.6. Principios generales del derecho laboral

Los principios generales del Derecho laboral tienen, por lo general, dos funciones

fundamentales:

e Fuente supletoria: cuando la ley deja vacios o lagunas, y no existe jurisprudencia,
uso o costumbre aplicable, los principios de derecho del trabajo entran como
suplemento.

e Fuente interpretadora: sirven también para interpretar la normativa vigente,

cuando esta sea confusa 0 haya diversas interpretaciones posibles'.

13 Ibid.
14 Ibid.
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A continuacion se sefalan algunos principios basicos del Derecho laboral:

a) Principio protector: El principio protector es el principio mas importante del
Derecho laboral. Es el que lo diferencia del Derecho civil. Parte de una desigualdad,
por lo que el Derecho laboral trata de proteger a una de las partes del contrato de
trabajo para equipararla con la otra, a diferencia del principio de igualdad juridica del

Derecho privado'®.

El principio protector contiene tres reglas:

e Regla mas favorable: cuando existe concurrencia de normas, debe aplicarse
aquella que es mas favorable para el trabajador'®.

o Regla de la condicion mas beneficiosa: una nueva norma no puede desmejorar
las condiciones que ya tiene un trabajador.

e Regla in dubio pro operario: entre interpretaciones que puede tener una norma,

se debe seleccionar la que mas favorezca al trabajador'’.

b) Principio de irrenunciabilidad de derechos: El trabajador esta imposibilitado de
privarse, voluntariamente, de los derechos garantias que le otorga la legislacién
laboral, aunque sea por beneficio propio. Lo que sea renunciado esta viciado de

nulidad absoluta. La autonomia de la voluntad no tiene ambito de accion para los

15 Ibid.
16 Ibid.
17 lbid.
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derechos irrenunciables. Esto evidencia que el principio de la autonomia de la
voluntad de Derecho privado se ve severamente limitado en el Derecho laboral. 18

Asi, un trabajador no puede renunciar a su salario, o aceptar uno que sea menor al
minimo establecido por el ordenamiento; si la jornada de trabajo diaria maxima es de

12 horas, un trabajador no puede pedirle a su empleador que le deje trabajar durante

18 horas'®.

¢) Principio de continuidad laboral: Le da la mas larga duracién posible al contrato de
trabajo, por el hecho de ser esta la principal (o Unica) fuente de ingresos del

trabajador.

d) Principio de primacia de la realidad: No importa la autonomia de la voluntad, sino
la demostracion de la realidad que reina sobre la relacion entre trabajador y
empleador. Asi, ambos pueden contratar una cosa, pero si la realidad es otra, es

esta Ultima la que tiene efecto juridico?'.

e) Principio de razonabilidad: Tanto el trabajador como el empleador deben ejercer
sus derechos y obligaciones de acuerdo a razonamientos légicos de sentido comuin,

sin incurrir en conductas abusivas del derecho de cada uno?.

18 Ibid.
19 Ibid.
20 Ibid.
21 Ibid.
22 Ibid.
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f) Principio de buena fe: El principio de la buena fe es una presuncion:
que las relaciones y conductas entre trabajadores y empleadores se efectian de

buena fe. Por el contrario, aquel que invoque la mala fe, debe demostrarla.

1.7. El contrato individual de trabajo

El contrato individual de trabajo es un convenio mediante el cual una persona fisica
se compromete a prestar sus servicios a otra persona fisica o juridica es decir a
entidades mercantiles o civiles, bajo el mando de este o éstos a cambio de una

remuneracion.

La realidad de la relacion laboral, especialmente por los contratos individuales de
trabajo se dan en su mayoria en forma verbal porque en la legislacién nacional se
acepta la forma de contratacién en forma verbal, desde luego que desde ya, muchos
empleadores en la actualidad han optado por suscribir contratos con sus
trabajadores con el fin de evitar futuros conflictos, debido a que los trabajadores se
encuentran facultados por la ley debido a que en el codigo de Trabajo vigente se
regula que la prueba se reputa al empleador y no al trabajador es bajo ese principio
filoséfico que la normativa le impone al empleador demostrar lo contrario con
respecto a las peticiones del actor en cualquiera de los conflictos surgidos por la

relacion laboral.

15



Para que exista este contrato, se hace necesaria la presencia de tres elementos?:
» Prestacion personal de servicios.

¢ Remuneracion.

» Subordinacion juridica. La subordinacién juridica es la relacion de poder dar

6rdenes que el trabajador debe acatar.

1.8. Clasificacion de los contratos de trabajo

Debido a las diversas necesidades de cada trabajador o de cada grupo de trabajo,
los contratos de trabajo se clasifican para objeto de la presente investigacion por el

plazo en que debe regirse entre las partes

a) Contratos de tiempo determinado: Son contratos laborales de plazo fijo o de obra
determinada. Un contrato de plazo fijo seria aquel que requiere los servicios de un
trabajador por un determinado periodo, terminado el cual, se considera extinto el
contrato. Un contrato de obra determinada es aquel en que se solicitan los servicios
de un trabajador para la ejecucion de la obra. Finalizada la obra, el contrato se
considera extinto. La extincion del contrato laboral por tiempo o por obra terminada

- no supone responsabilidad para ninguno de las dos partes.

Es importante mencionar que un contrato de plazo fijo que sea prorrogado
constantemente pasa a ser considerado un contrato de tiempo indefinido, por

aplicacion del principio de primacia de la realidad.

23 Ibid.
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b) Contratos de tiempo indefinido: Son aquellos contratos que no estipulan una fecha
0 suceso mas que su finalizacion al contrato de trabajo, cuyos contratos han sido de
manera preferencial por algunos analistas al considerarlos que debieren ser todos los
contratos de trabajo por un plazo indefinido, esto con el fin de atender el principio de
la tutelaridad que protege al trabajador en la legislacion de cada Estado, puesto que
ésta circunstancia implica una garantia para el trabajador al asegurar un futuro

econbémico prominente.

17
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CAPITULO II

2. Acoso Laboral Psicolégico

El acoso laboral psicolégico es un término nuevo que ha surgido en los paises
desarrollados y que surge también en paises en villas de desarrollo, término que
lleva implicito el hostigamiento de parte del empleador hacia el trabajador y por
supuesto en menoscabo de los derechos que le asisten a éste pese a que se
encuentra protegido a través de las leyes laborales o por un contrato individual o

colectivo de trabajo.

2.1. Generalidades

El acoso psicolégico laboral o acoso psicoldgico en el trabajo es también conocido
con el término mobbing término inglés que no significa mas que el acoso laboral o
acoso moral en el lugar del trabajo, conocido frecuentemente a través del término
que quiere decir: acosar, hostigar o acorralar en grupo, por lo cual debe entenderse
como la acciéon de un hostigador u hostigadores conducentes a producir miedo o
terror en el trabajador afectado hacia su lugar de trabajo, como el efecto o la

enfermedad que produce en el trabajador.?*

24 Pifiuel, Ifiaki; Mobbing; Manual de autoayuda. “Claves para reconocer y superar el acoso psicolégico en el
trabajo”. Pag. 56.
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miembros de una organizaciéon de trabajo, aunque al ser este tipo de problemas

propios de las organizaciones sociales, pueden producirse en otros ambitos distintos
del laboral (familiar, escolar, vecinal, etc.). No obstante, se utilizara el término para
definir este riesgo laboral de origen psicosocial, exclusivamente en el ambito laboral.

Esta persona o grupo de personas reciben una violencia psicoldgica injustificada a
través de actos negativos y hostiles en el trabajo por parte de sus compafieros (entre
iguales), de sus subalternos (en sentido vertical ascendente) o de sus superiores (en
sentido vertical descendente, también llamado bossing, del inglés boss, jefe). Dicha
violencia psicologica se produce de forma sistematica y recurrente durante un tiempo
prolongado, a lo largo de semanas, meses e incluso afios, y a la misma en ocasiones

se afiaden "accidentes fortuitos", y hasta agresiones fisicas en los casos mas graves.

Lo que se pretende en Ultimo término con este hostigamiento, intimidacion o
perturbacién (o normalmente la conjugacién de todas ellas) es el abandono del
trabajo por parte de la victima —o victimas—, la cual es considerada por sus
agresores como una molestia 0 amenaza para sus intereses personales (ambicion de

poder, de riquezas, posicién social, mantenimiento del status quo, etc.)

El término mobbing (del verbo inglés to mob, con el significado antes aludido)
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, con frecuencia un ave rapaz. Estos comportamientos en la naturaleza

20
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terminan frecuentemente, o bien con la huida, o con la muerte del animal acosado

por varios otros.

El cientifico sueco Heinz Leymann citado por lfiaki Pifiuel y Zabala, investigo el
fenomeno en la década de 1980, y fue quien utilizé6 por primera vez el término
mobbing para referirse al problema. La incidencia poblacional del acoso laboral se
calcula que se encuentra entre el 10 y el 15 % del total de los trabajadores en

activo®.

2.2. Origen del acoso moral o0 mobbing

El autor Manuel Fidalgo Vega describe que el origen de la palabra mobbing parte de
la etologia. Cita el anterior autor a Konrad Lorenz, quien es un eminente et6logo,
utilizé la palabra mobbing para describir algunas conductas grupales de animales, en
concreto, ataques de un grupo de animales a un Gnico animal. Si bien la conducia
agresiva en el llamado animal es instintiva y puede responder al instinto de
supervivencia, la agresion entre los conocidos como animales racionales parece una
conducta aprendida, dificil de explicar la mayoria de las veces en funcion del

beneficio de la especie.

Con posterioridad, se aplico el término mobbing a conductas similares producidas por
nifios en los contextos escolares. Finalmente fue Heinz Leymann expresa el autor;

quien recuperd tal vocablo y lo aplicé al contexto de organizaciones de trabajo,

25 Pifiuel, lfiaki. Ob. Cit. Pag. 12”.
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persona, contra la victima. Asi, un conjunto de problemas originados a partir de las

relaciones que se establecen entre los trabajadores de una organizacién de trabajo

han sido conceptualizados con la denominacién de mobbing.

Fue entonces que en los afos 80, Heinz Leymann utilizd el término Mobbing para
referirse a una forma de violencia de grupo entre adultos y en el espacio de trabajo.
Este término proviene del verbo ingles to mob que significa acosar, asaltar,

atropellar, atacar en masa a alguien"®’.

Heinz Leymann define al acoso moral o mobbing como: "aquella situacion en la que
una persona o grupo de personas ejercen violencia psicoldgica extrema, y esto de
forma sistematica (al menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado,

sobre otras personas en el lugar de trabajo."%%.

Para que se defina una situacién de acoso moral se deben cumplir al menos tres
situaciones: la accién es sistematica y persistente, los efectos que sufren las
personas acosadas son devastadores, a nivel fisico y psicolégico, la existencia de

diferencias de poder (formal o informal).

26 Fidalgo Vega, Manuel “Prevencién de riesgos laborales Acoso Psicolégico en el Trabajo”, Pag. 7
27 Ibid.
28 Ibid.
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momento determinado, ya que se entiende que estos forman parte de las relaciones

humanas que se dan en los espacios de trabajo.

El acoso moral o mobbing forma parte de los factores de riesgo psicosocial y resulta
dificil de abordar porque estan mediados por muiltiples factores tales como los estilo
de liderazgo y de mando, la carga de trabajo, lo estilos de comunicacién que se da al

interior de la empresa, el clima laboral, etc.?.

2.3. Definiciones de mobbing

Se usa este término para identificar situaciones en las que una persona o un grupo

de personas ejercen un conjunto de comportamientos caracterizados por una

violencia psicoldgica, de forma sistematica (al menos, una vez por semana), durante
un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo,
segun definicion de Heinz Leymann. En castellano, se podria traducir dicho término
como “acoso psicolégico”, "psicoterror laboral" u "hostigamiento psicolégico en el

trabajo”.

En dinamica de interaccion de acoso, el presunto agresor o agresores suelen
valerse, normalmente, de algiin argumento o estatuto de poder, del que se sirven

para mantener su posiciéon de predominio. Estos elementos de sustento pueden ser

29 Rudnick Vizcarra, Carolina, “El acoso moral o mobbing como un riesgo laboral”, Pag. 27.
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la fuerza fisica, la antigiiedad, la fuerza del grupo, la popularidad en el grupo o el
nivel jerarquico para llevar a cabo estos comportamientos hostigadores. Asi, es esta
posicion asimétrica en la interaccion es un elemento fundamental para que la

situacion sea finalmente definida como mobbing.*

s En una reciente sentencia del Juzgado de lo Social de Santander se establece un
concepto uniforme de mobbing. Este juzgado entiende por mobbing aquella
presion laboral tendente a la autoeliminacion de un trabajador mediante su

denigracion.®’

o EIl término mobbing, siguiendo la definicion de Ifaki Pifiuel y Zabala en su libro
Mobbing como: “sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo, es utilizado en el
ambito al referirse al continuo y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un
trabajador parte de otro u otros, que se comportan con él de forma cruel con
vistas aniquilacién o destrucciéon psicologica y a obtener, a través de diversos

procedimientos, salida de la organizacion™2.

e “Situacion en la que una persona (o grupo de personas) ejerce una violencia
psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de

comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacién, perturbar el

30 Fidalgo Vega, Manuel. Ob. Cit., Pag. 7.

31 Pifiuel, lfiaki, Mobbing, “El estado de la cuestién”. Pag. 2.

32 Diéguez Fernandez, Nazaret, Psicologa Industrial Técnica en Prevencion de Riesgos Laborales “Mobbing o
Acoso Moral en el Lugar de Trabajo”, Pag. 58.
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ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben

abandonando el lugar de trabajo” define Heinz Leymann®®

“El ejercicio de la violencia psicolégica externa que se realiza por una o mas
personas sobre otra en el ambito laboral, respecto de la que existe una relacion
asimétrica de poder” (Instituto Nacional de la Seguridad e Higiene en el
Trabajo)*.

Definicion genérica “un comportamiento recurrente y sistematico, realizado en el
lugar de trabajo por comparieros o superiores jerarquicos de la victima, que goza
de un apoyo o un encubrimiento tacito de la organizacion, y que, debido a su
caracter claramente vejatorio y humillante, atenta a la dignidad de la persona y la

perturba gravemente en el ejercicio de sus labores profesionales” 3,

Marie-France Hirigoyen; define el acoso moral en el trabajo se define 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». Lo anterior lo resume en que el acoso moral es una violencia en
pequeinas dosis, que no se advierte y que, sin embargo, es muy destructiva.

Todas las personas que lo sufren estan profundamente desestabilizadas.

33 Ibid.
34 Marie-France Hirigoyen, “El Acoso Moral en el Trabajo Distinguir lo verdadero de lo falso”, Pag. 2
35 Ibid.
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perseguir el aislamiento de una persona respecto del grupo laboral, a raiz de lo

cual la victima pierde su autoestima y su capacidad de trabajo con el propésito de

manifestar una superioridad o la destruccion laboral del ofendido, llevandolo al

autoexilio o expulsion indirecta"®

e "Se trata de una técnica de intimidacion propia de empresa u organizaciones
institucionales que no quieren o no pueden proceder al despido, por la cual el
hostigados utiliza su cargo superior para ir arrinconando y aislando al trabajador
elegido hasta acabar por inutilizarlo, después de un lento proceso de desgaste del
que, a diferencia del acoso sexual o la violencia fisica, no quedan huelias
aparentes y resulta dificil de demostrar por las escasa pruebas fisicas que

puedan existir™®’

s Segln el informe de la Organizacién Internacional del Trabajo, "Los actos de
violencia en el trabajo provocan alteraciones en las relaciones interpersonales, la
organizacion del trabajo y en el entorno laboral en su conjunto, ademas de
consecuencias devastadoras para la salud del individuo"(Chappel y Di Martino,

1998) 38

36 Rudnick Vizcarra Carolina. Ob. Cit. Pag. 1
37 Ibid.
38 Ibid.
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La palabra mobbing deriva del verbo inglés To mob (atacar con violencia) prestado
de la Etologia, donde fue introducido por Konrad Lorenz para referirse al

comportamiento agresivo de algunas especies de pajaros contra sus contendientes™.

La primera persona que estudio el mobbing como violencia psicoldgica en el sitio de
trabajo como causante de patologia se debe al psicélogo aleman, afincado en
Suecia, Heinz Leymann que en el afio 1986 describié en un libro las consecuencias,
sobre todo en la esfera psiquica, de las personas expuestas a un comportamiento
hostil y prolongado en el tiempo por parte de los superiores o compafieros de trabajo.

Las fases del mobbing son varias:*

« Fase 0: La seduccidon. Sin esta fase no puede darse el acoso. En esta fase el
acosador aun no ha manifestado su gran potencial violento. Normalmente, la
seduccion va dirigida a la victima, pero en ocasiones esta destinada al entorno

préximo de la victima y puede quedar enmascarada®’.

« Fase 1: El conflicto. La mayoria de expertos definen el mobbing a partir de esta
fase. Una mala resolucion del conflicto es lo que lleva al acoso laboral. Algunas
veces, es tan corto el espacio de tiempo que separa "el conflicto" del "acoso" que

se solapan.

39 Universidad de Zaragoza “Fases del Mobbing”, Espafia afio 2010, http://www.unizar.es/ , Guatemala, agosto
del afio 2010, Pag. 36.

40 Ibid.

41 Ibid:
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Fase 2: Acoso Moral en el trabajo. También denominado: mobbing, bossing o
bullying. La definicion de aquel "comportamiento negativo entre compaiieros o
entre superiores o inferiores jerarquicos, a causa del cual el afectado es objeto de
acoso y ataque sistematico durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto,

por parte de una o mas personas, con el objetivo y/o efecto de hacerle el vacio™?.

Fase 3: El entorno. La respuesta del entorno laboral sera la que determinara la
resolucion rapida del acoso o bien su implantaciébn permanente, con el
consiguiente dafio en la salud del acosado. Por tanto, el entorno es un elemento
basico en el desarrollo o en la resolucioén del acoso laboral. Los complices son los
que magnifican las consecuencias de la conducta arbitraria, al permitir las
decisiones ilegales e inmorales del causante del acoso: "se le deja hacer". El
superior jerarquico decide voluntariamente no hacer caso de las quejas del
acosado y en su lugar da libertad al acosador para que se ensafe con vilezas de
todo tipo. Légicamente, el superior es el principal alentador dentro de la dinamica
del mobbing, es participe, es complice, aprovecha para proyectar sobre el

acosado la venganza, los celos y las frustraciones personales®.

Fase 4: La actuacion de la empresa. El acoso puede surgir en cualquier empresa,
algunas veces porque la organizacion del trabajo tiene una deficiente planificacion
y en otras porque forma parte integrante del "hacer" empresarial. Tanto si se trata

de una estrategia empresarial consciente, como inconsciente no debemos olvidar

42 ibid.
43 Ibid.
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publica, especialmente en la universidad y en la administracién sanitaria, es muy

corriente el mobbing amparandose en las guerras entre grupos de funcionarios.
La impunidad es absoluta si los superiores han decidido que el acosador "trabaje”

a gusto sobre el acosado*.

Fase 5: La marginacion. Consiste en la exclusion del acosado del mundo laboral,
ya sea por despidos, jubilaciones anticipadas, invalidez, pérdida de la razén y a
veces, incluso, con pérdida de la vida (suicidio, accidentes laborales mortales). La
marginacion es potenciada por comparieros deseosos de obtener beneficios o
prebendas a expensas de los derechos usurpados al acosado y que serian
incapaces de conseguir por los cauces ordinarios. Ademas, en esta fase: el
personal subalternos (administrativos, becarios, residentes, personal en practicas)
aprovechan para hacer todo tipo de humillaciones, faltar el respeto al acosado,
crear rumores malignos y comentarios vejatorios, falsedades y calumnias: todos
quieren hacer "méritos" ante al acosador, al que temen con pavor y es quien

reparte favores y consiente las conductas mas miserables®.

Es tipico que la "secretaria” responda ante las llamadas de teléfono o entrega de
cartas que el acosado "no lo conoce" o simplemente que "no trabaja o no ha
trabajado nunca en la empresa". Habitualmente cuanta menor sea la preparacion

profesional de este personaje, mejor cumple el papel del ninguneo cotidiano. |Se

44 ibid.
45 lbid.

29



hora del café!*®

Para rematar la faena €l acosado debe estar en un sitio lo mas incomodo posible,
invisible del publico, aislado de los comparfieros y haciendo tareas inutiles o lo
mas rutinarias y repetitivas posible, para que el sentimiento de fracaso se vaya
apoderando del acosado. Al mismo tiempo, se crea un estado de opinion de que
es un personaje conflictivo, que no se comunica o no participa, que no se integra,
etc. Ademas de maltratado, se le imputa todo lo negativo que pueda ocurrir...
hasta el cambio climatico o que el equipo de fltbol de la ciudad baje a segunda

division®’.

» Nueva fase: la recuperacién. Debido al mayor conocimiento y difusion dei
proceso destructivo del mobbing, existen personas en la empresa (jefes y
compaiieros) que se niegan a agredir y también existen personas fuera de la
empresa que ayudan a la reparacién del dano recibido. Si ese no fuera el caso,
es necesario acudir a los tribunales de justicia con toda la documentacion

acumulada y con buen asesoramiento legal®.

Rudnick Vizcarra describe otra forma de fases estas derivadas de un proceso que
evoluciona y que tiene diferentes niveles o grados de desarrollo en el tiempo. Se

distinguen en cuatro fases que son fundamentales:

46 Ibid.
47 Ibid.
48 Ibid.
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Fase 1. Incidentes Criticos: en un primer momento, se habla de indecente critico

o acontecimiento precipitante. Se debe distinguir tal incidente de los conflictos
habituales que surgen en el medioambiente de trabajo. El problema surge cuando
los conflictos no son resueltos y estos se cronifican, lo cual dara lugar al

desarrollo de una situacion de acoso moral®®.

Fase 2. Acoso y Estigmatizacion: en esta fase, la victima empieza recibir ataques
psicoldgicos por parte del acosador, que en sus inicios le causa desconcierto y
tiende a evitar. Los colegas de trabajo también pueden verse sorprendidos por
esta situacion y no prestan la atencidn que se requiere, le restan importancia e
incluso se niega lo que ocurre. Estas actitudes provocan el empeoramiento y

prolongaci6n de la situacion™.

Fase 3.- Intervencion de la Autoridad: la direccién de la organizacion comienza a
ser consciente de la gravedad de la situaciéon, lo que requiere medidas de
intervencion. Estas pueden ser orientadas a la resolucion del conflicto o por el
contrario, pueden ir dirigidas a la negacion y ocultamiento del problema, lo que

incrementa la gravedad de la situacion y el malestar de la persona afectada®’.

Fase 4. Exclusion: debido a que la situacion persiste, la victima puede ser
etiquetada como trabajador "dificil" o "problema" o con problemas de salud

mental, lo cual terminard por desembocar en una expulsién o abandono del

49 Rudnick Vizcarra Carolina. Ob. Cit.Pag. 1
50 Ibid.
51 Ibid.
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laboral ante la incapacidad de continuar realizando las labores habituales, o pida
licencias médicas que alargan van acumulando un estado de incapacidad laboral

y facilita el despido®2.

2.5. Caracteristicas

a) Estrategias y modalidades de mobbing. Segun el profesor Ifiaki Pifiuel y Zabala

son estrategias o caracteristicas habituales en el acoso laboral las siguientes:

e Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando esta sola o en presencia de otras
personas.

o Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o
imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese
tiempo.

e Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

e Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla. 5

e Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias,
sin interés o incluso ningun trabajo que realizar («hasta que se aburra y se
vaya»).

e Modificar sin decir nada al trabajador las atribuciones o responsabilidades de su

puesto de trabajo.

52 Ibid.
53 lbid.
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Tratarle de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas
contra él, con vistas a estigmatizarlo ante otros compafieros o jefes (excluirle,
discriminarle, tratar su caso de forma diferente).

Ignorarle (hacerle el vacio) o excluirle, hablando sé6lo a una tercera persona
presente, simulando su no existencia («ninguneandolo») o su no presencia fisica
en la oficina, o en las reuniones a las que asiste («como si fuese invisible»).
Retener informacién crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en
su desempenio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas profesionales.
Difamar a la victima, extendiendo por la empresa u organizacion rumores
maliciosos o calumniosos que menoscaban su reputacion, su imagen o su
profesionalidad.

Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzo realizado por la victima,
negandose a evaluar periddicamente su trabajo.

Bloguear 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 maliciosamente a otras personas o a
elementos ajenos a él, como la casualidad, la suerte, la situacién del mercado,
etc.

Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones, etc.
Monitorizar o controlar malintencionadamente su trabajo con vistas a atacarle o a
encontrarle faltas o formas de acusarle de algo.

Castigar duramente o impedir cualquier toma de decision o iniciativa personal en

el marco de sus responsabilidades y atribuciones.
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retrasando, alterando o manipulando documentos o resoluciones que le afectan.
Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas
trabajadores, caricaturizandolo o parodiandolo.

Invadir la privacidad del acosado interviniendo su correo, su teléfono, revisando
sus documentos, armarios, cajones, etc.

Robar, destruir o sustraer elementos clave para su trabajo.

Atacar sus convicciones personales, ideologia o religion.

Animar a otros comparneros a participar en cualquiera de las acciones anteriores

mediante la persuasion, la coaccion o el abuso de autoridad®.

Consecuencias psicoldgicas y laborales

Lento deterioro de la confianza en si misma y en sus capacidades profesionales
por parte de la victima.

Proceso de des valoracién personal.

Desarrollo de la culpabilidad en la victima (la propia familia suele cuestionarla
sobre su comportamiento).

Creencia de haber cometido verdaderamente errores, fallos o incumplimientos.
Somatizacién del conflicto: enfermedades fisicas.

Insomnio, ansiedad, estrés, irritabilidad, hipervigilancia, fatiga, cambios de

personalidad, problemas de relacion con la pareja, depresion.

54 Pifiuel, Ifiaki, “Liderazgo Zero”. Pag. 25.
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e Inseguridad, torpeza, indecision, conflictos con otras personas e incluso
familiares.

+ Bajas laborales que el acosador suele aprovechar contra el trabajador.®

¢) Otras consecuencias:

¢ Agresividad con la familia.

e Aumento de la conflictividad con la familia.

e Aumento de las enfermedades de los hijos y problemas escolares.

¢ Retraimiento de la victima con la familia y amigos.

e Abandono de los amigos y rechazo por parte del entorno de la victima, cansados
de la “obsesién" con el problema laboral. «No te quejes, que nosotros no estamos
mejor».

o Falta de apoyo de los familiares ante los intentos de la victima de hacer frente a la
situacion, legal o psicolégicamente.

e Estigmatizacion social en los sectores de actividad laboral proximos. El desenlace
habitual de la situacion de acoso laboral suele significar la salida de la victima de
la organizacién de manera voluntaria o forzosa. Otras consecuencias pueden ser
el traslado, o incluso el pase a situacion de incapacidad permanente. La
recuperacion definitiva de la victima suele durar afos y, en casos extremos, no se
recupera nunca la capacidad de trabajo. «<En muchos casos, el mobbing persiste

incluso después de la salida de la victima de la empresa, con informes negativos

55 Pifiuel, Ifaki, “Mi jefe es un psicépata. Por qué la gente normal se vuelve perversa al alcanzar el poder”,
Pag. 6.
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o calumniosos a futuros empleadores, eliminando asi la empleabilidad externa d

la victima. Se trata de una especie de re-mobbing».%®

d) Perfil habitual de la victima

Personas que tienen mayor probabilidad de ser envidiadas por sus caracteristicas
personales, sociales o familiares (por su éxito social, su buena fama, inteligencia,
apariencia fisica).

El mobbing suele afectar a trabajadores perfectamente validos y capaces, bien
valorados y creativos. Muy frecuentemente se trata de adultos superdotados, de
forma que suelen ser, paradéjicamente, los mejores de la organizacion.

En otros casos se debe a haberse resistido la victima a participar, colaborar o a
"mirar a otro lado" mientras se producian "enjuagues”, es decir, por aquello que
conocen o han presenciado.

Otro perfil es el de aquellos que presentan un exceso de ingenuidad y buena fe y
que no saben hacer frente desde el principio a aquellos que pretenden
manipularios o perjudicarlos.

También se elige a la victima debido a su juventud, orientacion sexual, ideologia
politica, religion, procedencia geografica, etc.

Es muy frecuente que se seleccione a las victimas entre personas que presenten
un factor de mayor vulnerabilidad personal, familiar o social (inmigrantes,

minusvalidos, enfermos, victimas de violencia doméstica, mujeres u hombres

56 Lafont Nicuesa, Luis “El delito de acoso moral en el trabajo” Pag. 8
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disminuye, viéndose facilitada la impunidad de éstos.

e Las victimas, pues, suelen ser personas con elevada ética, honradez y rectitud,
asi como con un alto sentido de la justicia. Personas con alguna caracteristica
que los distingue, como las ya apuntadas (jovenes, mujeres, minorias...).
Personas altamente capacitadas. Personas populares, lideres natos. Personas
con una elevada capacidad empatica, sensibilidad o comprension del sufrimiento
ajeno. Personas con situaciones personales o familiares altamente satisfactorias.

Personas en situaciones de alta vulnerabilidad, etc.®’

e) Perfil del acosador

El fin dgitimo del acosador es el asesinato psicolégico de la victima, y el motivo
principal encubrir la propia mediocridad, todo ello debido al miedo y la inseguridad
que experimentan los acosadores hacia sus propias carreras profesionales. De este
modo se puede desviar la atencién o desvirtuar las situaciones de riesgo para ellos,
haciendo de las victimas verdaderos chivos expiatorios de las organizaciones. La
mera presencia de la victima en el lugar de trabajo desencadena, debido a sus
caracteristicas diferenciales, una serie de reacciones inconscientes, causadas por los
problemas psicologicos previos que presentan los hostigadores. En otras ocasiones,
el temor procede de la amenaza que supone para éstos el conocimiento por parte de

la victima de situaciones irregulares, ilegales o de fraudes.

57 Correa Carrasco, Manuel; “Los medios de tutela frente al acoso moral en el trabajo” Pag. 3.
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Los agentes toxicos del acoso son en la mayoria de los casos los superiores o jefes,

apoyados a menudo por esbirros o sicarios. También hay muchos acosadores entre
los propios compaferos de la victima, y se calcula que, en un 4% de casos, el

mobbing es de tipo ascendente, es decir, del subordinado al superior.

Es frecuente la actuacion de los acosadores en grupos o bandas de acoso, y los
actos de hostigamiento suelen ser, como se ha visto, gritos, insultos, reprensiones
constantes, humillaciones, falsas acusaciones, obstaculizaciones, bromitas, motes...
Todo lo cual puede desembocar en el auténtico linchamiento psicolégico de la
victima, que si es practicado entre todos los trabajadores es muy dificil de probar, por

lo que el asesinato psicolégico habra resultado perfecto.

La exposicion a estas conductas de hostigamientos reales y observables no es algo
casual sino plenamente causal o intencional puesto que quien acosa intenta, con
mayor o menor consciencia de ello, un dafio o perjuicio para quien resulta ser el
blanco de esos ataques, muy especialmente el amilanamiento y la quiebra de su
resistencia psicologica a medio plazo. Todo proceso de acoso psicolégico en el
trabajo tiene como objetivo intimidar, reducir, aplanar, apocar, amedrentar y consumir
emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a anularla, someterla o
eliminarla de la organizacion, que es el medio a través del cual el acosador canaliza

y satisface una serie de impulsos y tendencias psicopaticas.

58 Navarro Nieto, Federico; “La tutela juridica frente al acoso moral laboral”, Pag. 5
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No es infrecuente encontrar (aunque no es siempre el caso) que esa necesida
insaciable de agredir, controlar y destruir que suelen presentar los hostigadores,
procede de una serie de tendencias psicopatoldgicas o de personalidades moérbidas
o premorbidas. Estas psicopatias corresponden a auto promotores aberrantes,
magquiavélicos, narcisistas o paranoides, que aprovechan la situacién que les brindan
los entornos mas o menos turbulentos o desregulados de las modernas

organizaciones para cebarse sobre sus victimas.

Con todo, los agresores abusan y se prevalen corrientemente de su posicion de
poder jerarquico formal, pero del mismo modo recurren a su poder de tipo informal
(los poderes facticos) dentro de la organizacion para remediar sus frustraciones a
través de la violencia psicoldgica sobre otros, compensar sus complejos o dar rienda

suelta a sus tendencias mas agresivas y antisociales®.

f) Profesiones mas afectadas

Son profesionales mas frecuentemente afectados los funcionarios y el personal
laboral contratado de las administraciones publicas (central, autonémica o local), los
trabajadores de la ensefianza primaria, media o universitaria, auditores, los
trabajadores de la salud, cuidadores de guarderias y escuelas infantiles, personal de
hosteleria y turismo, personal de bancos e instituciones financieras, asi como los

miembros de organizaciones denominadas ideologicas (instituciones vy

59 Ibid.
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todo el sector de los servicios resulta afectado en mayor proporcion.®®

g) El mobbing maternal

No siempre el acoso tiende a la eliminacion del compafiero o subordinado incoémodo.
Frecuentemente lo que pretende quien acosa es mostrar a la victima o a los demas
su poder, y hacerlo mediante la destruccion de aquel al que va a victimizar. Incluso

marcar o mostrar un ejemplo de lo que puede ocurrirle a alguien.

El llamado mobbing maternal o, mas propiamente, acoso contra las mujeres
embarazadas, es uno de estos casos en los que no se busca la destruccion de la
victima de forma directa, sino que a pesar de que lo anterior se consiga igualmente,
lo que se busca mas inmediata y directamente es mostrar un ejemplo de lo que le

puede pasar a “la que se atreva a” quedarse embarazada.

Es un tipo castigo ejemplarizante que debe servir de aviso para otras mujeres que
observan lo que le ocurre a la victima y que de este modo no se atreven ya a

quedarse embarazadas. &'

Segun datos de la Fundacién Madrina, la mitad de las mujeres que ellos atienden

han sufrido mobbing en el momento en que se han quedado embarazadas.

60 Lafont Nicuesa, Ob. Cit. Pag. 15
61 Ibid.
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El ultimo Estudio Cisneros (XI), del profesor Ifiaki Pifiuel y Zabala, recoge que:

e El 18 % de las trabajadoras denuncian que en su organizacion se producen
presiones contra las mujeres por causa de su maternidad.

o EI 8% de las trabajadoras acosadas refieren como causa principal del mobbing su
maternidad.

¢ El 16% de las trabajadoras acosadas lo son por reclamar derechos laborales que
les corresponden.

o El 16% de las trabajadoras acosadas denuncian acoso simplemente por el hecho

de ser mujeres.

Segun Ifaki Pifiuel, el reproche mas frecuente que se dirigen a si mismas las
victimas del acoso laboral es no haber hecho frente a tiempo al problema. La
negacion del problema suele ser el primer y principal obstaculo para comenzar a
darle respuesta y solucion, de manera que se pretende hacer frente cuando ya es
demasiado tarde. Esta negacion o inhibicién ante el problema se produce cuando el
afectado percibe, si, una amenaza extraordinaria para su integridad, pero cuyo
afrontamiento efectivo es percibido como extremadamente doloroso. Se deja pasar el
tiempo con la ilusion de que éste lo remedia todo, pero la experiencia practica apunta
a todo lo contrario: lo que se produce en realidad es el enquistamiento del problema.
Por tanto, es muy necesario plantar cara de manera decidida desde el primer
momento, ya que «el mecanismo destructivo del hostigamiento psicolégico no puede
operar comodamente contra una victima activa y asertiva que da respuestas. (...) El

acosador requiere para su actuacion de la paralizacion de la victima desde el
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cuenta con esta paralisis.» De esta manera, se aconseja al trabajador y a las

organizaciones que lo apoyan:

e Tomar conciencia del derecho a la dignidad en el trabajo.

e Labor preventiva.

¢ Informacion.

e Asistencia, apoyo y entrenamiento en la respuesta activa por parte de
especialistas.

e Evitar a toda costa el retraso en la solucion del problema.

Este retraso en el afrontamiento activo del problema, asi como la llamada reaccion
polianica de, no querer ver el mal, no pensar mal, no criticar, no hacer dafio a nadie
para Ifaki Pifiuel lo tnico que consiguen es facilitar el camino al acosador hacia

nuevas agresiones y nuevas victimas.®

2.6. Tipo o modalidades de acoso moral o mobbing.

En las organizaciones laborales se pueden dar conductas acosadoras de diferentes

tipos, estas pueden ser de un superior o jefatura, de parte de un colega de trabajo o

de otra persona con un rango jerarquico inferior a la victima®®.

62 Hirigoyen, Marie-France “El acoso moral, el maltrato psicolégico en la vida cotidiana” Pag. 2
63Rudnick Vizcarra Carolina, Ob. Cit. Pag. 2
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e El acoso moral de tipo descendente, es aquel en que el agente del acoso es una
persona que ocupa un cargo superior a la persona que es victima del acoso,
como por ejemplo, su jefe®*.

o El acoso moral horizontal, se da entre colegas o comparieros de trabajo de la
misma categoria o nivel jerarquico. El ataque puede deberse a numerosas
causas: celos, envidia, competencia o problemas de tipo personal. Aqui el
acosador busca entorpecer el trabajo de su colega o compaiiero de trabajo con el
objetivo de deteriorar su imagen o carrera profesional; también puede llegar a
atribuirse a si mismo los méritos ajenos®.

e El acoso de tipo ascendente, la persona que realiza el acoso moral ocupa un
puesto de menos jerarquia al del afectado, es poco frecuente, pero se dan casos.
Esta situacibn se puede dar cuando un trabajador pasa a tener como
subordinados a los que fueron sus coleas de trabajo. También ocurre cuando se
incorpora a la organizacién una persona de un cargo directivo, y desconoce la
organizacion o incorpora nuevos métodos de gestion que no son compartidos o

aceptados por los subordinados®.

Existen una serie de comportamientos que se consideran acoso moral, entre ellos

mencionamos los siguientes:

o Limitar las posibilidades de comunicacion: sea esta la forma en que ocurre la
comunicacion, su impacto a nivel de la autoestima y/o la comunicacién de tipo

negativa, como por ejemplo: no permitir a la persona afectada la posibilidad de

64 Ibid.
65 Ibid.
66 Ibid.
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comunicarse, interrumpirla cuando habla o esta expresa sus ideas, ataque de tipo
verbal, criticas a las labores que realiza, criticas a la vida privada, amenazas
verbales o por escrito, evitar el contacto visual, verbal, gestos de rechazo,
menosprecio, etc.

Ataques a las relaciones sociales personales: conductas humillantes, limitar las
posibilidades de mantener contactos sociales, como por ejemplo: asignacion de
puestos de trabajo que aisla del resto de los colegas, se niega su presencia, no
se dialoga con la persona afectada, separacion de colegas y amigos de la
victima®’.

Ataque a la reputacion: conductas de aislamiento, difundir rumores, ridiculizar,
calumnias, confabulaciones, se inventan enfermedades de la persona afectada
por el acoso, se atacan creencias de tipos religiosos o filoséficos, evaluaciones y
registros del trabajo poco equitativos®®.

Ataque a la calidad profesional y a la situacion personal: cambios frecuentes en
tareas y responsabilidades, interés en disminuir capacidades, rendimiento y
responsabilidad laboral y privada, cuestionamiento de competencia personales y
experiencia profesionales, asignacién de tareas complejas o inferiores a la
capacidades®®.

Ataque dirigidos a la salud de la victima: violencia de tipo verbal, amenazas de

violencia fisica, exposicion a trabajos de alto riesgo o a exigencia y demandas

67 Ibid.
68 Ibid.
69 Ibid.
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personales’®.

Estamos ante una situacibn de acoso moral cuando una 0 mas personas son
sometidas a atague como los mencionados anteriormente, de forma sistematica y
persistente en el tiempo, por parte de otro miembro de la organizacién sea este
superior, colega o subordinado, quien puede ademas llegar a implicar a otros en esta

situacion de acoso.

Las consecuencias y efectos del acoso moral siempre son desastrosas para la
persona que lo sufre tanto a nivel psicoldégico como fisico, finalizando, en su gran
mayoria, con la expulsién o abandono del puesto de trabajo por parte del afectado. A
esto se suman los dafios colaterales hacia la familia de los afectados y hacia la
organizacién con un balance negativo para el clima laboral de la empresa y con

implicancia a nivel del rendimiento y costos econdmicos para la empresa’'.

Por otro lado la Sentencia numero C-898/06 dictada por Magistrado Ponente Dr.
Manuel José Cepeda Espinosa, en Bogota Colombia el afio 2006 expresa las

modalidades de este tipo de ilicito ya regulado en ese pais.

70 Ibid.

71 Corte Constitucional de Bogota Colombia, Magistrado ponente Dr. Manuel José Cepeda Espinosa, Sentencia
numero C-898/06, "Demanda de inconstitucionalidad contra el articulo 3 (parcial) de la Ley 1010 de 2006,
por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigantes en el marco de la relaciones de trabajo™, Pag. 16.
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libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o
trabajador; toda expresién verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad
moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en
una relacién de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a
menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una relaciéon de
trabajo de tipo laboral™.

e Persecucion laboral: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del empleado o
trabajador, mediante la descalificacién, la carga excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral™.

¢ Discriminacion laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacidn social o que
carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral™,

e Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de
la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o
empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la
privacién, ocultaciéon o inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos
para la labor, la destrucciébn o pérdida de informacion, el ocultamiento de

correspondencia o mensajes electronicos’.

72 Ibid.
73 Ibid.
74 Ibid.
75 Ibid.
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e Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y
la seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignaciéon de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el

trabajador. 7

2.7. Denominaciones

El término mobbing (del verbo inglés to mob, con el significado antes aludido)
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
pequefos pajaros consiste en el atosigamiento continuado a un enemigo mas

grande, con frecuencia un ave rapaz.

En las distintas aproximaciones al tema objeto de estudio, que recibe los nombres de
mobbing, bullying, harassment, whistleblowers, e ijime, entre otros, la autora Marie-
France Hirigoyen, manifiesta que el acoso moral existe en todas partes con matices
distintos segun las culturas y los contextos. El fendbmeno no es nuevo aungue los
estudios que lo abordan sean relativamente recientes. En la década de los ochenta,
el profesor Heinz Leyman, introdujo el concepto de mobbing para describir las formas

severas de acoso.

El concepto bullyng (del inglés to bully que significa intimidar, tiranizar, maltratar,

ofender brutalmente) se utiliza para describir humillaciones, vejaciones, novatadas u

76 Ibid.
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otras amenazas. En un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo titulado)
La violence au travail, de Chappell y Di Martino (1988), se cita bullyng para describir
las intimidaciones y vejaciones relacionadas con el lugar de trabajo. El citado informe
describe que la nocidén de violencia en el trabajo esta evolucionando en el sentido de
que ya se le concede tanta importancia a los comportamientos psicolégicos como a

los comportamientos fisicos y que se reconoce plenamente el alcance de los actos

de violencia menor.

También se utiliza el término harassment (hostigamiento, persecucion sexual, acoso)
para «ataques repetidos e inopinados de una persona a otra para atormentarla,

minarla, frustrarla y provocarla».””
2.8. Grados

Los grados del acoso moral estan determinados por la intensidad, duracion y

frecuencia con que aparecen las diferentes conductas de acoso. Saez distingue tres

grados’®:

e Primer grado: la persona es capaz de hacer frente a los ataques de que es
victima y de mantenerse en su puesto de trabajo. Algunas personas ignoran las
burlas, humillaciones y quienes encaran a su agresores. A pesar de esto, la

victima de acoso no puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante

77 Ibid.
78 Ibid.
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suelen verse afectadas’®.

Segundo grado: En esta etapa es dificil que la persona puede eludir los ataques y
humillaciones de las que es objeto. En consecuencia, el mantenimiento o
reincorporacion a su puesto de trabajo es mas complejo. Algunos sintomas que
se manifiestan en esta etapa son: sintomas depresivos, problemas
gastrointestinales, insomnio, abuso de sustancias, conductas de evitacion de toda
situacion relacionada con el tema. En esta fase los familiares y amigos tienden a
restarle importancia a lo que esta sucediendo®.

Tercer grado: la reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios
psicolégicos que padece la victima de acoso requieren de un tratamiento
psicoldgico especializado. Los sintomas indicadores de esta etapa son: depresién
severa, ataques de panico, conductas agresivas, intentos de suicidio. La familia y

amigos son conscientes de la gravedad del problema®'.

2.9. Factores que intervienen en el acoso moral.

Existen ciertas condiciones de trabajo que constituyen circunstancias favorecedoras

del acoso moral en el trabajo y donde su correccidn y manejo puede prevenir de

manera efectiva su presencia segin Rudnick Vizcarra.

79 Ibid.
80 Ibid.
81 Ibid.
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acoso es menos frecuente en organizaciones donde existen buenos equipos de

trabajo, con un comunicacion fluida, frecuente y abierta y donde ademas existen

practicas adecuadas de enfrentamiento y resolucién de los conflicios que se dan en

todo tipo de relacion humana. En una organizaciéon sana, no solo no se da este tipo

de conducta abusiva, sino que ademas no se permite y se sanciona cualquier tipo de

conducta de acoso.

Se menciona por la doctrina —segin Rudnick Vizcarra- entre los factores de riesgo

que favorecen el surgimiento de este tipo de conductas, los siguientes:

¢ Un inadecuado disefo de los puestos de trabajo, asi como la falta de definicion

de las funciones y tareas de cada persona;
e Una falta de valoracion de los empleados por parte de la organizacién;
¢ Un inadecuado liderazgo;
+ Sistemas de comunicacién ineficaces;
o Falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones;
¢ Lugares de trabajo con exposicién a altos niveles de exigencias presiones;

» Inexistencia de politicas de manejar y resolucion de conflictos;

« Falta de politicas sancionadoras o de penalizacion de las direcciones de la

organizacién para las conductas de acoso®,

82 Ibid.
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organizacién que pueden favorecer las situaciones de acoso moral en los lugares de

trajo, como por ejemplo:

¢ El conjunto de valores y normas que predomina en la sociedad y que ejercen una
influencia negativa en la cultura de la organizacion;

¢ La existencia de una fuerte competencia econémica de la sociedad actual;

e Condiciones del empleo, tales como flexibilidad, inestabilidad Iaboral, situaciones

de precariedad, que agudizan estas relaciones de abuso®:.

2.10.Consecuencias del mobbing

Mazzo lturriaga establece que el mobbing puede tener “consecuencias devastadoras
para la salud del individuo” indica un informe de la Organizacion Internacional del
Trabajo, basado en el estudio del psicélogo sueco Heinz Leyman. Los sintomas

pueden dividirse en dos tipos:

a) Siquicos

Son los que se presentan en la actitud de la persona tales como
e Depresion.
e Ansiedad.
e Ataques de panico.

e |rritabilidad.

83 Ibid.
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¢ Disminucion de la autoestima.

b) Psico-fisioldgicos
Son los que se presentan y afectan fisica y mentalmente a la persona tales como
o Disturbios gastrointestinales.
o Alteracién del suefio.
¢ Disminucion del deseo sexual.
¢ Taquicardias.
e Veértigo.
e Sudoracion.
e Trastornos dermatolégicos.

o Cefaleas.

Visto desde el lado positivo, las personas que estan bajo la supervision de una
jefatura normal tienen un 27% menos de posibilidades de enfermarse y 46% menos
riesgo de pedir licencia, lo que también redunda en una mejor eficiencia de la
organizacion (reemplazar a un trabajador significa normalmente un desgaste de los
recursos de una organizacioén). Hechos aislados de violencia fisica o sicologica no
crean una situacion de mobbing, como tampoco malas condiciones laborales, mala

gestion del personal, estrés laboral, etc.?

84 Mazzo lturriaga, “Mobbing o acoso laboral en Chile” Pag. 1.

52



O
Abo

W

pCULTAD
WERS

€

La anterior clasificacién de las consecuencias mencionadas son las establecidas
principios de los 90, se introduce este concepto para referirse al fendbmeno de
hostigamiento, acoso moral o agresién psicolégica hacia una persona en el lugar de
trabajo, por parte de sus compaferos o superiores en forma deliberada, y que

produce como consecuencia en la victima trastornos sociales y afectivos®®.
2.11.  Distincién entre acoso moral o mobbing y roces propios del trabajo

a) Acoso Moral o Mobbing

e Actitud reservada de los autores: actian veladamente, clandestinamente, en la
oscuridad.

¢ Aumento progresivo del acoso.

e Permanencia en el tiempo de las acciones abusivas.

o Finalidad: el trabajador renuncie; abandone el trabajo; se retire voluntariamente;
apartar al trabajador de la empresa por medios que atentan contra su salud y
dignidad. |

e Eldafo especialmente psicoldgico, del trabajador.

b) Roce propios del Trabajo
¢ Actitudes expresas y develadas de los autores; se actiia a nombre personal y al
descubierto.

e Expresiones o manifestaciones acotadas en tiempo y espacio.

85 Rudnick Vizcarra Carolina, Ob. Cit. Pag. 58
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¢ Desacuerdos duran minutos u horas.
o Finalidad: propia del punto de vista que se quiere priorizar y
objetivo laboral a lograr.

e Sin dafio, excepto el tipico males aparejado al conflicto.

¢) Se podria decir entonces, que mobbing se distingue por

e El actuar oculto de sus hechores y el fin propuesto;

e El aumento progresivo de la violencia moral;

s La permanencia en el tiempo de practicas de acoso laboral;

o El Dafio especialmente psicolagico, del trabajadoréé.

86 Ibid.
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CAPITULO Il

3. Cambios en las condiciones primitivas del contrato de trabajo a través del acoso

laboral

El contrato de trabajo es un contrato de tracto sucesivo, vale decir, sus efectos se
producen en el tiempo, de manera tal que cobra respecto de éste, especial
importancia la posibilidad de introducir modificaciones en su contenido®. Primero que
todo, cabe tener presente que, el principio general en esta materia sefiala que el
contenido del contrato de trabajo puede ser modificado por mutuo consentimiento de
las partes pero sélo respecto de aquellas’ materias que las partes hayan podido
convenir libremente, es decir, sin afectar los derechos minimos que la legislacién
laboral garantiza. Asimismo, sera necesario y pertinente que estas modificaciones se
consignen, o sea, se tome nota escrita de ellas y sean suscritas por las partes, al
dorso de todos los ejemplares donde consta el contrato o bien, en documentos

anexos®®.

Para realizar modificaciones en las clausulas del contrato pactadas se cuente con el
consentimiento de ambas partes. Por lo tanto, no sera licito que alguna de las partes
imponga de forma unilateral a las otras modificaciones en las clausulas del contrato

convenido.

87 Asociacion de Industrias Metalurgicas y Metalmecanicas, A.G., "Asesoria Legal Modificaciones Al Contrato
De Trabajo", Santiago de Chile, Chile afio 2003, http://www.asimet.cl/modificaciones_contrato_trabajo.htm,
Guatemala agosto afio 2010, Pag. 3.

88 Ibid.
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caracter de irrenunciables, por lo tanto, las modificaciones que se introduzcan en el
contrato no podran afectar los derechos laborales, minimos garantizados por la
legislacion laboral. De esta forma, no es licito que se convenga una modificacion en
el monto de la remuneracién que signifique que el trabajador perciba un ingreso
inferior al minimo legal. Lo mismo es aplicable, por ejemplo, para una modificacion

en la jornada de trabajo que supere la extension de la jornada maxima legal®®.

Ahora bien, las leyes laborales impone la obligacion de consignar por escrito las
modificaciones introducidas al contrato, sin embargo, éste es un requisito exigido por
‘via de prueba pues el contrato de trabajo es un contrato consensual y este caracter
se extiende, ldgicamente, a sus modificaciones, por lo que éstas seran validas atin

cuando no se hayan escriturado®™.

3.1. Modificaciones del contrato de trabajo

La modificacién del contrato de trabajo tiene su origen en las variaciones de las
condiciones de la relacion laboral, la cual consiste no en un beneficio para el
trabajador cuando existe el mobbing en dicha relacion sino en un perjuicio, por lo
cual es necesario establecer las formas de dichas modificaciones a las condiciones

primitivas del contrato laboral.

89 lbid.
90 Ibid.
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a) Modificacion de la naturaleza de los servicios: Debe tratarse de labores similar:
entendiéndose por tales las que requieren de idéntico esfuerzo intelectual o fisico,
que se desarrollen en condiciones ambientales similares y que la nueva modalidad
de prestacion de servicios no signifique un mayor grado de subordinacién jerarquica

dentro de la empresa.

Las nuevas labores no pueden significar un detrimento o perjuicio para el trabajador,
es decir, una disminucion del ingreso o la necesidad de incurrir en mayores gastos

para prestar los servicios.

Tampoco puede significar un detrimento moral para el trabajador, vale decir, mayor
subordinacion o condiciones ambientales adversas. Osea en forma de menoscabo
integral a la persona del trabajador, no s6lo desde el punto de vista econémico sino

que también social y moral.

Este Gitimo parrafo es importante para el presente estudio ya que el patrono o bien
los trabajadores cambian las condiciones primitivas del contrato a través del
menoscabo de su integridad fisica vista desde tres puntos de vista econémicos

sociales y morales®'.

Existe menoscabo econdémico, pues la falta de infraestructura necesaria para la
atencion de la clientela hace facil deducir que ello dara lugar a un merma en los

ingresos de los vendedores.

91 Ibid.
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Hay menoscabo moral y social en la medida que los trabajadores tenian, antes de
cambio de recinto de trabajo , mejores condiciones que con posterioridad, debiendo
considerarse, ademas, que otros vendedores continian en el anterior lugar de

trabajo y (por lo tanto) se hacen diferencias entre el personal referido en esa materia.

b) Alteracién del sitio o recinto donde se prestan los servicios: El nuevo sitio o recinto
debe estar situado dentro de la misma ciudad o localidad. La alteracion no debe
significar menoscabo para el trabajador. Sin embargo el nuevo sitio o recinto debe
forzosamente quedar ubicado dentro de la ciudad donde primitivamente se prestan
los servicios o dentro del mismo predio, campamento o localidad, que se desarrollen

fuera del limite urbano.

c) Alteracion de la distribucion de la jornada de trabajo: La alteracion debe fundarse
en circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o establecimiento, o

alguna de sus unidades o conjuntos operativos.

Dichas circunstancias debe afectar a la globalidad de la empresa o establecimiento,
o bien, a alguna de sus unidades o0 conjuntos operativos y no a trabajadores en

particular para lo cual es necesario fijar dos condiciones:

¢ El tiempo maximo de anticipacién o postergaciéon de la hora de ingreso

debera ser de 60 minutos.

o El empleador debera dar un aviso al trabajador de al menos 30 dias.
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hacerlo regularmente ante la inspeccién de trabajo en algunos paises mediante un

proceso administrativo que demuestre el prejuicio al trabajador. Las excepciones a
dichos cambios a favor del patrono solo se dan regularmente con el objeto de evitar
perjuicios en la marcha normal del establecimiento faena en las siguientes
situaciones: Que sobrevenga fuerza mayor o caso fortuito, Que deban impedirse
accidentes, Que deban efectuarse arreglos o reparaciones impostergables en las

maquinarias o instalaciones®.

Como se aprecia, las circunstancias que facultan al empleador para hacer uso de
esta facultad, se refieren a situaciones limites o extremas que exigen una accion de
parte del personal a fin de evitar dafios en la empresa o en su funcionamiento.*

Las condiciones de trabajo pueden verse alteradas por acuerdo entre trabajador y
empresario, siempre con el limite del respeto a los derechos adquiridos por el

trabajador.

El cambio de funciones en el seno de la empresa, ademas, puede obedecer a una
decision unilateral del empresario. En este caso, la modificacion de las condiciones
de trabajo se efectuara con el debido respeto a la dignidad del trabajador, y sin
perjuicio de su formacion y promocion profesional. La modificacién por voluntad del

empresario puede ser’*:

92 Ibid.
93 Asociacion de Industrias MetalGrgicas y Metalmecanicas, A.G., Ob. Cit. Pag. 5
94 Datadiar.com. Ob. Cit. Pag. 10
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movilidad funcional, en virtud de la cual se produce un cambio de funciones o del

puesto de trabajo en el seno de una empresa o centro de trabajo. Puede suponer®.

e) Modificaciones dentro del mismo grupo profesional: En este caso la decision
empresarial no tendra otras limitaciones que las exigidas por las titulaciones
académicas o profesionales, precisas para desarrollar el concreto puesto de que se
trate, y por la pertenencia al grupo profesional, o a falta de definicion de este
concepto por el sistema clasificacion en vigor, la movilidad podréa efectuarse entre

categorias profesionales equivalentes.

¢ Modificaciones entre distintos grupos profesionales o categorias equivalentes: Al
contrario que en el caso anterior, la decisién empresarial requiere justa causa para
efectuar el cambio de puesto de trabajo. Asi se exige que concurran razones
técnicas u organizativas que justifiquen la movilidad, que el cambio se realice por
el tiempo imprescindible, y se debe retribuir al trabajador de acuerdo con las

funciones efectivamente realizadas. Pero ademas:

Si la movilidad tiene por objeto el desempefio de trabajos de categoria inferior se
exigira complementariamente que dichas razones se refieran a necesidades
perentorias o imprevisibles de la actividad productiva debiendo ser comunicado el

cambio a los representantes de los trabajadores.

95 Ibid.
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plazos en el desempefio, pasados los cuales el trabajador podra reclamar al

empresario el ascenso correspondiente.

Traslados y desplazamientos: El cambio de puesto de trabajo desempefiado en la
empresa o centro de la misma, puede implicar un cambio del lugar donde se
ejecutan esas tareas. Si tales cambios tienen lugar en un mismo centro de
trabajo, o se producen de un centro de trabajo a otro pero sin conllevar cambio de
residencia, la decisiébn empresarial no esta en principio sometida a limitaciéon
alguna. Por contra, si implican un cambio de residencia estaremos ante un

fenébmeno de movilidad geografica que puede suponer.

Traslados: Es el cambio de un puesto de trabajo a otro que se ubica en localidad
distinta, implicando un cambio de residencia del trabajador, por tiempo indefinido

o por tiempo superior a doce meses en un periodo de tres afios®.

El trasiado requiere la concurrencia de razones econémicas, técnicas
organizativas o productivas que lo justifiquen, y la sujeciéon al procedimiento
establecido (notificaciéon al trabajador y a los representantes de los trabajadores,
derechos de preferencia para el traslado o de permanencia en el puesto de

trabajo actual, compensacion por gastos,...).

Puede tener caracter individual o colectivo (cuando afecta a una pluralidad de

trabajadores), y el trabajador tendra, en todo caso el derecho a rescindir el

96 Ibid.
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contrato de trabajo percibiendo una indemnizacion de 20 dias de salario por afo

de servicio, con un maximo de 12 mensualidades.

Si por fraslado uno de los conyuges cambia de residencia, el otro, si fuera
trabajador de la misma empresa, tendra derecho al traslado a la misma localidad,

si hubiera puesto de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o
categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus

centros de trabajo”’.

« Desplazamientos: A diferencia del anterior el cambio de residencia que aqui se
origina es de caracter temporal no haciendo necesario el cambio del domicilio
habitual. El desplazamiento supone un cambio del lugar de la ejecucion del trabajo
por tiempo igual o inferior a doce meses en un periodo de tres arios. Es éste el

limite temporal para apreciar si estamos ante un traslado o un desplazamiento®.

Por tanto, si concurren razones técnicas, organizativas o de produccién, o bien por

tratarse de contrataciones referidas a la actividad de la empresa, el empresario podra

97 fbid.
98 Ibid.
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distinta de la de la residencia habitual, debiendo abonar al trabajador los gastos de

viaje y dietas que se le ocasionen.

El empresario notificara la decisibn con antelacion suficiente a la fecha de

efectividad, pudiendo el trabajador reclamar contra la misma®.

o Modificacion de las condiciones sustanciales de trabajo: Las condiciones en que
se va a desempefar una concreta prestacion de trabajo, fijadas inicialmente en el

contrato pueden verse alteradas posteriormente.

Para apreciar cuando debe estarse al procedimiento que fija la ley para la
modificacién de las condiciones sustanciales de trabajo habra que tener en cuenta
dos circunstancias. De una parte, la modificacidon ha de ser relevante, tiene que
revestir cierta importancia. De otra ha de ser una modificaciéon que afecte a alguna de
las siguientes cuestiones'®.

» la jornada de trabajo

> el horario

> el régimen de trabajo a turnos

> los sistemas de remuneracion

> los sistemas de trabajo y rendimiento

99 lbid.
100 Ibid.
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la movilidad funcional

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran ser de caracter
individual, o colectivo, cuando afecten a una pluralidad de trabajadores en los

términos fijados por la ley.

El procedimiento a seguir por el empresario varia en funcién del caracter individual o
colectivo de la modificacion que se pretenda. No obstante con caracter general, son
[ s <101,
requisitos necesarios’ -
> la previa notificacion por parte del empresario tanto al trabajador/es afectadof/s,
como a sus representantes.
» la concurrencia de razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion.
Se entendera que concurren estas causas cuando la adopcion de las medidas

propuestas por el empresario contribuya a superar la situacién de la empresa'®.

En todo caso siempre le quedara al trabajador la posibilidad de impugnar la decision
empresarial, pudiendo en ultima instancia, resolver el contrato de trabajo con

derecho a indemnizacion'®.

f) Aplicacion del Mobbing para los cambios primitivos en los contratos de trabajo:

Retomando lo escrito anteriormente el mobbing es una sofisticada forma de acoso u

101 Ibid.
102 Ibid.
103 Ibid.
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puede establecer que el patrono o bien los trabajadores cambian las condiciones

primitivas del contrato a través del menoscabo de la integridad fisica del empleado,

esto como ya se dijo anteriormente esta vista desde tres puntos de vista econémicos
sociales y morales.

e Existe menoscabo econémico, pues la falta de infraestructura necesaria para la
atencion de la clientela hace facil deducir que ello dara lugar a un merma en los
ingresos de los vendedores.

e Hay menoscabo moral y social en la medida que los trabajadores tenian, antes
del cambio de recinto de trabajo , mejores condicionies que con posterioridad,
debiendo considerarse, ademas, que otros vendedores contintian en el anterior
lugar de trabajo y (por lo tanto) se hacen diferencias entre el personal referido en

esa materia.

3.2. Consecuencias del mobbing

El acoso psicolégico puede considerarse como una forma caracteristica de estrés
laboral, con la particularidad de que no se da por causas directamente relacionadas
con el desemperio del trabajo o con su organizacién, sino que tiene que ver, tal y
como sefiala Heinz Leymann, con un "temor psicoldgico en el trabajo que implica una

comunicacion hostil y amoral, dirigida sistematicamente por uno o varias personas,
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asi siempre contra otra que se siente acorralada en una posicién débil y a |

defensiva'®.

Mo tiene las mismas consecuencias ni provoca las mismas reacciones en todas las
personas, debido fundamentalmente a que las diferencias entre las habilidades,
capacidades y recursos para afrontarlas pueden ser muy distintas; no obstante, sus

consecuencias son devastadoras en la mayor parte de los casos'®.

Para la victima el mobbing se manifiesta, ante todo, a través de problemas de salud

relacionados con la somatizacion de la tension nerviosa.

La persona afectada puede presentar diversas manifestaciones de patologias
psicosomaticas desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos organicos:
palpitaciones, temblores, desmayos, dificultades respiratorias, gastritis y trastornos
digestivos, pesadillas, suefio interrumpido, dificultad para conciliar el suefio, dolores

de cabeza y/o de espalda, entre las dolencias mas frecuentes'®.

El estrés, caracteristico de las situaciones de hostigamiento, aparece como un
trauma para la persona que lo sufre. Este trauma es tanto mayor cuanto menor es el

apoyo que recibe de sus comparieros, es decir, cuanto mas aislada se encuentra la

104 Santander, Gre, "Mobbing.acoso Psicologico”, Espaiia afo 2007,
ht 0:/ww.reclamos.clireclamo/santander_grc_mobbing_acoso_psicologico, Guatemala agosto 2010, Pag. 10.
106 Ibid.
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persona. Llegado este momento la victima suele revivir los acontecimientos de forma
sistematica, especialmente durante el suefio en forma de pesadilla'®”’.

La victima del mobbing no se puede creer lo que esta sucediendo. Supone una
cortapisa importante a la hora de organizar su defensa, pues, ante esta negacién de

la realidad no repara en la existencia del problema y, por lo tanto, se hace imposible

la identificacion.

Tras el hostigamiento se disparan los mecanismos de alerta de la victima. Aparece
una hipervigilancia permanente, lo que supone que se encuentre en una constante
situacion de alerta ante cualquier estimulo exterior que pueda generar la mas minima
sospecha de agresion. Esto da lugar, entre otras cosas, a que se altere el suefio y se
pierda el apetito. Debido a ello, el acosado, comienza a disminuir el rendimiento en

su trabajo dando, de forma involuntaria, nuevos argumentos al acosador'®.

La sintomatologia que presenta la victima del acoso es muy diversa. Las principales
alteraciones psicologicas que presenta el acosado son: Dificultades de concentracion
y memoria, Miedo acentuado y continuo, lIrritabilidad, Ansiedad, Sentimiento de
amenaza, Disminucién de la autoestima, Alteraciones del suefio, Miedo al fracaso,
Somatizaciones muiltiples, Reacciones paranoicas'®.

Ademas, la persona afectada por el mobbing para disminuir su ansiedad puede
desarrollar diferentes conductas adictivas (tabaquismo, alcoholismo, toxicomanias...).

La excesiva duracién o intensidad de la situacion de mobbing puede dar lugar a

107 Ibid.
107 Ibid.
109 Ibid.
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patologias mas graves o agravar patologias ya existentes, pudiéndose desarrolla

cuadros depresivos graves e incluso tendencias suicidas.

A nivel social, las personas victimas del mobbing o acoso psicologico llegan a ser
muy susceptibles, hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y que
desarrollan conductas de aislamiento, evitacion, retraimiento, o por otra parte, de
agresividad y hostilidad como manifestaciones de inadaptacion social. La salud del
trabajador o trabajadora se vera mas afectada cuanto menores apoyos efectivos
encuentre (personas que le provean de afecto, comprension, consejo, ayuda...) tanto

en el ambito laboral como en el ambito familiar''°.

El mobbing puede tener, asimismo, importantes repercusiones negativas tanto en la
vida familiar, con un aumento de la tension entre los cényuges y una mayor movilidad
general tanto en ellos como en sus hijos, como en la vida laboral, donde se puede
acompanar de un mayor absentismo laboral, bajas prolongadas y posibilidad de
perder el empleo y quedar en situacién de paro laboral™”.

Las consecuencias de esta practica afectan no s6lo de manera negativa a la persona
que la sufre, y a su entorno laboral y social sino también a la empresa en la que
trabaja. La persona afectada padece dafios en su salud fisica y psicolégica con la
consiguiente repercusion sobre el rendimiento laboral e incidencia en la siniestralidad

{aboral. En este sentido, las consecuencias para la empresa son importantes. Los

110 Ibid.
111 tbid.
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efectos del acoso moral en el trabajo se pueden estudiar desde tres puntos de vista:
consecuencias sobre la sociedad; consecuencias sobre la organizacion;

consecuencias sobre la victima 1.

e Consecuencias sobre la sociedad: El profesor John Toohey publicd, en 1991, un
libro titulado Occupational stress. Managing a metaphor en el que analizaba los
costes del acoso moral y otros casos de enfermedades profesionales
relacionadas con el estrés. En su estudio centrado en Australia concluyd que los

costes por bajas laborales debidas al maltrato psicoldgicos son dramaticos.

La principal critica que hace Toohey se centra en el hecho de que estos
empleados, como consecuencia de largos periodos sometidos a condiciones de
trabajo psicologicamente muy degradadas, finalmente llegan a la consulta del

médico y el especialista emite el diagnéstico de "estrés".

La critica de Toohey es que la "industria de la salud", por medio de este
procedimiento, se focaliza en "estar enfermo”, o en "no estar capacitado para
competir en la vida laboral", en lugar de obligar a los directivos responsables a
hacer indagaciones sobre las condiciones de trabajo que producen las

enfermedades. Como Toohey resalta, los resultados de este tipo de politica

112 Ibid.
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de trabajo’*®.

Los empleados tan gravemente escarnecidos, muestran una tendencia hacia la
jubilacién anticipada, como se constata en las estadisticas puUblicas suecas. Las
cifras de 1992 muestran que por lo menos el 25% de los trabajadores de mas de

55 afos se retiran anticipadamente.

Las estimaciones hechas por la Seguridad Social sueca alcanzan grandes
magnitudes con respecto a la proporcion de afiliados que desarrollan
enfermedades a partir de condiciones de trabajo psicolégicamente degradadas.
Por ejempilo, las experiencias de mobbing varian entre el 20% y el 40% los casos
de jubilaciones anticipadas anuales causadas por condiciones de trabajo
psicolégicamente pobres. En otras palabras, aproximadamente, entre un tercio y
un quinto de las jubilaciones anticipadas, antes de los 55 afios, han sufrido
acoscs prolongados (conclusiones derivadas de debates con funcionarios del

Comité Nacional de la Seguridad Social Sueca, 1933).

A finales de 1993 y principios de 1994, se promulgé el Acta de Rehabilitacion
Profesional Sueca. Esta ley obliga a las empresas a presentar un plan de
rehabilitaciéon profesional a la oficina de la Seguridad Social cuando un empleado
tiene una baja de un mes o seis veces durante un periodo de 12 meses. El

propésito de esta norma es situar el coste de la rehabilitacion en sus origenes: alli

113 Ibid:
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donde las condiciones de trabajo degradantes son causa de costosas

consecuencias.

Consecuencias sobre la organizacion: El economista sueco, U. Johanson,
desarrolld una lista de indicadores para calcular los costes econémicos de las
bajas por enfermedad repetitivas y de larga duraciéon. Desarrolld métodos para
distinguir diferentes tipos de costes para la compafiia y calcular sus enormes
sumas. También ha podido demostrar que es menos costoso para una empresa
ofrecer a estos empleados una rehabilitacién profesional cara y reorganizar las
condiciones de trabajo. Los conflictos prolongados disparan otras dinamicas

negativas, que empeoran las condiciones psicologicas de trabajo’'*.

Por lo general, los efectos que genera el acoso moral en las empresas se centran
en disminuir la calidad del trabajo debido por las faltas justificadas o injustificadas
del trabajador, la produccion también baja ocasionando problemas con los

clientes. El clima laboral se enrarece y sube el indice de siniestralidad laboral.

Se puede diferenciar tres tipos de consecuencias sobre la organizacion:

a) Sobre el rendimiento: Es un hecho cierto que tener trabajadores con este tipo
de problemas afecta a la productividad laboral, pues al distorsionar la
comunicacion y la colaboracién entre trabajadores, interfiere en las relaciones que

los trabajadores deben establecer para la ejecucion de las tareas. Asi, se

114 Ibid.
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producira una disminucién de la cantidad y calidad del trabajo desarrollado por la
persona afectada, el entorpecimiento o la imposibilidad del trabajo en grupo,
problemas en los circuitos de informacion y comunicacion, etc. En los casos mas
graves, segun el profesor Eduardo Vinyamanta, la productividad de una empresa
se lleva a ver reducida hasta un 20%'"°.

Por otra parte, se producird un aumento del absentismo (justificado o no) de la
persona afectada. Es posible también que se produzcan pérdidas en la fuerza de
trabajo ya que previsiblemente, el trabajador intentara cambiar de trabajo rotando
con sus compafieros tanto interna, como externamente (buscando puestos donde
no se necesite su presencia fisica en la empresa) W8

b) Sobre el clima social: Distintos conceptos (como la cohesién, la colaboracién,
la cooperacién, la calidad de las relaciones interpersonales,...) que sefialan el
clima social en una organizacién de trabajo se veran afectados ante la existencia
de problemas de este tipo. Apareceran o se intensificara la conflictividad laboral,

habra mas quejas y denuncias.

c) Sobre la accidentabilidad: Algunos estudios relacionan la calidad del clima
laboral con la posibilidad de que se incremente la accidentabilidad (accidentes por

negligencias o descuidos, accidentes voluntarios,..).

115 Ibid.
116 Ibid.
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muy importante que debe ser medido y gestionado como cualquier otro. Las firmas

tardan afios en construirse una reputacion y unos simples rumores pueden llevar al
traste todo el trabajo hecho para éste propésito. Por ello, las empresas deben

colaborar para que el clima laboral sea el adecuado.

¢ Consecuencias sobre la victima: El coste para la victima es altamente destructivo.
Una pregunta obvia es por qué la victima no abandona la organizacioén a tiempo;
la respuesta es contundente: la mayoria de las victimas de estas agresiones es
mayor de 40 afos, con mermadas posibilidades, de toda indole, de rehubicarse

laboralmente.

Héctor German Santarriaga expresa “esto es causa de otro hecho: basicamente
aquellbs que han desarrollado SSPT (Sindrome de Estrés Postraumatico) a

causa del acoso, raramente son menores de 40 afios”.

El riesgo de que la posicion profesional de la victima se anquilose o incluso empeore

es elevado, segun un estudio de Knorz & Zapf.
La exclusion del empleo puede tornarse, facilmente, en una situacion en la que el

individuo aterrorizado es incapaz de encontrar ningtn otro tipo de empleo, lo que

significa sustancialmente que ha sido excluido del mercado laboral. Visto desde esta
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investigaciones futuras'"”.

Las principales consecuencias del acoso moral laboral se pueden estudiar desde

diferentes niveles:

> A nivel psiquico. La sintomatologia puede ser muy diversa. El eje principal de las
consecuencias que sufre el sujeto afectado seria la ansiedad: la presencia de un
miedo acentuado y continuo, de un sentimiento de amenaza. Pueden darse
también otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso, impotencia y
frustracion, baja autoestima o apatia. Pueden verse afectados por distintos tipos
de distorsiones cognitivas o mostrar problemas a la hora de concentrarse y dirigir
la atencién (los diagnésticos médicos compatibles son sindrome de estrés
postraumatico y sindrome de ansiedad generalizada). Este tipo de problema
puede dar lugar a que el trabajador afectado, con el objeto de disminuir la
ansiedad, desarrolle comportamientos sustitutivos tales como drogodependencias
y otros tipos de adicciones, que ademas de constituir comportamientos

patologicos en si mismos, estan en el origen de otras patologias''®.

Por otro lado, todos estos sintomas pueden solucionarse de forma casi inmediata si
la persona es separada del foco que lo produce, pero la dificultad radica

precisamente en identificar como origen de este tipo de problemas la situaciéon de

117 Ibid.
118 Ibid.
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acoso, ya que la victima, en un principio, elude el problema. El impacto de los

sintomas dependera:
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v" Del grado de control percibido, es decir, de la percepcion que tenga la persona de

hacer frente con ciertas garantias a la nueva situacion.

v" El grado de predecibilidad de los ataques. Tanto mayor seran sus posibilidades

de defensa cuanto mayor sea el grado de conocimiento de los momentos en que

se vana producir las agresiones.

v La esperanza percibida de mejora.

v' El apoyo de su entorno tanto laboral como extralaboral.

La excesiva duracion o magnitud de la situacién de mobbing puede dar lugar a

patologias mas graves o a agravar problemas preexistentes. Asi, es posible

encontrar cuadros depresivos graves, con individuos con trastornos paranoides e,

incluso, con suicidas. Estas serian las consecuencias mas graves de este fenémeno,

y el riesgo de que se produzca es especiaimente alto en profesionales cualificados

que obtienen una importante gratificacién de su trabajo. El profesor Leymann sefiala

que en aquellos casos en los que se elige el lugar de trabajo como escena del
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suicidio puede interpretarse como un Uuiltimo acto de rebeldia o como acusacion

postuma’'®.

* A nivel fisico, podemos encontrarnos con diversas manifestaciones de patologia

psicosomatica: desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos organicos.

¢ A nivel social, es posible que estos individuos lleguen a ser muy susceptibles e
hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y con conductas de
aislamiento, evitacion, retraimiento o, por otra parte, de agresividad u hostilidad y
con otras manifestaciones de inadaptaciéon social. Son comunes sentimientos de

ira y rencor, y deseos de venganza contra el/los agresor/es'?.

En general, puede decirse que la salud social del individuo se encuentra
profundamente afectada pues este problema puede distorsionar las interacciones
que tiene con otras personas e interferir en la vida normal y productiva del individuo.
la salud del individuo se verd mas afectada cuanto menores apoyos efectivos
encuentre (personas que le provean de afecto, comprensién consejo, ayuda,..) tanto

en el ambito laboral como en el extralaboral'®’.

Desde el punto de vista laboral posiblemente resultaran individuos desmotivados e
insatisfechos que encontraran el trabajo como un ambiente hostil asociado al

sufrimiento y que no tendran un 6ptimo rendimiento. La conducta légica de un

119 Ibid.
120 Ibid.
121 Ibid:
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trabajador sometido a una situacion de mobbing seria el abandono de |
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organizacion, sin embargo, en muchos casos éste no se produce debido, de un lado,

a la dificil situacion del empleo en la economia actual y, de otro lado, a que, a medida

que el trabajador se va haciendo mayor, ve disminuida su capacidad para encontrar

nuevos empleos.
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4. Necesidad de regular el acoso moral en Guatemala

Para hablar de acoso laboral, hay que entender el fenédmeno de la violencia como un
hecho que hace parte del repertorio de comportamiento del ser humano y cuyo
intencion y efecto potencial es infligir dafio al otro, si a esto se le suma la necesidad
de hacer parte de un colectivo, es inherente la interaccion de imaginarios diferentes,
abriendose en consecuencia la entrada del conflicto, el cuai desafortunadamente en
buena parte de nuestra poblacidon genera una reaccion en cadena constituida por la
frustracion, la baja tolerancia y la respuesta hostil, aspecto claramente reflejado en el
nucleo de la sociedad como es la familia, con altos niveles de pobreza y con
desbalance negativo para el trabajador entre la oferta y la demanda de empleo. En
‘consecuencia se observa con frecuencia un entorno de violencia en la familia, la
sociedad y el trabajo denominados: violencia intrafamiliar, violencia social y violencia

en el trabajo'%.

Es precisamente la violencia en el trabajo el motivo de reflexion, un tema que viene
generando gran preocupacion en el mundo teniendo en cuenta la necesidad de
sociedades mas abiertas y del intercambio de tecnologia que exige la globalizacion

actual. Se evidencia la tendencia mundial hacia un interés por el respeto de la

122 Jeannette Duran Salazar “El Dia de la salud en el mundo del trabajo’, Pag. 6.
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dignidad humana, donde el gobierno nacional ha venido desarrollando esfuerzos en
el conocimiento del problema y su solucién integralm.

En Referente tedricos es un tema que se viene estudiando seriamente desde los
afios 80, siendo pioneros Noruega y Suecia con investigaciones entre las que
sobresale la realizada en 1984 por el Comité Nacional Sueco de Seguridad y Salud
Ocupacional de Estocolmo liderada por Heinz Leymann (cientifico sueco que
adelant6 estudios sobre el acoso moral en el trabajo presenta publicaciones desde
1984 hasta 1996 sobre el tema desde los enfoques clinico de la psicologia,
epidemiolégico, organizacional y administrativo) se basa en el concepto de Mobbing
o acoso moral, termino de la etologia tomado de manera analoga con el
comportamiento de algunas aves que estando agrupadas atemorizan a un animal
solitario, ademas basados en los estudios del Lorenz en 1971, quien describe los
comportamientos de nifios reunidos en pequefias pandillas ejerciendo un

comportamiento destructivo contra un solo nifio'?.

El mobbing o acoso moral es definido como “comunicacion hostil y desprovista de
ética administrada de forma sistematica por uno o unos pocos individuos,
principalmente contra una situacién de soledad e indefension prolongada, a base de
acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes”. En términos estadisticos se
plantea frecuencia cercana de una vez por semana y persistencia en un periodo

prolongado durante 6 meses aproximadamente. Se trata de un comportamiento en el

123 Ibid.
124 Ibid.
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medio laboral donde el individuo en una conducta generalmente de abuso de poderNsmaia, S

discrimina, humilla, debilita o amenaza a un trabajador con dificultades para
defenderse, ocasionandose un riesgo para la salud mental y fisica de la victima y
desde el punto de vista juridico se propicia la restriccion de los derechos civiles en el
trabajo, principalmente de la participacion puesto que se da la descalificacion, el
aislamiento y la restriccién de la comunicacién, como estrategia y si dado el caso el
trabajador victima de acoso se ve avocado a renunciar o abandonar su trabajo, se
estaria vulnerando el derecho al trabajo; derecho reconocido como fundamental en

las cartas magnas establecidas por diferentes paises'®>.

Las situaciones de violencia en el trabajo coexisten en especial frente a la presencia
de factores de riesgo psicosocial en el ambiente de trabajo, siendo factores
determinantes la ausencia de claridad de roles o funciones que el trabajador debe
desarrollar, la falta de prevision o de planeacion de la organizacién que suscita
situaciones contradictorias de orden administrativo y técnico y la deficiente gestién de
los conflictos organizacionales en donde la hostilidad se refuerza ya sea por estimulo
de conductas agresivas o por actitudes de indiferencia por parte de la autoridad

empresarial'%.

Los estudios mencionados prescriben generalmente cuatro etapas del mobbing asi:
e Conflicto inicial: Los desacuerdos en el trabajo pueden darse por diferencia de

criterio profesional, por diferencias de expectativas frente al trabajo que se

125 lIbid.
126 Ibid.
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realiza, o por cambios en la organizacion, que exigen el establecimiento de
adaptaciones o de nuevas relaciones como cuando se incorpora una nueva
persona al trabajo. La persona acosada experimenta un estadio clinico de

autoafirmacion, cree tener la razon y manifiesta algunos niveles de ansiedad'?’.

» Estigmatizacion: Las conductas hostiles se evidencian con regularidad,
“rotulando” al acosado frente a los demas. La victima empieza a dudar de sus
propios criterios, emergen falsas explicaciones para si mismo y para los demas y
su sentir es de desconcierto. Se manifiesta inseguridad y devaluacién de sus

propias capacidadesm.

» Intervencion: como consecuencia de la estigmatizacién la persona acosada
experimenta la interferencia en su desempefio laboral y familiar. Resultados
evaluados en contra por parte del empleador, en varias ocasiones influenciado
por el acesador. La victima entonces empieza a percibir el trabajo como un motivo
de sufrimiento psiquico, por ende alteraciones en el estado de animo, de la
concentracion la memoria, apareen algunos brotes de agresividad frente a otras
personas ya sea en el trabajo o en la familia, insomnio y sensacién de
agotamiento. La anterior sintomatologia incrementada por la persistencia de la

estigmatizacion'?°.

127 Ibid.
128 Ibid.
129 ibid.

82



e Marginacion o Expulsién: Forma parte de la resolucién o etapa final que en la
medida en que las condiciones de trabajo y el conflicto como tal no es resuelto, la
persona acosada cursa en una direccion de bajas permanentes por salud, retiro
del trabajo aparentemente voluntario o por despido por bajo rendimients. En esta
etapa clinicamente sucede una estabilizaciébn cronica del cuadro que incluye
sintomas de depresién, psicosomaticos y de estrés postraumatico. En la
estigmatizacibn médica puede llegar a diagnosticar personalidad paranoica,

maniaco depresion o alteracién del caracter. *°

De otra parte nos aproxima al problema los informes reportados por Organizacién
Internacional del trabajo, evidencian el fenbmeno como un hecho altamente
preocupante, como lo expresan los resultados aportados por la encuesta aplicada en
mas de 50 paises por el instituto interregional de las Naciones Unidas para
investigaciones sobre la delincuencia y justicia en 1996, en los cuales “la prevalencia
para ataques oscila entre el 1,9% para hombres y el 46 % para mujeres
(dependiendo de las regiones) y para incidentes sexuales sufridos por mujeres,
prevalencias de entre el 3% y el 7,5% de las mujeres trabajadoras”. Para el mismo
ano la Organizacién} Internacional de Trabajo reporta que cerca de 6 millones de
trabajadores fueron objeto de violencia fisica, tres millones de acoso sexual y cerca
de 12 millones de intimidacién y amedrentamiento para un prevalencia del 8%,
siendo Francia, Argentina, Rumania, Canada e Inglaterra registraron las tasas mas

elevadas de agresiones y acoso sexual en el lugar de trabajo

130 Ibid.

83

c}‘;@@“ CMLog Oy,

WLTAD
<G P
@NERs:a,oé

Wr2 'Uﬁ/o;“\\
@

Q
SECRETARIA
¢
Gs”‘”t"nala, >



\;aﬂsm,g€
&,

\\

< FCU LTAp
3

En Colombia el referente investigativo sobre el tema es el estudio denominad
Formas y consecuencias de la violencia en el trabajo. Adelantado en el afio 2004 por
el Ministerio de la Protecciéon Social en convenio con la Universidad de Antioquia en
los sectores econémicos de vigilancia privada, transporte, salud y finanzas. Los
resultados se presentan de manera comparativa con el reporte producto de la tercera
encuesta europea sobre las condiciones de trabajo llevado a cabo por la Fundacion
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida, en el afio 2000 y en resumen
expresan lo siguiente: Las prevalencias relacionadas con violencia fisica y sexual es
de 1.3% en Colombia y 2% en Europa; La prevalencia de acoso de Colombia duplica
la europea. En Colombia es de 19.8 frente a Europa det 9%; De los cuatio sectores
analizados el de mayor prevalencia de violencia en el trabajo es Transporte (25.1%) ;
Las agresiones fisicas provienen principalmente de usuarios o personas a ajenas al
trabajo, excepto en transporte, donde la principal agresor es el compaiiero de
trabajo; El acoso psicolégico es el de mayor ocurrencia; El 12.8% de los trabajadores
manifestaron recibir agresiones verbales de los cuales el 40% son infligidas por el
jefe y el 22% por comparieros de trabajo; La violencia sexual se expresa con una
prevalencia del 1.7% de los cuales el 51% de los casos es por acoso sexual laboral;
El acoso psicoldgico se observa con mayor frecuencia en edades entre los 20 a 30
afnos con tendencia a ser mayor hacia la mujer en los sectores de Salud y financiero.
El factor psicosocial con mayor prevalencia asociado al acoso laboral en los cuatro
sectores es el denominado compensacion (40%) referidos a compromisos laborales
que proporcionen garantias contractuales y de reconocimiento econémico, a menaor
compromiso de la relacion laboral mayor importancia toman las metas a cumplir y por

ende disminuye la oportunidad y preocupacion por el bienestar del trabajador. Como
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prevalencia (12 a 18%) lo cual indica la tendencia a reaccionar con emociones

intensas, y desproporcionadas frente a situaciones adversas, concomitantes con la
teoria asociada al acoso de baja nacionalizacién de los conflictos y de comunicacion

asertiva™".

4.1. Derecho comparado

Es importante a su vez basar la investigaciéon en el derecho comparado por ia falta
de regulacion del acoso laboral en nuestro pais lo cual el derecho comparado
constituye una herramienta esencial para la tipificacion del delito acoso laboral dentro
del coédigo penal guatemalteco, para esto se citan algunos de los paises que ya

cuentan dicha figura en su legislacion.

a) Acoso Laboral en Colombia: En Colombia el Acoso Laboral se encuentra regulado
en la Ley nimero 1010 del 23 de enero de 2006, donde regula principaimente lo

siguiente:

Objeto: El objeto de la creacion de la ley es: definir, prevenir, corregir y sancionar las
diferentes formas de agresiéon, maltrato y en general todo uitraje de la dignidad

humana ejercida en las relaciones de trabajo. (Articulo 1)

131 Ibid.

85



o©

3

ULTAD
ERSID,b

G
ey

Concepto: Conceptiia también la ley lo que se entendera por ACOSO LABORAL y es
toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado o trabajador
por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un
compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidac%én,
terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o

inducir la renuncia del mismo. (Articulo 2)

Modalidades de acoso laboral: En el Articulo dos mencionan la ley Colombiana una

serie de modalidades de acoso laboral siendo las siguientes:

Maltrato Laboral: Violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o
sexual y los bienes. Expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad
moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre. Comportamiento tendiente a

menoscabar la autoestima y la dignidad.

Conductas constitutivas de acoso laboral: Los actos de agresion fisica independiente
de sus consecuencias. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion
profesional expresados en presencia de los compaiieros de trabajo. La alusién

publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona

El envio de anénimos, llamadas telefonicas y mensajes virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacién de aislamiento
social. Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los

comparneros de trabajo.
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La descalificacion humillante y en presencia de los comparieros de trabajo de las
propuestas u opiniones de trabajo. Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de

vestir, formuladas en publico. (Articulo 7)

Persecucién laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del empleado o
trabajador, mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral. Las miiltiples
denuncias disciplinarias de los sujetos activos del acoso La negativa claramente
injustificada a otorgar permisos licencias por enfermedad, licencias ordinarias y
vacaciones. La exigencia de laborar en horarios excesivos - cambios sorpresivos del
turno laboral. Exigencia permanente de laborar en dominicales y dias festivos sin

ningin fundamento o en forma discriminatoria.

Modalidad discriminacion laboral: Todo trato diferenciado por razones de raza,
género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion
social 0o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral. El trato
notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuante al
otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes

laborales.

Modalidad entorpecimiento laboral: Toda accién tendiente a obstaculizar el
cumplimiento de la labor, constituyen acciones de entorpecimiento laboral: La

privacion, ocultacién o inutilizacién de los insumos, documentos o instrumentos para
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o0 mensajes electronicos. La negativa a suministrar materiales e informacion

absolutamente indispensables para el cumplimiento de la labor.

Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del Trabajador. La
imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales, las
exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor
encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin

ningtin fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa.

Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad vy la
seguridad del trabajador mediante Ordenes o asignacion de funciones sin el

cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el trabajador.

Conductas atenuantes: Ha observado buena conducta anterior. Obré en estado de

emocion o pasioén excusable, o temor intenso o en estado de ira e intenso dolor

(Excepto en caso de violencia sexual).

¢ Procura voluntariamente disminuir o anular sus consecuencias.

o Repara, discrecionalmente, el dafio ocasionado, aunque no sea en forma total.

e Presenta condiciones de inferioridad siquica determinadas por la edad o por
circunstancias orgéanicas que hayan influido en la realizacion de la conducta.

e Cuando existe manifiesta o velada provocacién o desafio por parte de la persona

acosada.
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e Cualquier circunstancia de analoga significaciéon a las anteriores Tiene vinculos

familiares y afectivos. (Articulo 3)

Circunstancias agravantes

¢ Repeticion de la conducta

¢ Realiza la conducta de manera frivola o por recompensa de dinero.

e Se oculta informacién aprovechando la imposibilidad que pueda tener la victima
de acoso para defenderse

o Aument6 deliberado e inhumano del dafio psiquico y biolégico en la victima de
acoso laboral.

e Posiciéon predominante que el autor del acoso ocupe.

e Ejecuta la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable.

e Cuando en la conducta causa daiio fisico o psiquico a la victima de acoso.

(Articulo 4)

No es acoso laboral: Lo referente a las exigencias y érdenes, necesarias para

mantener la disciplina en los cuerpos que componen las Fuerzas Publica conforme al

principio constitucional de obediencia debida tales como:

e Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente
corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus subalternos.

¢ La formulacién de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial

e institucional.
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e La formulacién de circulares o memorandos de servicio encaminados a solicitar
exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacién laboral de
subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento.

e La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracién con la empresa o la
institucién, cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para
solucionar situaciones dificiles en la operacion de la empresa o la institucion.

» Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el
contrato de trabajo, con base en una causa legal.

e La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano.

¢ La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes.(Articulo 8)

e Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los contratos de
trabajo.

e La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que

trata la legislacion disciplinaria aplicable a los servidores piiblicos.

Autores de acoso laboral: El articulo seis menciona que personas son susceptibles
de ser acosadores sexuales:

@ Los directivos, mandos medios y operativos (privado y publico).

¢ El empleador que hace caso omiso de situaciones de acoso.

e La persona natural que se desempefie como trabajador.

s Empleador que favorezca el acoso laboral.

e La persona que omita cumplir los requerimientos del Inspector de Trabajo.
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Medidas preventivas y correctivas del acoso laboral: Asi también la citada ley en el
Articulo nueve menciona que para tener Medidas preventivas y correctivas del Acoso
Laboral es necesario ajustar los reglamentos internos de las empresas. Entre ellas:
Socializar la participacioén a los trabajadores (comité de convivencia bipartito), acta de

asistencia. El empleador elabora y adapta un capitulo al reglamento de trabajo.

Mecanismos, procedimiento interno, funciones del comité, conciliacion,
confidencialidad. Revision de texto adaptado en el reglamento interno por parte del

inspector de trabajo

El empleador debera someter a revision del Inspector de Trabajo el capitulo de acoso
laboral. El incumplimiento sera sancionado administrativamente por el Cédigo
Sustantivo del Trabajo.

Si la adaptacion se ajusta a los requerimientos de dicha ley, el Inspector ordenara
mediante auto insertar el capitulo correspondiente en el reglamento de trabajo
vigente; en caso contrario, formulara observaciones y sefialara como plazo maximo

para su adecuacion dos meses.

Tratamiento sancionatorio

Las sanciones son reguladas en el Articulo 10, esta establece como falta disciplinaria

gravisima.
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lugar a la renuncia o el abandono del trabajo por parte del trabajador y la

indemnizacién.

e Con sancién de multa entre dos y diez salarios minimos legales mensuales para
la persona que lo realice y para el empleador que lo tolere.

¢ Con la obligaciéon de pagar a las EPS y ARP el 50% del costo del tratamiento de
enfermedades profesionales, alteraciones de salud y demas secuelas originadas

en el acoso laboral.

Esta obligacion corre por cuenta del empleador que haya ocasionado el acoso
laboral o lo haya tolerado. Con la presunciéon de justa causa de terminaciéon del

contrato.

Las garantias contra actitudes retaliatorias contra la victima de acoso laboral que

denuncia.
La terminacion unilateral del contrato de la victima del acoso laboral cuando se
profieran dentro de 6 meses siguientes a la peticion o queja. La competencia

disciplinaria contra el denunciante sélo podra ser ejercida por el Ministerio publico.

Las demas que le otorguen la Constitucion, la ley y las convenciones colectivas de

trabajo y los pactos colectivos.
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procedimientos disciplinarios y administrativos de que trata la Ley 1010 de 2006

segun Articulo 11.

Autoridad competente para adoptar medidas sancionatorias

Corresponde a los Jueces de Trabajo con jurisdiccion en el lugar de los hechos
(trabajadores o empleados particulares). Cuando la victima del acoso laboral sea un
servidor publico, la competencia corresponde al Ministerio Plblico o a las Salas
Jurisdiccional Disciplinaria de los Consejos Superior y Seccionales de la Judicatura,

conforme a las competencias que sefala la ley. (Articulo 12).

Procedimiento sancionatorio: Ministerio Pablico aplicara el procedimiento del Cédigo
Disciplinario Unico. Los Jueces del Trabajo: Audiencia, dentro de los treinta (30) dias
siguientes a la queja. De la iniciacion del procedimiento se notificara personalmente
al acusado de acoso laboral y al empleador que lo haya tolerado, dentro de los cinco

(5) dias siguientes al recibo de la solicitud o queja.

La decision se proferira al finalizar la audiencia, a la cual solo podran asistir las
partes y los testigos o peritos. Contra la sentencia que ponga fin a esta actuacion
procedera el recurso de apelacion, que se decidira en los 30 dias siguientes a su
interposicion. En todo lo no previsto en este articulo se aplicara el Codigo Procesal

del Trabajo. (Articulo 13).
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Temeridad de la queja de acoso laboral

Cuando la queja de acoso laboral carezca de todo fundamento se impondra a quien
la formulé una sancidn de multa entre medio y tres salarios minimos legales
mensuales, los cuales se descontaran sucesivamente de la remuneracién que el

quejoso devengue, durante los 6 meses siguientes a su imposicion. (Articulo 14).

Suspension de la evaluacion y calificaciéon del desempefrio laboral.
Previo dictamen de la entidad promotora de salud (EPS) a la cual esta afiliado el
sujeto pasivo del acoso laboral, se suspendera la evaluacién del desempefio por el

tiempo que determine el dictamen médico. Sujetos procesales (Articulos 16y 17)

Podran intervenir en la actuacioén disciplinaria el investigado y su defensor, el sujeto

pasivo o su representante y el Ministerio Publico.

Caducidad (Articulo 18)

Las acciones derivadas del acoso laboral caducaran en 6 meses después de la fecha

en que hayan ocurrido las conductas a que hace referencia esta ley.

Asimismo existe un procedimiento de la denuncia que se representa en anexo uno

como diagrama de flujo del procedimiento para la denuncia.
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b) Acoso Laboral en Chile:

¢ Generalidades:

En Chile no se ha tratado de practicas de mobbing, menos lo ha definido. Sin
embargo, existen normas en la legislacion positiva de protecciéon del trabajador y
sancionarlas, sin perjuicio del proyecto de ley que se tramita actualmente en el

Congreso de Chile, pero que dista de ser una realidad legislativa en el corto plazo'2.

Es importante sefialar que la Constitucion Politica de la Republica de Chile contiene
normas que, a falta de otras de menor rango, son eficaces para asegurar a la victima
del mobbing el encuadramiento procesal conforme a las reglas del debido proceso de
sus acciones de reclamo. Dice la Carta Fundamental en su inciso segundo del
Articulo 50. que "el ejercicio de la soberania reconoce como limitacion el respeto de
los derechos esenciales que emanan de la naturaleza humana. Es deber de los
organos del Estado respetar y promover tales derechos, garantizados por esta
Constitucion, asi como por los tratados internacionales, ratificados por Chile y que se

encuentren vigentes"'*.

En el mismo sentido, el Articulo 19 de la Constitucién asegura a todas las personas
un conjunto de garantias y derechos, entre los cuales sefiala el derecho a la viday a

la integridad, fisica y psiquica del individuo. Este mandato limitativo es ineludible para

132 Rudnick Vizcarra Carolina, Ob. Cit. Pag. 6
133 Ibid.
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toda persona, ya sea en el ambito publico o privado. Al mismo tiempo, se consagra el
Derecho a la Igualdad ante la Ley y el Derecho a la Dignidad de la Persona. En Chile
no haya personas ni grupos privilegiados. (Articulo 19 Numerales 2 y 4,

respectivamente) "¢,

En el plano propiamente legal, el Codigo Civil chileno en su Articulo 1545 expresa la
Ley del Contrato en cuanto esta ley obliga a las partes contratantes y el contrato no
puede quedar sin efecto sino por mutuo consentimiento o por causas legales. Por su
parte el Articulo 1546, obliga a los contratantes a obrar de buena tanto en las
tratativas, la ejecucion o las acciones posteriores derivadas del contrato'®.

Por su parte, el articulo 5 del Cédigo de Trabajo, con relacién a las disposiciones
aludidas de la Constitucion Politica, expresa que son contrarios a los Principios de la
Leyes laborales los actos de discriminacion, y creemos que el mobbing representa un
acto quimicamente puro discriminatorio, especialmente discriminacion ante el

derecho a la igualdad ante la ley.

Al mismo tiempo, el citado articulo cinco expresa que los empleadores tienen un

actuar limitado por los derechos esenciales de los trabajadores, especialmente

aquellos que se refieren a la interinidad, a la honra o a la vida privada'®.

134 lbid.
135 Ibid.
136 Ibid.
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medios que atentan contra su salud y dignidad, debemos estar atentos a todas las

normas de proteccion de los trabajadores establecidas en el Cédigo del Trabajo, las

ya aludidas y los articulos 184 y siguientes. También las normas de higiene y

seguridad del Cédigo Sanitario, la Ley 16.744 y sus decretos complementarios, en

especial el articulo 68 de la citada norma, todos los que ordenan al empleador a

tomar todas las medidas necesarias eficaces, para resguardar la vida y la salud de

los trabajadores'¥’.

e Proyecto de ley sobre Acoso Laboral: En el afo 2003, un grupo de
Parlamentarios presentaron a tramitacibn un proyecto de ley en Chile que
describe y sanciona el acoso moral o sicoterror en el trabajo, y es basicamente en
adiciones al codigo de trabajo Chileno. En donde establece en el: “Articulo Unico.-
Agregase el siguiente Titulo VIl al Capitulo IV del Libro | del Cédigo del Trabajo
denominado "De las practicas que constituyen acoso laboral y de sus

sanciones"'8.

Concepto: El concepto en este proyecto reformatorio lo establece el Articulo 183
bis A, y describe “El acoso laboral, llamado también sicoterror laboral, es una
practica que importa una violacién a los derechos esenciales que emanan de la
persona humana. Para efectos de este Codigo se entendera por tal, la situacion

en que el empleador, o uno o mas trabajadores, o aquél y uno o mas de estos,

137 Ibid.
138 Ibid.
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sicolégica de caracter extremo, premeditadamente o no, con regularidad

sistematica y durante un tiempo prolongado sobre otro trabajador en el lugar de

trabajo comuin, con el fin de provocar un menoscabo material y personal en éste”.

Denuncia: El trabajador, quien hubiere sido victima de practicas que den lugar a
acoso laboral, debera denunciarlas en un plazo de 60 dias habiles contados

desde el ultimo acto que las constituya.

Las denuncias sobre acoso laboral podran ser recibidas por la Inspecciéon del
Trabajo respectiva, las que de conformidad a las normas pertinentes, conocera de

ellas pudiendo aplicar las sanciones... (Articulo 183 bis B).

Sanciones: El acoso laboral sera penado con multa a beneficio fiscal de 10 a 50 a
UTM, sin perjuicio de las acciones que el trabajador pudiera ejercer en

-conformidad a las reglas generales. (Articulo 183 bis C).

Efectos: La comision de un acto que importare una practica de acoso laboral
debidamente acreditada, se entendera como un incumplimiento grave a las

obligaciones que impone el contrato.

En consecuencia, el trabajador quien hubiere sido victima de acoso laboral, podra

ejercer el derecho que se le confiere en el articulo 171, cuando el acosador laboral
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Cédigo.(Articulo 183 bis D) 1.

¢) Acoso laboral en Guatemala

En cuanto a la regulacion del acoso laboral en Guatemala, no existe alglin precepto
legal especifico; ni proyecto de ley con referencia al acoso moral realizado tanto a
hombres como a mujeres. Pero si latente en los lugares de trabajo en Guatemala,

tanto en el area publica como privada.

Por otro lado se ha creado una ley con respecto al acoso sexual dirigido a jefes en
contra de sus subordinados, pero ninguno dirigido a desplazamiento de empleados

por medio de la violencia psicoldgica.

La ley guatemalteca tiene ciertos preceptos generales dirigidos a la proteccidén del
trabajador con respecto al patrono y la responsabilidad que este tiene con ellos, y las
consecuencias juridicas que esto acarrea. Como muestra de ellos se citaran los

siguientes:

Constitucion politica de la republica: La Constitucién Politica de la Republica de
Guatemala establece dentro de sus articulos uno y dos la Proteccion a la Persona,
en donde se compromete que “El Estado de Guatemala se organiza para proteger a

la persona y a la familia; su fin supremo es la realizaciéon del bien comin”. Y como

139 lbid.
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la justicia, la seguridad, la paz y el desarrollo integral de la persona”.

Articulo 101. Derecho al trabajo. El trabajo es un derecho de la persona y una
obligacién social. El régimen laboral del pais debe organizarse conforme a principios

de justicia social.

Articulo 102. Derechos sociales minimos de la legislacion del trabajo. Son derechos
sociales minimos que fundamentan la legislacion del trabajo y la actividad de los

tribunales y autoridades:

Igualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, eficiencia

y antigiiedad...

Protecciéon a la mujer trabajadora y regulacion de las condiciones en que debe

prestar sus servicios...

No deben establecerse diferencias entre casadas y solteras en materia de trabajo. La
ley regulara la protecciéon a la maternidad de la mujer trabajadora, a quien no se le
debe exigir ningan trabajo que requiera esfuerzo que ponga en peligro su gravidez....
Articulo 106. Irrenunciabilidad de los derechos laborales. Los derechos consignados
en esta seccion son irrenunciables para los trabajadores, susceptibles de ser
superados a través de la contratacion individual o colectiva, y en la forma que fija la

ley. Para este fin el Estado fomentara y protegera la negociaciéon colectiva. Seran
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colectivo o individual de trabajo, en un convenio o en otro documento, las

estipulaciones que impliquen renuncia, disminucién, tergiversacion o limitacién de los
derechos reconocidos a favor de los trabajadores en la Constitucion, en ia ley, en los
tratados internacionales ratificados por Guatemala, en los reglamentos u otras
disposiciones relativas al trabajo. En caso de duda sobre la interpretacion o alcance
de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, se

interpretaran en el sentido mas favorable para los trabajadores.

Cadigo civil: Con respecto a la contratacion y las modificaciones que puede sufrir por
cualquier circunstancia en Guatemala dentro del Cédigo Civil en su Articulo 1519 y
marca al final la buena fe de las partes al momento del perfeccionamiento del
contrato, describiéndolo de la siguiente forma “Desde que se perfecciona un conirato
obliga a los contratantes al cumplimiento de lo convenido, siempre que estuviere
dentro de las disposiciones legales relativas al negocio celebrado, y debe ejecﬁtarse
de buena fe y la comun intencion de las partes”. En sentido amplic y aplicado al
derecho laboral puede deducirse que tanto el trabajador como el patrono quedan
obligados mediante el perfeccionamiento del contrato en actuar de buena fe es decir

con las condiciones morales mas adecuadas dentro del lugar de trabajo.

Cédigo de trabajo: En relacion al acoso laboral es posible aplicar los principios
consagrados en el cuarto considerando del Cédigo de Trabajo y establecen: “...a) El
Derecho de Trabajo es un derecho tutelar de los trabajadores, puesto que trata de

compensar la desigualdad econdémica de éstos, otorgandoles una proteccién juridica
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preferente; b) El Derecho de Trabajo constituye un minimum de garantias sociales,
protectoras del trabajador, irrenunciables Unicamente para éste y llamadas a
desarrollarse posteriormente en forma dinamica, en estricta conformidad con las
posibilidades de cada empresa patronal, mediante la contratacion individual o
colectiva y, de manera muy especial, por medio de los pactos colectivos de
condiciones de trabajo; c¢) El Derecho de Trabajo es un derecho necesario e
imperativo, o sea de aplicacion forzosa en cuanto a las prestaciones minimas que
conceda la ley, de donde se deduce que esta rama del derecho limita bastante el
principio de la “autonomia de la voluntad”, propio del Derecho Comdn, el cual supone
erréneamente que las partes de todo contrato tienen un libre arbitrio absoluto para
perfeccionar un convenio, sin que su voluntad esté condicionada por diversos
factores y desigualdades de orden econdmico - social; d) El Derecho de Trabajo es
un derecho realista y objetivo; lo primero, porque estudia al individuo en su realidad
social y considera que para resolver un caso determinado a base de una bien
entendida equidad, es indispensable enfocar ante todo la posicion econémica de las
partes, y lo segundo, porque su tendencia es la de resolver los diversos problemas
que con motivo de su aplicaciéon surjan, con criterio social y a base de hechos
concretos y tangibles; e)El Derecho de Trabajo es una rama del Derecho Publico, por
lo que al ocurrir su aplicacion, el interés privado debe ceder ante el interés social o
colectivo; y. f) El Derecho de Trabajo es un derecho hondamente democratico porque
se orienta a obtener la dignificaciébn econémica y moral de los trabajadores, que
constituyen la mayoria de la poblacion, realizando asi una mayor armonia social, io
que no perjudica, sino que favorece los intereses justos de los patronos; y porque el

Derecho de Trabajo es el antecedente necesario para que impere una efectiva
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libertad de contratacién, que muy pocas veces se ha contemplado en Guatemala,
puesto que al limitar la libertad de contratacién puramente juridica que descansa en
el falso supuesto de su coincidencia con la libertad econémica, impulsa al pais fuera
de los rumbos legales individualistas, que s6lo en teoria postulan a la libertad, la

igualdad y la fraternidad”.

En cuanto a la contratacién laboral el Articulo 18 expresa “Contrato individua! de
trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vinculo econémico-juridico mediante el
que una persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus
servicios personales o a ejecutarle una obra, personaimente, bajo la dependencia
continuada y direccién inmediata o delegada de esta Ultima, a cambio de una
retribucidn de cualquier clase o forma... Siempre que se celebre un contrato
individual de trabajo y alguna de las partes incumipla sus t{érminos antes que se inicie
la relacion de trabajo, el caso se debe resolver de acuerdo con los principios civiles

que obligan al que ha incumplido a pagar los dafios y perjuicios...”

4.2. Necesidad de regular el acoso moral en Guatemala

Estas reflexiones sobre acoso moral en el trabajo plantea la necesidad de regular y
orientar la discusioén de incorpora y vigilar dentro de las organizaciones, la calidad de
vida en el trabajo. Hasta el momento hablar de mobbing o acoso moral en el trabajo
es inusual; en Guatemala no lo contempla, e inclusive dentro de las teorias de las
relaciones humanas o la sociologia del trabajo no se da tratamiento a esta estrategia

que se aplica para dar de baja a un trabajador o funcionario, independientemente del
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en un ambito laboral, por medio de ataques sistematicos directos e indirectos, debe

de legislarse tomando en cuenta como elemento importante que diluye las conductas
sefnaladas son: el estudio de la forma como esta organizado el trabajo, los sistemas
de mando, la valoraciéon de las relaciones sociales y cada uno de los sujetos que
componen la organizacion, su estatus, su participaciéon y contribucion en la toma de

decisiones, etc.

Es necesario, tener claro que el culpable del fenémeno del mobbing no es la victima,
sino los conflictos, los cuellos de botella y los errores de la administracion y por lo
tanto es importante tomar en cuenta los siguientes elementos sustantivos al realizar
un proyecto de ley tanto reformatorio en el sentido que adiciones articulos a las leyes
existentes o bien que sea una ley independiente y especifica:
» Participar a los colaboradores en la toma de decisiones
s |mplementar mecanismos justos de promocién profesional.
o Evitar lo nexos subjetivos en las relaciones de mando y entre iguales.
¢ ldentificar las funciones de los colaboradores y evitar posibles conflictos de
competencias.
¢ Disefiar canales de comunicacioén hacia todos los niveles de la organizacion.
e |Incorporar en los Reglamentos Internos de Trabajo y demas normas
disciplinarias las sanciones correspondientes a quienes fomenten conductas
consideradas como mobbing.

e Implementar mecanismo de motivacion.
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e Implementar una politica de capacitacion orientada hacia las habilidades para
el desarrollo del trabajo, la asertividad, la empatia, y prevenir los riesgos

laborales.

En Guatemala no existe una entidad que investigue y valores este tipo de
situaciones, y, aunque entre las denuncias y las legislacion en esta materia no exista
el mobbing, analizandolas pueden identificarse elementos y situaciones de acoso

laboral.

La investigacion sobre este fendmeno no ha llevado a recomendar la siguiente
metodologia para tratar situaciones de acoso moral en trabajo en sentido adjetivo:

¢ Fundamentar la denuncia escrita de acoso moral por parte de quien la recibe.

e Descripcién de los hechos.

e Datos cronoldgicos: fecha, hora, lugar, sujetos, expresiones, actitudes.

« Identificacion de quienes practican el acoso y sus complices.

e Conformar una Comisién con conocimiento sobre el mobbing que estudie e

investigue el caso y brinde las recomendaciones y sanciones correspondientes.
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CONCLUSIONES

1. Dentro de la relacién laboral en la actualidad prevalecen los constantes cambios

en las condiciones primitivas de trabajo, porque son una muestra de la existencia
de la inestabilidad laboral y éste un riesgo para las personas que dependen de un
salario para sobrevivir, por lo cual al sufrir éste hostigamiento laboral afecta no
solo la economia sino la salud en general.

En la legislacion nacional no existe el término acoso laboral especialmente en el
ordenamiento penal, para encuadrar los hechos que motivan el hostigamiento
laboral dentro de la relacién de trabajo, ya que éste fenédmeno se detecta durante
dicha relacién laboral cuyas causas son originadas a través de las diversas
modalidades del mobbing constitutivos de delito.

Los sujetos responsables del hostigamiento dentro del lugar de trabajo son los
que producen los cambios en las condiciones primitivas del contrato de trabajo y
por ende los autores de los hechos establecidos como causas del acoso laboral
entre los cuales se encuentran comprendidos los jefes inmediatos, patronos y
todas aquellas personas que se ubiquen en un rango de jerarquia superior.

La falta de tipificacibn dentro de las normas sustantivas en el derecho
guatemalteco el acoso laboral ha contribuido que éste fendbmeno cada dia sea
mas notorio porque no solamente el patrono ejerce tal hostigamiento sino puede
darse en connivencia con otros trabajadores al defender intereses personales o
grupales de éste en cualesquiera de los lugares de trabajo.
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RECOMENDACIONES

1. El Estado de Guatemala, debe crear una politica ptblica que fomente y garantice
la estabilidad laboral dentro del sector privado y publico a toda persona
trabajadora, creando modelos de contratos individuales y colectivos de trabajo
que eviten los cambios repentinos en las condiciones primitivas de trabajo previo
el conocimiento hacia la poblacion sobre los efectos econémicos y sociales.

2. El Estado debe crear y aprobar mecanismos justos de promocién profesional,
identificaciéon de funciones de cada trabajador para evitar posibles conflictos de
competencia laboral, creando a su vez canales de comunicacion hacia todas las
personas trabajadoras y empleadoras asi como mecanismos de motivacion
previendo con respecto a las causas del hostigamiento laboral.

3. Es necesario que el Congreso de la Republica de Guatemala cree cambios
substanciales en las leyes laborales que determine la responsabilidad tanto de los
patronos, jefes inmediatos o directivos de instituciones cuando incurren en el
mobbing laboral, autores del acoso laboral, para evitar éste afecte dentro del area
de trabajo.

4. El Congreso de la Republica debe crear un proyecto de ley que permita ya sea en
forma reformatoria a la ley existente o crear una ley especifica que contenga el
fenébmeno del mobbing, y que como consecuencia contenga las medidas
preventivas y sanciones pecuniarias o penas de prision en su caso a los que
resulten culpables de la comision de tales hechos.
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