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Quetzaltenango, 30 de agosto de 2016

Msc. Brenda Dery Muioz Sanchez
Coordinadora de la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Universidad Rafael Landivar

Campus de Quetzaltenango

Por este medio me refiero a la tesis elaborada por el estudiante Diego Herver Baresi Chaj
Guinac, con niimero de carné 1505009 titulada: “Anélisis juridico sobre la tipificacion del
Mobbing (Acoso laboral), estudio de derecho comparado en Argentina, Colombia y
Espafia”, al respecto me permito informar como asesor del citado punto de tesis,
comparezco a emitir dictamen favorable del mismo, en virtud de que se ha abordado el
tema a investigar de manera cientifica, responsable y consciente respetandose en todo
momento los lineamientos metodolégicos establecidos en la guia de trabajos de
investigacién vigentes en la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la Universidad
Rafael Landivar, obteniéndose como resultado un trabajo realizado con dedicacion y
diligencia, atendiendo en todo momento las sugerencias formuladas, que verifica la
hipétesis planteada y lo mas importante cumple con los objetivos que se ha propuesto,
logra de esta manera convertirse en un aporte importante que servira tanto a estudiantes
como a profesionales del derecho en una herramienta de gran utilidad en la solucién de

la problemética planteada.

i

En virtud de lo expuesto anteriormente estimo que la misma debe ser aprobada.

Sin otro particular me suscribo como su deferente servidor.
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Resumen

En un pais en desarrollo y con muchos cambios en su economia, comunicacion,
condiciones educativas, sociales, entre otras, también cambian las condiciones
laborales, ya que anteriormente la poblacion se dedicaba principalmente a la
agricultura y no existia una demanda laboral como el de hoy en dia en empresas
donde el numero de empleados o trabajadores es bastante amplio y se necesita de

un buen nimero de personas para poder funcionar.

Y es benéfico para el pais la incursién de empleo ya que genera desarrollo, aunque
por otra parte lamentablemente nacen también nuevos tipos de conductas

inadecuadas dentro del ambito laboral llamados también crimenes silenciosos.

Que son condiciones de hostigamiento frecuente hacia un comparero de trabajo por
parte de un superior jerarquico o por los mismos comparieros de trabajo, con el fin de
que la victima se retire “voluntariamente” del trabajo, causando un dafo psicoldgico,

que afecta el aspecto fisico, emocional y social de la victima.

Algunos paises Europeos han estudiado y regulado dentro de su legislacién este
tipo de conducta denominado Mobbing o acoso laboral psicologico, que afecta a

cualquier persona en cualquier lugar de trabajo o puesto de trabajo.

Es por eso que se necesita estudiar y analizar este nuevo tipo de delito llamado
Mobbing, que vulnera los derechos inherentes de toda persona dentro de su trabajo.

Y es necesario que la legislacion deba regular todas aquellas necesidades que
emanen de la poblacién trabajadora, resguardado siempre los derechos y la
integridad del trabajador tal y como lo establece la Constitucion Politica de la

Republica de Guatemala.

Por lo anterior se estudia la posibilidad de tipificar el mobbing dentro de la legislaciéon
guatemalteca, basando en la aplicacion y tipificacion de otros paises como Espairia,

Colombia y Argentina.



INTRODUCCION

El Derecho en un conjunto de normas, principio, doctrinas e instituciones que se
encarga de regular la conducta del ser humano dentro de la sociedad, partiendo de
esa primicia es menester del Derecho poder proteger todos los ambitos de aplicacion
del mismo y resguardar los derechos inherentes de todas las personas buscando

siempre el bien comuan.

En tal virtud la regulacion de los tipos de conductas inadecuadas dentro del &mbito
laboral es un tema que poco se ha tratado dentro del Derecho laboral guatemalteco.
Ya que es un problema existente dentro de cualquier lugar de trabajo, es un crimen

gue en esta época se estudia o0 se ha denominado mobbing.

Mobbing o acoso laboral psicoldgico en el trabajo es toda conducta inadecuada de
comportamiento hostil e inmoral hacia un compafiero de trabajo por un superior
jerarquico o por sus mismos comparieros, que se da de forma constante y abusiva,
tratando de desprestigiar a la victima buscando como fin Ultimo la salida de la

empresa a la victima.

Se puede dar de forma ascendente, por un superior o descendente por un mismo
compafiero de trabajo, causando consecuencia como dafios fisicos, morales y

psicoldgicos, afectando su forma de vida.

En ocasiones llega a causar enfermedades psicoldégicas como estrés, traumas,
panico, ansiedad, que afecta a la victima y peor aun se puede exteriorizar a su
familia, por el poco rendimiento laboral afectando la economia de su familia por una

salida o un retiro del trabajo inesperado (despido indirecto).

Para poder analizar la posible tipificacion del mobbing en necesario poder conocer el
derecho laboral en primer lugar y también otras ramas del derecho que actualmente

han llegado a coadyuvar en cierta medida a esta rama como el derecho penal.



Y analizar donde puede encuadrar este tipo de conducta, por eso se estudia el
derecho laboral y la expansién del mismo dentro del derecho penal, ya que el
derecho penal funciona como un medio punitivo por el Estado, y se ha considerado

gue la sancion penal permite reforzar la tutela los derechos laborales.

En la legislacién guatemalteca, pocos han sido los esfuerzos por tratar de regular
este tipo de conductas anti sociales, ya que dentro del ordenamiento legal no existe
disposicion alguna que tipifique y regule el mobbing como delito y hasta la fecha las
victimas de estos actos no cuentan con una disposicion legal que proteja y resguarde
el derecho a un trabajo en condiciones dignas.

Es necesario también conocer como se ha regulado el mobbing en otros paises, por
eso se estudia el Derecho comparado con los paises de Espafa, Argentina y
Colombia, la aplicacion que tiene y el ordenamiento legal y la sancion a este tipo de

conducta criminal silencioso.



CAPITULO |

LA INTERVENCION DEL DERECHO PENAL EN LAS
RELACIONES LABORALES

1.1 El derecho penal, aspectos generales

El Derecho como ciencia es muy complejo, diverso, cambiante y evolutivo conforme
a las diferentes necesidades de un grupo, poblacion o territorio determinado, en
Guatemala por medio del poder soberano que es delegado al organismo legislativo
tal como lo establece la Constitucion Politica de la Republica que es el ente
encargado de crear determinado ordenamiento juridico que regule las necesidades
de la  poblacion y es por medio de ese poder soberano que el Congreso de
Republica crea en el afo de 1973 el actual cédigo penal decreto 17-73 del
Congreso de la Republica de Guatemala y desde entonces el actual cédigo ha
sufrido diversas modificaciones desde su vigencia, pero hasta la fecha no se ha
podido regular todas las necesidades que requiere la poblacién. El derecho penal ha
surgido por la necesidad de regular conductas antisociales que afectan a la poblacion
y el poder o facultad para castigar corresponde al Estado a través del 6rgano

competente tal y como lo describe el siguiente concepto.

“La facultad de castigar que corresponde con exclusividad al Estado (lus Puniendi),
se manifiesta para su aplicacion a través de un conjunto de normas juridico penales,
que tienden a regular la conducta humana en una sociedad juridicamente
organizada. Ese conjunto de normas penales, tienen como caracteristica peculiar un
doble contenido: La descripcién de una conducta humana (delito) y, la descripcién de
una consecuencia penal (penas y medidas de seguridad), son estas a las que

denominamos leyes penales®”.

! Diez Ripollés, José Luis, Jiménez-Salinas, Esther I, Colomer: “Manual de Derecho Penal
Guatemalteco. Parte General”, Guatemala, Impresos industriales, S. A. 2,001. Pag.88.”

3



Segun Escobar Cardenas, “El Derecho penal a diferencia de los demas derechos, o
cuando menos de la mayoria de otras ramas del derecho, se rige por el principio de
la “exacta aplicacion de la ley”, es decir, sélo lo que la ley prevé como delito y
sancion (Pena o medida de seguridad), puede ser aplicada al individuo, quien

asegura a su favor ese principio de legalidad?®.”

En ese sentido, la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala, en el articulo
17 al respecto establece que. “No son punibles las acciones u omisiones que no

estén calificadas como delito o falta y penadas por ley anterior a su perpetracion”.

También el Cédigo Penal en el articulo 1° dispone que “Nadie podra ser penado por
hechos que no estén expresamente calificados, como delitos o faltas, por ley anterior
a su perpetracion; ni se impondran otras penas que no sean las previamente
establecidas en la ley”. Es decir que no hay delito ni pena sin ley anterior (principio
de legalidad)

El Derecho Penal se articula en torno a los delitos y sus penas. “Un delito es la
infraccibn a la ley del Estado promulgada para proteger la seguridad de los
ciudadanos resultante de un acto externo del hombre, positivo o negativo,
moralmente imputable y politicamente dafioso®. Segun sus caracteres se define
como: “el acto tipicamente antijuridico culpable, sometido a veces a condiciones
objetivas de penalidad; imputable a un hombre y sometido a una sancién penal®’.

La tipicidad se hace referencia a lo que se encuentra regulado o establecido en la ley
por lo que se puede decir que: “la tipicidad es pues, la adecuacién de un hecho

cometido a la descripcién que de ese hecho se hace en la ley penal™

% Escobar Cardenas Fredy Enrique, “Compilaciones de Derecho Penal. Parte General”, Guatemala,
Sexta edicion, 2014. Pag. 7

® De Ledn Velasco, Héctor Anibal, José Francisco, De Mata Vela. “Derecho Penal Guatemalteco.
Parte General y Parte Especial”’. Guatemala, Editorial Estudiantil fénix. 16 Edicion. 2005. P&g.
127.

“Jiménez De Asua, Luis. “Lecciones De Derecho Penal”. México, Volumen 3. Editorial Harla.1998.
Pag.133.

®> Mufioz Conde, Francisco. Mercedes, Garcia Aran. “Derecho penal. Parte general”. México, Editorial
Tirant Lo Blanch México, 8. Ediciéon. 2010. Pag. 204.
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La antijuricidad es “la desaprobacién del acto®”, aquel comportamiento contrario al

derecho.

La culpabilidad hace referencia a “Facultades psiquicas del autor, el conocimiento
por parte del autor del caracter prohibido de su accion u omision y la exigibilidad de

un comportamiento distinto””

Los delitos formales también son llamados delitos de simple actividad o meros delitos
de accion, y los delitos materiales son los delitos de resultado externo. Por la lesion
que causan con relacion al efecto resentido por la victima, o sea en razon del bien

juridico, los delitos se dividen en delitos de dafio y peligro.

En virtud a la calidad del sujeto activo, hay delitos que se pueden realizar por
cualquier persona, y hay otros en los cuales para su cumplimiento el autor de un
hecho debe tener caracteristicas especiales, por lo que se dividen en: “Delitos

comunes y especiales®”.

Por la forma de la accion el delito clasifica en delito de accién o comision, delitos de

pura omision, delitos de comision por omision.

En cuanto a la estructura del tipo contiene:

¢ Elementos Normativos: Son aquellos que implican una valoracion del juzgador.

e Elementos Descriptivos: Describen en su totalidad la conducta.

e Tipo Objetivo: Cuando los elementos exteriores se alcanzan con la voluntad del
autor. Una conducta es contraria a la norma cuando el autor se representa los
siguientes elementos: Un cierto comportamiento, un resultado, y una relacion
causal entre ambos.

e Tipo subjetivo: Elementos de la conciencia y voluntad del autor del delito.

¢ Pena: Sancion penal asignada al delito.

® Ibid., Pag.202.

" Ibid., Pag.203.

® Madrazo, Sergio. Danilo, Madrazo. “Constelacién de ciencias penales”, Guatemala, Editorial Magna
Terra Editores, 2006, 1™ Edicion, Pag. 203.
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1.2. Importancia del derecho de trabajo

El Derecho del Trabajo se define como “El conjunto de principios y normas que
tienen por finalidad principal la regulacion de las relaciones juridicas entre patronos y
trabajadores, en referencia al trabajo subordinado, incluyéndose las normas de
derecho individual y colectivo que regulan los derechos y deberes de las partes entre

si y las relaciones de estas con el Estado”

. También como “El conjunto de normas
que tienen por objeto el equilibrio entre los elementos de produccion, patréon y
trabajador, mediante la garantia de los derechos basicos consagrados a favor de

éstos Ultimos!®”.

El objeto del Derecho del Trabajo es proteger al trabajador con la intervencion del
Estado reglamentando las relaciones individuales y colectivas laborales, por lo que
no es posible diferenciar entre Derecho Individual y Colectivo del Trabajo, asi como
el Derecho de la Seguridad Social, puesto que la interrelacion entre estos tres
componentes de las relaciones laborales, el Derecho del Trabajo en su conjunto no

puede cumplir sus fines.

Sin embargo, “el Derecho del Trabajo no debe entenderse como un derecho clasista
0 sobreprotector del trabajador, sino que trata de evitar el abuso contractual hacia el
trabajador’*!, basicamente mediante la aplicacién del principio troncal de tutelaridad,
es decir, el Derecho del Trabajo debe velar por la proteccion de la parte mas
desamparada y que es mas vulnerable a sufrir violaciones en sus derechos, que en
este caso seria el trabajador Segun Molina el laboral “se deriva precisamente de su
permanente vocacion de proteger al trabajador™?.

También se ha sefialado que el Derecho Laboral tiene que ir adaptandose y

evolucionando a la par que la sociedad. La fuerza expansiva del Derecho del Trabajo

® Franco Lépez, César Landelino, “Derecho sustantivo individual del trabajo”, Guatemala, Editorial
Estudiantil Fénix, 2006, Pag. 20

1% bid., Pag. 74.

1 sacalxot Valdez, Carlos B., “Lecciones de Derecho Individual de Trabajo” Guatemala: Imprenta y
Litografia Los Altos. Pag. 17.

2 Fernandez Molina, Luis, “Derecho Laboral Guatemalteco.”, Guatemala: Editorial Oscar de Ledn
Palacios. 2006. Pag. 32.



se ha dado en dos sentidos: “Como una tendencia a otorgar cada vez mayores
beneficios a los trabajadores y como una tendencia a regular cada vez mas

relaciones laborales™®.

1.3. Evolucién de la intervencién del derecho penal en materia laboral

Establece Arévalo que “El Derecho penal es una clase de control social formal.”*
Segun Hurtado: “El derecho penal general fija los ambitos de aplicacién de la pena,
define las condiciones necesarias para castigar y determina los tipos y limites de las
sanciones penales. En cuanto el derecho penal especial, enuncia y describe los
actos punibles, indicando cual es la pena aplicable al autor segun la gravedad del
acto contenido”™. En este sentido se ha definido el Derecho Penal del Trabajo como
“un sector del Derecho penal que sanciona aquellas conductas que lesionan bienes
juridicos de naturaleza laboral cuyos titulares son los trabajadores individuales u

organizados colectivamente™®.

La intervencion punitiva del Estado a través del Derecho Penal en materia laboral es
bastante reciente en la Historia del Derecho. El fendbmeno laboral mantiene una
autonomia normativa en la regulacion de las relaciones laborales, que en muchos
paises se ve dificultada por las corrientes de flexibilizacion y desregulacién inclusiva,
bajo un esquema neoliberal, de una parte. Pero de otra parte, el Derecho
Constitucional, y razones de politica criminal, ponen de manifiesto que en el mundo
del trabajo y de la empresa, importantes bienes juridicos, como la vida, la salud,
seguridad e integridad, son puestos en peligro, y que ciertas conductas

empresariales y de los trabajadores pueden llegar a tener la categoria de delictivas.

Uno de los factores para la criminalizacion en materia laboral ha sido “la elevada

siniestralidad o accidentes de trabajo con resultados lesivos o inclusive la pérdida de

13 H
Loc. Cit.

4 Arévalo Vela, Javier, “La proteccion penal del trabajo”, Revista Oficial del Poder Judicial: Afio 6 - 7,
N° 8y N°9, Perd, 2012-2013, Pag. 34.

!> Hurtado Pozo, José. “Manual de Derecho Penal — Parte General I”. Peru, 3ra. Edicién. Lima: Editora
Juridica Grijley, 2005, Pag. 11.
1% |bid., Pag. 36.



la vida del trabajador™’

, lo que conllevo el salto a la delictividad del incumplimiento
doloso de las normas de seguridad e higiene en el trabajo por parte del empleador.
En paises desarrollados europeos, ante el incremento de las cifras de siniestralidad,
por la presion social y de las organizaciones sindicales, el legislador penal se vio
obligado a crear delitos de riesgo modificando los Codigo Penales, ante la
insuficiencia de la actuacion administrativa inspectora, o los tipicos procedimientos

de imposicién de multas por faltas administrativas en dicha materia.

La doctrina ha englobado a este fendbmeno de criminalizacion en la expansion del
Derecho Penal como lo explica Silva Sanchez “El Derecho penal es un instrumento
cualificado de proteccién de bienes juridicos especialmente importantes™®.
Inherentes a la tutela de bienes juridicos fundamentales en sociedades de riesgo, y
el &mbito laboral-empresarial, no es una excepcién, derivado del uso de maquinaria,
manipulacion de productos quimicos, el cansancio fisico y psicolégico que la

actividad laboral conlleva para el trabajador.

Esta ampliacién tipoldgica se interpreta como un avance en los derechos de los
trabajadores y una mayor proteccion punitiva del Estado en este concepto de
sociedad de riesgo en sociedades postindustriales, que exigen un anticipo en la
tutela penal, ya que buena parte de los delitos son de peligro o de comision por
omision, derivados de la posicibn de garante que asume el patrono en la
organizacion segura de los factores de produccion y los trabajadores, y entre los
trabajadores entre si, operando al interior de la empresa, como organizacién

econdmica.

Estas reflexiones, también se aplican a los paises latinoamericanos, cada vez mas

industrializados, puesto que la defensa de los derechos laborales se justifica aun

" Garcia Figueroa, Francisco. “Los sujetos activos de los delitos contra la seguridad y la salud en el
trabajo. Especial consideracion al sector de la construccion”. Espafia. 2011. Tesis Doctoral
Universidad Carlos Il de Madrid, Pag. 11.

'® Silva Sanchez, Jesus Maria, “La expansion del Derecho penal. Aspectos de la politica criminal en
las sociedades postindustriales”, Espafia. Civitas Ediciones , S. L. Pag. 25
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mas ante las escasas posibilidades de actuar administrativamente en tutela de los
derechos laborales.

Sin perjuicio de lo anterior, y por la experiencia histérica de la penalizacion, el debate
inicialmente contenia posturas que negaban tajantemente la legitimidad material de
estos tipos nuevos penales, y actualmente, ya no se discute sino la forma técnica
mas adecuada para su intervencion, para no vulnerar el principio de legalidad y los
derechos de los ciudadanos. “El objeto de toda sociedad politica es la conservacion

de los derechos naturales e imprescriptibles del hombre™°.

Sobre la necesidad de la intervencion penal en general, se ha dicho:

“El Derecho penal deja de ser necesario para proteger a la Sociedad cuando esto
puede conseguirse por otros medios, que seran preferibles en cuanto sean menos
lesivos para los derechos individuales. Se trata de una exigencia de economia social
coherente con la l6gica del Estado social, que debe buscar el mayor bien social con
el menor costo social (...) Entra en juego asi el «principio de subsidiariedad », segun
el cual el Derecho penal ha de ser la ultima ratio, el Gltimo recurso a utilizar a falta de
otros menos lesivos. El llamado «caracter fragmentario del Derecho penal»
constituye una exigencia relacionada con la anterior. Ambos postulados integran el

llamado «principio de intervencién minima”%.

La discusion argumentativa se centraria en este caso en considerar oportuna y eficaz
la respuesta del Derecho del Trabajo (autotutela del trabajador, tutela sindical, tutela
de la inspeccion de trabajo, tutela judicial) frente a los fendmenos lesivos a los bienes
juridicos que aporta el trabajador en el contrato de trabajo, tales como su vida,

integridad fisica y la salud, es decir, sus derechos humanos.

Sdélo se justificaria la intervencion penal en la medida que fuera idonea para “prevenir

los mas graves ataques a dichos bienes juridicos del trabajador, y Unicamente

9 bid. Pag. 41
2 Mir Puig, Santiago. “Derecho Penal. Parte General”, Espafia, Reppertor S.L, Pag. 118.
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cuando por los medios laborales o administrativos (menos coactivos o restrictivos de

las libertades) no se consiguiera dicho efecto”.

Entonces las tendencias de politica criminal en materia de Derecho Laboral, se

agrupan de la siguiente forma:

Tendencia Considera que la sancion penal permite reforzar la tutela de los
criminalizadora derechos laborales, resultando mas efectiva que las medidas

de caracter administrativo y las propias del Derecho laboral

Tendencia Persigue la no criminalizacion de las conductas anti-laborales,
descriminalizadora | sosteniendo que existen mecanismos extrapenales de
proteccion de los derechos de los trabajadores que permiten

sancionar dichos ilicitos sin tener que recurrir al Derecho penal.

Tendencia Propugna la intervencion del Derecho penal como instrumento
selectiva necesario para garantizar un minimo de tutela a ciertos
derechos laborales que han superado el propio dmbito laboral
para convertirse en derechos fundamentales reconocidos en

los convenios internacionales y la Constitucion.

Fuente: Elaboracién propia sobre la base de Arévalo Vela, Javier. “La proteccion penal del
trabajo”, Revista Oficial del Poder Judicial: Afio 6 - 7, N° 8 y N° 9, Per(, 2012-2013Pag. 42.

1.4. Insuficiencia de intervenciéon administrativo- judicial laboral

En el caso de la intervencion administrativa de las infracciones a las leyes de trabajo
se rige por el principio de oportunidad y no de legalidad como es en materia penal, ya
qgue la Administraciobn puede seleccionar las empresas sujetas a inspeccion-

supervision, y eventualmente sancionar.

Como argumento ademas puede sefialar que el articulo 269 del Cédigo de Trabajo
fue reformado mediante el Decreto 18-2001 del Congreso de la Republica, con el
objetivo de que la Inspeccidén General de Trabajo pudiera sancionar directamente con

multas las faltas de trabajo y prevision social.

! Ibid., Pag. 16.
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El texto de la reforma decia:

“‘Una vez que la existencia de la falta haya sido debidamente establecida por la
Inspecciéon General de Trabajo, directamente o por medio de cualquiera de sus
delegaciones, se dictard la resolucion que corresponde imponiendo la sancion
administrativa y fijando plazo para su cumplimiento. (Recuérdese que en Guatemala,
las faltas laborales no se sancionan directamente por la Inspeccién, sino que
requiere de denuncia como faltas ante el juzgado de trabajo). Vencido el plazo sin
gue se hubiere hecho efectiva la sancion administrativa, para hacer efectivo el cobro,
a solicitud de parte, se seguira el procedimiento que sefalan los articulos del 426 al
428 inclusive, de este Cddigo. Para los efectos de cobro las resoluciones de la
Inspeccién General de Trabajo tienen categoria de titulo ejecutivo. La autoridad que
haya impuesto la sancion deberd proceder inmediatamente a promover su cobro y
ejecucion de conformidad con el procedimiento que sefiala los articulos 426 y 428
inclusive, de este Cddigo. EI monto de lo recaudado por aquellas sanciones
administrativas constituye fondos privativos del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, con destino especifico para capacitacion y mejoramiento de equipo. El pago
de las multas impuestas deberd hacerse directamente a la Inspeccion General de
Trabajo, que deberd extender el respectivo comprobante autorizado por la
Contraloria General de Cuentas y acreditara los fondos a la cuenta privativa que
corresponda. Las resoluciones de la Inspeccion General de Trabajo seran
impugnables de conformidad con el presente Codigo, y por el procedimiento
contencioso administrativo cuando las sanciones impuestas excedan de cinco mil

quetzales”.

El articulo 271 del Cédigo de Trabajo también reformado por el mismo Decreto, tenia
la siguiente redaccion:

“En materia de faltas de trabajo y prevision social, se deben observar las siguientes
reglas. a) La accion para iniciar el procedimiento y la sancion administrativa
prescriben en seis meses; b) Dentro de los limites sefialados por el articulo siguiente,
*la Inspeccidon General de Trabajo debe determinar, la sancidn administrativa

aplicable, tomando en cuenta las circunstancias economicas y los medios de
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subsistencia del sancionado, los antecedentes y condiciones personales de este, el
mal causado o la exposicion al peligro, y, en general, los demas factores que puedan
servir a la mejor adecuacion de la sancion administrativa. En caso de reincidencia se
incrementara en un cincuenta por ciento la multa incurrida. No hay reincidencia si ha
transcurrido un afio entre la fecha en que se hizo efectiva la multa impuesta y la
fecha de comisidn de la nueva falta”. (Las expresiones subrayadas fueron declaradas

inconstitucionales).

La sentencia de la Corte de Constitucionalidad del 03/08/2004, expediente 898-2001
y 1014-2001 y su aclaracion del 08/10/2004, declar6 inconstitucional las referencias a
la Inspeccion General de Trabajo, bajo argumentos de ruptura con el principio de

defensa judicial de los derechos.

Por todo, ello, la inefectividad del Derecho sancionatorio laboral aboga para justificar
la intervencion penalista como una medida de coercién a la aplicacion de normas
inexistentes en el ambito de las relaciones laborales, o bien un débil e ineficiente
reglamento interior de trabajo, sumado a la lentitud del tramite de los juicios de faltas
(doctrinariamente juicio punitivo laboral) que caracteriza al sistema de justicia laboral

en el medio guatemalteco.

Como se ha sefialado Garcia, el Derecho administrativo sancionador “Persigue
ordenar, de modo general, sectores de actividad (reforzar, mediante sanciones, un
determinado modelo de gestion sectorial); por eso no tiene por qué seguir criterios de
lesividad o de peligrosidad concreta, sino que debe, mas bien, atender a
consideraciones de afectacién general, estadistica; asimismo, no tiene por qué ser
tan estricto en la imputacién, ni siquiera en la persecucion (regida por los criterios de

oportunidad y no de legalidad)’?.

2 Garcia Figueroa, Francisco, “Los sujetos activos de los delitos contra la seguridad y la salud en el
trabajo. Especial consideracion al sector de la construccion”. Espafia, Tesis Doctoral, Universidad
Carlos Il de Madrid Noviembre de 2011 Pag. 38.
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Este contexto se refleja en la redaccion del articulo 281 literal 1) del Cddigo de
Trabajo, en el que se considera un posible cambio de actitud del patrono ante la
presencia del inspector como autoridad administrativa laboral, y la emisién de una
prevencion administrativa, suerte de recordatorio para el cumplimiento voluntario y no

coactivo de sus obligaciones:

“Siempre que comprueben violaciones a las leyes laborales o sus reglamentos, el
Inspector de Trabajo o Trabajador Social levantara acta y prevendra al patrono o
representante legal de la empresa infractora para que dentro de un plazo que él fije,
se ajuste a derecho. Vencido el plazo otorgado sin haberse cumplido la prevencion
levantard acta dando audiencia al infractor para que se manifieste y haciendo
constar que no se cumplio, promoviendo la accién administrativa establecida en este

Cadigo.

En los casos que no ameriten prevencion, haran la denuncia de inmediato; sin
embargo, el infractor podra acreditar que ha cumplido con su obligacion antes de la
imposicién de la sancion administrativa respectiva, caso en el cual se podra imponer
la sancidon administrativa mas baja, a criterio de la Inspeccién General de Trabajo”.
Aungue este parrafo tras la sentencia mencionada de la Corte de Constitucionalidad
del 03/08/2004, expediente 898-2001 y 1014-2001 y su aclaracion del 08/10/2004,

también quedo sin efecto en la préactica.

Esta menor intervencién administrativa en el ambito de las relaciones laborales se ve
reforzada al estar regida la Administracion por el principio de oportunidad politica,
dentro del actuar gubernativo. Si las directrices no son claras, la Inspeccién General
de Trabajo no actuara, a lo que sumara la capacidad operativa de la organizacion,
primero para inspeccionar y levantar actas y posteriormente para denunciar
judicialmente y sostener el procedimiento hasta la fijacibn de la multa, vy
seguidamente su cobro. En juego, se encuentra la sujecién de todo el sistema de
relaciones laborales al Derecho, y la legalidad del cumplimiento por el patrono (y por

el trabajador) de los derechos y obligaciones fijadas.
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Baste con observar y evaluar las condiciones de trabajo en la mayoria de empresas
guatemaltecas, y considerar si se cumple con la ley, ademas de la existencia de un
sub-registro de siniestralidad laboral y en muchos casos, son auténticos homicidios
culposos o dolosos de comision por omision por el simple hecho de descuidar las
condiciones laborales de los trabajadores es decir entonces que el trabajador
guatemalteco no es bien respaldado por sus derechos laborales, tal como lo

establece la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.

Sin perjuicio de lo anterior, también Garcia Francisco ha sefalado al referirse de la
siniestralidad laboral, que sea garantizando que cualquier infraccion en materia
laboral lesiva de la salud e integridad del trabajador, sea resarcida no importando su
causa “La necesidad del Derecho penal no implica que por si solo sea suficiente,
pues ha de ser una herramienta mas que complemente una accién global y
coordinada de los agentes econdmicos, los poderes publicos y la sociedad en
general...”® Para la normalizacién de las condiciones de trabajo en el pais. Ya que
posteriormente, y siguiendo la experiencia comparativa, se deberan enfrentar otra
serie de problemas directamente relacionados con la interpretacion y aplicacion de
los nuevos tipos penales en el sistema de justicia penal, enlazados en el concepto de

acceso a la justicia penal para los trabajadores afectados.

1.5. Argumentos a favor de la criminalizacién

El primer argumento es constitucional, es necesario proteger por el Estado los
derechos a la vida, integridad fisica y salud de los trabajadores, ya que son derechos
fundamentales, por lo que son mandatos de optimizacion que obligan al Estado a
tomar las medidas de proteccion adecuadas frente a cualquier dafio o riesgo,
inclusive medidas penales. Es decir, “Este tipo de medidas no tienen por qué quedar

d ”24

excluidas a priori, si son utiles para lograr dicha finalidad™”. (Se considera inclusive

8 Garcia Figueroa, Francisco, Los sujetos activos de los delitos contra la seguridad y la salud en el
trabajo. Especial consideracion al sector de la construccién. Espafia, Tesis Doctoral, Universidad
Carlos Il de Madrid, Noviembre de 2011 Pag. 44,

** Ibid., Pag 39.
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doctrinariamente la existencia de un derecho fundamental a la proteccion penal en

materia laboral).

Un segundo argumento es que para la eficacia de las politicas de prevencion laboral
debe incluirse la intervencion penal. En ese sentido, la politica criminal en materia ya
abordadas por la normativa administrativa (también laboral) actia como
complemento de la politica de prevencion laboral, que no es sino el cumplimiento de
los estandares normativos de condiciones de trabajo, es decir, materializacion del
Estado de Derecho en el ambito de la empresa.

En otras latitudes, “Se agrega el adjetivo democratico”®

, aungue debe recodarse que
el articulo 140 de la Constitucién Politica de la Republica, también lo dispone como
principio rector para Guatemala, y que el propio Cddigo de Trabajo, en sus

considerandos, también lo postula para el Derecho del Trabajo guatemalteco:

“El Derecho de Trabajo es un Derecho hondamente democratico porque se orienta a
obtener la dignificacion econdémica y moral de los trabajadores, que constituyen la
mayoria de la poblacion, realizando asi una mayor armonia social, lo que no

perjudica, sino que favorece los intereses justos de los patronos”

El tercer argumento es propio de la dogmética penalista. El derecho penal “Se basa
en el principio de intervencion minima, y sus complementos: ultima ratio y lesividad,
evaluando la necesidad, merecimiento y oportunidad de la intervencion penal en
cierto ambito socia”l*®.

De hecho se parte del recelo a considerar el derecho penal del trabajo como un
propuesta criminalizadora expansiva, no legitimada, excesiva, simbdlica, de

emergencia. En ese sentido, se ha sefialado que el derecho penal del trabajo no

2 Baylos, Antonio, Terradillos, Juan, “Derecho Penal del Trabajo: Una reflexiéon general a partir de la
experiencia normativa espafola”, Revista Latinoamericana de Derecho Social, Nimero 7, Espafia,
julio-diciembre de 2006, Pag. 3.

% bid., Pag. 4.
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supone ni expansion del ius puniendi, ni reformulacién de los principios de la
imputacion penal, ni la transformacion de la ley penal en herramienta de
transformacién social estructural, “Puesto que el derecho penal, que actua, a través
de la pena, seria un instrumento demasiado limitado para afrontar tan ambiciosos

objetivos™®’.

Mayormente reivindica una mayor atencion del legislador a la proteccion de los
bienes juridicos puestos en peligro en materia de incumplimiento de condiciones
laborales basicas, atentados contra la libertad, contra el ejercicio de los derechos
sindicales, todos definidos como ataques transcendentes. Tales como imposicion y
mantenimiento de condiciones ilegales de trabajo, trafico ilegal de mano de obra,
discriminacion laboral, delitos contra la libertad sindical y derecho de huelga, delitos
contra la vida y salud de los trabajadores y el acoso laboral. (Principio de
fragmentariedad). Es decir, en base al principio de lesividad en el marco socio
laboral, se desconocen valores democraticos basicos en el Estado Constitucional de

Derecho.

Ademas, y como se ha reflexionado con anterioridad, se reconocen las limitaciones
de los instrumentos pre-penales de proteccion (ultima ratio). Por el principio de
prevencion, las caracteristicas propias de las relaciones de trabajo, pueden

aconsejar un tratamiento penal especifico de conductas nacidas en el mismo.

La vida, la salud, libertad, dignidad, honor, libertad de asociacién, de reuniéon y de
expresion, no son bienes juridicos que pasen a un segundo plano por el hecho de

gue el ciudadano se convierta en trabajador.

Como se ha reflexionado, la creacion de tipos penales laborales es una arbitrariedad

de un legislador penal inquisitorial sino que se trata de proteger una serie de bienes

juridicos de “Importancia tan obvia que excusa el recurso a mayores alegatos”®.

" bid., Pag. 5.
*8 |bid., Pag. 6.
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Sobre los bienes juridicos a proteger por el Derecho Penal del Trabajo, se considera
que es la ley penal, en cada caso concreto, la que debe seleccionar el objeto de
proteccion “Pues, no seria posible ni conveniente que todos los derechos derivados
de la relacion laboral gozaran de proteccién penal, sino solamente aquellos cuya
lesion afecte gravemente a la sociedad”.?® Un indicador objetivo son los tratados
internacionales de derecho laboral sin embargo, la criminalizacion solo se justifica en
relacion a los ataques mas relevantes, limitando el ambito de lo punible. No basta
con la existencia de condiciones de trabajo por debajo de los minimos
normativamente previstos, se requiere coactividad, dolo del sujeto responsable,
abuso de autoridad de la parte patronal.

Las consecuencias de estas conductas delictivas son importantes para la sociedad
(no solo para el trabajador afectado), “En términos de bajas laborales y asistencia
sanitaria, salarios dejados de percibir, y no se detienen bajo un esquema neoliberal
de indemnizaciones empresariales, de bajo costo en funcién de los enormes
beneficios de la conducta lesiva™®.

Incluso en paises como en Espafia donde la contundencia de la inspeccién de
trabajo en términos de multas no disuade de la aplicacion de medidas de prevencion,
y nho se considera que muchas sanciones se recurren ante la jurisdiccion
contencioso-administrativa, y no alcanzan a todas las empresas. “Unicamente ante
muerte del trabajador la Inspeccion de Trabajo remitia las actuaciones para su
averiguacion™*,

Por ello, la amenaza preventiva de la previa al comportamiento delictivo, mejora el
nivel de proteccion que no alcanzan ni indemnizaciones ni sanciones administrativas,
es decir, la pena es compatible. “Es un mensaje didactico a la sociedad, para
valorizar la importancia de los bienes juridicos en juego en las relaciones

laborales™?.

9 Arévalo Vela, Javier, Op. Cit., Pag. 38.

% Baylos, Antonio, Terradillos, Juan , Op. Cit., Pag. 16.
*L bid., Pag. 17.

%2 |bid., Pag. 21.
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Finalmente, cabe reflexionar lo siguiente:

“Se podra discutir por tanto el cambio de funcién, la subsidiariedad o la utilizacién de
nuevas técnicas de control por las instituciones juridico-laborales, pero no la
necesidad o la oportunidad del orden sancionatorio penal sobre el trabajo: cualquiera
que sea la funcidbn que se asigne a la intervencion legal estatal en materia de
relaciones de trabajo, existen unos principios fundamentales, un nicleo esencial de
derechos e intereses que el ordenamiento juridico debe intentar preservar, también

mediante el instrumento que le suministra al Estado el sistema penal”®.

¥ Terradillos Basoco, Juan Manuel, “Derecho penal del trabajo” Revista Penal, nimero 1/77-91,
Espafia, Universidad de Cadiz. Pag. 78
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CAPITULO I

MOBBING O ACOSO LABORAL

2.1. Concepto y definiciones

La palabra mobbing, es utilizada por primera vez en el ambito laboral en la década
de los ochenta por el doctor Heinz Leyman con el apoyo de un equipo de origen
sueco, en donde dan seguimiento a un estudio anterior en el cual investigaban el
comportamiento animal frente a otros de su misma especie, observando la reaccion
que tenian con un nuevo elemento y contra los mas débiles del grupo, asimilando
este comportamiento al del ser humano y la reaccidon similar al de los animales

evidenciada en las personas en el ambito laboral.

El mobbing es un tipo de ataque social, psicolégico que afecta a un numero
considerable de personas que son tratados de una forma injusta, a pesar que estos

“malos” tratos son tan antiguos como el mismo trabajo.

Segun el autor Djamil Kahale sefiala que “La encuesta de La Fundacion Europea
para la mejora de las condiciones de vida y empleo, publicada por la Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT), sefiala que el 9 por ciento de los trabajadores, unos
trece millones, sufren practicas de acoso laboral, y de forma mas virulenta las
mujeres™*. Cabe resaltar que el problema es mucho mas intenso o grave en la
Administracion Publica ya que los puestos son mas seguros o protegidos y tiende a
existir poder y control, el sector mas vulnerable es el sexo femenino, por otro lado el
sector privado también existe este problema pero es menos evidente o menos
frecuente ya que en estas instituciones privadas el control es mas estricto, y se

puede solventar esta situacion con un despido y una indemnizacion.

% Kahale Carrillo, Djamil Tony, “La Proteccion Juridica del acoso laboral”, México, Fondo Editorial de
Nuevo Leén, 2012, P&ag. 18.
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Entonces nace la necesidad de regular esta situacidbn poco cordial entre
empleadores, trabajadores y subordinados, ya que este hecho dafa y afecta de gran
forma a la persona que la sufre, no solo psicolégicamente sino que afecta la forma de
convivir y hasta el aspecto fisico de la persona, es un problema complejo que ataca
diferentes &mbitos no solo laborales sino que también afecta los ambitos sociales y

familiares de la victima.

El mobbing es considerado como un tipo de violencia psicoldgica y se asegura que
este problema ha incrementado considerablemente los Ultimos afios y es por eso
que se ha tratado de tomar medidas necesarias y rigurosas para controlar esta
situacion, tal es el caso de paises Europeos que han tipificado dentro del marco
legal el mobbing como un delito, es decir que este tipo de conducta se considera y
constituye dentro del marco legal un delito y que han creado una regulacién legal
para poder mitigar este problema.

En la actualidad existen diversos términos para nombrar al mobbing, entre los mas
comunes se encuentran acoso laboral, bullying, hostigamiento, exclusion laboral,
acoso moral, psicoterror, acoso psicologico en el trabajo, acoso institucional, entre
otras denominaciones. El autor José Vicente cita al profesor Pifiuel quien establece
que “El término empleado en el castellano es el de “acoso psicologico en el trabajo”,
no procediendo en su opinidon el “acoso moral”, porque no se ataca la moral de la
victima”®®. Aunque se puede considerar como un efecto colateral un dafio moral toda
vez que la victima de este problema tiende a ser afectado en gran medida por todos
los aspectos 0 ambitos de su vida; es decir entonces que el efecto y dafio que se le
causa a la victima de mobbing es complejo ya que en ocasiones va mas alla de un
dafio psicolégico, que también causa efectos en el comportamiento social,

emocional, familiar y que se exterioriza también en lo fisicos.

% Vicente Rojo, Jose y Cervera, Ana Maria, “El Mobbing o Acoso Laboral”, Espafa, Editorial Tébar,
S.L. Madrid 2005, Pag. 15.
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La terminologia del mobbing “La palabra “mob” (del latin “mobile vulgus”) ha se
traduce como multitud, turba, muchedumbre y “to mob” (del inglés) como acosar,
atropellar, atacar en masa a alguien”®. Lorenz en 1966, estudié el comportamiento

de acoso animal grupal a un individuo.

Para Pifiuel y Oinate, el mobbing se puede definir como: “El continuado y deliberado
maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se
comportan con él cruelmente con el objeto de lograr su aniquilacion o destruccion
psicolégica y obtener su salida de la organizacion a través de diferentes
procedimientos ilegales, ilicitos, o ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que

"37 Lo relevante es el uso de la violencia

atentan contra la dignidad del trabajador
psicoldgica (o fisica) con la intencion de perjudicar la actividad laboral de la victima.
El dafio psicolégico es necesario para el logro de dicho objetivo. El origen de
mobbing es muy sencillo, la eliminacién del medio laboral de la victima al descubrir el
acosador su caracter débil, por medio de “intimidar, apocar, reducir, aplanar,

amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a la victima”®.

% Riquelme, Alfonso, “Mobbing, Un Tipo de Violencia en el Lugar de Trabajo”, Chile, Universidad de
Vifia del Mar, Revista Ciencias Sociales Online, julio 2006, Vol. Ill, No. 2, Pag. 42.

%" \lerona Martel, Maria Concepcion, Raquel, Santana Mateo, “El Mobbing: ¢ El crimen perfecto? No,
qué mas quisieran “algunos™. Revista Criterio Libre, Afio 10 / No. 17 / Bogota (Colombia) / Julio-
Diciembre 2012, Pag. 152.

% |bid, Pag. 153.
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El mobbing es la presion laboral tendente a la autoeliminacion de un trabajador

mediante su denigracién. Graficamente:

D
MECANISMO

FINALIDAD

“La presion (PL) seria la accion, la causa es laboral, el medio es la denigracion (D) y el

objetivo es la autoeliminacion (AE)"*°.

Se entiende por acosa laboral La situacion en gue una persona o un grupo de
personas ejercen una violencia psicolégica extrema, 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. “Leymann pone de manifiesto que el mobbing es un
proceso destructivo, compuesto de actuaciones hostiles, que en forma aislada,
parecen anodinas, pero que repetidas constantemente alcanzan efectos nocivos™.

Los principales elementos del acoso son los sujetos (acosador y victima),
comportamiento (verbal, no verbal, fisica) que atenta contra la dignidad de la
persona; “La discriminacion mediante actos de exclusidbn por motivos de sexo,
capacidad y desarrollo profesional; la continuidad de la intimidacion; y las

consecuencias en términos de perjuicios a la salud fisica, moral y social”**.

¥ Gimeno Lahoz, Ramon, “La presion laboral tendenciosa (mobbing)”, Espafa, 2004, tesis Doctoral,
Universidad de Girona, Pag. 95.

“0 Bermudez, Gabriela, Y Garcia Carrefio, Zoraida, “El acoso laboral y la seguridad social México-
Espafia”, México, 2012, Universidad Nacional Autbnoma de México, Instituto de Investigaciones
Juridicas, Pag. 308.

“! Ibid., Pag. 309.

22



Es necesario también conocer situaciones que no son consideradas como mobbing
dentro del lugar de trabajo, ya que se puede utilizar de una forma mal intencionada
de parte de algun trabajador, por eso autores han enlistado algunas situaciones,
hechos y acciones en que los trabajadores se puedan encontrar pero no son

considerados como mobbing.

Segun Barrios se debe de identificar las situaciones que no se considera mobbing:
e “Una situacion aislada.

e Sise da en momentos puntuales.

e Cuando el objetivo es mejorar el trabajo y el rendimiento.

e Autoritarismo excesivo por parte del mando superior.

e Los conflictos del trabajo, los roces, las tensiones.

e Las malas condiciones del trabajo.

e El trabajo individual aislado por la propia actividad.

¢ El cotilleo no negativo necesariamente.

e La mala organizacion del trabajo o la falta de comunicacion.

e Cuando no se mejora profesionalmente por la falta de méritos.

e Laineficacia para realizar un trabajo™*.

2.2. Elementos del mobbing

El acoso psicolégico entre el trabajo requiere de uno varios agresores
(individualmente), aunque puede ser que la organizacion pueda instigar el proceso
desde niveles jerarquicos para hostigar a un determinado trabajador (decreto de
persecucién). En el proceso de mobbing se pueden distinguir tres partes implicadas:

la victima, el acosador y los complices.

La victima suele tener una serie de caracteristicas comunes: “La probabilidad de
sufrir acoso aumentara a medida que el acosador: a) carezca de un mayor namero

de esos aspectos, cualidades, situaciones, que tanto desea poseer y estan en poder

*2 Guia de apoyo, Barrios, José Maria, “Acoso Psicoldgico en el Trabajo. Mobbing”, Central Sindical
Independiente y de Funcionarios. Pag. 8.Disponible en
https://www.uco.es/csif/attachments/article/61/mobbing.pdf Fecha de Consulta 23/8/16
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de la victima; b) que le sean dificiles de conseguirlas segin su opinién; c) que
considere a la victima un peligro para su carrera profesional o para la de sus
protegidos; y, d) que las normas de conducta de la direccion o de la organizacion no

sean demasiado éticas™®.

La victima tiene una serie de cualidades personales y profesionales positivas
(alegria, felicidad, situacion familiar buena, capacidades, transparencia, talentos,
carisma, orientacion ética, independencia, capacidad de liderar, popularidad, entre
otras) que despiertan celos, envidia personal y/o profesional, junto con un complejo
de inferioridad en el acosador. Si la personas es humana o humanizadora, se

provoca la redaccion en el acosador.

La probabilidad de sumir acoso aumenta en la medida que el acosador “a) carezca
de un mayor niumero de esos aspectos, cualidades, situaciones, que tanto desea
poseer y estan en poder de la victima; b) que le sean dificiles de conseguirlas segun
Su opinion; ¢) que considere a la victima un peligro para su carrera profesional o para
la de sus protegidos; y, d) que las normas de conducta de la direccion o de la

organizacién no sean demasiado éticas™*.

El perfil del acosador es de una persona mediocre, débil, perversa, prepotente,
resentida, cobarde, frustrada, envidiosa, celosa, egoista, falta de empatia,
egocéntrica, perversa, narcisista, manipuladora, tergiversadora de la verdad,
necesitada de admiracion, reconocimiento y protagonismo, con necesidad de tener la
sensacion de dominio y control sobre los demas. Se relacionan con los demas para

seducirlos y luego los utilizan sin tener ningun sentimiento de culpa.

El movil del acosador es variado:

e “Encubrimiento de la inseguridad profesional;

3 Verona Martel, Marfa Concepcién, Raquel, Santana Mateo, Op. Cit., Pag. 157.
* Ibid., Pag. 158.
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e Temor porque la victima conoce situaciones irregulares, ilegales o de fraudes que
han cometido;

e Temor a perder su posicion de tener que competir de igual a igual.

e Manipulacién de la victima para hacer sombra a un nuevo “preferido” en la

organizacion”,

Pueden ser jefes o superiores o los propios compafieros de la victima, o de inferior a
superior como excepcion. También es frecuente la actuacién de los acosadores en

grupos para encubrirse entre si.

Se ha descrito que la verglenza (culpabilizacion) de las victimas es imprescindible
para que se ocasione la destruccion psicologica. También ayuda la existencia de
testigos mudos, que son presionados por el acosador 0 guiados por sus propios
intereses desarrollan pensamientos contra la victima, se ha denominado a esta

conducta “unanimidad mimética”®.

En el caso de los complices destaca su temor a que terminen siendo las proximas
victimas del acosador de no apoyarlo, terminan dependiendo si con ello salen
beneficiados, siendo incapaces de percibir la verdad, especialmente en las empresas
donde los puestos de trabajo se ven sometidos a gran inestabilidad, rotacion y
temporalidad. Pero también en las organizaciones mas estables (por ejemplo, el

sector publico) puede darse el mobbing.

La estrategia principal del acosador es la denigracion de la victima, pero las técnicas
de acoso psicologico son muy variadas, inclusive se combinan, y pueden clasificarse

en activas o pasivas:

“Son activas:

¢ Mentiras y calumnias sobre la victima (hablar mal de ella a su espalda).

“ bid., Pag. 159.
“® Ibid., Pag. 161.
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e Bulos sobre la vida privada de la victima.

e Descalificacion, humillacion y ridiculizacion publica.

e EXxposicion de la victima a criticas del grupo.

e Referirse a la victima utilizando motes, (apodos o sobrenombres).

¢ Alusiones veladas y malintencionadas.

e Utilizacion de sarcasmos, indirectas, insinuaciones sin terminar de expresarse
directamente.

¢ Interrumpir constantemente a la victima.

e Dar informacion contradictoria con tal de inducir a error.

e Impedir la comunicacion o expresion con el grupo con el fin de aislar a la victima.

e Asignacién de tareas insignificantes o humillantes para el grado de preparacion
de la victima.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Darles tareas sin sentido o innecesarias.

Y en forma pasiva:

e Miradas de desprecio.

¢ Silencios intencionados.

e Ignorar a la victima.

¢ No saludarla.

¢ No sentarse a su lado.

¢ No mirarla a la cara cuando se la habla.

e Esconder informacion a la victima.

¢ No convocarla a reuniones.

e Dejar de asignar labores a la victima.

¢ No respetar su grado de formacion o antigiiedad en el puesto de trabajo.
¢ No invitarla a fiestas o celebraciones de trabajo.
¢ No cederle la palabra en reuniones.

¢ No recibir respuesta a sus preguntas verbales o escritas.
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e Evitarle cualquier actividad que tenga una posible influencia (representaciones
publicas, comunicacion con personas influyentes...).

e Ignorarle en cuestiones o decisiones que atafien a sus tareas de trabajo™’.

El mobbing se manifiesta de diferentes formas ya sea directa o indirectamente,
desde el inicio de su estudio se ha ido analizando e incorporando nuevas formas de
manifestaciones de lo que hoy en dia se conoce como mobbing y en una forma
mas practica, se han descrito cuarenta y dos conductas tipicas del mobbing:

1. “Mi superior se niega a comunicar, hablar o reunirse conmigo.

2. Me ignoran, me excluyen, o me hacen el vacio, fingen no verme, no me
devuelven el saludo, o me hacen "invisible".

Me chillan o gritan, o elevan la voz con vistas a intimidarme.

Me interrumpen constantemente impidiendo expresarme.

Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo.

o 0 bk~ w

Inventan y difunden rumores y calumniasacerca de mi de manera

malintencionada.

7. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo sistematicamente no importa lo que
haga.

8. Me acusan injustificadamente o falsamente de incumplimientos, errores, o fallos,
inconcretos y difusos que no tienen consistencia ni entidad real.

9. Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas contra la
empresa o los clientes para perjudicar mi imagen y reputacion.

10.Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decision que tome en
mi trabajo con vistas a paralizarme y desestabilizarme.

11.Se amplifican y dramatizan de manera malintencionada pequefios errores o0
nimiedades para alterarme.

12.Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision de contrato, no

renovacion, expediente disciplinario, despido, traslados forzosos, etc...)

*" EI mobbing en el trabajo, Vidal Casero, Maria del Carmen, “El mobbing en el trabajo. Su
problematica. “.Espana, Disponible en:
http://www.bioeticacs.org/iceb/investigacion/EL_MOBBING_EN_EL_TRABAJO.pdf. Fecha de
Consulta 23/06/16.
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13.Desvaloran mi esfuerzo profesional, restandole su valor, o atribuyéndolo a otros
factores.

14.Intentan persistentemente desmoralizarme mediante todo tipo de artimafias.

15. Utilizan de manera malintencionada varias estratagemas para hacerme incurrir en
errores profesionales y después acusarme de ellos.

16.Controlan, supervisan o monitorizan mi trabajo de forma malintencionada para
intentar "pillarme en algun renuncio”.

17.Evalian mi trabajo y desempefio sistematicamente de forma negativa de manera
inequitativa o sesgada.

18.Me dejan sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia, y luego me
acusan de no hacer nada o de ser perezoso.

19.Me asignan sin cesar nuevas tareas o trabajos, sin dejar que termine los
anteriores, y me acusan de no terminar nada.

20.Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido.

21.Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis
competencias para humillarme o agobiarme.

22.Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios, o0 mi ética, para
forzar mi criterio ético participando en "enjuagues".

23.Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno.

24.Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a
propaosito.

25.Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar mi
trabajo con la debida seguridad.

26.Se me ocasionan gastos con intencion de perjudicarme econémicamente.

27.Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o ante
terceros.

28.Intentan aislarme de mis compafieros dandome trabajos o tareas que me alejan
fisicamente de ellos.

29.Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo, tomando "el
rabano por las hojas".

30. Se intenta buscarme las cosquillas para "hacerme explotar”.
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31.Envenenan a la gente a mi alrededor contdndole todo tipo de calumnias o
falsedades, poniéndolas en contra mia de manera malintencionada

32.Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar,
0 me ponen motes.

33.Recibo feroces e injustas criticas o burlas acerca de aspectos de mi vida
personal.

34.Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios.

35.Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio.

36.Me zarandean, empujan para intimidarme.

37.Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi.

38.Me privan de informacién imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo.

39.Limitan malintencionadamente mi acceso a promociones, ascensos, cursos de
formacion o de capacitacion para perjudicarme.

40.Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables e inusuales.

41.Modifican mis responsabilidades o mis cometidos sin comunicarmelo.

42.Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas™®.

En el pais de Chile han implementado una serie de formas y modalidades en las que
puedan ayudar a los trabajadores en situaciones que vulneren sus derechos
laborales o su desempefio laboral, toma en cuenta los antecedentes que otros
trabajadores han sufrido de diferentes abuso por parte de su superior jerarquico o por
sus compaferos de trabajo, Yy conviene presentar la siguiente lista o cuadro de
chequeo elaborada por el Gobierno de Chile para detectar si una persona es victima

de mobbing dentro de su lugar de trabajo.

8 Pifiuel, Ifiaki, “Mobbing: como sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo", citado en “Las 42
claves para saber si hay 'mobbing' en el trabajo”, 1 de mayo de 2015, disponible en
http://www.teinteresa.es/espana/claves-saber-mobbing-trabajo_0_911309138.html. Fecha de
consulta 11/07/2016.
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1. Recibo ataques 2 mu reputacién.

2. Han tratado de humillarme o ndicalizarme en
piablico.

3. Reciho burlas, calummnias o difamaciones piblicas.

4. Se me ignora o excluye de las reuniones de trabajo
o en la toma de decisiones.

5. Se manspulan las sttuaciones de trabajo para
hacerme caer en errores v después acusarme de
neglieencia o ser un mel trabajador(a).

6. Se extienden por la empresa rumores maliciosos o
calummiosos sobre mi persona.

7. Se ignoran s éxitos laborales 7 se atnbuyen

maliciosamente a otras personas o elementos ajenos
2 €L, como la casuahdad, la sueste, la situscion del
metcado, efc.

8. Se me obstaculizan lzs posihilidades de

COMUIICATME CON compafieros v/0 con otras dreas

de la empresa.
9. Se me interrumpe continuamente cuando trato de

hablar.

10. Siento que se me mmpide expresarme.
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11. Se me ataca verbalmente crticando los trabajos
que realizo.

12. Se me evita o rechaza en el trabajo (evitando el
contacto visual, mediante gestos de rechazo explicito,
desdén o menosprecio, ete.)

13. Se ignora mu presencia, por ejemplo, dingiéndose
exclusivamente a terceros (como 51 no la viera no
exishiera)

14. Los trabajos o actividades que se me encargan
requieren Una experencia supenor a las
competencias que poseo, ¥ me las asignan con la
mtencidn de desacreditarme v/0 desvalorizar mu
trabajo. i

15. Se me crtica v descalifica tan severamente en mu
trabajo que va dudo de mi capacidad para hacer bien
1rus tareas.

16. Se blogquean o impiden reiteradamente las
oportunidades que tengo de alglin ascenso o mejora
en o trabajo.

17. hace un tempo que no se me asignan tareas a

realizar en mi logar y la jornada de trabajo.
Fuente: Gobierno de Chile. “El acoso laboral o mobbing”, Cartilla Informativa. Direccién del

Trabajo, Chile, 2007.
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2.3. Fases del mobbing
Verona y Santana hacen un estudio acerca de las fases del mobbing y arriba a la
conclusién de que el mobbing es un proceso ya que su caracteristica es la
permanencia en el tiempo, por lo que puede dividirse en seis etapas o fases.

“Fase de Seduccion.

Fase de Conflicto.

Fase de Acoso.

Fase de solicitud de ayuda especializada externa y diagnostico incorrecto.

Fase de salida de la organizaci6n o resistencia con las Ultimas fuerzas”*.

1
2
3
4. Fase de intervencién de la direccion o responsables jerarquicos.
5
6
Fase de seduccién: Permite conocer las debilidades de la victima. Puede estar
engafando a la victima con una actitud muy positiva, Unicamente para conocer su

personalidad y debilidades.

Basicamente es el inicio del proceso, ya que mediante esta etapa el acosador
conoce a su victima, y trata de buscar formas para empezar a causar un dafio,
aunque en ocasiones el victimario al momento de conocer a un nuevo trabajador, no
tiene el animo de fastidiar a su nuevo compafiero, pero cuando el nuevo empleado
supera la calidad de trabajo de muchos otros, esa es una causa suficiente para que
inicie este proceso de mobbing en contra de un empleado o trabajador eficiente y

responsable.

Fase de conflicto: Puede ser un conflicto real o artificialmente creado por el
acosador. Las relaciones entre el acosador y la victima cambian a negativo

bruscamente, lo que desconcierta a la victima.

Cuando la victima es constante y responsable con su trabajo y se desempefia
mejor que sus compaferos, el acosador busca la forma de crear condiciones

negativas, busca pretextos y escusas para fastidiar el trabajo que se realiza el

9 Verona Martel, Maria Concepcion, Raquel, Santana Mateo, Op.Cit., Pags. 161.
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trabajador (proxima victima) y estas escusas se basan por condiciones de género,
raza, religion, entre otros estigmas sociales que busca el acosador para terminar con

el rendimiento laboral de la victima.

Fase de acoso: El acosador comienza a realizar acciones sutiles, indirectas,
repetitivas en el tiempo, intencionales, con el apoyo de los cémplices, mediante
comentarios o criticas desacreditantes, la victima se desconcierta. La victima queda
aislada del conjunto de comparieros. Buscado como fin ultimo la salida “voluntaria”

de la persona.

Fase de intervencion de la direccion o responsables jerarquicos: Si la empresa
se da cuenta de la situacion, reduce el problema a un conflicto entre victima y
acosador. La personalidad y comportamiento de la victima sufren cambios como
consecuencia del acoso psicolégico al que esté viéndose sometida, lo que refuerza la
actitud del acosador. Si la empresa investiga el caso, usualmente traslada de puesto
a la victima para alejarlo del acosador. Si tras la investigacién reconoce el acoso,

sancionara al acosador y pondra en marcha mecanismos para evitarlo en el futuro.

Fase de solicitud de ayuda especializada externa y diagndéstico incorrecto: La
victima acosada acude a buscar ayuda profesional, pero en ocasiones el diagnostico
no es acertado si no conoce el mobbing. El acosador aprovecha que es publica la
necesidad de ayuda meédica a la victima para desacreditarla mas. Si la victima
consigue una baja médica por incapacidad, la continuaran llamando o difundiran el

chisme de que se encuentra fingiendo.

Fase de salida de la organizacién o resistencia con las ultimas fuerzas: La
victima esta realmente enferma. La victima en breve va a ser excluida de la
organizacién por dimision, despidos, jubilaciones anticipadas, invalidez e incluso, por
pérdida de la vida (suicidio, accidentes laborales mortales, entre otros), y en el caso

de la Administracion, por traslado o excedencias voluntarias. En otras ocasiones, la
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victima logra recuperarse, al haber sanado su mente, bromeando y riéndose del
sufrimiento pasado.

Graficamente:

Stop al mobbing por
parte de la organizacion

Fase IV:
Intervencion de la direccion (responaables jerarquicos)

Stop al mobbing por
parte de la organizacion

FazeV:
Solicitud de aywda eapecializada externa y diagnostico cormecto

Fase Vi:
Salida de L3 organizacion o resistencia con B3 ultimas fuerzas

Fuente: Verona Martel, Maria Concepcion, Raquel, Santana Mateo, Ibid., Pag. 167.

2.4. Tipologia o clasificacién
La doctrina considerando diferentes criterios ha caracterizado distintos tipos de

mobbing.

Se denomina acoso estratégico al acoso institucional, como parte de una estrategia
de la empresa de lograr despidos evitando pagar indemnizaciones.

El acoso de direccién es el ejercido por la direccion de la institucién, con el objeto de
eliminar a un trabajador poco sumiso o forzar situaciones de esclavismo laboral. La
victima es el trabajador con genio, brillante en sus tareas, delegado sindical que no
se plena, o aquel cuyo puesto se quiere dar a un amigo o amante.
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El acoso perverso es horizontal o vertical ascendente, son las tipicas conductas de

mobbing descritas con anterioridad.

El acoso disciplinario, para que la victima “entre en el molde” o castigarla si no lo
hace, sobre todo se aplica contra los dirigentes sindicales. “También se aplica a
individuos que solicitan bajas constantemente 0 mujeres que anunciaron su
embarazo, y todos aquellos trabajadores que denunciaron fraude en la instituciéon”®.
El acoso vertical, procede del superior jerarquico y la victima se siente mas aislada.

Acoso horizontal, puede darse por la obtencion de un puesto superior 0 ascenso.

Acoso mixto, cuando se toma a una persona como “chivo expiatorio” de la situacion

de la organizacion.

Acoso ascendente, “Ante la inconformidad del nombramiento de un jefe o superior, o

por insolencia, abuso, despotismo del superior, y los subordinados se revelan™.

También se han tipificado las siguientes conductas de acoso laboral por la

caracterizacion el tipo de violencia (Zapf, Knorz y Kulla):

Ofertas sexuales o molencia sexoal contra un trabajados.
Amenazas de wiolencia fisicz 3 un trabajador.

Violencia fisica Uso de viclencia menor contra un trabajados.

Maltrato fisico a un trabajador.

Atagues a las actitudes v creencias politicas de un trabajados.
Atagques a las acdtmudes de || Atagues a las actitudes v cozencias religiozas de un trabajades.
la vietima Mofas 2 1a nacionzlidad de un trzbajador.

Gotos o msultos contra un teabajados.
Agresiones verbales Criticaz permanentes al desempefio de un trabajador.
Amenazas verbales 2 un trabajador.

Hablar mal de un trabajador 2 50 espalda.
EFumores Dyifundic rumores acerca de un trabajados.

Y Congreso Nacional AMET 2006 “Trabajo y Reestructuracion: Los Retos del Nuevo Siglo”, Pares
Soliva, Marina, “Las fase del acoso moral en el trabajo”, Ponencia a la Mesa “Violencia y Trabajo”,
Pags. 12 a 14. Disponible en http://www.acosomoral.org/pdf/Amet06/Paresm19.pdf. Fecha de
consulta 31/07/16

*! Bermudez, Gabriela, Y Garcia Carrefio, Zoraida, Op. Cit., Pags. 307 y 308.

34


http://www.acosomoral.org/pdf/Amet06/Paresm19.pdf

El supenior restunge 3 un subordinade las posibibdades de hablar.
Cambiar la vhicacién de un trabajador separindelo de

SUS compafieros.

Atagues a la vicdima con Prohibur a los comparieros gue hablen a un trabajador determunade.
medidas organizacionales | Oblgar 2 alpuien 2 ejecutar tireas en contra de 50 conciencid.
Jozgar el desemperio de un trabajador de manera ofensiva.
Cuestionar myostificadamente las desisiones de un trabajader.

Mo asignar tareas 31 un trabyjador, asignarle tareas sin sentido o
asignarle tareas muy por debajo de sus capacidades.

Angrar tareas degradantes 3 un trabayador.

Amsignar tareas con datos exrdneos a un trabajador.

Rehosar la comunicacion con un trabajador a través de miradas 7 gestos, no
Ataques a las relaciones comunicarse disectamente con ella o no dingide la palabza.
sociales de la victimna con | Tratar a un trabajador como si no exastiera.

aislamiento social

Ceiticar permanentemnente la vida pervada de un trabajador.
Terzor telefmco levado a cabo por el acosador,
Aragques a la vida privada Hacer pareces estipido 2 un trabajador,

de la victima Daz 2 entendes que un trabajador tene problemas pacolégces,
Mofarse de las discapacidades de un trabajado:.
Im:tar con bucla los gestos v voces de un trabajados
Mofarse de la vida powada de va trabajados

Fuente: Citado en Gobierno de Chile, Op. Cit. Pags. 8y 9.

Ademas, los grados de acoso laboral se determinan por la intensidad, duracion y
frecuencia con que aparecen las conductas hostigadoras. En primer grado, la
persona evade los ataques, sin quedar afectada la relacion personal. En segundo
grado, ya existen dafios psicosoméaticos a la victima aunque sigue en el puesto. Ya
en el tercer grado, la victima requiere tratamiento psicoldgico y abandona su trabajo,

hasta este momento, familia y amigos son conscientes del problema.

2.5. Consecuencias psicologicas y laborales del mobbing

Las consecuencias psicologicas del mobbing son la pérdida de la confianza en si
misma y en sus capacidades profesionales, creencia de que realmente cometid
errores, fallos o incumplimientos, somatizacion del conflicto (insomnio, ansiedad,
estrés, irritabilidad, hipervigilancia, fatiga, cambios de personalidad, problemas de
relacion con la pareja, familia y amigos, depresion, inclusive estado de estrés post-

traumatico).
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Ademas que la victima tiende a sufrir estrés, a causa de los diferentes tipos de
hostigamiento hacia él, afectando de gran manera su forma de vida, no solo en el
ambito laboral si no que esto se va exteriorizando de hacia todos los entornos de su

vida, tanto social como familiar.

Las consecuencias laborales son la estigmatizacion como trabajador, ya que el
rendimiento laboral va a ser evidentemente menor a causa de un hostigamiento
constante como lo puede ser burlas continuas a su aspecto, también se dan las
bajas laborales, cuando la victima ya no soporta los constantes abusos tiende a
retirarse voluntariamente del puesto de trabajo y olvidar el mal momento en el que
vive vy la pérdida del puesto de trabajo, inclusive informes negativos de

empleabilidad externa a futuro (re-mobbing).

“La recuperaciéon laboral de la victima puede durar afios 2. Ya que el trauma
psicolégico en el que vivid en un anterior trabajo puede afectar uno posterior por
posible temor a que estos abusos continden en otro lugar de trabajo, y peor aun si la
victima que sufre mobbing es una persona que posee su primer empleo, esto tiende
a ser mas dafiino para la victima, ya que para superar este trauma tiene que pasar

mucho mas tiempo en recuperarse.

Los individuos quedan dafados, las organizaciones pierden productividad y las
relaciones de confianza y convivencia quedan seriamente deterioradas, es decir “El
clima laboral de la empresa se ve seriamente perjudicado, a esto se suma, la pérdida
del trabajo, por lo que la familia de la victima también termina siendo afectada, y en
general todos los agentes econdmicos que dependian de los pagos realizados a
través de dicho salario (bancos y financieras, supermercados, colegios, entre

otros)™3.

%2 “Qué es el mobbing o acoso laboral: sintomas, modalidades y consecuencias” Disponible en:
http://www.forodeseguridad.com/artic/discipl/4150.htm Fecha de consulta 11/07/2016.
°% Gobierno de Chile, Op. Cit., Pag. 8.
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Los dafios psicologicos que afectan a la victima del mobbing son varios y complejos
por el simple hecho de no ser percibirles con un examen médico y un posible
tratamiento, como un dolor estomacal o una hernia que con un tratamiento médico es
posible su solucién o cura, pero el dafio psicolégico es mucho mas complejo, ya que
la victima de mobbing en ocasiones no se da ni cuenta de la enfermedad que padece
entonces afecta su estado fisico, emocional y por ende su actividad laboral, llevando
consigo consecuencias no solo personales sino familiares especificamente
econdémicas ya que no tiene un rendimiento laboral normal en el que pueda ganar el

sustento econémico de su familia.

2.6. Medidas preventivas y reactivas contra el mobbing.

La empresa es la entidad primeramente responsable de detectar los riesgos
psicosociales o de clima laboral, a través de la gerencia o administracion efectiva del
recurso humano. EIl mobbing es un riesgo para la salud y seguridad de los
trabajadores, por lo que debe contar con medidas de prevencién y correccion de
dicho riesgo, incluido un protocolo de manejo de dicho conflicto socio-laboral, que
incluye un sistema de quejas y denuncias, procedimiento de abordaje y correccion de
la situacion (por ejemplo, a través de una mediacion). Es preciso, que la empresa
manifieste en el Reglamento Interior de Trabajo que no se toleraran conductas de

mobbing (cddigo de conducta).

La victima puede acudir a la Inspeccion de Trabajo para denunciar la situacion, ya
gue se trata de una infraccion laboral contra la vida y salud del trabajador o atentado
a su dignidad, pasivamente tolerado pudiendo se apercibida la empresa. Si existe
sindicado puede solicitarse su proteccion mediante un arreglo directo con la

empresa.
En caso de renuncia del trabajador puede demandar una indemnizacién por despido

indirecto y justificado, invocando la causal de falta de probidad del empleador, si fue

el acosador por no haber actuado si el acoso provino de compafieros.
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El mobbing se encuentra tipificado como infraccion laboral inclusive penal en muchas
legislaciones. Como se ha mencionado, la salida de la empresa por la victima es el
final tipico del mobbing, por lo que se estaria ante un despido indirecto, pero de dificil

comprobacion.

Sin perjuicio de ello, se la victima debe de recopilar discretamente todos los
documentos que constituyen indicios (0 pruebas directas) de hostigamiento laboral,
tales como comunicaciones, ceses, encargo de tareas, ordenes, cambios de puesto
de trabajo, actas retirada de despachos, de teléfonos, grabaciones, certificados de
baja laboral, informes y resultados de pruebas médicas, entre otros, solicitando
recibirlos por escrito y con sello de registro. También llevar un diario anotando los
detalles de las acciones de acoso, y en la medida de que se pueda grabar lo
sucedido. Si la ofensa es con gestos o acciones, graba video y si la ofensa es verbal

grabar en audio.
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CAPITULO Il

DERECHO COMPARADO

3.1. Argentina

Es necesario analizar la estructura de las normas que regulan el ambito laboral de
este pais, desde donde parte el legislador y que fin persigue con los diferentes
controles y restricciones que se establecen para regular el acoso psicologico en el

trabajo.

La normativa legal de Argentina trata de regular las condiciones adecuadas en que
los trabajadores convivan de una forma pacifica y disciplinada entre ellos, asi como
con el patrono, es por ello que dentro de su ordenamiento legal establece principios
claves, que beneficia tanto al trabajador como al patrono para un buen desempefio

laboral, tal y como se puede evidenciar dentro de su normativa legal.

En cuanto a la legislacion colombiana en el derecho der trabajo, ha normados
partiendo de lo basico como lo son los principios, que deben de respetarse tanto por
trabajadores como patronos, tal como lo establece la Ley de Contrato de Trabajo
20.744 hace referencia en varios articulos a las obligaciones de cumplimiento de
buena fe del contrato de trabajo “(art. 63 «Principio de la buena fe — Las partes estan
obligadas a obrar de buena fe, ajustando su conducta a lo que es propio de un buen
empleador y de un buen trabajador, tanto al celebrar, ejecutar o extinguir el contrato

o la relacion de trabajo».)”

En ese mismo ordenamiento legal regula también, el deber de seguridad “(art. 75
Deber de seguridad — 1.El empleador esta obligado a observar las normas legales
sobre higiene y seguridad en el trabajo, y a hacer observar las pausas y limitaciones
a la duraciéon del trabajo establecidas en el ordenamiento legal. 2. Los dafios que
sufra el trabajador como consecuencia del incumplimiento de las obligaciones del

apartado anterior, se regiran por las normas que regulan la reparacion de los dafios
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provocados por accidentes en el trabajo y enfermedades profesionales, dando lugar
Unicamente a las prestaciones en ellas establecidas. (Articulo sustituido por art. 49
de la Ley N° 24.557 BO 4/10/1995)»)”.>

Es evidente que el ordenamiento juridico Argentino, en el &mbito laboral se ha
preocupado por proteger a sus trabajadores, fortaleciendo sus derechos inherentes,

tomando como base los principios doctrinarios que han inspirado al Derecho.

En comparacion con la legislacién guatemalteca, en el codigo de trabajo decreto
1441 del congreso de la republica también se puede evidenciar que existe garantias
gue protegen al trabajador, que es la parte mas débil dentro de esta relacion laboral,
y estas garantias constitucionales se pueden evidenciar en los considerandos de
este decreto, en donde se encuentran inmersos los principios con los que el
derecho laboral guatemalteco se debe de regir, como lo son el principio de
tutelaridad, de irrenunciabilidad, imperativo, realista y objetivo, equidad, democrético,

sencillo, anti formalista y conciliativo.

En cuanto a la inspiracion del derecho laboral, es claramente evidente que los

principios siempre van a ser parte fundamental de las relaciones laborales.

En relacién a la tipificacion del mobbing en la legislacion Argentina la Ley 23.592
de 1988 contempla el tipo penal de discriminacion en forma genérica. Es decir que
no regula aun este tipo de delito, y no es hasta el aiio 2004 cuando la provincia de

Bueno Aires se preocupa por regular estas conductas anti sociales.

En las legislaciones provinciales existe normativa especifica que regula estas
conductas y es la Ley 13.168 de Buenos Aires de 2004 trata de erradicar la violencia
laboral en el ambito de la Administracién publica. Considera como violencia laboral

“«al accionar de los funcionarios y/o empleados publicos que valiéndose de su

54 Tomassetti, Marcos G., “Analisis critico-juridico de la figura del ‘mobbing”, Argentina, 2013.
Disponible en: https://aldiaargentina.microjuris.com/2013/09/05/analisis-critico-juridico-de-la-figura-
del-mobbing/. Fecha de Consulta 01/08/16
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posicion jerarquica o de circunstancias vinculadas con su funcién, incurran en
conductas que atenten contra la dignidad, integridad fisica, sexual, psicolégica y/o
social del trabajador o trabajadora manifestando un abuso de poder llevado a cabo
mediante amenaza, intimidacion, amedrentamiento, inequidad salarial, acoso,

maltrato fisico, psicolégico y/o social»”.

Establece como conductas tipicas del hostigador del mobbing o violencia laboral:
obligar a ejecutar tareas denigrantes para la dignidad humana, asignar misiones
innecesarias o sin sentido con la intencién de humillar y juzgar de manera ofensiva

su desempefio en la organizacion.

De la misma forma la provincia de Santa Fe, ha tipificado el mobbing dentro de la
Ley 12.434 de 2005 denominada de “«prevencién y erradicacion de la violencia
laboral», tiene como finalidad la de prevenir, controlar y sancionar la violencia laboral
y brindar a los trabajadores la proteccibn necesaria extendiéndose a los
denunciantes y testigos del hecho. Se enmarca en el ambito de la Administracion
publica provincial central y descentralizada como asi también las sociedades del
Estado, sociedades de economia mixta comprendiendo ademas a los poderes
judicial y legislativo de la provincia. Y Define como violencia laboral como “toda
conducta activa u omisiva ejercida en el ambito laboral por funcionarios o0 empleados
publicos que constituya un abuso de poder materializado, inequidad salarial fundada

en razones de género, maltrato fisico, sexual psicolégico y social del trabajador”.

La Ley 9671 de la Provincia de Entre Rios considera como violencia laboral a “Toda
accion ejercida en el ambito laboral que atente contra la integridad moral, fisica,
sexual, psicoldgica o social de los trabajadores estatales o privados. Las acciones
que seran consideradas como violencia laboral son: a. Maltrato psicologico y social.
b. Juzgar de manera ofensiva el desempefio. c. Amenazar repetidamente con
despidos infundados. d. Maltrato fisico. e. Acoso comprendiendo los gestos y

palabras a fin de incomodar a la victima. f. Inequidad salarial, ejerciendo la
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disparidad de salarios entre el hombre y la mujer que ejercen igual funcién en el
mismo lugar de trabajo”.

En las provincias de Buenos Aires, Santa Fe y Entre Rios, se han preocupado por
regular este delito, con el propdsito de erradicar, sancionar y prevenir toda accion u
omision que se derive de este delito.

Dentro del ordenamiento juridico guatemalteco no existe ninguna definicion
especifica que regule este tipo de conducta delictiva laboral. Unicamente se puede
decir que existe un tipo de “proteccion” al trabajador en relacién al acoso psicolégico
y esta proteccion se da por el pago de las prestaciones laborales (indemnizacion)
que el patrono debe de realizar al trabajador cuando sin responsabilidad de este
termine la relacion laboral, y esto se puede evidenciar en el articulo 79 inciso b) del
decreto 1441 del congreso de la republica, “Cuando el patrono incurra durante el
trabajo en falta de probidad u honradez, o se conduzca en forma abiertamente
inmoral o acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra el
trabajador...” Que esta es la Unica norma que mas o menos tiene relacién con el

mobbing, y su finalidad es sancionar al patrono al pago de prestaciones.

Entonces el ordenamiento juridico guatemalteco a diferencia del argentino no cuenta
con una regulacion que defina estas conductas como ilegales tanto para patronos
como para trabadores, por consiguiente tampoco existe regulacion alguna para

prevenir estas conductas anti sociales.

En cuanto a la prevencion en Argentina la denominada Tucuman (Ley 7232) y Jujuy

(Ley 5349) estas disponen de leyes preventivas.

En cuanto a la valoracion del dafio moral derivado del mobbing la jurisprudencia
argentina considera que debe ser valorado judicialmente:
“Si bien es dificil la fijacion de un importe por dafio moral, derivado de una situacion

de “mobbing” debidamente acreditada, por no hallarse sujeto a canones obijetivos,

42



ésta resultara de la prudente ponderacion de los magistrados sobre la lesidon a las
afecciones intimas, padecimientos y agravios en el ambito espiritual de los

damnificados®”

3.2. Colombia

Colombia cuenta con una regulacion laboral bastante precisa del fendbmeno del
mobbing, en la legislacion laboral. Partiendo de los deberes ético-morales del
patrono al trabajador previstos en el Cédigo Sustantivo del Trabajo®®: Art 57-5 Es
obligacion del empleador “Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del
trabajador, a sus creencias y sentimientos”. Art 59-9 Esté prohibido al empleador
“Ejecutar o autorizar cualquier acto que vulnere o restrinja los derechos de los

trabajadores o que ofenda su dignidad”

El Decreto 2351 de 1965, art. 7, establece como justa causa de despido: “Todo acto
de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que incurra el
trabajador en sus labores, contra el empleador, los miembros de su familia, el

personal directivo o los comparieros de trabajo”.

Es justa causa de retiro del trabajador: “Todo acto de violencia, malos tratamientos o
amenazas graves inferidas por el empleador contra el trabajador o los miembros de
su familia, dentro o fuera del servicio, o inferidas dentro del servicio por los parientes,
representantes o dependientes del empleador con el consentimiento o la tolerancia

de éste”.

Ademas, en el Coddigo Disciplinario Unico (Ley 734 de 2002), cabe citar las

siguientes disposiciones: Conforme al articulo 33-7, es derecho del servidor publico:

*> Godoy Maria Cecilia ¢/ Apartmentsba S.R.L. s/ despido. Tribunal: Camara Nacional de Apelaciones
del Trabajo. Sala/Juzgado: IV. Fecha: 28-feb-2013. Cita: MJ-JU-M-79232-AR | MJJ79232 |
MJJ79232. Disponible en: https://aldiaargentina.microjuris.com/2013/06/13/el-dano-moral-derivado-
del-mobbing-resulta-de-la-ponderacion-de-los-jueces-sobre-la-lesion-a-las-afecciones-intimas-de-
los-damnificados/. Fecha de consulta 02/08/16

*% Martinez Cardenas, Edgar Enrique, y Juan Manuel Ramirez Mora, “El acoso laboral en Colombia:
Conceptualizacion, caracterizacion y regulacion”, XX Congreso Mundial de Derecho del Trabajo y
Seguridad Social, 2007, Pag. 5. Disponible en: http://islssl.org/wp-
content/uploads/2013/01/Colombia-CordenasandMora.pdf. Fecha de consulta 02/08/16.
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“‘Recibir tratamiento cortés con arreglo a los principios basicos de las relaciones
humanas”. El articulo 34-8, sefiala como deber del servidor publico: “Tratar con
respeto, imparcialidad y rectitud a las personas con que tenga relacion por razon del
servicio”. El articulo 35-2 y 7, consagra como prohibiciones al servidor publico:
“‘Imponer a otro servidor publico trabajos ajenos a sus funciones o impedirle el
cumplimiento de sus deberes”. “Ejecutar actos de violencia contra superiores,
subalternos o compaferos de trabajo, demas servidores publicos o injuriarlos o

calumniarlos”.

A través de la Ley 1010 de 2006, el Congreso de Colombia, adopté medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de

las relaciones de trabajo.

La ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de
agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo
ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades
econdmicas en el contexto de una relacion laboral privada o publica. Son bienes
juridicos protegidos por la ley: el trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad, la
intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonia
entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la

empresa.

La ley se entiende por acoso laboral 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, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio

laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

La Ley define las conductas o modalidades de mobbing:
Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad

fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador;
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toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los
derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de
trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima

y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo de tipo laboral.

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.

Discriminacion laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social o que
carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral. 4. Entorpecimiento
laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla
mAas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacién, ocultacion o
inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion
o pérdida de informacion, el ocultamiento de correspondencia o0 mensajes

electrénicos.

Inequidad laboral: Asignacién de funciones a menosprecio del trabajador.
Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad del trabajador mediante Ordenes o asignacion de funciones sin el

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

Se presume la existencia de acosa laboral si se prueba la realizacién repetida y
publica de cualquiera de las siguientes conductas:

a) Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias; b) Las
expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de palabras
soeces 0 con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia
politca o el estatus social; c¢) Los comentarios hostiles y humillantes de

descalificacion profesional expresados en presencia de los comparieros de trabajo;
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d) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
compafieros de trabajo; e) Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los
sujetos activos del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los
respectivos procesos disciplinarios; f) La descalificacion humillante y en presencia de
los compafieros de trabajo de las propuestas u opiniones de trabajo; g) las burlas
sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico; h) La alusion
publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona; i) 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 ningtn fundamento
objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa; j) La exigencia de laborar e n
horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o legalmente establecida,
los cambios sorpresivos del turno laboral y la exigencia permanente de laborar en
dominicales y dias festivos sin ningin fundamento objetivo en las necesidades de la
empresa, o en forma discriminatoria respecto a los demas trabajadores o empleados;
k) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al
otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes
laborales; 1) La negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente
indispensables para el cumplimiento de la labor; m) La negativa claramente
injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias ordinarias y
vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o convencionales
para pedirlos; n) El envio de andénimos, llamadas telefonicas y mensajes virtuales con
contenido injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacién de

aislamiento social.

Excepcionalmente un caso no tipificado anteriormente o un solo acto hostil podran

considerarse acoso laboral.

1. No se consideran como conductas de acoso laboral, las siguientes:

a) Las exigencias y 0rdenes, necesarias para mantener la disciplina en los cuerpos
que componen las Fuerzas Publica conforme al principio constitucional de

obediencia debida;
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b)

f)

9)

h)

)

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

La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial
e institucional;

La formulacion de circulares o memorandos de servicio encaminados a solicitar
exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacion laboral de
subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento;

La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion 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 o una justa causa, prevista en el
Cdbdigo Sustantivo del Trabajo o en la legislacion sobre la funcién publica.

La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que trata el
articulo 95 de la Constitucion.

La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que tratan los articulos 55
a 57 del Cddigo Sustantivo de Trabajo, asi como de no incurrir en las
prohibiciones de que tratan los articulo 59 y 60 del mismo Cédigo.

Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y
clausulas de los contratos de trabajo.

La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que
trata la legislacion disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

Las exigencias técnicas, los requerimientos de eficiencia y las peticiones de

colaboracién a que se refiere este articulo deberan ser justificados, fundados en

criterios objetivos y no discriminatorios.

Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberan prever

mecanismos de prevencion de las conductas de acoso laboral y establecer un

procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las que

ocurran en el lugar de trabajo. La victima puede denunciar en la Inspeccion de
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Trabajo los hechos o la Defensoria del Pueblo, a prevencion, la ocurrencia de una
situacién continuada y ostensible de acoso laboral. La autoridad que reciba la
denuncia conminara preventivamente al empleador para que ponga en marcha los
procedimientos confidenciales referidos en el numeral anterior y programe
actividades pedagdgicas o terapias grupales de mejoramiento de las relaciones entre
quienes comparten una relacion laboral dentro de una empresa. La denuncia podra
acompanfarse de la solicitud de traslado a otra dependencia de la misma empresa, Si
existiera una opcién clara en ese sentido, y sera sugerida por la autoridad

competente como medida correctiva cuando ello fuere posible.

Si no se aplican las medidas preventivas o correctivas puede entenderse como

tolerancia.

Para evitar represalias por denuncias se dispensan las siguientes garantias a la
victima:

1. La terminacion unilateral del contrato de trabajo o la destitucion de la victima del
acoso laboral que haya ejercido los procedimientos preventivos, correctivos y
sancionatorios, careceran de todo efecto cuando se profieran dentro de los seis (6)
meses siguientes a la peticiébn o queja, siempre y cuando la autoridad administrativa,
judicial o de control competente verifique la ocurrencia de los hechos puestos en

conocimiento.

2. La formulacion de denuncia de acoso laboral en una dependencia estatal, podra
provocar el ejercicio del poder preferente a favor del Ministerio Publico. En tal caso,
la competencia disciplinaria contra el denunciante s6lo podra ser ejercida por dicho
organo de control mientras se decida la accion laboral en la que se discuta tal
situacion. Esta garantia no operara cuando el denunciado sea un funcionario de la

Rama Judicial.

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

trabajo y los pactos colectivos, aclarando que estas garantias cobijaran también a
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quienes hayan servido como testigos en los procedimientos disciplinarios y

administrativos.

Posteriormente, corresponde entonces a los jueces de trabajo con jurisdiccion en el
lugar de los hechos adoptar las medidas sancionatorias que prevé la Ley, cuando las

victimas del acoso sean trabajadores o empleados particulares.

Cuando la sancion fuere de competencia de los Jueces del Trabajo se citara a
audiencia, la cual tendra lugar dentro de los treinta (30) dias siguientes a la
presentacion de la solicitud o 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. Las pruebas
se practicardn antes de la audiencia o dentro de ella. La decisién 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 procederd el recurso de
apelaciéon, que se decidira en los treinta (30) dias siguientes a su interposicion. En

todo lo no previsto en esta Ley se aplica el Cédigo Procesal del Trabajo.

El acoso laboral acreditado se sancionara:

a) Como falta disciplinaria gravisima en el Cédigo Disciplinario Unico, cuando su
autor sea un servidor publico.

b) Como terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, cuando haya dado lugar
a la renuncia o el abandono del trabajo por parte del trabajador regido por el Cédigo
Sustantivo del Trabajo. En tal caso procede la indemnizacién en los términos del
articulo 64 del Cédigo Sustantivo del Trabajo.

c) Con sancion de multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos legales
mensuales para la persona que lo realice y para el empleador que lo tolere.

d) Con la obligacibn de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y las
Aseguradoras de riesgos profesionales el cincuenta por ciento (50%) del costo del
tratamiento de enfermedades profesionales, alteraciones de salud y demas secuelas

originadas en el acoso laboral, sin perjuicio de las demas acciones consagradas en
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las normas de seguridad social para las entidades administradoras frente a los
empleadores.

e) Con la presuncion de justa causa de terminacion del contrato de trabajo por parte
del trabajador, particular y exoneracion del pago de preaviso en caso de renuncia o
retiro del trabajo.

f) Como justa causa de terminacion o no renovacion del contrato de trabajo, segun la
gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un compariero de

trabajo o un subalterno.

La ley de Acoso Laboral, no es aplicable a las relaciones civiles y/o comerciales
(Contratos de Prestacion de Servicios), ni tampoco se podra aplicar a la contratacion

administrativa no laboral.

La Ley también prevé el supuesto de temeridad de la queja de acoso laboral. (Ver la

sentencia C-736 de 2006, que lo consider6 constitucional.)

“Cuando, a juicio del Ministerio Publico o del juez laboral competente, la queja de
acoso laboral carezca de todo fundamento factico o razonable, se impondra a quien
la formulé una sancion de multa entre medio y tres salarios minimos legales
mensuales, los cuales se descontaran sucesivamente de la remuneracién que el

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

La Resolucién 2646 de 2008 el Ministerio de la Proteccién Social en Colombia
dispone un “Protocolo para la determinacién del origen de las patologias derivadas
del estrés”, el cual tiene por objetivo diagnosticar y calificar la “relacién de causalidad
entre los factores de riesgo psicosociales” y las patologias derivadas por estrés
ocupacional, las cuales deberan estar incluidas en la Tabla de Enfermedades
Profesionales que establece el “Decreto 1832 de 1994 o la norma que lo adiciona,
modifique o sustituya”, por lo que hace referencia al mobbing.
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Desde una perspectiva penal, cabe encuadrar el mobbing en los tipos de tortura (art.
178): “el que una persona inflija a otra dolores o sufrimientos psiquicos con el fin de
obtener de ella o de un tercero informacion o confesién, de castigarla por un acto por
ella cometido 0 que se sospeche que ha cometido o de intimidarla o coaccionarla por
cualquier razon que comporte algun tipo de discriminacion....” El delito de
constrefiimiento (art. 182):“el que, fuera de los casos especialmente previstos como
delito, constrifia a otro a hacer, tolerar u omitir alguna cosa, incurrira en prision de
(16) a treinta y seis (36) meses” y el articulo 198 sefiala que: “el que mediante
violencia o0 maniobra engafosa logre el retiro de operarios o trabajadores de los
establecimientos donde laboran, o por los mismos medios perturbe o impida el libre

5 También el delito

ejercicio de la actividad de cualquier persona, incurrira en multa
de calumnia (art. 220) expresa “el que impute falsamente a otro una conducta tipica,
incurrira en prision de dieciséis (16) a setenta y dos (72) meses y multa de trece
punto treinta y tres (13.33) a mil quinientos (1.500) salarios minimos legales

mensuales vigentes”.

Para fijar la sancion, se deben considerar una serie de atenuantes o agravantes
(tanto en materia laboral como penal), previstas en la Ley de Acoso Laboral:

2. Son conductas atenuantes del acoso laboral:

a) Haber observado buena conducta anterior.

b) Obrar en estado de emocion o pasién excusable, o temor intenso, o en estado de
ira e intenso dolor.

c) Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir o anular
Sus consecuencias.

d) Reparar, discrecionalmente, el dafio ocasionado, aunque no sea en forma total.
e) Las condiciones de inferioridad siquicas determinadas por la edad o por
circunstancias organicas que hayan influido en la realizacion de la conducta.

f) Los vinculos familiares y afectivos.

g) Cuando existe manifiesta o velada provocacion o desafio por parte del superior,

*" Garcia Abuabara, Mdnica Paola et al. “Acoso Laboral en Colombia”, Colombia, 2014, Universidad
CES Facultad de Medicina, Medellin, Pag. 99.
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compairiero o subalterno.

h) Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.

Paragrafo. El estado de emocidén o pasion excusable, no se tendra en cuenta en el
caso de violencia contra la libertad sexual.

Son circunstancias agravantes:

a) Reiteracion de la conducta;

b) Cuando exista concurrencia de causales;

c) Realizar la conducta por motivo abyecto, futil o mediante precio, recompensa o
promesa remuneratoria,

d) Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo, modo y lugar,
que dificulten la defensa del ofendido, o la identificacion del autor participe;

e) Aumentar deliberada e inhumanamente el dafio psiquico y biolégico causado al
sujeto pasivo;

f) La posicion predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su cargo, rango
econdmico, ilustracion, poder, oficio o dignidad;

g) Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable;

h) Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un dafio en la

salud fisica o psiquica al sujeto pasivo.

En la Sentencia C-898/06, la Corte de Constitucionalidad de Colombia (También la
sentencia T-882 de 2006 determina el acoso laboral ) se pronuncié en torno a los
bienes juridicos que protege la ley 1010 de 2006. Parte desde el fundamento que el
articulo 25 de la Constitucion consagra el derecho al trabajo en condiciones dignas y
justas lo que implica que la proteccion no solo se extiende a los principios dispuestos
en el articulo 53 de la Constitucion sino que ademas comprende la garantia de otros
derechos fundamentales en el ambito laboral como son el derecho a la integridad
tanto fisica como moral, el derecho a la igualdad, a la intimidad, al buen nombre, y a

la libertad sexual, entre otros.
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3.3. Espafia

En ocasiones la presion laboral alcanza una gravedad que inflige un severo
padecimiento psiquico a la victima, lo que se denomina “mobbing devastador”,
superando el derrumbe psiquico de la victima, por lo que es preciso que actue el
Derecho Penal, y en el otro extremo, cabe decir, que “no todo mobbing es delito”,
aunque la respuesta venga desde el Derecho del Trabajo, considerando el caracter
de “ultima ratio” del Derecho Penal®®,

Sin perjuicio de ello, en el mobbing pueden englobarse una serie de conductas
criminales tales como las lesiones, amenazas, insultos, coacciones, ya que el
mobbing es un comportamiento finalista sostenido en el tiempo, “muchas veces sutil
para el ordenamiento juridico”. Desde un punto de vista penal, puede tipificarse entre
los delitos contra los derechos de los trabajadores y el delito de trato degradante.*®
Otro de los problemas en paises como Espafia, es el intento de vincular al proceso
laboral al proceso penal a modo e cuestidn prejudicial, existiendo doctrina en el
Tribunal Supremo Espafol, indicando que en ambos procesos operan sobre culpas
distintas y no manejan de idéntica forma el material probatorio para enjuiciar la
misma conducta. También fue reiterado por el Tribunal Constitucional (sentencia
36/1985, de 6 de febrero). En consecuencia, las declaraciones penales pueden ser

traidas al proceso laboral, y su valoracidon sera tarea del Tribunal laboral.

El Titulo XV del Libro Il del Cddigo Penal se denomina “De los delitos contra los
derechos de los trabajadores”, es decir, se protege el riesgo laboral, entendido como
la posibilidad que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo (art.
4-2 de la Ley 31/1995) En ese sentido, la Instruccion Namero 1/2001 de la Fiscalia
General del Estado de 9 de mayo, sobre actuacion del Ministerio Fiscal en torno a la
siniestralidad laboral, indica que la Inspeccion de Trabajo debe remitir al Ministerio

Fiscal todas las actuaciones en las que exista una propuesta de infraccion por falta

°® Gimeno Lahoz, Ramon, Op. Cit. P4g. 433.
* |bid., Pag. 434.
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grave derivada de la omisién de medidas de seguridad, sin perjuicio de la denuncia
directa del perjudicado.

El articulo 311 castiga la imposicion de condiciones laborales o de seguridad social
que perjudiquen, supriman o restrinjan los derechos laborales mediante violencia o
intimidacion. Se sanciona con penas de hasta tres afios y multa de doce meses.

El articulo 314 penaliza con prision de 6 meses a 2 afios o0 multa de seis a dos
meses, quienes produzcan grave discriminacion en el empleo, publico o privado,
contra alguna persona por razon de su ideologia, religion, creencias, etnia, raza,
nacion, sexo, orientacion sexual, situacion familiar, enfermedad o minusvalia, ser
delegado sindical, tener parentesco con otro trabajadores de la empresa, idioma, Si
no se respeta la igualdad ante la ley tras requerimiento o sancién administrativa,

reparando los dafios econémicos.

Pero son los articulos 316, 317 y 318 los que se refieren directamente al mobbing. El
articulo 316 sanciona con penas de prisidn de 6 meses a 3 afios y multa de 6 a 12
meses, a los que con infraccion de las normas de prevencion de riesgos laborales y
estando legalmente obligados, no faciliten los medios necesarios para que los
trabajadores desempefien su actividad con las medidas de seguridad e higiene
adecuadas, de forma que pongan asi en peligro grave su vida, salud o integridad
fisica. Si ello, se cometiere por imprudencia grave, sera castigado con la pena
inferior en grado (art. 317). Se trata de una norma penal en blanco y de peligro en
concreto, bastante genérica, y que por remision de la normativa de prevencion de

riesgos laborales integra el supuesto de hecho®.

El articulo 318 permite la denuncia del mobbing, ya que en el caso de las personas

juridicas, se impondra la pena sefialada a los administradores o encarados del

60 Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Ley 31/1995, de 8 de noviembre. Reglamento de los
Servicios de Prevencion. Real Decreto 39/1997, de 17 de enero. NTP 476. El hostigamiento
psicoldgico en el trabajo: mobbing. NTP 507: Acoso sexual en el trabajo. NTP 854. Acoso
psicolégico en el trabajo.
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servicio, que hayan sido responsables de los mismos, y a quienes, conociéndolos y
pudiendo remediarlo, no hubieren adoptado medidas para ello®*.

Con caracter anterior a 2010, la responsabilidad penal en el caso del mobbing se
hacia valer a través de los tipos penales genéricos: lesiones (art. 147), amenazas
(art. 169), coacciones (art. 172), contra la integridad moral (art. 173 que castigaba de
forma genérica la conducta de “el que infligiere a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, serd castigado con la pena de
prision de seis meses a dos afos”.), contra la integridad fisica (art. 177), contra la

intimidad (art. 197), calumnias o injurias (art. 205 y 208).

Sin embargo, con objeto de homologar la legislacion penal espafiola a los
ordenamientos penales europeos, a través de la Directiva Marco 83/391/CEE, se
agrego6 un segundo parrafo a dicho articulo en numeral: "Con la misma pena seran
castigados los que, en el ambito de cualquier relacién laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada
actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan
grave acoso contra la victima", ello por medio de la Ley Organica 5/2010.

Ademas el articulo 175 prevé un tipo penal especifico para el caso del funcionario
publico o autoridad que abusando de su cargo atentare contra la integridad moral de
una persona. Y el articulo 176 el correspondiente tipo de omision por omision, es
decir, que la autoridad o funcionario, faltando a los deberes de su cargo permita que
otras personas atenten. El articulo 177 permite el concurso real en caso de atentado

contra la salud.

3.4. Guatemala
En el caso de Guatemala, se carece de una normativa especifica en materia de
mobbing laboral. Los esfuerzos doctrinarios en torno al tema son los siguientes: El

proyecto de ley para la proteccion de los trabajadores contra el acoso laboral,

® bid., Pag. 439.
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presentado como parte de la Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales
de Byron Oswaldo Cuc Arana (2008) que es una transposicion de la Ley colombiana
estudiada anteriormente. La iniciativa de ley 3013 (2004) sobre abusos deshonestos,
gue si menciona como causal de despido indirecto y justificado y la prevencion de
este riesgo laboral por los patronos y autoridades. Desde el sector empresarial,
algunas entidades (Energuate) han adoptados cddigos de ética frente a esta

practica®.

De esa cuenta, es posible considerar al mobbing como una conducta desregulada en
el ordenamiento guatemalteco, y Unicamente podrian aplicarse indirectamente las
normas laborales en materia de obligaciones ética del patrono y trabajador (Art. 61
c) “Guardar a los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose de maltrato de
palabra o de obra”), hacia otros trabajadores previstas en el Cédigo de Trabajo, y
cuyo incumplimiento después de su prueba y denuncia a la Inspeccion de Trabajo
ocasionarian un proceso por despido directo y justificado (art. 77 a), b) ¢) y d), lo que
incluye a comparieros y en horas no laborales) en relacion a la injuria, calumnia,
dafios patrimoniales). Y respecto al despido indirecto y justificado, cualquiera de las
conductas tipificadas en el articulo 79 cometidas por el patrono o por terceros con su

connivencia contra el trabajador.

En el reglamento interior de trabajo (art. 60) pudieran tipificarse las conductas tipicas
de mobbing entre trabajadores o entre jefes y trabajadores o viceversa, no hay
obligacion legal, y sus sanciones, si entiende como conducta que puede afectar la
marcha de la empresa, la “seguridad e higiene” en el trabajo”. Ademas, todas las
conductas prohibidas a los patronos en el articulo 62 del Codigo de Trabajo pueden
ser utilizadas como mobbing vertical. Sobre el mobbing horizontal, entre
comparieros, seria aplicable el articulo 63 literal d) del Codigo de Trabajo obligacion

de observar buenas costumbres durante el trabajo, y h) observar las medidas de

®2 Maldonado Ericastilla, Pablo Alberto, “El acoso laboral y su tratamiento en los cdodigos de ética de
las empresas”, disponible en https://iuristec.com.gt/index.php?title=Articulo:0126 Fecha de consulta
15/08/16
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prevencion en materia de seguridad e higiene que el patrono o los inspectores

determinaran ante una denuncia en esta materia por la victima.

Respecto a la sancién penal, las conductas mas graves pueden denunciar por la via
penal como delitos de accién privada: injuria, calumnia, lesiones culposas, o como
faltas contra las personas (lesiones leves), pero tratandose de delitos de violencia
psicoldgica, fisica 0 econémica por razones de género son plenamente aplicable los

tipos penales de la Ley de Femicidio y Otras Formas de Violencia contra la Mujer.

Entonces es evidente la inexistencia de una regulacion para detener este tipo de
conducta, que afecta la salud psicologica y fisica del trabajador ya que en
Guatemala no existe una regulacion legal que tipifigue el mobbing como un delito o
bien como una sancion administrativa dentro del mismo lugar de trabajo (conciliacion
acosador-victima) o convenientemente en la inspeccién de trabajo, y que sancién al

responsable de dichas aflicciones hacia la victima de mobbing.
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CAPITULO IV

PRESENTACION, ANALISIS
Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 Conductas que comparativamente se consideran mobbing legalmente

Unicamente la legislacion espafiola contempla la penalizacion delictiva de conductas
laboralmente antijuridicas, por lo que en paises como Colombia, Argentina y
Guatemala, debe acudirse a tipos genéricos de injurias, calumnias, o tipos mas
novedosos de discriminacioén o delitos de violencia contra la mujer cometidos en el

trabajo.

Concretamente en Espafia, los delitos especificos en los que cabe encuadrar el
mobbing son:

El articulo 316 sanciona con penas de prisiéon de 6 meses a 3 afios y multa de 6 a 12
meses, a los que con infraccion de las normas de prevencion de riesgos laborales y
estando legalmente obligados, no faciliten los medios necesarios para que los
trabajadores desempefien su actividad con las medidas de seguridad e higiene
adecuadas, de forma que pongan asi en peligro grave su vida, salud o integridad
fisica. Si ello, se cometiere por imprudencia grave, sera castigado con la pena
inferior en grado (art. 317). Con la misma pena seran castigados los que, en el
ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de
superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que,

sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima".

Las normas de prevencion laboral elaboradas por el Instituto Espafiol de Seguridad e
Higiene en el Trabajo son: Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales. Ley 31/1995, de
8 de noviembre. Reglamento de los Servicios de Prevencion. Real Decreto 39/1997,
de 17 de enero. La norma NTP 476. El hostigamiento psicologico en el trabajo:
mobbing. NTP 507: Acoso sexual en el trabajo. NTP 854. Acoso psicologico en el

trabajo: definicion.
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El articulo 318 permite la denuncia del mobbing, ya que en el caso de las personas
juridicas, se impondrd la pena sefialada a los administradores o encargados del
servicio, que hayan sido responsables de los mismos, y a quienes, conociéndolos y

pudiendo remediarlo, no hubieren adoptado medidas para ello.

En Espafia el mobbing es una falta a las normas de prevencién de riesgos laborales,
por lo que la norma penal remite en blanco a dicha normativa, ya que se considera
plenamente probado que el mobbing afecta a la salud e integridad fisica de la
victima. Ambos procedimientos son complementarios. El acoso sexual se encuentra

tipificado autbnomamente.

En el resto de paises debe acudirse a los tipos penales genéricos de lesiones,
amenazas, coacciones, calumnias o injurias, que son delitos de accién privada, y que
requieren un sobresfuerzo a la victima de tener que ejercitar directamente la
persecuciéon penal a su cuenta y riesgo, reuniendo los medios de prueba y
sindicando al victimario directamente. En otros términos, salvo que la conducta
concreta de mobbing suponga un delito de accién privada, el Estado no interviene
penalmente en el conflicto, tnicamente por razén de discriminacion o violencia contra
la mujer (fisica, psicologica), existiendo en Argentina, precedentes jurisprudenciales

especialmente por acoso de tipo sexual o laboral en contra de mujeres.

Si existe en Colombia y Argentina (en el ambito publico), legislacion laboral que
especifica las conductas que no se pueden considerar mobbing, y que recogen la

descripcion doctrinaria y empirica constatada:

Colombia:

e Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias;

e Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacién de
palabras soeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la

preferencia politica o el estatus social;
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Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados
en presencia de los compaferos de trabajo;

Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
comparnieros de trabajo;

Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del
acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos
procesos disciplinarios;

La descalificacion humillante y en presencia de los compafieros de trabajo de las
propuestas u opiniones de trabajo;

Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico;
La alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona;

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
ningun fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa,;

La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral
contratada o legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y
la exigencia permanente de laborar en dominicales y dias festivos sin ningun
fundamento objetivo en las necesidades de la empresa, o en forma
discriminatoria respecto a los demas trabajadores o empleados;

El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto
al otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes
laborales;

La negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente indispensables
para el cumplimiento de la labor;

La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones
legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos;

El envio de andnimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacion de aislamiento

social.
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Buenos Aires:

Maltrato psicosocial. Incluye las siguientes conductas:

Bloquear constantemente sus iniciativas de interaccién generando aislamiento.

Cambiar de oficina, lugar habitual de trabajo con animo de separarlo/a de sus

comparieros/as o colaboradores/as mas cercanos/as.

Prohibir a los empleados/as que hablen con él/ella.

Obligarlo/a a ejecutar tareas denigrantes para su dignidad personal.

Juzgar de manera ofensiva su desempefio en la organizacion.

Asignarle misiones sin sentido, innecesarias, con la intencion de humillar.

Encargarle trabajo imposible de realizar.

Obstaculizar o imposibilitar la ejecucion de una actividad, u ocultar las herramientas

necesarias para concretar una tarea atinente a su puesto.

Promover su hostigamiento psicolégico.

Amenazarlo/a repetidamente con despido infundado.

Privarlo/a de informacion util para desempeniar su tarea o ejercer sus derechos.

Maltrato fisico a toda conducta del/de la superior jerarquico que directa o
indirectamente esté dirigida a ocasionar un dafio o sufrimiento fisico a los/las

trabajadores/as.

Acoso: Accion persistente y reiterada de incomodar con palabras, gestos,
bromas, o insultos en razén de su género, orientacion sexual, ideologia, edad,
nacionalidad u origen étnico, color, religion, estado civil, capacidades diferentes,
conformacién fisica, preferencias artisticas, culturales, deportivas, situacion
familiar, social, econOmica, o cualquier circunstancia que implique distincion,

exclusion, restriccion o menoscabo.

Acoso Sexual: Se entiende por acoso sexual el solicitar por cualquier medio
favores de naturaleza sexual para si o para un tercero, prevaliéndose de una
situacion de superioridad, cuando concurriere alguna de las siguientes

circunstancias: Cuando se formulare con anuncio expreso o tacito de causar un
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dafio a la victima respecto de las expectativas que pueda tener en el ambito de la

relacion. Cuando el rechazo o negativa de la victima fuere utlizado como

fundamento de la toma de decisiones relativas a dicha persona o a una tercera

persona vinculada directamente con ella.

Cuando el acoso interfiriere el

habitual

desempeiio del trabajo, estudios,

prestaciones o tratamientos, provocando un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo.

4.2. Conductas que no se consideran mobbing comparativamente
En el caso de Espaiia (NTP 854) de 2009 y de la Ley Colombiana Ley 1010 de 2006,

tipifican las conductas que no pueden considerarse de acoso laboral:

Espafa

Colombia

* Un hecho violento singular y puntual
(sin prolongacién en el tiempo).

» Acciones irregulares organizativas que
afectan al colectivo.

» La presion legitima de exigir lo que se
pacta o las normas que existan.

* Un conflicto.

» Criticas  constructivas, explicitas,
justificadas.

* La supervision-control, asi como el
ejercicio de la autoridad, siempre con el
debido respeto interpersonal.

* Los comportamientos arbitrarios o
excesivamente autoritarios realizados a
la colectividad, en general

e El flirteo y el comportamiento romantico

no ofensivo.

a) Las exigencias y ordenes, necesarias

para mantener la disciplina en los

cuerpos que componen las Fuerzas
Publica

constitucional de obediencia debida;

conforme al principio
b) Los actos destinados a ejercer la
potestad disciplinaria que legalmente
corresponde a los superiores jerarquicos
sobre sus subalternos;

c) La de

razonables de fidelidad laboral o lealtad

formulacion exigencias

empresarial e institucional;
d La

memorandos de servicio encaminados a

formulaciéon de circulares o

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
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de colaboracion 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;
f) Las actuaciones administrativas o
gestiones encaminadas a dar por
terminado el contrato de trabajo, con
base en una causa legal o una justa
causa, prevista en el Cbédigo Sustantivo
del Trabajo o en la legislacion sobre la
funcién publica.

g) La solicitud de cumplir los deberes de
la persona y el ciudadano, de que trata el
articulo 95 de la Constitucion.

h) La exigencia de cumplir Ilas
obligaciones o deberes de que tratan los
articulos 55 a 57 del Cédigo Sustantivo
de Trabajo, asi como de no incurrir en las
prohibiciones de que tratan los articulo
59 y 60 del mismo Cadigo.

i) Las exigencias de cumplir con las
estipulaciones  contenidas en los
reglamentos y clausulas de los contratos
de trabajo.

j) La exigencia de cumplir con las
obligaciones, deberes y prohibiciones de
gue trata la legislacion disciplinaria
aplicable a los servidores publicos.

Las exigencias técnicas, los

requerimientos de eficiencia y las
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peticiones de colaboracibn a que se
refiere este articulo deberan ser
justificados, fundados en criterios

objetivos y no discriminatorios.

Es decir, aquellas conductas del empresario en el ejercicio de su facultad directiva y
disciplinaria siempre que se realicen en forma respetuosa hacia el empleado. En
ningun caso los conflictos colectivos se consideran mobbing. Tampoco los hechos

puntuales.

4.3. Sancién de las conductas de mobbing

Tal como se ha estudiado en los capitulos anteriores el mobbing es un problema
existente en todo el mundo y Guatemala no es excepcion ya que este es un tipo de
violencia que se da de forma silenciosa y que en muchos casos el agraviado ni se

da cuenta de que es victima y este problema.

En primer lugar debe prevenirse, para que no siga propagandose en mas lugares de
trabajo y que no afecte a mas trabajadores, y el ente obligado es el Estado, por
medio de sus instituciones descentralizadas, autbnomas, entre otras, a la difusion y
propagacion de este tipo de acoso para su prevencion, asi como también en
Ministerio de Trabajo y Prevision Social debe de verificar a través de la Inspeccion de
Trabajo la inclusién de normas que regulen conductas adecuadas dentro del lugar de
trabajo y estas normas deben de incorporarse dentro de su reglamento interior de

trabajo.

Debe regularse a manera de que la poblacion se entere de este tipo de acoso y que
los acosadores conozcan que existe un ordenamiento legal que impide ese tipo de
comportamiento criminal, y en especial que los trabajadores que hoy en dia son
victimas puedan recibir apoyo y ayuda a sus necesidades, ya que a la fecha la
victima no cuenta con un medio legal que pueda amparar su necesidad de

denunciar.
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En cuanto a la sancién al acoso psicolégico se considera que es necesario tomar
medidas, aunque que no necesariamente la inclusion de medidas drasticas como
una sancion de tipo penal. Aunque algunos autores sefialan o creen que la Unica
solucion a la regulacion del delito o crimen es la sancion de tipo penal. Pero se
considera que con una sancion de tipo administrativo bastaria para poder frenar
estas conductas con una sentencia al pago de salarios (los que el juzgador considere

necesario), o bien con una conciliacién entre victima y acosador.

La prevencion del riesgo laboral del mobbing es una obligacibn empresarial en
Espafia, Colombia y Argentina (para el sector publico). La empresa es plenamente
responsable de no evitar dicha conducta de parte del patrono, gerente, jefes o entre
empleados, y esta prevencién se da por medio de una regulacion o ley especial
como el caso de Colombia y en Argentina que algunas provincias cuentan con leyes
especiales que regulan el mobbin.

La victima puede denunciarlo ante la Inspeccién de Trabajo para que se inicien las
investigaciones correspondientes, pueden prevenir y solucionar amistosamente el

conflicto.

El mobbing es grave, la victima puede demandar a la empresa por despido indirecto
injustificado, basado en las causales del CAdigo de Trabajo (genéricas) o especificas
de las Leyes de Acoso Laboral.

Por lo tanto es necesario crear condiciones dignas para todo trabajador, en donde
no se le vulneren sus derechos y que pueda desenvolverse en un ambiente sano y

libre de cualquier tipo de violencia que pueda afectar su libre desempefio laboral.
4.4 Proyecto de ley contra el mobbing o acoso psicoldgico laboral.

Articulo 1. Principios. La presente ley se basa en los principios constitucionales del

respeto por la libertad e igualdad, derecho a la vida, el derecho al trabajo, el principio
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de justicia y el bien comun ante la ley, los cuales obligan al Estado a condenar
cualquier tipo de violencia de caracter fisico y psicolégico, contra en trabajador.

Articulo 2°. Objeto de la presente ley: La presente ley tiene por objeto definir,
prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de violencia psicoldgica,
hostigamiento, agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en
general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan una

actividad laboral privada o publica.

Articulo 3. Definiciones: Para los efectos de la presente ley se entiende por:

e Mobbing: Exposicion a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s
que acttan frente aquellas desde una posicibn de poder no necesariamente
jerarquica. Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y supone

un riesgo importante para la salud.

e Violencia psicolégica: Toda clase de agresién realizada sin que medie contacto

fisico entre personas que intenten desmerecer y descalificar a otro individuo.

e Hostigamiento laboral: Toda actitud y accién de acoso al que se somete a una
persona en igualdad de condiciones, ya sea o no del mismo rango que somete a
una persona mediante acciones o ataques leves pero continuados, causando

inquietud y agobio, con la intencion de molestar o presionarla.

e Entorpecimiento laboral: Toda accién u omisién 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 privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o
instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el

ocultamiento de correspondencia 0 mensajes electrénicos.
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Desproteccion laboral: Toda conducta que ponga en riesgo la integridad fisica,
psicolégica y la seguridad del trabajador, mediante trabajos sin ninguna

proteccion y seguridad para el trabajador.

Inequidad salarial: Se entiende por inequidad salarial el hecho de instaurar y
practicar la disparidad salarial entre hombres y mujeres, que ejercen en el mismo

establecimiento funciones equivalentes.

Articulo 4. Conductas que constituyen acoso psicolégico (mobbing): Se

presumird que hay acoso si se acredita la ocurrencia constante y publica de

cualquiera de las siguientes conductas:

Los actos de agresion fisica

Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional

Las injustificadas amenazas de despido

Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del
acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos
procesos disciplinarios

La descalificacion humillante de las propuestas u opiniones de trabajo

las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico

La alusion publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona

La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales
La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral
contratada o legalmente establecida por la ley

El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto
al otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes
laborales

La negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente indispensables

para el cumplimiento de la labor
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La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones
legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos

El envio de anonimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacion de aislamiento
social.

En los demas casos no enumerados en este articulo, la autoridad competente
valorara, segun las circunstancias del caso y la gravedad de las conductas
denunciadas, y cualquier otra circunstancia que tenga como fin la destitucion del

trabajador y que se de en forma indirecta e injusta.

Articulo 5. Conductas que no constituyen acoso laboral. No constituyen acoso

laboral bajo ninguna de sus modalidades:

a)

b)

d)

Las exigencias y 6rdenes, necesarias para mantener la disciplina en los cuerpos
qgue componen las Fuerzas Publicas conforme al principio constitucional de

obediencia debida;

Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente

corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus subalternos;

La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial

e institucional;

La formulacidon de circulares o memorandos de servicio encaminados a solicitar
exigencias técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacion laboral de

subalternos conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento;
La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa o la

institucion, cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para

solucionar situaciones dificiles en la operacion de la empresa o la institucion;
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f)

9)

h)

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

Caodigo de Trabajo o en la legislacion sobre la funcién publica;

La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que trata la

Constitucion.

Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y

clausulas de los contratos de trabajo.

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

trata la legislacién disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

Articulo 6. Conductas atenuantes. Son conductas atenuantes del acoso laboral:

a)

b)

f)

Haber observado buena conducta anterior.
Obrar en estado de emocion o pasion excusable, o temor intenso, o en estado de
ira e intenso dolor. El estado de emocion o pasion excusable, no se tendra en

cuenta en el caso de violencia contra la libertad sexual.

Procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir o anular

SUS consecuencias.

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

Las condiciones de inferioridad siquicas determinadas por la edad o por

circunstancias organicas que hayan influido en la realizacion de la conducta.

Los vinculos familiares y afectivos.
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g) Cuando existe manifiesta o velada provocacion o desafio por parte del superior,

compariero o subalterno.

h) Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.

Articulo 7. Circunstancias agravantes. Son circunstancias agravantes;

Reincidencia: es reincidente quien comete acto de hostigamiento o de acoso
después de haber sido objeto de sanciébn por acto o actos anteriores de
hostigamiento o de acoso, aunque no haya sido cometido contra la misma

persona;

Actuar en grupo: cuando concurren en la accién de hostigamiento o acoso dos o

mas personas ofensoras;

Minoria de edad: cuando los actos sancionables ocurran contra personas

menores de edad;

Menosprecio de la condicién: cuando los actos sancionables ocurran contra

persona indigena y contra persona con capacidades especiales;

Irrespeto al cargo: cuando el ofensor sea miembro de cualquiera de las

instituciones encargadas de la seguridad publica.

Por promesa remuneratoria: cuando se realice una conducta hostil por motivo

abyecto, futil o mediante precio, recompensa.

Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo, modo y lugar,

gue dificulten la defensa del ofendido, o la identificacién del autor participe.
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Articulo 8. Sujetos y ambito de aplicacion de la ley. Pueden ser sujetos activos o

autores del acoso laboral:

La persona natural que se desempefie como gerente, jefe, director, supervisor o
cualquier otra posicion de direccidbn y mando en una empresa u organizacion en

la cual haya relaciones laborales regidas por el Codigo del Trabajo;

La persona natural que se desempefie como superior jerarquico o tenga la

calidad de jefe de una dependencia estatal;

La persona natural que se desempefie como trabajador o empleado. Son sujetos

pasivos o victimas del acoso laboral;

Los trabajadores o empleados vinculados a una relacion laboral de trabajo en el

sector privado;

Los servidores publicos, tanto empleados publicos como trabajadores oficiales y
servidores con régimen especial que se desempefien en una dependencia

publica;

Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternos. Son sujetos

participes del acoso laboral;

La persona natural que como empleador promueva, induzca o favorezca el acoso

laboral;

La persona natural que omita cumplir los requerimientos o amonestaciones que

se profieran por los Inspectores de Trabajo en los términos de la presente ley.

Articulo 9. Medidas de prevencion, informacién y educacién:

Los Organismos del Estado, entidades autbnomas y descentralizadas deberan

realizar campafa de prevencion al acoso en el trabajo, dirigido tanto a los
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trabajadores como a la poblacion en general, concientizando la importancia de su

erradicacion.

Realizar campafas periodicas de informacion.

El Misterio de Trabajo y Prevision Social esta obligado a realizar campafas
permanentes de difusion, lo que debera incluir rotulos visibles en todos los
espacios publicos o privados y si fuere el caso la inspeccion de trabajo debera de

proporcionar informacion obligatoria en sus instalaciones.

Las academias de lenguas mayas dentro del plazo de seis meses, a partir de la

vigencia de la presente ley deberan de traducirlas a los idiomas oficiales del pais

para su divulgacion y publicacion, ademas estdn obligados a proporcionar un

traductor cuando el denunciante lo solicite.

Realizar campafas educativas.

Incluir, en los reglamentos internos y convenios colectivos de condiciones de
trabajo, textos que indiquen la prohibicion de realizar actos de hostigamiento y
acoso Y el derecho de denuncia de las personas afectadas. La inspeccion de
trabajo y la defensoria de los derechos humanos podra coadyuvar en este

proceso.

Articulo 10. Denuncias en centros de trabajo. Todo patrono estara obligado a

informar sobre las denuncias de hostigamiento y acoso que se reciban en su lugar de

trabajo, asi como el resultado de la investigacion que se realice en la inspeccion de

trabajo, si se trata de instituciones publicas o privadas, o a la Inspeccion general de

trabajo del Ministerio de trabajo, si se trata de patronos privados.
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Articulo 11. Deber del Ministerio de trabajo. La Inspeccion General de trabajo del
Ministerio de trabajo debera velar por el cumplimiento de lo dispuesto en el Articulo

anterior de esta ley.

Articulo 12. Denuncias falsas. Quien denuncie acoso laboral falso podra incurrir,
cuando asi se tipifique, en cualquier de las conductas propias de la difamacion, la

injuria o la calumnia, segun el Cédigo penal.

Articulo 13. Demanda por hostigar a menores. Cuando la persona ofendida sea
menor de edad, podran interponer la denuncia sus padres, sus representantes

legales o la Procuraduria de derechos humanos.

Articulo 14. Garantias contra actitudes retaliatorias. A fin de evitar actos de
represalia contra quienes han formulado peticiones, quejas y denuncias de acoso
laboral o sirvan de testigos en tales procedimientos, establézcanse las siguientes
garantias:

1. La terminacion unilateral del contrato de trabajo o la destitucion de la victima del
acoso laboral que haya ejercido los procedimientos preventivos, correctivos y
sancionatorios consagrados en la presente Ley, careceran de todo efecto cuando se
profieran dentro de los seis (6) meses siguientes a la peticibn o queja, siempre y
cuando la autoridad administrativa, judicial o de control competente verifique la

ocurrencia de los hechos puestos en conocimiento.

2. La formulacion de denuncia de acoso laboral en una dependencia estatal, podra
provocar el ejercicio del poder preferente a favor de la Inspeccién de Trabajo. En tal
caso, la competencia disciplinaria contra el denunciante sdlo podra ser ejercida por
dicho organo de control mientras se decida la accion laboral en la que se discuta tal
situacion. Esta garantia no operara cuando el denunciado sea un funcionario de la

Rama Judicial.
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3. Las demas que le otorguen la Constitucion, la ley y las convenciones colectivas de

trabajo y los pactos colectivos.

Las anteriores garantias cobijaran también a quienes hayan servido como testigos en

los procedimientos disciplinarios y administrativos de que trata la presente ley.

Articulo 15. Sancién al acoso laboral. El acoso laboral, cuando estuviere
debidamente acreditado, se sancionard asi:

1. Como falta disciplinaria gravisima, cuando su autor sea un servidor publico.

2. Como terminacion del contrato de trabajo sin justa causa, cuando haya dado
lugar a la renuncia o el abandono del trabajo por parte del trabajador regido por el
Cdédigo de Trabajo. En tal caso procede la indemnizacion en los términos que
establece el Caodigo de Trabajo.

3. Con sancion de multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos legales

mensuales para la persona que lo realice y para el empleador que lo tolere.

4. Con la obligacibn de pagar a las Empresas Prestadoras de Salud y las
Aseguradoras de riesgos profesionales el cincuenta por ciento (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, sin perjuicio
a la atencién oportuna y debida al trabajador afectado antes de que la autoridad
competente dictamine si su enfermedad ha sido como consecuencia del acoso
laboral, y sin perjuicio de las demas acciones consagradas en las normas de

seguridad social para las entidades administradoras frente a los empleadores.

5. Con la presuncion de justa causa de terminacion del contrato de trabajo por parte
del trabajador, particular y exoneracion del pago de preaviso en caso de renuncia

o retiro del trabajo.
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6. Como justa causa de terminacion o no renovacion del contrato de trabajo, segun
la gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un

compariero de trabajo o un subalterno.

El dinero proveniente de las multas impuestas por acoso laboral se destinaran al
presupuesto de la entidad publica cuya autoridad la imponga y podra ser cobrada

mediante la jurisdiccion coactiva con la debida actualizacion de valor.

Durante la investigacion disciplinaria o el juzgamiento por conductas constitutivas de
acoso laboral, el funcionario que la esté adelantando podra ordenar motivadamente
la suspension provisional del servidor publico, siempre y cuando existan serios

indicios de actitudes retaliatorias en contra de la posible victima.

Articulo 16. Competencia. Corresponde a los jueces de trabajo y previsién social
con jurisdiccion en el lugar de los hechos adoptar las medidas sancionatorias que
prevé el articulo anterior de la presente Ley, cuando las victimas del acoso sean

trabajadores o empleados particulares.

Articulo 17. Procedimiento sancionatorio. Para la imposicién de las sanciones de
que trata la presente Ley se seguird el siguiente procedimiento: Cuando la

competencia para la sancion correspondiere a la Inspeccion de Trabajo.

El insecto de trabajo recibird la queja o denuncia oral o escrita del agraviado. En el
término de diez dias se citara a las partes para comparecer a audiencia, en la que
se llevara a cabo conciliacién, el inspector de trabajo debera redactar acta de los
hechos y circunstancias que le consten en dicha audiencia. En el caso que no se
arribe a un arreglo amistoso debera expender copia al agraviado para que inicie el

proceso correspondiente.

Cuando la sancion fuere de competencia de los Jueces del Trabajo se citara a

audiencia, la cual tendra lugar dentro de los treinta (30) dias siguientes a la
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presentacion de la solicitud o 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. Las pruebas
se practicaran antes de la audiencia o dentro de ella. 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 procederd el recurso de

apelacién, que se decidira en los treinta (30) dias siguientes a su interposicion.

Articulo 18. Actuacion del juez. Para apreciar la prueba y determinar si la conducta
denunciada constituye acoso u hostigamiento sexual, el juez debera considerar, de
conformidad con las reglas de la sana critica, todas las circunstancias en que
ocurrieron los hechos, sin incluir consideraciones relativas a los antecedentes del

comportamiento de la persona ofendida.

Articulo 19. Temeridad de la queja de acoso laboral. Cuando, a juicio del juez
laboral competente, la queja de acoso laboral carezca de todo fundamento factico o
razonable, se impondra a quien la formulé una sanciéon de multa entre medio y tres
salarios minimos legales mensuales, los cuales se descontardn sucesivamente de la
remuneracion que el quejoso devengue, durante los seis (6) meses siguientes a su
imposicion. Igual sanciéon se impondra a quien formule mas de una denuncia o queja
de acoso laboral con base en los mismos hechos. El dinero recaudado por tales

multas se destinara a la entidad publica a que pertenece la autoridad que la impuso.
Articulo 20. Caducidad. Las acciones derivadas del acoso laboral caducaran seis
(6) meses después de la fecha en que hayan ocurrido las conductas a que hace

referencia esta ley.

Articulo 21. Vigencia y derogatoria. La presente ley rige a partir de su

promulgacion y deroga o modifica todas las que le sean contrarias o incompatibles.
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CONCLUSIONES

Como se ha podido evidenciar el mobbing es un problema complejo y diverso, es
un nuevo tipo de crimen silencioso que en muchas ocasiones no se puede
detectar ni sancionar porque la victima por temor a perder su trabajo no denuncia

estos actos en su contra.

Se puede decir entonces que el mobbing es tipo de conducta anti social que se
da de forma constante y repetitiva dentro de algun lugar de trabajo, que afecta de
forma psicologica a la victima que sufre este tipo de conductas por parte de sus

comparnieros de trabajo.

Queda evidentemente claro que la finalidad del mobbing es causar dafo, una
destruccion animica del trabajador causando asi su abandono voluntario del lugar
de trabajo, que en muchas ocasiones se da por un despido o un despido

indirecto.

Los efectos o dafios psicolégicos de victima que sufre mobbing son ansiedad,
panico, estrés, depresion, trastornos de ansiedad angustias entre otros que en

gran numero la victima no se da ni cuenta de lo que padece.

En Guatemala no existe una regulacion especifica al cual abocarse para poder
solucionar los problemas del mobbing laboral, aunque supletoriamente se puede
acudir al cédigo penal en cuanto a las calumnias, injurias o difamacién, o bien si
se trata del sexo femenino a la ley contra el femicidio y otras formas de violencia

contra la mujer.

El derecho penal laboral surge por la necesidad que tienen los Estados de poder
sancionar nuevos tipos de conductas anti sociales que en la antigiedad no se
deban o no se denunciaban dentro del ambito laboral y que ahora son

considerados como delitos.
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7. Los paises con mayor desarrollo como los europeos han normado las conductas
dentro de su ordenamiento legal, y de esa forma tratan de prevenir en primer
lugar este delito, de dar a conocer las conductas a las cuales son sujetas los

trabajadores y una sancion a la infraccién de la norma pre establecida.
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RECOMENDACIONES

Es necesario que se tomen medidas por parte del Congreso de la Republica
como ente legislador de nuestro pais, para poder prevenir, erradicar y sancionar
esta nueva clase de conducta antisocial en donde cualquier trabajador puede ser

victima.

También es indispensable que las empresas contemplen conductas adecuadas
dentro del lugar de trabajo, en su reglamento interior de trabajo y de esa forma
poder prevenir esta clase de situaciones y que la victima tenga un respaldo y una

solucion inmediata al momento de que inicie un hostigamiento.

Es deber también del Ministerio de Trabajo y Previsiébn social a través de la
Inspeccion de Trabajo, proponer soluciones al acoso psicologico en el trabajo, o
bien mantener constante vigilancia de control en los lugares diferentes lugares de

trabajo.

La inspeccién de trabajo debe de ayudar a las victimas, debe de contar con un
control de las denuncias que le hicieren llegar y un seguimiento a estas, para que
la victima cuente con un respaldo al momento de iniciar una posible denuncia

formal o una conciliacion.
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CUADRO DE COTEJO

ANEXO

> Universidad
Rafael Landivar

Tradicion Jesuita en Guatemala

Unidad de Andlisis

Tipologia Espaia Colombia Argentina Guatemala
Conductas de El Titulo XV del Libro Il | Desde una perspectiva | La Ley 23.592 de 1988 | Respecto a la sancion

mobbing del Coddigo Penal se | penal, cabe encuadrar el | contempla el tipo penal | penal, las conductas mas
penalmente denomina “De los delitos | mobbing en los tipos de | de discriminacion graves pueden denunciar
relevantes contra los derechos de | tortura (art. 178): “el que | forma genérica. por la via penal como

los trabajadores”, es
decir, se protege el riesgo
laboral, entendido como
la posibilidad que un
trabajador sufra un
determinado dafo
derivado del trabajo (art.
4-2 de la Ley 31/1995) En
ese sentido, la Instruccién

NUimero 1/2001 de la

una persona inflja a otra
dolores o  sufrimientos
psiquicos con el fin de
obtener de ella o de un
tercero informacién o]
confesion, de castigarla por
un acto por ella cometido o
gque se sospeche que ha
cometido o de intimidarla o

coaccionarla por cualquier

delitos de accion privada:
injuria, calumnia, lesiones
culposas, o como faltas
contra las  personas
(lesiones leves), pero
tratdndose de delitos de
violencia psicoldgica,
fisica o econbmica por
razones de género son

plenamente aplicable los
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Fiscalia.  General del
Estado de 9 de mayo,
sobre  actuacion  del
Ministerio Fiscal en torno
a la siniestralidad laboral,
indica que la Inspeccién
de Trabajo debe remitir al
Ministerio Fiscal todas las
actuaciones en las que
exista una propuesta de
infraccion por falta grave
derivada de la omision de
medidas de seguridad,
sin  perjuicio de la
denuncia  directa  del
perjudicado.

El articulo 311 castiga la
imposicion de
condiciones laborales o
de seguridad social que
perjudiquen, supriman o
restrinjan los derechos

laborales mediante

razéon que comporte algun
tipo de discriminacién....” El
delito de constreflimiento
(art. 182):“el que, fuera de
los casos especialmente
previstos como  delito,
constrifia a otro a hacer,
tolerar u omitir alguna cosa,
incurrird en prision de (16)
a treinta y seis (36) meses”
y el articulo 198 sefiala
que: “el que mediante
violencia o] maniobra
engafiosa logre el retiro de
operarios o trabajadores de
los establecimientos donde
laboran, o por los mismos
medios perturbe o impida el
libre  ejercicio de la
actividad de  cualquier
persona, incurrira en
multa”. También el delito de

calumnia (art. 220) expresa

tipos penales de la Ley de
Femicidio y Otras Formas
de Violencia contra la
Mujer. También es
posible denunciar el delito

de discriminacion.
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violencia o intimidacion.
Se sanciona con penas
de hasta tres afios y
multa de doce meses.

El articulo 314 penaliza
con prision de 6 meses a
2 afios 0 multa de seis a
dos meses, quienes
produzcan grave
discriminacibn en el
empleo, publico 0
privado, contra alguna
persona por razén de su
ideologia, religion,
creencias, etnia, raza,
nacion, sexo, orientaciéon
sexual, situacion familiar,
enfermedad o minusvalia,
ser delegado sindical,
tener parentesco con otro
trabajadores de la
empresa, idioma, si no se

respeta la igualdad ante

“el que impute falsamente a
otro una conducta tipica,
incurrira  en prision de
dieciséis (16) a setenta y
dos (72) meses y multa de
trece punto treinta y tres
(13.33) a mil quinientos
(1.500) salarios minimos
legales mensuales

vigentes”.
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la ley tras requerimiento o
sancion  administrativa,
reparando los dafos
econdmicos.

Pero son los articulos
316, 317 y 318 los que se
refieren directamente al
mobbing. El articulo 316
sanciona con penas de
prisibon de 6 meses a 3
afios y multa de 6 a 12
meses, a los que con
infraccioén de las
normas de prevencion
de riesgos laborales y
estando legalmente
obligados, no faciliten

los medios necesarios

para que los
trabajadores

desempeiien su
actividad con las

medidas de seguridad e
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higiene adecuadas, de
forma gue pongan asi
en peligro grave su
vida, salud o integridad
fisica. Si ello, se
cometiere por
imprudencia grave, sera
castigado con la pena
inferior en grado (art.
317). Se trata de una
norma penal en blanco y
de peligro en concreto,
bastante genérica, y que
por remisibn de la
normativa de prevencion
de riesgos laborales
integra el supuesto de
hecho.

El articulo 318 permite la
denuncia del mobbing, ya
gue en el caso de las
personas juridicas, se

impondra la pena
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sefialada a los
administradores o]
encarados del servicio,
que hayan sido
responsables de los
mismos, y a quienes,
conociéndolos y pudiendo
remediarlo, no hubieren
adoptado medidas para
ello.

El articulo 318 permite la
denuncia del mobbing, ya
gue en el caso de las

personas juridicas, se

impondra la pena
sefalada a los
administradores 0

encarados del servicio,
que hayan sido
responsables de los
mismos, Yy a quienes,
conociéndolos y pudiendo

remediarlo, no hubieren
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adoptado medidas para
ello.

Con caracter anterior a
2010, la responsabilidad
penal en el caso del
mobbing se hacia valer a
través de los tipos
penales genéricos:
lesiones (art. 147),
amenazas (art. 169),
coacciones (art. 172),
contra la integridad moral
(art. 173), contra la
integridad fisica (art. 177),
contra la intimidad (art.
197), calumnias o injurias
(art. 205y 208).

Sin embargo, con objeto

de homologar la
legislacion penal
espafiola a los

ordenamientos  penales

europeos, a través de la
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Directiva Marco
83/391/CEE, se agregd
un segundo péarrafo a
dicho articulo en numeral:
"Con la misma pena
serdn castigados los
qgue, en el ambito de
cualquier relacion
laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su
relacion de
superioridad, realicen
contra otro de forma
reiterada actos hostiles
o humillantes que, sin
llegar a constituir trato
degradante, supongan
grave acoso contra la
victima", ello por medio
de la Ley Organica
5/2010.

Ademas el articulo 175

prevé un tipo penal
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especifico para el caso
del funcionario publico o
autoridad que abusando
de su cargo atentare
contra la integridad moral
de una persona. Y el
articulo 176 el
correspondiente tipo de
omisién por omisién, es
decir, que la autoridad o
funcionario, faltando a los
deberes de su cargo
permita que otras
personas atenten. El
articulo 177 permite el
concurso real en caso de

atentado contra la salud.

Conductas de

laboralmente

relevantes

Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales. Ley
31/1995, de 8 de
noviembre. Reglamento
de los Servicios de

Prevencién. Real Decreto

a) Los actos de agresion
fisica, independientemente
de sus consecuencias; b)
Las expresiones injuriosas
0 ultrajantes sobre la

persona, con utilizaciéon de

Debe mencionarse
Ley 24.557 de Riesgos

reforma del art. 75 Ley

De esa cuenta, es posible
considerar al mobbing
como una  conducta
desregulada en el
ordenamiento

guatemalteco, y
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39/1997, de 17 de enero.

NTP 476. El
hostigamiento
psicoldgico en el
trabajo: mobbing.
ATAQUES A LA VICTIMA
CON MEDIDAS
ORGANIZACIONALES

° El superior restringe
a la persona las
posibilidades de hablar e
Cambiar la ubicacion de
una persona separandole
de sus comparfieros e
Prohibir a los comparieros
gue hablen a una persona
Obligar

ejecutar

determinada e
a alguien a

tareas en contra de su

conciencia e Juzgar el
desempefio de una
persona de  manera

palabras soeces o0 con
alusion a la raza, el género,
el origen familiar o nacional,

la preferencia politica o el

estatus social;, c¢) Los
comentarios  hostiles vy
humillantes de

descalificacion profesional
expresados en presencia
de
trabajo; d) Las injustificadas
de
expresadas en presencia
de

trabajo; e) Las mudltiples

los compaferos de

amenazas despido

los compafieros de
denuncias disciplinarias de
cualquiera de los sujetos
activos del

acoso, cuya

temeridad quede
demostrada por el resultado
de los respectivos procesos
La

descalificacion humillante y

disciplinarios; f)

empleador esta
obligado a observar las
normas legales sobre
higiene y seguridad en
el trabajo, y a hacer
observar las pausas y
limitaciones a la
del

establecidas

duracién trabajo
en el
ordenamiento legal. 2.
Los dafios que sufra el
trabajador como
del
las
del

se

consecuencia
incumplimiento de
obligaciones
apartado anterior,
regirdn por las normas
que regulan la
reparacion de los dafios
provocados por
accidentes en el trabajo
y enfermedades

profesionales, dando

Unicamente podrian

aplicarse indirectamente
las normas laborales en

materia de obligaciones

ética del patrono vy
trabajador, (Art. 61 c)
“Guardar a los
trabajadores la debida
consideracion,

absteniéndose de

maltrato de palabra o de

obra”) hacia otros
trabajadores previstas en
el Cddigo de Trabajo, y
cuyo incumplimiento
después de su prueba y
denuncia a la Inspeccién
de Trabajo ocasionarian
un proceso por despido
directo y justificado (art.
77 a), b) ¢) y d), lo que
incluye a compafieros y

en horas no laborales) en
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ofensiva e Cuestionar
las decisiones de una
persona e No asignar
tareas a una persona e
Asignar tareas sin sentido
° Asignar a una

persona tareas muy por

debajo de sus
capacidades e  Asignar
tareas degradantes
ATAQUES A LAS
RELACIONES
SOCIALES DE LA
VICTIMA CON
AISLAMIENTO SOCIAL

° Restringir a los

comparieros la posibilidad

de hablar con una
persona e Rehusar la
comunicacion con una
persona a través de
miradas y gestos e

Rehusar la comunicacion

de
comparfieros de trabajo de

en presencia los
las propuestas u opiniones
de trabajo; g) las burlas
sobre la apariencia fisica o
de

formuladas en publico; h)

la  forma vestir,
La alusion publica a hechos
pertenecientes a la
intimidad de la persona; i)
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
ningun fundamento objetivo
referente a la necesidad
técnica de la empresa; j) La

exigencia de laborar e n

lugar dnicamente a las
prestaciones en ellas
establecidas.  (Articulo
sustituido por art. 49 de
la Ley N° 24557 BO

4/10/1995).»

A) Es asi que el deber
de brindar seguridad y
condiciones dignas de
trabajo, adoptando las
medidas necesarias
para evitar dafios a la
persona o dignidad del
trabajador, debiendo
observar especialmente
las disposiciones

vigentes en materia de

medicina, higiene vy
seguridad en el trabajo
y las pausas Yy
limitaciones a la

relacion a la injuria,

calumnia, dafos
patrimoniales). Y respecto
al despido indirecto vy
justificado, cualquiera de
las conductas tipificadas
79

cometidas por el patrono

en el articulo
O por terceros con Ssu
connivencia contra el
trabajador.

En el reglamento interior

de trabajo (art. 60)
pudieran tipificarse las
conductas tipicas de
mobbing entre

trabajadores o entre jefes
y trabajadores o]
viceversa, hay obligacion
legal, y sus sanciones, si
entiende como conducta
gue puede afectar la

marcha de la empresa, la
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con una persona a través
de

directamente con ella e

no comunicarse

No dirigir la palabra a una

persona e  Tratar a una
persona como Si  no
existiera

ATAQUES A LA VIDA
PRIVADA DE LA
VICTIMA

e  Criticas permanentes
a la vida privada de una
persona e Terror
telefénico e Hacer
parecer estlpida a una
persona e Dar a

entender que una
persona tiene problemas
psicolégicos ¢  Mofarse

de las discapacidades de

una persona e Imitar
los gestos, voces... de
una persona e  Mofarse

horarios excesivos respecto

a la jornada laboral

contratada o legalmente

establecida, los cambios
sorpresivos del turno
laboral y la exigencia

permanente de laborar en
dominicales y dias festivos
sin  ningun  fundamento
objetivo en las necesidades
de la empresa, o0 en forma
discriminatoria respecto a
los demas trabajadores o
empleados; k) EI trato
notoriamente

discriminatorio respecto a
los demas empleados en
cuanto al otorgamiento de
derechos y prerrogativas

laborales y la imposicién de

deberes laborales; 1) La
negativa a  suministrar
materiales e informacion

duracion del trabajo
legalmente establecidas
(art.75, LCT; Ley

19.587, decreto 351/79)
se presenta como una
de las mas relevantes
manifestaciones de este
deber de previsién con
relacion al mobbing.
Cabe sefalar que a
pesar de la modificacién
del art. 75 de la LCT
introducida por la Ley
24.557, que suprimié la
referencia que ponia a
cargo del empleador el
cumplimiento de ciertas
obligaciones a fin de
la  salud

del

trabajador, respecto del

preservar

psicofisica

deber de previsién o de

seguridad la situaciéon

“seguridad e higiene” en
el trabajo”.,
especialmente se debe
considerar el Acuerdo
Gubernativo Numero 229-
2014,

Industrial vy

sobre Seguridad
Laboral.
Ademas, todas las
conductas prohibidas a
los patronos en el articulo
62 del Cédigo de Trabajo
pueden

ser utilizadas

como mobbing vertical.

Sobre el mobbing
horizontal, entre
compafieros, seria
aplicable el articulo 63
literal d) del Cddigo de
Trabajo obligaciéon de
observar buenas
costumbres durante el

trabajo, y h) observar las

medidas de prevencion
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de la vida privada de una

persona

VIOLENCIA FISICA

° Ofertas sexuales,
violencia sexual °

Amenazas de violencia
fisica e Uso de
violencia menor °

Maltrato fisico

ATAQUES A LAS
ACTITUDES DE LA
VICTIMA

° Ataques a las
actitudes y creencias
politicas e Ataques a

las actitudes y creencias
religiosas ¢  Mofarse de
la nacionalidad de la
victima

AGRESIONES
VERBALES

° Gritar o insultar e

Criticas permanentes del

absolutamente
indispensables  para el
cumplimiento de la labor;

m) La negativa claramente

injustificada a  otorgar
permisos, licencias por
enfermedad, licencias

ordinarias y vacaciones,

cuando se dan las
condiciones legales,
reglamentarias o]
convencionales para

pedirlos; n) El envio de
andénimos, llamadas
telefénicas y mensajes
virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o]
intimidatorio o] el
sometimiento a una
situacion de aislamiento
social.

no ha variado.

Ejemplo: Las conductas

que ejemplificamos
como propias del
mobbing y que

podriamos vincular a la

violaciéon del deber de

prevision segun las
normas citadas son:
impedir que el
trabajador utilice los
sanitarios para sus
necesidades

fisiologicas, que no
existan pausas y
limitaciones a la

duraciéon del trabajo o
simplemente la
de
excesivas o de dificlil
Asi

también hacerlo trabajar

asignacion tareas

realizacion.

como

en condiciones

en materia de seguridad e
higiene que el patrono o
los inspectores
determinaran ante una
denuncia en esta materia

por la victima.
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trabajo de la persona e
Amenazas verbales
RUMORES

° Hablar mal de la
persona a su espalda e

Difusién de rumores®

NTP 507: Acoso sexual
en el trabajo.

La Recomendacion de las
Comunidades Europeas
92/131 de 27 Noviembre
1991, relativa a la
dignidad de la mujer y el
hombre en el trabajo
aborda el acoso sexual y
propone la  siguiente
definicion:

« La conducta de
naturaleza sexual u otros

com portamientos

antiergonémicas,
sabiendo que ello
constituye un dafo para
el trabajador; o bien el
aislamiento fisico del
trabajador.

B) Otros de los deberes,
comprendidos en el de
prevision, consiste en la
obligacion de ejercer las
facultades de direccion,
ius variandi,
disciplinarias y de
control, con prudencia y
razonabilidad, dentro de
los limites y con arreglo
a las condiciones fijadas
legal, estatutariamente
0 convencionalmente,
con el respeto debido a
la dignidad del

trabajador y sus
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basados en el sexo que
afectan a la dignidad de
la mujer y el hombre en el
trabajo, incluido la
conducta de superiores y
comparnieros, resulta
inaceptable si;

a. dicha conducta es
indeseada, irrazonable vy
ofensiva para la persona
gque es objeto de la
misma, b. la negativa o el
sometimiento de una
persona a dicha conducta
por parte de empresarios
0 trabajadores (incluidos
los superiores y los
comparieros) se utiliza de
forma explicita o implicita
como base para una
decision que  tenga
efectos sobre el acceso

de dicha persona a la

derechos patrimoniales
(arts. 64, 65, 66, 67, 68
y 70). La ley quiere
evitar que el empleador
haga uso abusivo de las
siguientes facultades: a)
de organizacion, b) de
direccioén, c) de control,
d) poder reglamentario,
e) facultad de alterar las
condiciones del contrato
(ius variandi), f) poder
disciplinario. Esto
guarda clara
concordancia con o
dispuesto por el art.
1071, segundo parrafo
del Cédigo Civil, cuando
sostiene que la ley no
ampara el ejercicio
abusivo de los
derechos.

Ejemplo: Entre las
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formacion profesional y al
empleo, sobre la
continuacion del mismo,
el salario o cuales quiera
otras decisiones relativas
al empleo y/o c. dicha
conducta crea un entorno
laboral intimidatorio, hostil
y humillante para Ila
persona que es objeto de
la misma; y de que dicha
conducta puede ser, en
de terminas
circunstancias, contraria
al principio de igualdad de
trato».

En tal sentido son
elementos a destacar la
naturaleza claramente
sexual de la conducta de
acoso, el que tal conducta
no es deseada por la

victima, el tratarse de un

conductas propias del
mobbing que serian
violatorias del deber de
ejercer razonablemente
las  facultades del
empleador enunciadas
ut supra tenemos: la de
cambiarle

constantemente y en
forma arbitraria las
modalidades de trabajo;
el hostigamiento y la
falta de comunicacion;
la  propagacién  de
conceptos peyorativos;
la asignacion de tareas
humillantes o]
vergonzantes; retar al
trabajador en publico,
agraviarlo o]
menoscabar su imagen;
acusar y culpar

injustamente al
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comportamiento molesto,

la ausencia de
reciprocidad y la
imposicion de la
conducta.

Es preciso, sin embargo,
sefialar el alcance de
algunos de los rasgos
definitorios del acoso
sexual, especialmente el
de «conducta de tipo
sexual». ElI Cobdigo de
Practicas de 1991 sobre
medidas para combatir el
acoso sexual que fue
adoptado por la Comision
de las Comunidades
Europeas contempla la
conducta sexual en un
sentido amplio, sefialando
gue en las conductas de
naturaleza sexual quedan

comprendidas las

trabajador por hechos
gque le son ajenos;
utilizar técnicas para
sabotear las tareas del
trabajador; molestar e
interrumpir los trabajos
que intenta realizar el
trabajador; insultar y

ridiculizar al trabajador;

intentar agredir
fisicamente al
trabajador.

C) Violacion del

derecho a la intimidad
del trabajador (Como
variante de un abuso en

el ejercicio de las

facultades de
organizacion y
direccion)

Ejemplo: cuando se
produce una invasion

del a&mbito intimo del
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conductas verbales o no
verbales, o las fisicas
molestas. De una manera
mas descriptiva, el
manual de procedimiento
de Rubenstein ofrece
algunos ejemplos de
estas categorias.

El contacto fisico no
deseado (conducta fisica
de naturaleza sexual)
puede ser variado e ir
desde tocamientos
innecesarios, palmaditas
o pellizquitos o roces con
el cuerpo de otro
empleado hasta el intento
de violacion y la coaccién
para las relaciones
sexuales. Una buena
parte de estas conductas
equivaldrian a un delito

penal si tuviera lugar en

empleado a través de la
utilizacion de
microfonos y cémaras
en espacios privados,
pesquisa del correo
electrénico,
inspecciones
inconsultas e
inapropiadas de
pertenencias
personales, saqueos y
desaparicién de bienes
personales del
trabajador (art. 63, 70,
71, 77 y 76 LCT) y art.
1071 bis Cadigo Civil

En tal sentido se puede
consultar el Caso “P, M
c/Cia de  Servicios
hoteleros SA p/Dafio y
Perjuicios”, CNCIV,
Sala M, fallo de fecha
05/06/01.
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la calle entre
desconocidos y algunas
de ellas estan ya
tipificadas como delito por
la legislacion espafiola.

La conducta verbal de
naturaleza sexual puede
incluir insinuaciones
sexuales molestas,
proposiciones 0 presion
para la actividad sexual;
insistencia  para una
actividad social fuera del
lugar de trabajo después
gue se haya puesto en
claro que dicha
insistencia es molesta;
flirteos ofensivos;
comentarios insinuantes,
indirectas o0 comentarios
obscenos. (No se

considera acoso el flirteo

D) Violacion deber de
ocupacion

Ejemplo: También en
algunos casos, si el
empleador utilizara
como medio de acoso
psicolégico, la negativa
de dar ocupacion
efectiva, de acuerdo a
su calificacion 0
categoria  profesional,
infringira su deber de

ocupacién (art.78, LCT)

y
E) Conductas
discriminatorias: en

otros, si acude a
conductas

discriminatorias al
efecto, incumplird la
normativa general
existente (Ley 23.592).%

64 Livellara, Silvina Maria. Doctrina del Dia: el acoso laboral en la Argentina: mobbing. Violaciéon de Derechos laborales. Por Thomson Reuters. 4
noviembre, 2013, disponible en
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y el comportamiento
romantico no ofensivo).
En la conducta no verbal
de naturaleza sexual
guedarian incluidas la
exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o
pornograficas, de objetos
0 materiales escritos,
miradas impudicas,
silbidos o hacer ciertos
gestos.

Uno de los aspectos
problematicos del acoso
sexual reside en aquellos
supuestos en que las
conductas indeseadas no
llegan a una accién
violenta del primer tipo,
sino que consisten en
insinuaciones,

propuestas,

En las legislaciones
provinciales existe
normativa  especifica:
La Ley 13.168 de
Buenos Aires de 2004
trata de erradicar la
violencia laboral en el
ambito de la
Administraciéon publica.
Considera como
violencia laboral «al
accionar de los
funcionarios ylo
empleados publicos que
valiéndose de su
posicion jerarquica o de
circunstancias

vinculadas con  su
funcién, incurran en
conductas que atenten

contra la dignidad,
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manifestaciones verbales
que también agreden al
trabajador afectado pero
gue lo hacen méas desde
una perspectiva psiquica
que fisica, ya que las
acciones violentas tienen

una clara cobertura penal.

NTP 854. Acoso
psicolégico en el
trabajo: definicion.

Se trata de conductas o
actos de violencia
psiquica dirigidos hacia la
vida privada o profesional
del trabajador y que
atentan contra su
dignidad o integridad,
fisica o psiquica. Existen
inventarios que detallan
este tipo de conductas

violentas y que ayudan a

integridad fisica, sexual,
psicologica y/o social
del trabajador 0
trabajadora
manifestando un abuso
de poder llevado a cabo
mediante amenaza,
intimidacion,
amedrentamiento,
inequidad salarial,
acoso, maltrato fisico,
psicolégico y/o social».
Establece como
conductas tipicas del
hostigador del
«mobbing» o violencia
laboral: obligar a
ejecutar tareas
denigrantes para la
dignidad humana,
asignar misiones
innecesarias 0  sin

sentido con la intencién
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identificar mas claramente
el riesgo. No obstante,
pueden darse conductas
compatibles con un caso
de APT que no estén
tipificadas en los
inventarios existentes.
Las acciones de violencia
psicolégica 3 en el trabajo
gue tienen potencial para
afectar la salud del
trabajador pueden
consistir en: « ataques a
la victima con medidas
organizativas;  ataques a
las relaciones sociales de
la victima; + ataques a la
vida privada de la victima;
* amenazas de violencia
fisica; + ataques a las
actitudes de la victima;
agresiones verbales;

rumores.

de humillar y juzgar de
manera ofensiva su
desempefio en la

organizacion.

En Santa Fe, la Ley
12.434 de 2005
denominada de
«prevencion y
erradicacion de la
violencia laboral», tiene
como finalidad la de
prevenir, controlar vy
sancionar la violencia
laboral y brindar a los
trabajadores la
proteccion necesaria
extendiéndose a los
denunciantes y testigos
del hecho. Se enmarca
en el ambito de la

Administracion publica
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La NTP 476 incluye una
lista no exhaustiva que
detalla algunas conductas
para cada uno de estos
grupos.

provincial central 'y
descentralizada como
asi también las
sociedades del Estado,
sociedades de
economia mixta
comprendiendo ademas
a los poderes judicial y
legislativo de la
provincia. Define como
violencia laboral como
toda conducta activa u
omisiva ejercida en el
ambito  laboral  por
funcionarios 0
empleados publicos que
constituya un abuso de
poder materializado,
inequidad salarial
fundada en razones de
género, maltrato fisico,
sexual psicolégico vy

social del trabajador.
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La Ley 9671 de la
Provincia de Entre Rios
considera como
violencia laboral a toda
accion ejercida en el
ambito  laboral que
atente contra la
integridad moral, fisica,
sexual, psicolégica o
social de los
trabajadores estatales o
privados. Las acciones
que seran consideradas
como violencia laboral
son: a. Maltrato
psicologico y social. b.
Juzgar de manera
ofensiva el desempefio.
C. Amenazar
repetidamente con
despidos infundados. d.
Maltrato fisico. e. Acoso

comprendiendo los
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gestos y palabras a fin
de incomodar a la
victima. f. Inequidad
salarial, ejerciendo la
disparidad de salarios
entre el hombre y la
mujer que ejercen igual
funcibn en el mismo

lugar de trabajo.

LEY 1.225. Buenos
Aires, 04 de diciembre
de 2003, para prevenir y
sancionar la violencia
laboral de los/las
superiores jerarquicos
hacia el personal
dependiente de
cualquier organismo.
Articulo 3 °.- Maltrato
Psiquico y Social

Se entiende por

110




maltrato  psiquico y
social contra el
trabajador/a a la
hostilidad continua vy
repetida del/de la
superior jerarquico en
forma de insulto,
hostigamiento
psicolégico, desprecio y
critica. Se define con
caracter enunciativo
como maltrato psiquico
y social a las siguientes
acciones ejercidas
contra el/la trabajador/a:
Bloquear
constantemente sus
iniciativas de interaccion
generando aislamiento.
Cambiar de oficina,
lugar habitual de trabajo
con animo de

separarlo/a de  sus
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comparfieros/as 0

colaboradores/as mas

cercanos/as.
Prohibir a los
empleados/as que

hablen con éllella.
Obligarlo/a a ejecutar
tareas denigrantes para
su dignidad personal.
Juzgar de manera
ofensiva su desempefio
en la organizacion.
Asignarle misiones sin
sentido, innecesarias,
con la intencibn de
humillar.

Encargarle trabajo
imposible de realizar.
Obstaculizar o]
imposibilitar la ejecucion
de wuna actividad, u
ocultar las herramientas

necesarias para
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concretar una tarea
atinente a su puesto.
Promover su
hostigamiento
psicoldgico.

Amenazarlo/a

repetidamente con
despido infundado.
Privarlo/a de

informacion  atil  para
desempefar su tarea o
ejercer sus derechos.
Articulo  4°.- Maltrato
Fisico

Se entiende por
maltrato fisico a toda
conducta del/de la
superior jerarquico que
directa o indirectamente
esté dirigida a ocasionar
un dafio o sufrimiento
fisico a los/las

trabajadores/as.
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Articulo 5°.- Acoso

Se entiende por acoso a
la accion persistente y
reiterada de incomodar
con palabras, gestos,
bromas, o insultos en
razbn de su género,
orientacion sexual,
ideologia, edad,
nacionalidad u origen
étnico, color, religion,
estado civil,
capacidades diferentes,
conformacién fisica,
preferencias artisticas,
culturales, deportivas,
situacion familiar, social,
econémica, o cualquier
circunstancia que
implique distincion,
exclusion, restricciébn o
menoscabo.

Articulo  6°.-  Acoso
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Sexual

Se entiende por acoso
sexual el solicitar por
cualquier medio favores
de naturaleza sexual
para si o0 para un
tercero, prevaliéndose
de wuna situacién de
superioridad, cuando
concurriere alguna de
las siguientes
circunstancias:

Cuando se formulare
con anuncio expreso o
tacito de causar un
daflo a la Vvictima
respecto de las
expectativas que pueda
tener en el ambito de la
relacion.

Cuando el rechazo o
negativa de la victima

fuere utilizado como
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fundamento de la toma
de decisiones relativas
a dicha persona o a una
tercera persona
vinculada directamente
con ella.
Cuando el acoso
interfiriere el habitual
desempefo del trabajo,
estudios, prestaciones o
tratamientos,

provocando un
ambiente intimidatorio,
hostil u ofensivo.
El acoso sexual reviste
especial gravedad
cuando la victima se
encontrare en  una
situacion de particular
vulnerabilidad, por
razébn de su edad,
estado de salud, u otra

condicion.
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Forma de
sancion del

acoso laboral

Actuacion ante la
Inspeccién de Trabajo, y
Tribunales de Trabajo, o

por la via penal.

El acoso laboral acreditado
se sancionara:

a) Como falta disciplinaria
gravisima en el Caodigo
Disciplinario Unico, cuando
su autor sea un servidor
publico.

b) Como terminacién del
contrato de trabajo sin justa
causa, cuando haya dado
lugar a la renuncia o el
abandono del trabajo por
parte del trabajador regido
por el Cobdigo Sustantivo
del Trabajo. En tal caso
procede la indemnizacion
en los términos del articulo
64 del Cdédigo Sustantivo
del Trabajo.

c) Con sancién de multa
entre dos (2) y diez (10)
salarios minimos legales

mensuales para la persona

LEY 1.225. Buenos
Aires, 04 de diciembre
de 2003

Articulo 7°.- Sanciones

Las conductas definidas
en los articulos 3° al 6°
deben ser sancionadas
con  suspension  de
hasta 30 dias, cesantia
0 exoneracion, sin
prestacion de servicios
ni percepcion de
haberes, teniendo en
cuenta la gravedad de

la falta y los perjuicios

causados. Puede
aplicarse la suspension
preventiva del/la
agente.

En el caso de un

diputado o diputada la
comision de alguno de

los hechos sancionados

La Inspeccion General de
Trabajo puede proponer
al Juzgado de Trabajo y
Prevision Social la
sancion multa por las
faltas de trabajo vy
prevision social. Puede
presentarse una
demanda laboral ordinaria
por despido indirecto e
injustificado.

Que seria la Unica
solucion legal a falta de
regulacion del mobbing
aunque el patrono solo
estaria

pagando una

indemnizacién  por la
injusto e indirecto despido
no llegando a solucionar
los problemas
psicolégicos que la

victima acarrea, producto
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que lo realice y para el
empleador que lo tolere.

d) Con la obligacion de
pagar a las Empresas
Prestadoras de Salud y las
Aseguradoras de riesgos
profesionales el cincuenta
por ciento (50%) del costo
del de

enfermedades

tratamiento

profesionales, alteraciones
de salud y demas secuelas
originadas en el acoso
laboral, sin perjuicio de las
demas acciones
consagradas en las normas
de seguridad social para las
entidades administradoras
frente a los empleadores.

e) Con la presuncion de
justa causa de terminacién
del contrato de trabajo por
del

parte trabajador,

por esta Ley es
considerada inconducta
grave en el ejercicio de
las funciones, en los
términos del articulo 79
de la Constitucion de la
Ciudad Auténoma de

Buenos Aires.

En el caso de los
funcionarios

comprendidos por el
articulo 92 de la
Constitucion de la

Ciudad Autonoma de
Buenos Aires, la
comision de alguno de
los hechos sancionados
por esta Ley es
de

mal desempefio a los

considerada causal

fines del juicio politico.
8°.-

Procedimiento Aplicable

Articulo

del hostigamiento del cual

es fue victima.
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particular y exoneracion del
pago de preaviso en caso
de renuncia o retiro del
trabajo.

f) Como justa causa de
terminacion 0 no
renovacién del contrato de
trabajo, segun la gravedad
de los hechos, cuando el
acoso laboral sea ejercido
un de

por compafiero

trabajo o un subalterno.

La

comunicar al

debe

superior

victima

jerérquico inmediato la
presunta comision del
hecho ilicito sancionado
por esta Ley, salvo que
fuere éste quien o
hubiere cometido, en
debe

al/la

cuyo caso
informarlo
funcionario/a  superior

al/la denunciado/a. La

recepcion de la
denuncia debe
notificarse al area de

sumarios

correspondiente, a los

efectos de instruir la
actuacion sumarial
pertinente.

Para la aplicacion de las
sanciones disciplinarias

que pudieren
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corresponder rige el
procedimiento
establecido  por el
articulo 51 y
subsiguientes de la Ley
N° 471 de Relaciones
Laborales en la
Administracion Publica
de la Ciudad Autonoma
de Buenos Aires.
Cuando existiere un
6rgano de colegiaciéon o
disciplina que regule el
ejercicio de la profesiéon
del/la denunciado/a
debe notificarsele la

denuncia.

Articulo 9°.- Superiores
Jerarquicos. La maxima
autoridad jerarquica del
area es responsable de

las conductas previstas
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por la presente Ley
ejercidas por el
personal a su cargo si a
pesar de conocerlas no
tomé6 las medidas
necesarias para
impedirlas.

Por la via laboral se han
planteado casos de
injuria de entidad
suficiente en los
términos del art. 242 de
la L.C.T.para que el
trabajador se diese por
despedido en forma
indirecta (art. 246 de la
L.C.T.) con derecho

indemnizatorio.
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