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INTRODUCCION

Entre la diversidad de problemas que las personas enfrentan en sus escenarios de
trabajo, se encuentra también el acoso moral o psicolégico, que en nuestro pais ha
llamado la atencion de muy pocos investigadores, sin embargo no es un nuevo hecho
social. De manera que se encuentran miles de victimas, que por temor al escandalo y a

perder su trabajo han preferido guardar silencio.

El precepto constitucional, del Articulo 4 de la Constitucion Politica de la Republica
de Guatemala, establece que: La libertad e igualdad. “En Guatemala todos los seres
humanos son libres e iguales en dignidad y derechos. EI hombre y la mujer, cualquiera
que sea su estado civil tienen iguales oportunidades y responsabilidades. Ninguna
persona puede ser sometida a servidumbre ni a otra condicidbn que menoscabe su
dignidad. Los seres humanos deben guardar conducta fraternal entre si”. Bajo esta
concepcién, la problematica objeto de la presente investigacibn se centra en la
necesidad de garantizar la dignidad de las personas en su lugar de trabajo y evitar las
conductas de acoso moral o psicologico en el mismo y, si ocurre, garantizar que se
dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar que se repita.
Por consiguiente, el presente trabajo pretende fomentar la elaboracion y la puesta en
practica de politicas que establezcan entornos laborales libres del acoso moral o
psicologico en el trabajo y en los que mujeres y hombres respeten mutuamente su

integridad humana.

La investigacion es un proceso de conocimiento y surge de las necesidades que la

practica plantea.

El objetivo es descubrir respuestas a determinadas interrogantes a través de la
aplicacion de procedimientos cientificos. Estos procedimientos han sido desarrollados

buscando aumentar el grado de certeza de que la informacion reunida sera de interés



para la interrogante que se estudia y que, ademas, reune las condiciones de fiabilidad y

objetividad.

La investigacion juridica es una actividad formativa basica. Los abogados o
juristas trabajan con problemas juridico legales, planteando vias de solucion o
resolviendo estos en calidad de aplicadores o intérpretes del orden normativo. Por ello
deben desarrollar su capacidad imaginativa a efecto de hacer un trabajo innovador y

creativo.

El tema abordado en esta investigacion es nuevo en Guatemala. El acoso moral o
psicoldgico en el trabajo empieza a ser objeto de debate incluso en paises de Europa.

En ese continente, han sido pocos los paises que han creado legislacion al respecto.

El trabajo de investigacién consta de cuatro capitulos en los cuales se enfocan los

aspectos basicos de esta problematica.

En el primer capitulo se hacen consideraciones generales del delito de acoso

moral o psicoldgico.

El segundo capitulo alude directamente al acoso moral o psicolégico en las

relaciones laborales.

Luego, en el tercer capitulo se hace un breve analisis critico juridico de la

situacion actual del acoso moral o psicolégico en el trabajo en Guatemala.

Finalmente, el cuarto capitulo ofrece informacion importante acerca de como

prevenir este problema en los diversos centros de trabajo.

Se espera con esta investigacion, hacer un aporte significativo a la dinamica del

derecho laboral en nuestro pais.



CAPITULO |

1. Consideraciones generales del delito de acoso moral o psicolégico

1.1 Del delito

El jurista Héctor Antonio Roldan Cabrera, en su tesis de graduacién profesional
expone que: “En ninguna etapa de la vida humana, el hombre ha vivido aislado de los
demas hombres. La vida en comunidad siempre se ha impuesto. La vida en
comunidad se impone a la naturaleza humana en tal forma que los hombres ya nacen
perteneciendo a un grupo familiar que constituye la primera etapa, la mas elemental,
pero, asi mismo, lo basico o fundamental es la organizacién social. La sociedad, para
realizar su progreso y mejoramiento necesita del orden, sin el cual todo intento de
convivencia resulta inutil. Este es, entonces, un elemento indispensable para la

organizacion y desarrollo de la vida en comdn.

Las normas juridicas son obligatorias y se establecen para que los individuos las
acaten y cumplan. Si su cumplimiento se dejara a la libre voluntad de los particulares
perderia su fuerza. El estado, por tanto interviene imponiéndolas y haciéndolas
respetar, siendo la sancion el medio del que se vale para hacer eficaz su observancia.
Por lo que el delito se produce dentro de la sociedad y mirandolo objetivamente se
presenta como un hecho social dafioso, puesto que destruye la convivencia social

pacifica de los individuos.” *.

Dos destacados juristas guatemaltecos: Héctor Anibal de Ledén Velasco y Joseé
Francisco de Matta Vela, en su conocido texto derecho penal guatemalteco exponen
que: “El delito como la raz6n de ser del derecho penal, y como razén de la existencia de
toda actividad punitiva del estado, al igual que el mismo derecho penal, ha recibido

diversas denominaciones a través de la evolucién histdrica de las ideas penales,

! Roldan Cabrera, Héctor Antonio. Factores endégenos y exégenos que influyen en la comision del
delito de parricidio en el departamento de Guatemala. Pag. 1.



atendiendo a que siempre ha sido valoracion juridica, sujeta a las mutaciones que
necesariamente conlleva la evolucién de la sociedad; se sabe que en el derecho mas
lejano, en el antiguo oriente: Persia, Israel, y la Roma primitiva, se consideraron
inicialmente la valoracion objetiva del delito, castigandolo en relacién al dafio causado,
es decir, tomando en cuenta el resultado dafioso producido, juzgando ingenuamente
hasta las cosas inanimadas como las piedras, en la edad media todavia se juzgaba a
los animales, y cuenta el profesor espafiol Luis Jiménez de Asla que hasta hubo un
abogado que se especializ6 en la defensa de las bestias. Fue en la culta Roma donde
aparece por primera vez la valoracion subjetiva del delito, es decir, juzgando la
conducta antijuridica atendiendo a la intencion (dolosa o culposa) del agente, como se

regula actualmente en las legislaciones penales modernas.

Refiriéndose al delito, en la primigenia Roma se habl6 de noxa o noxia que
significa dafo, apareciendo después en la culta Roma para identificar a la accion penal,
los términos de: flagitium, scelus, facinus, crimen, delictum, fraus y otros; teniendo
mayor aceptacion hasta la edad media los términos crimen y delictum. EIl primero
exprofesamente para identificar a las infracciones o delitos revestidos de mayor
gravedad y castigados con mayor pena, y el segundo para sefialar una infraccion leve,

con menos penalidad.

Actualmente en el derecho penal moderno y especialmente en nuestro medio de
cultura juridica se habla de delito, crimen, infraccion penal, hecho o acto punible,
conducta delictiva, acto o hecho antijuridico, hecho o acto delictuoso, ilicito penal,

hecho criminal, contravenciones o faltas.

Con respecto a esta terminologia la técnica moderna plantea dos sistemas: el
sistema bipartito que emplea un solo término para las transgresiones a la ley penal
graves 0 menos graves, utilizandose la expresion delito en las legislaciones latinas e
hispanoamericanas, y crimen en las legislaciones europeas, principalmente germanas e
italianas; y se emplea el término falta o contravencion para designar las infracciones

leves a la ley penal, castigadas con menor penalidad que los delitos o crimenes. El



segundo sistema utiliza un solo término para designar todas las infracciones o
transgresiones a la ley penal, graves, menos graves o leves (crimenes o delitos, y faltas
0 contravenciones), y a decir del penalista espafiol Federico Puig Pefia, es la técnica
italiana la que mas ha predominado al respecto, utilizando la expresion reato. Tomando
en consideracion la divisibn que plantea el cddigo penal vigente en Guatemala,
podemos afirmar que se adscribe al sistema bipartito, al clasificar las infracciones a la

ley penal del estado en delitos y faltas.”.

Enrique Bacigalupo, investigador acucioso del derecho, en su obra teoria del delito
expresa que: “Desde un punto de vista prejuridico, el delito es una perturbacién grave

del orden social.”.

El tratadista Guillermo Cabanellas, en su diccionario de derecho usual sefiala que:
“...etimolégicamente, la palabra delito proviene de la similar latina delictum, ain cuando
en la técnica romana poseyera significados genuinos, dentro de una coincidente

expresion calificadora de un hecho antijuridico y doloso sancionado con una pena.

En general, delito es culpa, crimen, quebrantamiento de una ley imperativa.
Proceder o abstencion que lleva anejo una pena. Mas técnicamente, cumplimiento del
presupuesto contenido en la ley penal, que el delincuente, el autor del delito o participe

responsable de él, no viola, sino que observa.

Situdndose en una perspectiva de orden legislativo, delito es el proceder
sancionado con una pena o la descripcion legal a que va aneja una sancion punitiva.
Alli donde hay concepto tripartito de las infracciones punibles, el delito es la intermedia,
superado en gravedad por el crimen y superior a la venialidad de la falta. Tal el sistema
francés. En los CdAdigos Penales dualistas, como el espafiol, el delito constituye la

conducta reprimida mas severamente, en oposicion a las faltas. Donde impera el

> De Ledn Velasco y de Matta Vela. Derecho penal guatemalteco. Pag 119,120.

® Bacigalupo, Enrique. Teoria del delito. Pag 13.



monismo criminal, como en la legislacion argentina, delitos son todas las figuras

reprimidas, aunque en una escala muy variada de severidad.™.

Algunos autores se sitian mas en un plano juridico genérico que en un enfoque
penal; y de ahi que sus conceptos sean mas bien para lo antijuridico que para el delito.

Asi Giner de los Rios dice que es toda perturbacion consciente y voluntaria del derecho.

Los positivistas penales dan sus férmulas peculiares. Para Ferri, son delitos las
acciones determinadas por motivos individuales y antisociales que alteran las
condiciones de existencia y lesionan la moralidad media de un pueblo en un momento
determinado. Segun Gardfalo, el delito social o natural es una lesion de aquella parte
del sentido moral que consiste en los sentimientos altruistas fundamentales de piedad y
probidad, segun la medida en que se encuentran en las razas humanas superiores,

cuyo criterio se halla en lo necesario para la adaptacion del individuo a la sociedad.

Naturalmente, las mejores definiciones parecen las de los penalistas puros. Asi,
dice Beling que delito es una accion tipica, antijuridica, culpable, reprimida con sancion
penal adecuada a la culpabilidad y que llena las condiciones legales de punibilidad. En
opinidbn de Carrara, constituye la infraccion a la ley del Estado, promulgada para
proteger la seguridad de los ciudadanos, resultante de un acto externo del hombre,

positivo 0 negativo, moralmente imputable y politicamente dafioso.

Por su parte, el catedratico universitario, licenciado Daniel Matta Consuegra, en su
vocabulario juridico del derecho penal guatemalteco dice que: “Etimologicamente la
palabra delito proviene del vocablo latino delictum, que significa abandonar el camino
prescrito por la ley y del verbo latino de linquere. Nuestro Codigo Penal no contempla
una definicién de lo que debe entenderse por delito, quiza porque el legislador no quiso
incurrir en una definicion incompleta, inexacta, o que no llene los requisitos
indispensables de toda definicion técnicamente redactada, lo que si regula es la

relacion de causalidad entre la conducta humana y el tipo penal. Para Ernesto Binding

* Cabanellas, Guillermo. Diccionario de derecho usual. Pag 58,59.



y Von Liszt la accién antijuridica y culpable castigada por una pena menor. Oscar
Zecefia lo define como el acto opuesto al derecho, causado contra las personas o las
cosas Yy regularmente sancionado por la ley penal. El Cédigo Penal derogado lo definia
como la infraccién voluntaria de la ley penal, agregando que toda infraccién a la ley
penal se presume voluntaria mientras no conste lo contrario. Para la licenciada
Guiomara Briones es la conducta humana manifiesta en la forma voluntaria o
involuntaria, transgresora de una norma del ordenamiento juridico penal vigente,
haciéndose acreedora dicha a una sancion. Sus principales elementos son:
antijuricidad (lesion o peligro de un interés protegido por la norma), tipicidad
(encuadramiento de la conducta del imputado con el tipo penal), imputabilidad (atribuir
determinado resultado dafioso a cierta persona, es un presupuesto de culpabilidad),
culpabilidad (nexo psicologico que une al autor con el acto que realiza) y la punibilidad
(que la conducta esté sancionada con una pena previamente establecida). Elementos
positivos y negativos del delito: Segun Jiménez de Asula: a) positivos: Actividad (accion
u omision); tipicidad, antijuricidad, imputabilidad, culpabilidad, condicionalidad objetiva y
punibilidad; b) negativos: Falta de accion u omision, ausencia de tipo, causa de
justificacién, causa de inimputabilidad, causa de inculpabilidad, falta de condicion

objetiva y excusas absolutorias.” °.

1.2 El principio de legalidad
El principio de legalidad pretende evitar el abuso de poder y las nefastas
consecuencias que la no determinacién de la pena con anterioridad a la comisién del

hecho podria conllevar por la inseguridad que se daria al momento de su imposicion.

El principio de legalidad textualmente expresa: no existe delito ni pena aplicable

sin ley anterior. (nullum crimen nulla poena sine lege).

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala contiene este principio en

su Articulo 17. Segun esta norma, no hay delito ni pena sin ley anterior. No son

® Matta Consuegra, Daniel. Vocabulario juridico del derecho penal guatemalteco. Pag 41.



punibles las acciones u omisiones que no estén calificadas como delito o falta y

penadas por ley anterior a su perpetracion.

El Decreto 17-73 del Congreso de la Republica, Cddigo Penal en su Articulo 1
también se refiere al principio de legalidad. Dice: “nadie podra ser penado por hechos
gue 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”. En el Cdédigo Procesal Penal se repite parcialmente el principio de legalidad en

el Articulo 1.

1.3 De latipicidad

Segun el diccionario de ciencias juridicas politicas y sociales de Manuel Ossorio,
“Tipicidad es concepto muy discutido en el derecho penal moderno, entre otras razones
porque guarda relacion con el derecho penal liberal, del cual es garantia, que se vincula

con el principio del nullum crimen sine praevia lege.” °.

El vocabulario juridico del derecho penal guatemalteco del licenciado Daniel Matta
Consuegra indica que “...tipicidad, es el encuadramiento de una conducta con la
descripcién hecha por la ley. Para Eugenio Raul Zaffaroni es la adecuacion de la
conducta al tipo. Es la acufiacion o adecuacion de un hecho a la hipétesis legislativa.
Como sefala Amuchadegui, es el encuadramiento de un comportamiento real a la
hipotesis legal. Para Luis Jiménez de AsUa, es la abstraccion concreta que ha trazado
el legislador, descartando los detalles innecesarios para la definicion del hecho que se

cataloga en la ley como delito.” ”.

Para los juristas Héctor Anibal de Ledn Velasco y José Francisco de Matta Vela:
“La tipicidad como elemento positivo caracteristico del delito, y el tipo como especie

infraccion penal, son la version espafiola mas generalizada de los términos alemanes

¢ Ossorio, Manuel. Diccionario de ciencias juridicas politicas y sociales. Pagina 974.
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tatbestand y deliktypos que los autores italianos han denominado fattispecie o
simplemente fatto y que los tratadistas hispanos y sudamericanos (argentinos y chilenos
especialmente) conocen como encuadrabilidad o delito tipo; en nuestro pais
generalmente hablamos de tipicidad, cuando nos referimos al elemento delito, y tipificar

cuando se trata de adecuar la conducta humana a la norma legal.

Se atribuye al profesor aleman Ernesto Beling (con su teoria del delito) haber
concebido en el afio 1906 la tipicidad como elemento fundante del delito, al decir que es
la condicion sine qua non para culpar de criminal la conducta humana. Beling sostenia
gue en los numerosos hechos de la vida real el legislador realiza un proceso de
abstraccion en virtud del cual, eliminando los elementos accidentales, estampa en la
ley, a manera de sintesis, las lineas generales del hecho delictivo. Asi considerado el
tipo del delito (tatbestand), estaba integrado Unicamente por elementos objetivos
descritos en la norma penal, con exclusion de los elementos del tipo subijetivo,
convirtiendo asi a la tipicidad en una mera descripcién de la conducta humana, en un
tipo rector, carente de valoracion e independiente de los demas caracteres del delito; a

decir de Federico Puig Pefia, como algo vacio, incoloro y hueco.

Posteriormente en 1915 su contemporaneo y compatriota Max Ernesto Mayer,
sobre la construccién beligniana, concibié la tipicidad como un indicio de la antijuricidad,
al sostener que la tipicidad era la razon del conocimiento (ratio cognoscendi) de la
antijuricidad, postura francamente superada por el penalista de Munich, Edmundo
Mezger quien la presenté no como la razén de conocimiento, sino como la razon

esencial (ratio essedi) de la antijuricidad.

Posiblemente los cuestionamientos hechos por sus connacionales Mayer y
Mezger y las posturas adoptadas por éstos obligaron a Beling a revisar su teoria y en
los afios 1930 en adelante, presenta al deliktypos tipo o figura del delito formado por
todos los elementos objetivos y subjetivos de la infraccion, de esta manera el deliktypos

encierra la conducta antijuridica y culpable, como una valoracion real que tiene su



existencia en la ley, a diferencia del tatbestand que era una pura abstraccion

conceptual.

Después de haber leido varios tratadistas de la ciencia penal resulta curioso
observar que la mayoria de autores tratan el tema sin precisar una definicion concreta
del mismo y muchas veces no delimitan claramente lo que es la tipicidad, dando el
concepto de tipo, por ejemplo: Alfonso Reyes Echandia, citado por el profesor Jorge
Alfonso Palacios Motta (1980: segunda parte, 36), define la tipicidad como la abstracta
descripcion que el legislador hace de una conducta humana reprochable y punible; lo
cual con todo respeto consideramos que es equivocado, por cuanto eso seria una
definicién de lo que es tipo penal o tipo legal. Es muy importante, saber diferenciar la
tipicidad del tipo, éste se encuentra en las normas penales, mientras que aquella es la
encuadrabilidad de la conducta humana al molde abstracto que describe la ley (tipo

legal, tipo penal o simplemente tipo).

El penalista mexicano Carranca y Trujillo dice que el tipo no es otra cosa que la
accion injusta descrita concretamente por la ley en sus diversos elementos y cuya
realizacion va ligada a la sancion penal; citando a Jiménez de Asua, recalca que el tipo
legal es la abstraccion concreta que ha trazado el legislador, descartando los detalles
innecesarios para la realizacién del hecho que se cataloga en la ley como delito. Y la
tipicidad es la adecuacién de la conducta concreta al tipo legal concreto”. &.

Para adecuar el tema de esta investigacion, es decir el mobbing como conducta
punible precisa decir que éste constituye violacion de los derechos fundamentales de la
persona humana, incompatible con los principios del derecho del trabajo moderno
reconocidos en los tratados internacionales sobre la materia, derechos que permanecen

y han de protegerse en toda prestacion de servicios.

El mobbing constituye un atentado a los derechos fundamentales, en particular, a

la integridad y dignidad de las personas, que impide el libre desarrollo de éstas.

® De Le6n y de Matta. Ob. Cit. Pag 158, 159, 160.



No obstante que el Articulo 5 de la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos sefiala que nadie sera sometido a tortura o a ningun tipo de trato o castigo
gue resulte cruel, inhumano o degradante son pocos los paises que han legislado al
respecto, aunque no han conseguido erradicar del todo el mobbing, si han podido
disminuir su incidencia, consiguiendo ademas que sea mucho mas facil para las
victimas conocer y defender sus derechos. Asi los acosados en estos paises temen

menos denunciar o luchar por algo que esté perjudicando seriamente sus vidas.

La regulacion legal sobre el acoso moral o psicolégico en el trabajo tiene en
Suecia su mas elaborado exponente. Su ley basica de prevencion de riesgos establece
qgue el empresario es responsable de los posibles riesgos que puedan manifestarse en
el &mbito del trabajo, tanto fisicos como psicoldgicos, y para prevenirlos debe planificar
y organizar el trabajo de tal forma que garantice un ambiente laboral saludable, para lo
cual debe dejar patente, mediante el ejercicio del poder de direccion, su firme decision
de no consentir conductas de acoso, y su firme resolucion de atajar y erradicar tales

conductas mediante la aplicacion del poder disciplinario y del poder sancionador.

En Francia se ha tipificado como delito esta conducta, estableciendo sanciones

qgue comprenden no solo la multa pecuniaria sino también la privacion de libertad.

En Espafia no ha estado especifica y explicitamente tipificado el acoso laboral
como conducta punible, por lo que el concepto se ha ido forjando en los tribunales
sentencia a sentencia. No obstante en la ley 62/2003, de medidas de orden fiscal,
administrativo y social se ha modificado la normativa sobre infracciones laborales y se

introduce un nuevo tipo punible. La nueva conducta tipificada es la siguiente:

Articulo 13 bis, dice: El acoso por razén de origen racial o étnico, religioso o
convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual, cuando se produzcan dentro del
ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el

sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera



adoptado las medidas necesarias para impedirlo. También la ley 55/2003, de 16 de
diciembre del estatuto marco del personal estatutario de los servicios de salud, ha
tipificado como sancionable una modalidad de acoso en el trabajo: la que tiene un movil

sexual.

1.4 Sujeto activo

El acoso debe ser ponderado objetivamente como capaz de crear un ambiente o

clima de trabajo odioso, ingrato o incomodo.

Podran ser sujetos de la conducta descrita cualquier persona relacionada con la
victima por causa de trabajo y/o la realizada prevaliéndose de una situacion de
superioridad.

En cuanto al sujeto activo se considerara como acoso cuando provenga de jefes,
compafieros e incluso clientes, proveedores o terceros relacionados con la victima por
causa de trabajo.

1.5 Sujeto pasivo

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajador,

independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

1.6 El objeto juridico

El estado tiende a la proteccién de ciertos valores que son necesarios para la

convivencia social y cuando estos valores se elevan a la categoria juridica se esta

hablando de bien juridico tutelado.
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Todos los delitos tienen un interés juridicamente protegido o sea un objeto juridico
protegido por la norma penal y que resulta lesionado o puesto en peligro por el sujeto

activo. En el caso de esta investigacion el objeto juridico a proteger es el trabajo.

1.7 El objeto material

El destacado jurista Carrara afirma que: “El objeto del delito no es ni la cosa ni el
hombre sobre los que se ejercita la accién criminal, pues el delito no se persigue como
acto material, sino como ente juridico, y de ahi que la accion material tendra por objeto
la cosa o el hombre, mientras que el ente juridico no puede tener por objeto sino una

idea: el derecho violado que la ley protege mediante una prohibicién.” °.

El objeto material del delito en este caso es la persona (su vida, su integridad).

1.8 La conducta

Pueden evidenciar la existencia de una conducta carente de toda justificacion, de

acoso moral las siguientes:

a) Las actuaciones injustas que persiguen reducir las posibilidades de la victima
de comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio acosador, entre
las que pueden incluirse actitudes como ignorar la presencia de la victima,
criticar de forma sistematica e injustificada los trabajos que realiza, criticar su

vida privada o amenazarle, tanto verbalmente como por escrito.

b) Las actuaciones que tienden a evitar que la victima tenga posibilidad de
mantener contactos sociales, como asignarle puestos de trabajo que le aislen

de sus compafieros o prohibir a los compafieros hablar con la victima.

° Ossorio. Ob. Cit. Pag 659.
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c)

d)

Las actuaciones o rumores dirigidos a desacreditar o impedir a la victima
mantener su reputacion personal o laboral, como son ridiculizar o calumniar a
la victima, hablar mal de la misma a su espalda, cuestionar constantemente
sus decisiones u obligarle a realizar trabajos humillantes, o atacar sus

creencias politicas o religiosas.

Las actuaciones dirigidas a reducir la ocupacién de la victima, y su
empleabilidad como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas

totalmente inutiles, sin sentido o degradantes.
Las actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica para la victima como

son obligarle malintencionadamente, a realizar trabajos peligrosos o

especialmente nocivos para la salud o amenazarle o agredirle fisicamente.

12



CAPITULO Il

2. Consideraciones generales del acoso moral o psicolégico en las relaciones

laborales

2.1 Antecedentes

El acoso moral y psicolégico en el trabajo es tan viejo como el mundo. El acoso
psicoldgico es algo que ya recogen textos antiguos. Incluso en los salmos de la biblia
aparecen situaciones de acoso moral en forma velada. Son las condiciones laborales
las que favorecen que en la actualidad se puedan producir situaciones de este tipo con

mayor impunidad, en medio de la ausencia de valores.

El acoso moral y psicolégico en el trabajo es conocido actualmente como
mobbing. EIl mobbing es un término que empled por primera vez el profesor Konrad
Lorenz (1903-1989), premio nébel de medicina en 1973, junto a otros dos cientificos
Nicolaas Tinbergen y Karl R. Von Frisch. No solo nos lego sus investigaciones sobre la
ocas y la impronta de las aves que le seguian confundiéndole con su progenitor.
también empled este término para describir una conducta de agresion que tenia como

finalidad expulsar a un congénere, considerado intruso en un territorio determinado.

Para el investigador Manuel Fidalgo Vega: “El origen de la palabra mobbing parte
de la etologia. Konrad Lorenz, eminente etdlogo, la utiliz6 para describir algunas
conductas grupales de animales, en concreto, atagues de un grupo a un unico animal.
Si bien la conducta agresiva en el llamado animal es instintiva y puede responder al
instinto de supervivencia, la agresién entre los conocidos como animales racionales
parece una conducta aprendida, dificil de explicar la mayoria de las veces en funcion

del beneficio de la especie.” *°.

1% Fidalgo Vega, Manuel. Acoso psicolégico en el trabajo. P&g 1.
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Con posterioridad, se aplicé el término mobbing a conductas similares producidas
por nifios en los contextos escolares. Hace un par de décadas, un psicdlogo aleman,
Heiz Leymann investigd esta conducta en el trabajo que revoluciond las leyes laborales
en los paises escandinavos y en Alemania. Leymann recuperé el vocablo mobbing y la
aplic6 al contexto de organizaciones de trabajo, empleandose ya el término para
referirse a las agresiones de un grupo o de una persona, contra la victima. Asi, un
conjunto de problemas originados a partir de las relaciones que se establecen entre los
trabajadores de una organizacibn de trabajo han sido conceptualizados con la

denominacion de mobbing.

2.2 Concepto

2.2.1 El concepto cientifico de mobbing

La palabra mobbing deriva del término inglés mob cuyo significado en castellano
seria el de una multitud excitada que rodea o asedia a alguien (una persona) o a algo
(un edificio, un objeto) bien sea de forma amistosa o bien de forma hostil. El sustantivo
mob es el gentio, el vulgo, la plebe o populacho, mientras que el verbo to mob describe
la accion de ese gentio de agolparse o atestarse en torno a algo o bien la de asediar o
atacar en masa a alguien. El origen de la palabra describe, por tanto, una accién
colectiva de un grupo de personas frente a algo o alguien, y curiosamente no siempre
de modo negativo, tal y como ahora esta siendo tratada en el ambito de las condiciones

de trabajo.

Es en dicho ambito en el que el concepto de mobbing o bullying o acoso moral ha
sido desarrollado histéricamente por diversos cientificos y psicologos, principalmente
por el profesor Heinz Leymann cuya definicién se recoge en la nota técnica preventiva
(NTP) 476 del instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo (INSHT) como una
situacion en la que una persona (0 en raras ocasiones un grupo de personas) ejercen
una violencia psicoldgica extrema, de forma sisteméatica y recurrente (como media una
vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis meses) sobre

otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de
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comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de
sus labores y lograr que finalmente que esa persona o0 personas acaben abandonando

el lugar de trabajo.

Para Leymann: “La diferencia entre el mobbing y cualquier otro conflicto entre
personas en el mundo laboral es que el mismo no se desarrolla entre iguales sino que
la victima ocupa una posicion de inferioridad, bien ya sea jerarquica o de hecho,
respecto del agresor. O en otras palabras, se suele describir la relacion entre el

agredido y el agresor como asimétrica.

Por lo tanto son tres los principales campos que diferencian el mobbing o acoso
moral de cualquier otro tipo de conflicto interpersonal en el medio laboral: la duracién, la

repeticion y la relacién asimétrica o desigual entre las dos partes del conflicto.” **

2.2.2 El concepto legal de mobbing

Recientemente el término ha sido descrito por un grupo de expertos de la union
europea como un comportamiento negativo entre compafieros o entre superiores e
inferiores jerarquicos, a causa del cual el afectado/a es objeto de acoso y ataques
sistematicos y durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o

mMAas personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio.

En los textos legales de los paises de la unién europea apenas hay mencion del
mobbing si exceptuamos la legislacion sueca, que lo define como recurrentes acciones
reprobables o claramente hostiles frente a un trabajador o trabajadores adoptadas en el
ambito de las relaciones interpersonales entre los trabajadores de forma ofensiva y con
el propdsito de establecer el alejamiento de estos trabajadores respecto de los demas

que operan en un mismo lugar de trabajo.

™ Heinz Leymann. The mobbing encyclopedia bullying. Pag 117.
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En un proyecto de ley italiano se define como los actos y comportamientos
llevados a cabo por el empresario, 0 por los sujetos que tengan una posicion
jerarquicamente superior o igual grado o categoria en el conjunto de los trabajadores,
hechos con el propésito de dafiar a un trabajador con caracter sistematico, de modo

perdurable y con clara determinacion.

Es decir, se trata de una conducta hostil o intimidatoria seguida frente a un
trabajador en el marco de su relacion por cuenta ajena, que puede ser llevada a cabo
por un individuo o por varios, y que este individuo o individuos pueden ser tanto el
propio empleador, como su representante o mando intermedio, 0 Iincluso sus propios

compafieros de trabajo con una posicién de facto superior.

Se diferencia asi de otros tipos de acoso, como el burn-out, motivado por la
relacion del trabajador con los clientes o usuarios de la empresa en la que trabaja y la
presion que sufre por el trato con éstos. Y hay que tener en cuenta que el principal
objeto del mobbing es hacerle el vacio al trabajador, es decir provocar su humillacion y
definitivo alejamiento del lugar de trabajo y en esto se diferencia también del llamado

acoso sexual, que no persigue tal fin.

Por lo tanto, el acoso moral o mobbing incluye en su definicién a dos tipos de
comportamiento que, como veremos a continuacién, pueden tener un tratamiento
juridico diferenciado: 1) Por un lado, la persecucion y acoso ejercitada por el empresario
0 sus representantes tornandose politica de empresa, frente a un trabajador o
trabajadores por motivos de reorganizacion, de reduccién de personal o con el simple
objetivo de eliminar trabajadores incomodos por motivos sindicales, personales del

empleador.
Esta conducta se describe en inglés con el nombre de bossing, palabra que

proviene de boss (patrén o jefe). 2) Y por el otro, hablamos propiamente de mobbing

refiriéndonos a las formas de persecucion y acoso recurrente que unos trabajadores,
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que ocupan una posicion considerada de facto como superior, ejercen frente a otro u

otros trabajadores ante la conducta pasiva del empleador y/o sus representantes.

Este concepto hace referencia a situaciones de acoso psicoldgico que se da entre
los miembros de una organizacién de trabajo, aunque al ser este tipo de problemas
propios de las organizaciones sociales, pueden producirse en otros ambitos distintos del

laboral (familiar, vecinal, escolar.).

Segun Fidalgo Vega: “El término mobbing se usa para identificar situaciones en
las que una persona o un grupo de personas ejercen un conjunto de comportamientos
caracterizados por una violencia psicologica, de forma sistematica (al menos una vez
por semana), durante un tiempo prolongado (mas de seis meses), sobre otra persona
en el lugar de trabajo, segun definicion de Heiz Leymann. En castellano, se podria
traducir dicho término como acoso psicolégico, psicoterror laboral u hostigamiento

psicolégico en el trabajo.” *2.

Para Maria José Blanco Barea, investigadora juridica especializada en acoso
moral y miembro de la redaccién de diario de noticias de Espafia: ..."mobbing es
situacion en la que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema, de forma
sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas
en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la
victima o victimas, destruir su reputacién, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr

que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo.” *°.

La oficina técnica para la prevencion de riesgos laborales de UGT en castilla la
mancha entiende por mobbing a la situacion en la que una persona o un grupo de
personas ejercen una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica (al menos

una vez por semana) sobre otra persona en el lugar de trabajo. Hay que destacar que

12 yega. Ob. Cit. Pag 2.

13 Blanco Barea, Maria José. Diario de noticias. Pag 18.
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el agresor se sitla siempre por encima de la victima en cuanto a su categoria

profesional.

La victimdéloga francesa Marie-France Hirigoyen: “Utiliza el término acoso moral
para referirse a ciertas conductas de la vida cotidiana que constituyen una forma de
violencia perversa, a un proceso de maltrato psicolégico en el que un individuo puede
destruir a otro sin ningun sentimiento de culpa. En el campo laboral, el acoso moral es
descrito por ella como un proceso de maltrato psicologico mediante el cual un individuo
puede hacer pedazos a otro y el ensafiamiento puede conducir, incluso a un verdadero

asesinato psicoldgico.” *,

Recientemente el término mobbing ha sido descrito por expertos de la union
europea como un comportamiento negativo entre compafieros o entre superiores e
inferiores jerarquicos, a causa del cual el afectado/a es objeto de acoso y ataques
sistematicos y durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o

mas personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio.

En conclusién puede decirse que el acoso moral y psicoldgico en el trabajo se
define como la situacion en la que un empleado o grupo de empleados ejercen una
violencia psicolégica extrema, abusiva e injusta de forma sistematica y recurrente,
durante un tiempo prolongado, sobre otro empleado o empleados, en el lugar de
trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima, destruir su
reputacion, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar
deliberadamente las condiciones de trabajo del agredido/s, y lograr que finalmente esa
persona o personas abandonen su puesto de trabajo, produciendo un dafio progresivo y
continuo a su dignidad.

* Hirigoyen Marie-France. Acoso moral, otra forma de asesinar. Pag 11.
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2.3 Situacion del acoso moral y psicologico

El autor Manuel Fidalgo Vega: “Afirma que son los paises nordicos quienes mas
documentado tienen el fendmeno del mobbing. En términos de cifras, el nUmero de
personas afectadas es importante en aquellos paises en que se ha estudiado

especificamente.

En Suecia, en el afio de 1992, se llevd a cabo un estudio en la poblacion
trabajadora cuyas conclusiones establecian que un 3.5% de los trabajadores encajaba

con la definicién de persona que sufre mobbing en el trabajo.

Se estimé que uno de cada cuatro trabajadores estara sujeto a conductas de
acoso psicologico por lo menos en una ocasion a lo largo de su vida laboral y con una

duracion de al menos seis meses.

Respecto al numero de acosadores, un tercio de las victimas tenia como acosador
a una sola persona y el 40% era acosado pro grupos de 2 a 4 personas, siendo muy

infrecuente el acoso de un grupo entero a una sola persona.

En el caso de Espafa, segun la encuesta europea de 1996, la cifra es mas baja
gue la media europea, pero no deja de ser importante; los afectados por hostigamiento
psicolégico representan un 5% de los trabajadores. En la encuesta del 2000 se
detectan datos similares, con diferencias entre los distintos paises, desde un 4% a un

15% de trabajadores afectados.” °.

Patricia Barbado: “La incidencia real de este fendmeno en el sector publico, se
afirma que en la actualidad, la violencia laboral a llegado a ser un fendmeno alarmante.
La verdadera dimensién de esta patologia psicoldgico-moral es todavia desconocida y

la reciente informacién que esta disponible muestra que el conocimiento actual solo

* Vega. Ob. Cit. Pag 3.

19



representa una mera aproximacion. Entre sus formas se encuentra el acoso psicolégico
que se caracteriza, en términos generales, por ser un conflicto asimétrico entre las dos
partes, donde la parte hostigadora tiene mas recursos, apoyos 0 una posicion superior a
la del trabajador hostigado. ElI enorme costo que tiene para el individuo, el ambiente
laboral y la comunidad en general es cada vez mas evidente. Se ha advertido también
gue algunos sectores se encuentran especialmente mas expuestos a este fenébmeno, el
cual afecta la productividad, el desarrollo y la paz social del ambiente de trabajo. En el
ambito laboral publico ha sido identificado particularmente, a punto tal que el personal

de este sector ha sido calificado como un grupo de riesgo.” *°.

En lo relativo a la situacion actual del mobbing en cuanto a su legislacion y estudio
debe decirse que, desafortunadamente, han sido pocos los paises que han creado

legislacion al respecto.

Aunque en los paises que no disfrutan de estas leyes, el problema es mas dificil
de erradicar, el Articulo 5 de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos que
reza nadie serd sometido a tortura 0 a ningun tipo de trato o castigo que resulte cruel,
inhumano o degradante puede servir de base para la creacion de una conciencia
creciente sobre la importancia del problema y la necesidad extrema de luchar contra él.

Al igual que puede servirnos de punto de apoyo a nivel de una defensa individual.

Los paises que si han legislado al respecto, aunque no han conseguido erradicar
del todo el mobbing, si han logrado disminuir su incidencia, ademas que sea mucho
mas facil para las victimas conocer y defender sus derechos. Asi, los acosados en
estos paises no temen denunciar o luchar por algo que estéd perjudicando seriamente

sus vidas.

Poco a poco el acoso psicolégico va haciéndose un espacio en las lineas de
investigacion de todos los paises que lo sufren. En Espafa, el profesor Ifiaki Pifiuel y

Zabala, psicologo del trabajo y de la organizacion por la universidad complutense de

18 Barbado, Patricia. El acoso psicolégico en el &ambito laboral de los poderes publicos. Pag 4.
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Madrid, ha realizado una interesante labor al respecto, que sin duda aclarara y ayudara
a identificar el problema a todas aquellas victimas que sufren acoso psicolégico en el

trabajo en nuestros paises.

El psicoterrorismo laboral es hoy motivo de jornadas y congresos que pretenden

aclarar e intercambiar todo tipo de aportaciones que estan surgiendo sobre el tema.

Las estadisticas son alarmantes. La mejora en la calidad de la vida laboral
depende de todos, y una buena forma de comenzar es mediante el conocimiento y la
sensibilizacion.

2.4 Tipos de acoso moral y psicoldgico

En funcion de la persona que lleva a cabo la conducta acosadora, podemos

distinguir tres tipos de acoso:

2.4.1 Acoso moral descendente

Es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa un cargo

superior a la victima, por ejemplo, su jefe.

2.4.2 Acoso moral horizontal

Se produce entre compafieros del mismo nivel jerarquico. El ataque puede
deberse, entre otras causas, a envidia, celos, alta competitividad o por problemas
puramente personales. La persona acosadora buscard entorpecer el trabajo de su
compafiero/a con el fin de deteriorar la imagen profesional de éste/a e incluso atribuirse

a si mismo/a méritos ajenos.
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2.4.3 Acoso moral ascendente

El agente del acoso moral es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel
jerarquico al de la victima. Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en las que
un trabajador asciende y pasa a tener como subordinados a los que anteriormente eran
sus comparfieros. También puede ocurrir cuando se incorpora a la organizacién una
persona con un rango superior, desconocedor de la organizacién o cuyas politicas de

gestion no son bien aceptadas entre sus subordinados.

2.5 Acosador y acosado

El mobbing es una accion agresiva deliberada e intencionalmente que requiere de
dos actores: el acosador y su victima, el acosado o acosada. No existen estudios
concluyentes que hablen sobre la personalidad Unica del acosador. Para la mayoria de
los autores se trata de tipos mixtos, si bien es cierto que hay determinados rasgos
comunes que se presentan en este tipo de personalidades, por ejemplo: egocéntricos,
seductores, prepotentes, narcisistas. Existen tipologias diferentes que permiten

establecer cierto orden y clasificar de algin modo este tipo de conductas:
2.5.1 El acosador narcisista

Es el individuo que establece con los demas relaciones basadas en juegos de
fuerza, desconfianza y manipulacion. Sabe abrirse camino en las empresas y las
administraciones, ya que es habil y seductor.
2.5.2 El acosador paranoico

Vive permanentemente a la defensiva, se siente amenazado por personas o0
entidades que desean hacerle dafio a él o a lo que represente. Por ello es muy tipico

que en un momento inicial este sentimiento le lleve a centrar sus esfuerzos en un

presunto rival, confundiendo su error sobrevalorado y obsesivo con la realidad.
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2.5.3 El acosador miedoso

Que no soporta la competencia. Es la persona que tiene clara sus limitaciones e
incompetencia profesional, que es lenta y torpe en su trabajo y, generalmente, con
cierto poder en la empresa. El conocimiento de su propia realidad le lleva a destrozar

las carreras de otras personas.

2.5.4 El acosador irascible

Que cambia de humor continuamente. EI objetivo de la persona irascible es

intimidar y hacer que el contrario se sienta inseguro con sus cambios de humor.

2.5.5 El acosador frustrado

Que se desahoga de sus problemas intimos en la empresa. Es frecuente que se
muestre como una persona caprichosa y muchas veces intente sobreponerse a sus

preocupaciones mediante intrigas y acoso.

2.5.6 El acosador criticon y pedante

Que siempre sabe mas. Este tipo de personas siempre encuentran algo de qué
quejarse. En casi todo encuentra algo criticable y se pasa la vida buscando errores con

el objetivo de demostrar que los demas estan equivocados.

Las motivaciones del acosador en general pueden ser multiples, desde buscar un
chivo expiatorio para sus propios fallos o por motivos de venganza personal. Los
agentes del acoso suelen ser jefes, aunque también existen acosadores entre los

mismos compafieros y entre los subordinados.

El acosado o0 acosada suele ser una persona a la que le gusta trabajar y rendir.

Durante afios, su actividad ha sido notablemente buena y, de repente, cae porque el
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acosador deja de darle trabajo para desprestigiarle. La victima del mobbing se siente
incomprendida y sola frente a su enemigo, en una situacion de escape, sin salida, en la
gue no sabe como ha entrado ni, con frecuencia, por qué. Muchas personas afectadas
por el mobbing se preguntan todavia qué han hecho mal, cudl fue su comportamiento
equivocado, qué pudo provocar el odio de los demas hacia ellas.

El perfil habitual del acosado o acosada es el siguiente:

1. Elevado sentido de la ética y de la justicia.

2. Muy capacitado o capacitada para su trabajo.

3. Fuerte sentimiento de compafierismo.

4. Trabaja bien en equipo.

5. Con iniciativa.

o

Muy apreciado o apreciada entre sus companeros.

El perfil habitual del acosador es detallado a continuacion:

1. No tiene sentido de culpa.

2. No es un trabajador eficaz.

3. Es controlador y mentiroso compulsivo.

4. Busca el respaldo de la direccion de la empresa.

5. Es cobarde si se le hace frente.
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6. Utiliza cualquier excusa para hostigar a su victima.

2.6 Como se origina el acoso moral o psicoldgico en el trabajo

Inicialmente presenta como sintoma el cambio repentino de una relacion que
hasta el momento se consideraba neutra o positiva; suele coincidir con algdn momento
de tensién en la empresa como modificaciones organizativas, tecnolégicas, politicas,
etc. La persona o grupo objeto de mobbing comienza a ser criticada por la forma de

hacer su trabajo que hasta el momento era bien visto.

Posteriormente se desarrolla propiamente el mobbing. Las agresiones se vuelven
cotidianas y toman distintas formas: ofender la reputacion de la victima, calumniarla,
exponerla al ridiculo, esconderle informacion, impedirle la comunicacién y la expresion,
interferir el normal desarrollo de su trabajo o hacerlo insatisfactorio asignandole tareas
insignificantes o humillantes, hasta llegar a la oficializacion de la situacion; entonces la
oficina de personal o el departamento de recursos humanos pasa a ocuparse del caso y
la persona o grupo afectados es objeto de indagaciones y penalizaciones llegando al

aislamiento de la victima y a la institucionalizacion de un estado de marginacion total.

En opinidn del investigador Manuel Velasquez: “El desarrollo del mobbing se lleva
a cabo a través de las relaciones interpersonales que crea el contexto de trabajo. Sus
formas de expresion presentan mdultiples conexiones con la relacion juridica que
configura el contrato entre empresario y trabajador. En unos casos el empresario
puede ser sujeto activo del acoso y en otros espectador de situaciones entre
compaferos de trabajo vinculados o no jerarquicamente y no por ello estard exento de

responsabilidad.

El acoso puede comenzar por una decision secreta y consciente, o bien con la
actitud inconsciente del hostigador de ir por la victima y utilizar contra ella la violencia
psicoldgica, rara vez la fisica, no dejando rastro ni sefiales externas que no sean el

deterioro progresivo de la victima, que es atribuido a otras causas, como problemas de
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personalidad, caracter dificil, incompetencia, etc. El acoso se propaga insidiosamente,
al principio, el acosado no quiere sentirse ofendido y no se toma en serio las indirectas
y las vejaciones, luego, los ataques se multiplican. Durante un largo periodo y con

regularidad, la victima es acorralada.

Paulatinamente el trabajador afectado se ira retrayendo del resto de los
compaferos. Asi poco a poco se le ira retirando de sus responsabilidades con trabajos
de menor categoria e interés. El cambio de actitud hacia el trabajador suele producirse
por un hecho puntual, y a raiz del mismo se va desencadenando el acoso de tal manera

que de tener una alta consideracion laboral, se ve sometido al acoso y estigmacion.

El mobbing es una situacion que evoluciona a lo largo del tiempo y que, en
muchas ocasiones tiene su origen en acontecimientos poco relevantes, pero que
pueden acabar con la victima fuera de la vida laboral. Por ello es posible diferenciar
distintas fases en su evolucion. Los investigadores han distinguido cuatro grandes
fases en el desarrollo de este problema en el ambito laboral, caracterizada cada una por
elementos propios.

Fases del desarrollo del problema:

12. Fase o fase de conflicto.

22, Fase o fase de mobbing o de estigmacion.

32. Fase o fase de intervencion desde la empresa.

42, Fase o fase de marginacion o de exclusiéon de la vida laboral.
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2.6.1 Consecuencias para el trabajador afectado

Las consecuencias del mobbing pueden ser de distinta naturaleza y afectar a
varios ambitos. Estan muy préximas a la patologia originada por el estrés, pero con una
especial incidencia de la patologia de tipo psiquico y social. No hay que olvidar la
importancia que juegan las propias caracteristicas individuales del afectado. Estasy las
circunstancias ambientales determinardn la experiencia de estrés, la manifestacion de
Sus consecuencias y su magnitud.

Las consecuencias del mobbing afectan a tres esferas:

a) Consecuencias psiquicas.

b) Consecuencias fisicas.

c) Consecuencias sociales.
2.6.2 Consecuencias para la organizacién del trabajo

La situacion, ademdas de perjudicar a la victima, puede llegar a generar un
deterioro en el entorno laboral. Obviamente, en los supuestos de mobbin, las
relaciones interpersonales estan seriamente dafladas. Pero, ademas de ellas, existen
otros aspectos de la organizacion que se ven afectados:

a) El rendimiento.

b) El clima laboral.

c) La accidentalidad.
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2.6.3 Consecuencias para el nucleo familiar y social y para la comunidad

El entorno social del afectado padecera las consecuencias de tener una persona
cercana amargada, desmotivada, sin expectativas ni ganas de trabajar, y que padecera
posiblemente algun tipo de trastorno psiquiatrico, con o sin comportamientos adictivos.
La patologia asociada y la desestructuraciéon del nucleo familiar puede conllevar, en

ocasiones, al suicidio.

2.7 Como se manifiesta el acoso moral o psicoldgico en el trabajo

El acoso moral se manifiesta a través de variados mecanismos, la doctrina
especializada en la materia incluye en la categoria de mobbing las siguientes
conductas:

a) Ataques mediante medidas adoptadas contra la victima, el superior le limita las
posibilidades de comunicacién, de comunicarse al interior y al exterior, le
cambia la ubicacion separandole de sus comparfieros, se juzga de manera
ofensiva su trabajo, se cuestionan sus decisiones, se le asignan tareas

innecesarias, degradantes, repetitivas o imposibles de cumplir.

b) Ataque a la vida privada.

c) Violencia fisica, agresiones verbales, entre ellas, gritar, amenazar o insultar;

criticar permanentemente el trabajo de esa persona.

d) Hostigamiento y recriminacién constante.” *'.

' velasquez, Manuel. La respuesta juridico legal ante el acoso moral en el trabajo. Pag 6.
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2.8 La salud mental del acosador

El acosador puede responder a una personalidad psicopatica; con alteraciones de
la norma moral, no tiene sentido de culpabilidad, es agresivo, cobarde, mentiroso
compulsivo y tiene gran capacidad de improvisacion. Es asimismo bastante mediocre
profesionalmente. No obstante los acosadores pueden ser personas con una enorme
capacidad de seduccion. El acosador puede tener mil motivos para acosar a la victima;
miedo a perder el trabajo o la posicion en la empresa, de ser desplazado por la victima,
ansia de hacer carrera por encima de cualquier obstaculo y a cualquier coste, o simple
antipatia o intolerancia hacia la victima. El acosador puede actuar solo o buscar aliados

para acosar a la victima.

La psiquiatra y terapeuta francesa Marie-France Irigoyen: “Afirma que el acosador
es un perverso. Para el perverso, el mayor fracaso es el de no conseguir atraer a los
demas al registro de la violencia. Su vida consiste en buscar su propio reflejo en la
mirada de los demas. EIl otro no existe en tanto que individuo, sino solamente como

espejo.

Este tipo de perversos son considerados como psicéticos sin sintomas, que
encuentran su equilibrio al descargar sobre otro el dolor que no sienten y las
contradicciones internas que se niegan a percibir. Presentan una ausencia total de
interés y de empatia por los demas, pero desean que los demas se interesen por ellos.
Para aceptarse asi mismos tienen que vencer y destruir a alguien al tiempo que se

sienten superiores.

Disfrutan con el sufrimiento de los demas y para afirmarse tienen que destruir. Lo

que el perverso envidia por encima de todo es la vida de los demas. Envidia los éxitos

ajenos, que le hacen afrontar su propia sensacién de fracaso.” '8 .

'® Hirigoyen. Ob. Cit. P&g 4.
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CAPITULO I

3. Situacién actual del acoso moral o psicoldgico en el trabajo

La preocupacién por la conducta violenta en los centros de trabajo esta presente a
nivel internacional, pues la dicha violencia constituye uno de los problemas que afecta a
las sociedades. Esto lo demuestran diversos estudios sobre las dinamicas violentas
entre iguales que surgen en el norte de Europa en el afio 1973 con los estudios
realizados por Olweus, que hacen que el ministerio de trabajo noruego implante una
campafia de reflexion sobre el tema. También se han realizado estudios en Suecia,
Alemania, Estados Unidos e Inglaterra, sobre conductas agresivas en ambitos

laborales.

3.1 La situaciéon del acoso moral o psicolégico en el trabajo en

Guatemala.

El derecho a la vida y a la integridad fisica y psiquica o moral de toda persona vy,
por ende, de la persona que trabaja se reconoce en los dos primeros Articulos de la
constitucion politica de la republica. En efecto, el Articulo 1 claramente asienta: el
estado de Guatemala se organiza para proteger a la persona y a la familia; su fin
supremo es la realizacion del bien coman. El Articulo 2 agrega: Es deber del estado
garantizarle a los habitantes de la republica, la vida, la libertad, la justicia, la seguridad,

la paz y el desarrollo integral de la persona.

Lo anterior se refleja también en la legislacion laboral especialmente en sus
aspectos doctrinarios que sefialan que el trabajador como persona que es, tiene
derecho a que se le respete como tal, pues el hecho de que preste servicios y se
someta a determinados lineamientos del patrono, no implica una disminuciéon de sus
derechos intrinsecos como persona. Ello implica que el patrono debe abstenerse de

mal trato, de palabra o de obra. Este es un principio basico de las relaciones laborales.
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Los insultos, la violencia, los actos humillantes, son expresiones que atentan contra

esas obligaciones que el empleador tiene.

En Guatemala, la palabra violencia es de uso comun y frecuentemente se observa
a jovenes involucrados en actos violentos. Segun la UNESCO (2004), en este pais se
ha desarrollado una cultura de violencia de la que ha resultado una actitud de falta de

respeto y un sentimiento de desconfianza.

Diaz, también califica a ésta como una cultura de violencia, que se produce a
través de la familia, la escuela y los medios de comunicacion como agentes centrales
de los procesos de socializacién. Menciona que el aumento del nivel de violencia puede
percibirse en muchas manifestaciones de la vida diaria. El rostro tenso, la mirada
altanera, la palabra agria y la actitud desafiante, la prontitud a la agresiéon y la ofensa

son comunes en la familia, la escuela, el trabajo, el transporte, etc.

El articulo actualidad nacional, citando a la pastoral social de la conferencia
episcopal de Guatemala, afirma que existe una situacién de violencia en todo el
continente, como producto del sistema capitalista y el neoliberalismo que produce

exclusion, desesperacion, dolor y empuja a las personas a la delincuencia.

Si la violencia es consecuencia de una cultura de violencia, ésta se hace
presente en todas las estructuras de la sociedad guatemalteca y por lo tanto también en
las instituciones educativas. Si la escuela también se constituye como un agente del
proceso de socializacion en el cual se produce también el fenomeno de la violencia en
sus diversas manifestaciones, debe entonces prepararse para tratar la problematica con
los mejores instrumentos pedagdgicos y psicoldgicos que como ente educativo le

corresponde.

Gerardi menciona que la sociedad enfrenta un gran reto, que consiste en superar

la crisis de humanismo, formando debidamente, en términos de humanizacién y
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personalizacion, al educando de hoy, forjando un ciudadano que sea constructor de la

sociedad mediante la estimulacion de varias cualidades.

Entre éstas se menciona la formacion de una conciencia critica que haga al
educando capaz de analizar su realidad; estimular la apertura al cambio para la
busqueda de lo mas humano; estimular la solidaridad en un ambiente de respeto total a
los derechos humanos y estimular la capacidad de didlogo. Ademas de las cualidades
mencionadas, Gerardi afirma que se debe educar a las nuevas generaciones para que
se planteen nuevos paradigmas, especialmente los relacionados con el narcotréfico, la
violencia, las ejecuciones extrajudiciales, los linchamientos, y todas aquellas
manifestaciones de violencia que de una u otra forma estan corrompiendo las actuales
sociedades de los paises del continente americano. Todas aquellas manifestaciones de
educacion formal, no formal e informal deberan trazarse nuevas metas y tendran que

estar orientadas hacia la formacion de nuevos constructores de la paz.

Al respecto, el gobierno de Guatemala ya ha considerado el tema en el nuevo
paradigma de la reforma educativa. Sienta sus bases en los acuerdos de paz firmados
en 1996 y hace énfasis en que los ciudadanos gocen de una formacién en valores de
convivencia, respeto, tolerancia, solidaridad, responsabilidad y honestidad, entre otros.
Uno de sus fundamentos lo constituye el desarrollo personal en cuanto a las
caracteristicas culturales y los procesos participativos que favorecen la convivencia
armoénica. Uno de sus fines es la transformacién, resolucion y prevencion de problemas

mediante el andlisis critico de la realidad.

El Cddigo de Trabajo establece claramente que el sector patronal esta obligado a
adoptar las precauciones necesarias para proteger eficazmente la vida, salud y
moralidad de los trabajadores. Y el Articulo 137 bis, dice:"Se prohibe la discriminacién
por motivo de sexo, raza, religion, credos politicos, situacion econdmica, por la
naturaleza de los centros en donde se obtuvo la formacién escolar o académica y de

cualquier otra indole para la obtencién de empleo en cualquier centro de trabajo.”
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El mobbing o acoso moral, psicoterror laboral u hostigamiento psicolégico en el
trabajo, constituye violacion de los derechos fundamentales de la persona humana,
incompatible con los principios del derecho del trabajo moderno reconocidos en los

tratados internacionales sobre la materia.

El mobbing constituye un atentado a los derechos fundamentales, en particular a
la integridad y dignidad de las personas y que impide el libre desarrollo de su

personalidad.

El estudio psicolégico de los acosos morales se trae a colacion en estos ultimos
tiempos donde abarcando neologismos identificadores de comportamientos vejatorios,
degradantes de la dignidad profesional y personal de los trabajadores, se vulgariza la
terminologia mobbing, bullying, bossing; conductas violentas, laborales, publicas o
privadas, como formulas del ejercicio del poder que recurren a la fuerza con resultados
pretendidos deliberadamente o no, pero siempre degradantes de la condicion personal

y profesional del trabajador o empleado en general.

En Guatemala no existe a la fecha una regulacidon especifica en torno a este
riesgo laboral que es el acoso moral o psicologico en el trabajo. En el ordenamiento
juridico de nuestro pais no existe una normativa concreta que de respuesta a las
situaciones de persecucién, maltrato psicolégico o acoso laboral que se puedan
producir tanto a nivel de la iniciativa privada como de las instituciones y organismos del

estado.

Hay un marco juridico tanto a nivel nacional como internacional que protege los
derechos de los trabajadores y los derechos humanos de los guatemaltecos en general.

En el marco juridico a nivel nacional la Constitucion Politica de la Republica como
ya se dijo, afirma y reconoce la primacia de la persona humana como sujeto y objetivo
de los actos del estado. La constitucion establece el cargo del procurador de los

derechos humanos regulado en los Articulos del 273 al 275. EI procurador es un
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comisionado nombrado por el congreso de la republica para promover el respeto de los
derechos humanos por parte del estado; denunciar e investigar los actos del estado que
atenten contra los derechos humanos; dar curso a las denuncias individuales de
violacién de los derechos humanos realizando investigaciones y promoviendo acciones
judiciales; y recomendar a la administracion medidas correctivas para asegurar el

respeto y la proteccién de los derechos humanos.

La Ley de Servicio Civil, Decreto numero 17-48, del Congreso de la Republica de
Guatemala, prohibe toda forma de discriminacion en la contratacion de funcionarios. El
Cddigo de Trabajo (Decreto numero 1441), prohibe igualmente toda discriminacion en
el sector privado. La ley de la carrera judicial (Decreto nimero 41-99) castiga
severamente con: suspension de veinte dias sin sueldo al juez que en el ejercicio de

sus funciones cometa actos discriminatorios.

La reforma en el Cadigo Penal adicionada por el Articulo 1 del Decreto niamero 57-
2002 del congreso de la republica; introduciendo el Articulo 202 bis. Define el delito de
discriminacion como toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia basada en
motivos de género, raza, etnia, idioma, edad, religion, situacibn economica,
enfermedad, discapacidad, estado civii o en cualquier otro motivo, razén o
circunstancia, que impidiere o dificultare a una persona, grupo de personas 0 asociacion
el ejercicio de un derecho legalmente establecido, incluyendo el derecho
consuetudinario o costumbre, de conformidad con la constitucion politica de la republica

y los tratados internacionales en materia de derechos humanos.

A pesar de que la discriminacion constituye delito, en nuestro pais aun existe

discriminacion de caracter salarial.

En los acuerdos de paz firmados por el estado de Guatemala y la Unidad
Revolucionaria Nacional Guatemalteca URNG en 1996, especificamente en el acuerdo
sobre aspectos socioecondmicos Yy situacion agraria, se le da prioridad a varios sectores

de la sociedad entre ellos al sector trabajo.
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Segun este acuerdo, el trabajo es fundamental para el desarrollo integral de la
persona, el bienestar familiar y el desarrollo socioecondémico del pais. En este sentido

el estado se compromete a:

1. Politica econémica

Mediante una politica orientada a incrementar la utilizacion de la mano de obra,
crear las condiciones que permitan alcanzar niveles crecientes y sostenidos de
ocupacion, reduciendo fundamentalmente el desempleo estructural y permitiendo elevar

progresivamente el ingreso real de los trabajadores.

2. Legislacion laboral tutelar

Promover los cambios legales reglamentarios que hagan efectivas las leyes
laborales y sancionar severamente sus infracciones. Desconcentrar e incrementar los
servicios de inspeccion laboral.

3. Capacitacién laboral

Instaurar un proceso permanente y moderno de capacitacion y formacion
profesional que garantice la formacion a todo nivel y el correspondiente incremento de
la productividad a través de un proyecto de ley que norme la formacién profesional a
nivel nacional.

4. Ministerio de trabajo

Fortalecer y modernizar el ministerio de trabajo y prevision social garantizando su

papel rector en las politicas gubernamentales relacionadas con el sector laboral, para el

efecto le corresponde:
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Promover la reorientacion de la relaciones laborales en las empresas impulsando
la cooperacion y la concertacion trabajadores-empleadores que procure el desarrollo de
la empresa para beneficio comun, inclusive la posible participacion de los trabajadores

en las ganancias de las empresas.

Agilizar los procedimientos para el reconocimiento de la personalidad juridica de

las organizaciones laborales.

Para el caso de trabajadores agricolas aun sujetos a contratacion mediante
contratistas, se propondran reformas que permitan el reconocimiento juridico, agil y

flexible de formas asociativas que permitan negociar dicha contratacion.

Promover la cultura de negociacion y, en particular, la capacitacion de los
interlocutores para dirimir disputas y concertar acciones en beneficio de las partes

involucradas.

El marco juridico a nivel internacional que vela por los derechos de los
trabajadores se integra con los diferentes convenios de la organizacion internacional del
trabajo OIT ratificados por Guatemala. Entre los principales de estos convenios pueden

ser citados:

Convenio No. 1. Sobre las horas de trabajo industrial.

Convenio No. 11. Sobre el derecho de asociacion (agricultura).

Convenio No. 14. Descanso semanal en las empresas industriales.
Convenio No.19. Sobre la igualdad de trato (accidentes de trabajo).
Convenio No. 26. Sobre los métodos para la fijacion de salarios minimos.
Convenio No. 29. Sobre el trabajo forzoso.

Convenio No. 45. Sobre el trabajo subterrdneo de mujeres.

Convenio No. 77. Sobre el examen de los menores (industria).

© ® N o g~ 0 bdbRe

Convenio No0.78. Sobre el examen médico de los menores (trabajos no

industriales).
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10.Convenio No. 79. Sobre el trabajo nocturno de los menores.

11.Convenio No. 95. Sobre la proteccion del salario.

12.Convenio No. 98. Sobre el derecho de sindicalizacion.

13.Convenio No. 99. Sobre métodos para la fijacion del salario minimo
(agricultura).

14.Convenio No. 100. Sobre igualdad de remuneracion.

15.Convenio No. 106. Sobre el descanso semanal (comercio y oficinas).

16.Convenio No. 118. Sobre la igualdad de trato.

17.Convenio No. 138. Sobre la edad minima de trabajo.

18.Convenio No. 141. Sobre la organizacion de trabajadores rurales.

19.Convenio No. 154. Sobre la negociacioén colectiva.

20.Convenio No. 182. Sobre las peores formas de trabajo infantil.

Dentro de la legislaciéon citada anteriormente, no existe una regulacién especifica
sobre el acoso moral o psicoldgico en el trabajo la cual desplegaria una importante
labor de concienciacidén social acerca de la gravedad de un problema indudablemente

desconocido en la politica de recursos humanos del sector empresarial del pais.

3.2 Prohibicién de tomar represalias por parte del patrono

Para el licenciado Fernandez Molina: “La empresa no es solo una unidad
econdmica de produccién o distribucion de bienes y servicios; es adicionalmente el
lugar donde se lleva a cabo la conjuncidbn arménica entre el capital y el trabajo.
Lamentablemente, en nuestro medio todavia persiste la conviccién y la practica que
para que dicha armonia se dé, es imperativo el concurso de la ley y el mandato
constante y rector de los tribunales.

El patrono, debe ser una persona, ya sea individual o juridica. En el primer caso

debe ser civiimente capaz, esto es, mayor de dieciocho afios y en goce pleno de sus

facultades y derechos; en caso de menores o0 incapaces, podra actuar mediante
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representante legal. En el segundo supuesto, la personalidad tuvo que ser otorgada

por virtud de la ley, sea esta mercantil o civil, nacional o extranjera.” *°.

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, en el capitulo Il, derechos
sociales y en la seccion octava relativa al trabajo expresa en el Articulo 101 que el
trabajo es un derecho de la persona y una obligacién social. El Articulo 102 de nuestro
ordenamiento constitucional alude a los derechos sociales minimos de la legislacion del
trabajo, entre los que incluye la fijacion de las normas de cumplimiento obligatorio para
empleadores y trabajadores. Segun esta disposicion, estas normas se fijan en los

contratos individuales y en los pactos colectivos de condiciones de trabajo.

Nuestra legislacion laboral establece un poder de direccion. El poder de direccion
se deriva de la facultad de organizar la empresa y el trabajo y se manifiesta como la
potestad de dirigir el trabajo. El trabajador esta obligado a seguir las instrucciones del
patrono, hasta los limites del abuso del derecho. EI poder de direccion conlleva
necesariamente una facultad disciplinaria por parte del director del trabajo. Para la
forma y condiciones de la prestacion de servicios se redacta un reglamento interior de
trabajo. Este reglamento no debe contener disposiciones de coaccion que vayan mas

alla de las que la ley o convencién colectiva permitan al patrono.

Hasta el momento la legislaciéon laboral de Guatemala no ha establecido
herramientas juridicas suficientes que protejan al trabajador ante posibles represalias
del empleador por quejas o reclamaciones que pudiera presentar €ste en respuesta a

actos de acoso moral o psicoldgico en el trabajo.

3.3 Consideraciones en relacion al despido de los trabajadores que sufren de

acoso moral contempladas en el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo.

En relacion con el derecho del patrono para despedir a un trabajador, el Articulo
77 del Codigo de Trabajo dice:

! Fernandez Molina, Luis. Derecho laboral guatemalteco. P&g 169.
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Son causas justas que facultan al patrono para dar por terminado el contrato de

trabajo, sin responsabilidad de su parte:

a)

b)

d)

f)

Cuando el trabajador se conduzca en sus labores en forma inmoral o acuda a
la injuria, la calumnia o a las vias de hecho contra su patrono o los

representantes de éste en la direccion de las labores;

Cuando el trabajador cometa alguno de los actos enumerados en el inciso
anterior contra algun compafiero de trabajo durante el tiempo que se ejecuten
las labores siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la

disciplina o se interrumpan las labores;

Cuando el trabajador fuera del lugar donde se ejecutan las labores y en horas
que sean de trabajo acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho
contra su patrono o contra los representantes de éste en la direccion de las
labores, siempre que dichos actos no hayan sido provocados y que, como
consecuencia de ellos, se haga imposible la convivencia y la armonia para la

realizacion del trabajo;

Cuando el trabajador cometa algun delito contra la propiedad en perjuicio del
patrono, de alguno de sus compafieros de trabajo o en perjuicio de un tercero
en el interior del establecimiento. Asimismo, cuando cause intencionalmente
por descuido o negligencia dafio material en las maquinas, herramientas,
materias primas y demas objetos relacionados en forma inmediata o indudable

con el trabajo;

Cuando el trabajador rebele los secretos al que alude el inciso g del Articulo 63.

Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono o sin

causa justificada durante dos dias laborales completos y consecutivos o
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durante seis medios dias laborales en un mismo mes calendario. La
justificacion de la inasistencia se debe hacer al momento de reanudarse las

labores, si no se hubiere hecho antes.;

g) Cuando el trabajador se niegue de manera manifiesta, a adoptar las medidas
preventivas o a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes o
enfermedades, o cuando el trabajador se niegue en igual forma a acatar las
normas o instrucciones que el patrono o sus representantes le indiquen con

claridad para obtener la mayor eficacia o rendimiento en las labores;

h) Cuando infrinja cualquiera de las prohibiciones del Articulo 64 o del
Reglamento Interior de Trabajo debidamente aprobado, después de que el
patrono lo aperciba una vez por escrito. No serd necesario el apercibimiento
en el caso de embriaguez cuando, consecuencia de ella, se ponga en peligro la

vida y la seguridad de las personas o de los bienes del patrono;

i) Cuando el trabajador, al celebrar el contrato, haya inducido en error al patrono
pretendiendo tener cualidades o condiciones, 0 conocimientos que
evidentemente no posee, 0 presentandole referencias o atestados personales
cuya falsedad luego compruebe, o ejecutando su trabajo en forma que
demuestre claramente su incapacidad en la realizacién de las labores para las

cuales haya sido contratado;

j) Cuando el trabajador sufra pena de arresto mayor o se le imponga prision

correccional por sentencia ejecutoriada y

k) Cuando el trabajador incurra en cualquier otra falta grave a las obligaciones

gue le imponga el contrato.

Con la descripcion anterior se evidencia que el Articulo 77 del Codigo de Trabajo

no contempla claramente ninguna disposicién referida al despido de lo trabajadores que
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sufren de acoso moral el cual constituiria una forma de expulsar a trabajadores sin tener
que despedirlos abiertamente. Hay aqui un vacio juridico que puede afectar la

estabilidad de los trabajadores.

3.4 La responsabilidad del Estado por el acoso moral en el ambito laboral de los

poderes publicos

En este apartado es preciso hacer algunas consideraciones sobre el papel que
debe desarrollar el Estado guatemalteco para enfrentarse al desafio que implica hacer

efectivos los derechos econdémicos sociales, culturales y de solidaridad.

No debe olvidarse que uno de los fines esenciales del Estado es la busqueda del
bien comun. La carta magna nos lo recuerda en su Articulo 1: El Estado de Guatemala
se organiza para proteger a la persona y a la familia; su fin primordial es la realizacion

del bien comun.

El Estado debe inducir la ética en la gestion de los recursos humanos; tiene la
obligacién de erradicar la violencia laboral para el adecuado resguardo de los derechos
fundamentales de las personas, el estado debe implementar politicas preventivas de

difusion y educacion.

El ordenamiento juridico penal guatemalteco no contempla de manera especifica
el acoso moral o psicologico laboral como un delito, no obstante, existen estudios
cientificos y resoluciones doctrinales y jurisprudenciales que inician un proceso dirigido
a dar un tratamiento legal a un problema que cada vez se manifiesta en el ambito de las
relaciones laborales con mas frecuencia, lo cual da como resultado un deficiente
desarrollo del trabajador en sus labores y por lo tanto una pérdida para la empresa, por

el pobre desempefio de los trabajadores acosados.

Frente a la ausencia de normas precisas que regulen esta problematica y con el

fin de evitar la realizacion de actos que ultrajen la dignidad del trabajador, inclusive del
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empleador, se hace imprescindible la presencia del estado y de los poderes publicos en
general a efecto de impulsar una legislacibn que se oriente a la prevencion y
erradicacion de la practica del acoso laboral o psicoldgico tanto en la iniciativa privada

como en las esferas de la administracion publica en general.
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CAPITULO IV

4. Mecanismos de prevencion del acoso moral o psicolégico en el trabajo

El acoso moral debe estar abordado conforme a una ley que lo proteja de riesgos
laborales tales como el acoso, ya que las practicas que padecen las victimas atacan
lesivamente la salud de los trabajadores/as. Las actividades preventivas deben estar
encaminadas a evitar en la medida de lo posible la aparicion de conflictos y, lo que es
mas importante, su estigmatizacion. Esto se consigue a través de una adecuada
organizacion del trabajo y de la puesta en practica de los instrumentos necesarios para
prevenir, regular y, en su caso, sancionar problemas interpersonales. Puede resultar
interesante en este sentido articular mecanismos de presentacién, acogida e integracion
de las personas recién incorporadas a la empresa, sin olvidar la consideracién de la

cultura de la empresa en la seleccion de personal.

Existen multitud de medidas que a nivel practico, han demostrado ser efectivas en
estas situaciones, aunque en el ambito cientifico todavia no hay investigaciones

disponibles que lo demuestren. Estas acciones se centran en:

a) Incorporar a la evaluacion de riesgos psicosociales la deteccion del mobbing.
Acordar protocolos de prevencion en la empresa y establecer canales de

deteccion y actuacion.

b) Por medio de medidas organizativas, modificar el proceso de produccion,
aumentando la participacion de los trabajadores, disminuyendo las demandas y
ampliando las posibilidades de control de la tarea, revisando los objetivos,
reconocimientos, salario adecuado y el sistema de primas, etc. Se trata en
definitiva, de disminuir la presion excesiva y evitar situaciones de estrés que

con frecuencia suelen ocasionar este tipo de conductas.
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c) Prestar apoyo y atencion médica y psicoldgica a la personal acosada, siempre

claro esta con el consentimiento del afectado y a través de profesionales.

d) Establecer medidas preventivas en cuanto a los modos de conducta en la
empresa, para evitar la repeticion de esas situaciones. Es preciso formar a los
mandos de todos los niveles en la gestién de conflictos y habilidades de trabajo
en equipo. Ademas debe fomentarse un entorno psicosocial general adecuado
con exigencias razonables, estableciendo en la empresa una politica preventiva

para evitar que los conflictos avancen a situaciones de riesgos.

e) Aplicacion de medidas disciplinarias como el despido o el traslado del agresor.

4.1 Andlisis de las medidas preventivas

Para prevenir o reconducir este fenomeno es necesario sensibilizar a los
trabajadores y a la empresa, y generar habilidades e instrumentos para detectarlo a
tiempo e impedir que progrese. La actuacion no debe limitarse a la terapia de los
afectados sino que debe considerar los elementos de tensidon que estan actuando
desde la empresa y derivan en el hostigamiento de un individuo o grupo, revisandose
las costumbres o pautas culturales propias de la empresa favorecedoras del mobbing.
Algunos paises como Suecia cuentan con leyes que obligan a las empresas a poner en
practica planes y controles antimobbing, para garantizar la proteccion moral del

trabajador.

Se puede clasificar a los sujetos con riesgo de padecer mobbing en tres grandes
grupos: los envidiables, personas brillantes y atractivas, pero consideradas como
peligrosas o competitivas por los lideres implicitos del grupo, que se sienten
cuestionados por su mera presencia; los vulnerables, individuos con alguna peculiaridad
o defecto, o, simplemente, depresivos necesitados de afecto y aprobacién, que dan la

impresién de ser inofensivos e indefensos; por ultimo, los amenazantes, activos,
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eficaces y trabajadores, que ponen en evidencia lo establecido y pretenden imponer

reformas o implantar una nueva cultura.

Una de las principales deficiencias de las evaluaciones de riesgo en nuestro pais
es el nulo o en el mejor de los casos, el pobre tratamiento que se les esta dando a los
factores de riesgo de caracter psicosocial. Debemos exigir que las evaluaciones de
riesgo no reparen Unicamente en las condiciones de seguridad y/o de higiene industrial

y se les otorgue a estos factores la importancia que merecen.

La prevencion debe atender a las deficiencias del puesto de trabajo,
proporcionando un bajo nivel de estrés, aumentando el control sobre las tareas,

proporcionando una autonomia suficiente y elevando las capacidades de decision.

Toda empresa requiere un modelo organizativo preestablecido en el que
participen activamente los trabajadores, y que no sélo se centre en la maximizacién de
beneficios econdmicos, sino que atienda también al bienestar de los trabajadores/as.
También debe atenderse al comportamiento de los lideres, capacitdndolos para
reconocer conflictos y para manejarlos adecuadamente, conocer los sintomas del

mobbing y detectarlos precozmente.

Proteger la posicion social de las personas que los sufren, desarrollando para ello
reglas claras, explicitas y publicas sobre la resolucibn de este tipo de conflictos
personales que garanticen el derecho a la queja, al anonimato en su caso y que

considere la posibilidad de acudir a sistemas de mediacién y arbitraje.

Para que todo esto se cumpla es necesario un cambio profundo a través de la
aplicacion de los programas formativos, cambios de la cultura empresarial tradicional
que impera en nuestro pais, que conlleve la eliminacion de determinadas practicas
empresariales basadas en el autoritarismo, en el paternalismo o simplemente en la
dejadez de todo aquello cuanto acontece en la empresa y que, a priori, N0 genera

beneficios econdmicos.
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Independiente de las reformas legislativas necesarias, conviene que las
empresas en funcion del sector de actividad al que pertenezcan, elaboren estrategias
propias de lucha contra el mobbing, adaptadas a su propia realidad en relacion con las

personas que la forman.

En este acuerdo se recogerdn los procedimientos correctores, mediadores y
sancionadores adecuados, involucrando en su implantacion y control a toda la linea
jerarquica de la empresa. Hay que valorar la necesidad, en funcion de la gravedad del
caso de poner en practica instrumentos de proteccion al trabajador/a acosado/a.
También deben recogerse en su caso, las medidas disciplinarias para aquellos que
incurran en algun tipo de falta.

Complementariamente hay que establecer los mecanismos necesarios para
involucrar a los servicios de prevencion en la resolucion de conflictos, con el objeto de
que sus técnicos participen aportando soluciones a los casos planteados a la vez que

introducen medidas preventivas en la planificacion de la actividad preventiva.

En definitiva, estos comportamientos deben ser objeto de prevencion por el
empresario, al mismo nivel que otros factores de riesgo existentes en la empresa,
integrando cuantas medidas sean necesarias en su modelo organizativo, de la misma
manera que deben establecerse las medidas correctoras necesarias una vez que ha

aparecido el fenbmeno.

Estudios realizados en Europa indican que la poblacion afectada por mobbing en
todo el continente alcanza unos doce millones de personas, lo que representa un 8.1%
de la poblacion activa; los afectados se reparte en un 7% de hombres y 9% de mujeres.
En Espafa se calcula que las personas que sufren mobbing alcanzan el 5%, pero es
muy posible que existan muchos casos que afectan a alteraciones de la personalidad

qgue no se interpretan como mobbing.
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Para que sea considerado acoso institucional, el hostigamiento (mobbing) se debe
producir de forma continua durante un periodo minimo de seis meses y con una

frecuencia no inferior a una vez semanalmente.

Manuel Fidalgo Vega: “Afirma que las propuestas que distintos autores propugnan
sobre medidas para hacer frente a la problemética del mobbing pueden diferenciarse en
distintos niveles de actuacion en funcion de la fase del conflicto en la que se apliquen.
Asi puede distinguirse entre medidas preventivas, medidas de intervencion en las fases
mas tempranas, intervencion en las fases intermedias y apoyo a las victimas en las

Gltimas fases.”

4.1.1 Prevencién

En general, cualquier actuacion encaminada a mejorar las relaciones
interpersonales de la comunidad es una buena practica y como grupo social cualquier
centro educativo necesita la intervencion de todos los involucrados para solucionar un

problema que tiene como fondo la cultura de la violencia.

Educar para hacer frente, de manera positiva, a la agresion establecida en un

centro de trabajo requiere el proceso de reconciliacion de las partes.

Ardon afirma que la reconciliacion esta enfocada en la reconstruccion o
construccién de nuevas relaciones entre sujetos y grupos antagonicos. Involucra no
solamente los aspectos contextuales de la realidad, sino también la dimension
emocional y psicolégica del conflicto, en funcion de enfrentar el pasado para identificar
formas de convivencia e interrelacion futuras. Su objetivo fundamental y su contribuciéon
clave es la busqueda de formas innovadoras de crear un tiempo y un lugar a través de
varios niveles de la poblacion afectada, para enfrentar, abarcar e integrar el doloroso

pasado y futuro necesariamente compartido como medio de manejar el presente.
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La intervencion para los afectados por el acoso laboral se concreta en dos lineas:
prevencion y actuacion. La prevencion tiene como primer paso tomar conciencia del
fenébmeno, evaluar mediante cuestionarios la naturaleza y magnitud del fenbmeno,
contemplar en el curriculo de la educacion la competencia social, dotar al patrono de
herramientas para la gestién de las emociones y prevencion de conflictos, fomentar el
trabajo cooperativo, integrar en el funcionamiento la mediacion, utilizar un codigo
disciplinario positivo e intensificar el control de las zona de riesgo. Para la actuacién es
necesario actuar con un procedimiento altamente estructurado con entrevistas

individuales, intervencion de grupos y seguimiento de los incidentes.

Castro hace mencién de la importancia de la prevencion y afirma que la intencién
de las acciones preventivas de salud es evitar que los hechos ocurran o se agraven sus
consecuencias. Basicamente distingue entre tres tipos de prevencion: primaria,
secundaria y terciaria. La prevencion primaria actia sobre las causas, la secundaria
sobre la deteccion e intervencion precoz y la prevencion terciaria comprende la

actuacion sobre la violencia declarada con medidas de rehabilitacion y reeducacion.

Castro menciona entre los programas de prevencion los siguientes:

a) Programa de intervencidn-sancion: es de naturaleza reactiva. Se basa en el
principio de que la mejor forma de prevenir la violencia en el trabajo es hacer
saber que un determinado acto de indisciplina frente a un codigo de conducta
conlleva una consecuencia. Es la filosofia de los denominados programas de

tolerancia cero.

b) Programa de conducta esperada: se basa en el principio de que cuando
existen unas reglas de convivencia justa que se han hecho explicitas y
equitativas se impiden conductas inaceptables. Los programas de
deteccion/prevencion implican una politica de deteccion precoz de las causas

gue producen la violencia a través del desarrollo de actividades que reduzcan
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la violencia y favorezcan relaciones interpersonales positivas ante situaciones

potencialmente conflictivas.

c) Los programas de orientacion comunitario o proactivos: parten del supuesto
de que los origenes profundos de la violencia estan fuera del trabajo. Se
basan en el modelo de salud publica e implican una coordinacién con

instituciones y programas externos al colegio.

Por su parte, Rojas: “Afirma que el conflicto es un proceso natural e intrinseco al
ser humano y que se hace presente donde conviven dos 0 mas personas. El conflicto
se produce siempre que se dan actividades que él denomina como incompatibles,
teniendo como sujetos a las partes y el hecho que sea un proceso natural no implica
gue no deba tratarse de manera adecuada, pues si no se resuelve desde las causas
verdaderas surgira de nuevo con mayores agravantes. Afirma que para la resolucion o
regulacién de un conflicto no existe una metodologia Unica, pero en general pueden
clasificarse en métodos violentos y métodos no violentos. Los métodos violentos se
basan en el principio de la supremacia de la fuerza y busca la eliminacion fisica o moral
de la contraparte que interviene en el conflicto, conlleva acciones de poder, coaccion,
violentacién y violencia. Los resultados son una generacion de violencia en espiral. Los
métodos no violentos se sustentan en la concepcion de la paz, la defensa de la vida
como valor supremo y la ausencia de la violencia; conlleva la desarticulacion de las
causas del conflicto.” Entre los métodos utilizados destacan los siguientes: negociacion,
mediacion, arbitraje, conciliacion, reconciliacion, psicologicos y resolucién alternativa de
conflictos RAC, esta propuesta parte del principio de corresponsabilidad se basa en seis

pasos que son:

a) Definir el conflicto: para ello se propone realizar un diagndstico general del
conflicto en los que considera aspectos como las causas del conflicto y sus
contextos; posiciones y cuotas de poder de las partes; delimitacién del interés

u objetivo en controversia y las manifestaciones del conflicto.
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b)

d)

Desarrollar una estrategia de comunicacion: este aspecto es fundamental en
el manejo del conflicto. Se debe crear un ambiente en el que las partes
puedan expresarse libremente y establecer un nivel de confianza y
credibilidad. Delimitar los asuntos a tratar. Las comunicaciones verbales y no
verbales deben ser adecuadas y precisas, con el fin de comunicar un interés
verdadero en la otra parte. Los canales de la comunicacién se deben
mantener siempre abiertos, asi como una actitud de apertura y flexibilidad

para modificar y buscar nuevos canales.

Replantear el conflicto: comprende dos fases, la primera es encontrar una
manera de contemplar la percepcion del problema y consecuentemente
incrementar las vias de resolucién a través de ayudar a valorar el significado
gue tiene el asunto para las partes, encontrar puntos en comun, de partida y
referencia. Se debe buscar la manera en la cual logren ponerse en lugar de la
otra parte, sin personalismos ni generalizaciones, tratando de enfocarlo segun
las posibilidades de solucion en donde se integren los intereses de las dos
partes, la segunda fase es la de realizar propuestas para la regulacion de
conflictividad, de modo que la calidad de las relaciones entre las partes,
vuelva a un cauce positivo sentando las bases de un futuro proceso de

resolucion.

Proponer el método o enfoque mas adecuado: dependiendo del tipo de
conflicto que se busque resolver, asi seré la eleccion del método. El método
tiene fases a seguir, la implementacion de este método se convierte en
soporte técnico para promover la creatividad que genere soluciones

satisfactorias para las partes.

Generar soluciones alternativas: existen dos estrategias para abordar un
problema y generar soluciones, éstas son el acuerdo y el principio. El acuerdo
se inicia en una perspectiva global y establece un acuerdo sobre un principio

base. La estrategia de fraccionar consiste que en vez de establecer un
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acuerdo de partida se fracciona el problema en sus diferentes componentes y

se van estableciendo acuerdos de cada uno de ellos hasta llegar al final.

Evaluacién: se debe promover a lo largo del proceso de regulacion y
regulacién una actitud constante de evaluacién del proceso, de las partes, de
los resultados, los métodos, etc. La evaluacidén se entiende como una actitud

de analisis y objetividad necesaria para colaborar en el proceso de resolucion.

Negociacion: éste es uno de los métodos mas difundidos y Rojas presenta tres

enfoques del mismo: la mejor alternativa a un acuerdo negociado (el MAAN), la gestién

de conflictos y el modelo de tres fases. El que mas se adecua a este estudio es el de

gestion de conflictos. EI método de negociacién de gestion de conflictos es un modelo

que comprende cinco fases. Su objetivo es estimular la adopcion de una actitud flexible,

con el fin de encarar las diferencias existentes.

a)

b)

Identificacion de las areas de confrontacion: se realiza dentro del clima
comunicativo en el que se manifiestan los problemas (competitivo, elusivo,

transigente, colaborador, complaciente).

Aceptacion: implica la capacidad de entender y articular los puntos de vista de
ambas partes. La capacidad de conciliar productivamente las diferencias se
ve afectada seriamente si las personas carecen de informacion basica sobre

el punto de vista de las partes respecto a los temas controvertidos.

Adoptar una actitud positiva que las conduzca hacia una interaccion positiva:
una actitud apropiada incluye la capacidad de confiar en la otra parte, o, al
menos, en el proceso de comunicacién para llegar a un intercambio

comunicativo exento de estereotipos negativos.
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d) La accion: abarca las técnicas de comunicacion personal. Una comunicacion
verbal precisa, un comportamiento verbal y no verbal adecuado, para

mantener abiertos los canales de comunicacion.

e) El analisis: éste es un proceso permanente de la comunicacion transaccional.
Sin embargo, al final las partes de un conflicto deben considerar la viabilidad

y la efectividad de poner en practica las decisiones mutuamente acordadas.

Mediacion e intermediacion, Rojas: “Afirma que éste es un proceso que parte del
principio de la voluntariedad de partes, mediante el cual un tercero anima a analizar,
comprender, definir y replantear el conflicto con el fin de llegar a una resolucion
alternativa para la satisfaccion mutua del diferendo, necesidad u objetivo en
controversia.” La tarea mas dificil del mediador radica en que las propuestas que realice
no son vinculantes para las partes, por lo cual durante todo el proceso debe mostrar y
mantener siempre su credibilidad, objetividad e imparcialidad ante las partes. El nivel de
comunicacion debe buscar el medio adecuado y mantenerlo abierto, para garantizar la

exactitud de la informacion que se transmita entre las partes.

La mediacion tiene un sentido cooperativo y de busqueda de coincidencias a
partir de la buena voluntad y del interés comun por resolver la diferencia con la ayuda
del tercero, cuyo papel no es el de resolver sino el de proponer con sabiduria y destreza
nuevos caminos cuando se presentan situaciones criticas de confrontacion entre las
partes, ya que son ellas quienes siempre intervienen directamente en el proceso,
negociando sus propios intereses. Las ventajas que Rojas presenta de la mediacién son

las siguientes:

a) Es amistosa para las partes y utiliza un lenguaje sencillo.

b) Es flexible, gracias a su relativa formalidad de modo tal que permite adecuarla

a las circunstancias y a las personas.
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c) Mantiene relaciones en lugar de destruirlas.

d) Permite encontrar soluciones basadas en el sentido comin. Si no logra
acuerdos, al menos hace posible poner de manifiesto la situacién de conflicto

creada y la manifestacion de las partes involucradas.

e) Produce acuerdos creativos. La mediacién cambia las reglas del juego.

f) El mediador juntamente con las partes trabaja para generar todas las

opciones posibles para solucionar el conflicto buscando arreglos.

g) Las partes pueden mantener el control de sus intereses y de los

procedimientos durante todo el tiempo que dure la mediacion.

h) Comparativamente con el proceso judicial, es reducida en sus costos y

reducida en el tiempo.

Arbitraje, Rojas: “Afirma que el arbitraje basicamente es un método de resolucion
de conflictos de controversias o litigios, por medio del cual el sistema legal, le permite a
las partes no acudir directamente a los 6rganos de administracion de justicia estatal con
el fin de resolver sus diferencias. En esencia en el arbitraje, las partes de comun
acuerdo, deciden recurrir a un tercero denominado usualmente arbitro, para que

establecidos los acuerdos, resuelva por las partes el conflicto y establezca un acuerdo.”

La presentacion del caso requiere ciertas formalidades, ya que el fallo se debe
basar sobre los hechos objetivos y pruebas que se presenten y justifiquen la petitoria y
solicitud de cada parte. Rojas presenta el modelo de toulmin como uno los instrumentos

mas utilizados en este método y consiste en lo siguiente:
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a) Datos: comprende la presentacion de las pruebas en la disputa. Abarca todo
lo relacionado con los hechos, opiniones, ejemplos, datos, estadisticas,

testimonios, etc.

b) Considerandos: es la justificacibn que permite saltar mentalmente de los

datos a la petitoria.

c) Petitoria 0 demanda: objetivo o interés que se pretende. Esta tiene que
cumplir con los requisitos de respaldo que consiste en todas las pruebas de
apoyo adicional de justificacion; la refutacion o reconocimiento de condiciones
que pueden contradecir o restringir la demanda y calificador, que es la

indicacion del grado de fuerza de una pretensién

La conciliacion: Este proceso se basa fundamentalmente en conseguir entre las
partes, un acuerdo de principio base en el acceso mutuo sobre el interés u objetivo en
controversia, que sea idealmente satisfactorio para las partes o en ultima instancia
equitativo y que concilie los intereses de las partes sobre el desacuerdo o bien en
disputa. La conciliacién se puede desarrollar en dos dmbitos o esferas de accién: La
extrajudicial y la judicial. La primera es la mas adecuada para la resolucion de conflictos

dentro de una institucién educativa.

El objetivo de la conciliacion extrajudicial es tratar de resolver mediante acciones

positivas, el diferendo entre las partes antes de que éstas acudan al estrado judicial.

Esta accion parte de la voluntariedad y se fundamenta en la basqueda de una

alternativa que satisfaga sus intereses y no tanto en la solucién de la controversia.

Reconciliacion y psicolégicos: son aquellos métodos que se aplican para la
resolucion de conflictos intrapersonales e interpersonales, en especial en aquellos
donde predomina la relacion directa. Su fundamento es humanista e incluye, entre

otros, psicoterapia afectiva, trabajo psicoldgico, trabajo espiritual y comprende diversos
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enfoques cientificos y religiosos. Los pasos a seguir dependen del tipo de conflicto y
caracteristicas de las partes que puede ser mediante el arbitraje, la mediacion, la

negociacion etc.

Cerezo hace referencia a los estudios realizados por Dubow, Besag, Perry,
Willard, Dodge, Smith y Sharp, entre otros, que destacan el papel de la dindmica en el
trabajo como mediadora en la reduccién de las conductas agresivas y proponen
algunas pautas concretas para ello, tales como: programa de trabajo para la victima, en
donde se intenta encontrar una respuesta a la razon que motiva a la victima a mantener
la dindmica de agresién-victimizacion. Cuando se logra el cese de hostilidades se
continda con el programa de entrenamiento en habilidades sociales, que tiene como
objetivo preparar a la victima a funcionar apropiadamente frente al grupo. Recomienda
también la aplicacién de la técnica del role-playing, que consiste en la simulacion de
situaciones reales en las que el sujeto puede expresar como las percibe y como se

siente y a la vez ensayar nuevas formas de respuesta que sean mas apropiadas.

También, alternamente, se debe trabajar con el agresor. El objetivo del trabajo
tiene una triple vertiente: por un lado debe comprender y aceptar el cédigo de conducta
en el cual las manifestaciones agresivas no estan permitidas. En segundo lugar se debe
ofrecer modelos de conducta social apropiada y finalmente debe asumir que precisa de
un esfuerzo para cambiar su actitud, para lo cual debera conocer y entender mejor sus
sentimientos y tratar de explicar su conducta a los demas. El programa cubre dos areas:

supervision y sancion.

Johnson y Johnson propone un programa para reducir la violencia en las

escuelas basado en un proceso de negociacién basado en los siguientes pasos:

a) Describir cada parte lo que quiere: éste consiste en que las dos partes en
conflicto deben expresar sus deseos. Este paso incluye dos aspectos: el
primero expresar cada uno lo que desea de forma adecuada y utilizando

mensajes que hablen de uno mismo y no del otro; y el segundo, escuchar
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cada uno atento a la otra persona y reconocer que sus metas también son

legitimas y son parte del problema.

b) Describir cada parte lo que siente: en las situaciones de conflicto es dificil
expresar con claridad los sentimientos personales. Sin embargo, expresar los
sentimientos al respecto puede evitar percepciones equivocadas de la otra

persona y también dar a clarificar los propios sentimientos y deseos.

c) Intercambiar las razones de cada posicion: es necesario distinguir entre
posiciones e intereses. Cada parte debe exponer sus intereses y razones y

escuchar las del otro.

d) Comprender la perspectiva del otro: para negociar con éxito es necesario
asumir la perspectiva de la otra persona y comprender cémo ve ella el
conflicto. Ademas, una vez escuchada su perspectiva es conveniente hacer
saber a la otra persona que se le entiende. También puede utilizarse la

inversion de roles.

e) Crear opciones para el beneficio mutuo: si se queda con la primera solucion
razonable, es posible que no se consideren otras alternativas que podrian ser

mAas ventajosas.

f) Llegar a un acuerdo sensato: finalmente, se debe llegar a un acuerdo que
permita satisfacer las necesidades de todos. Los acuerdos deben incluir y
especificar qué se va a hacer, quién lo va a hacer, cuando y cémo, y también

coémo se revisara y renegociara el acuerdo si no resulta viable.

Nadie puede saber si un acuerdo funciona o no hasta que se pone en marcha,

por lo mismo es necesario evaluar el funcionamiento del acuerdo.
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Torrego, por su parte, propone la mediacion como proceso para solucionar

conflictos de una manera adecuada. La mediacion implica la intervencion de una

persona neutral que ayuda a las partes en conflicto a transformar la situacion. Las

etapas de un proceso de mediacion son las siguientes:

a)

b)

d)

Premediacion: en esta fase el mediador o mediadores se reunen por
separado con las dos partes en conflicto; les explican en qué consiste el
proceso de la mediacion, les piden que expliquen su percepcion de la

situacion y analizan si la situacion es susceptible de una mediacion.

Presentacion y reglas del juego: en esta fase los mediadores se presentan y
explican cdmo sera el proceso de la mediacion. Se recuerda a las dos partes
la importancia de la confidencialidad y la necesidad de su colaboracion. Se
acuerda con ambos algunas normas basicas. No debe interrumpirse y debe

evitarse el uso de un lenguaje ofensivo.

Cuéntame: en esta fase las dos partes exponen su version del conflicto y
expresan sus sentimientos. EI mediador o mediadores deben escuchar de
forma activa y atenta. Las dos partes deben poder desahogarse y sentirse

escuchadas.

Aclarar el problema: en esta fase se deben consensuar los temas mas
importantes, buscando los puntos de union y explorando los intereses y
necesidades de cada uno. El didlogo debe ahora mantenerse mas en

términos de intereses que de posiciones.

Proponer soluciones: en esta etapa los mediadores deben facilitar la
espontaneidad y creatividad de las partes en busqueda de ideas o soluciones,
resaltar los comentarios positivos de una parte hacia la otra, pidiéndoles que
valoren cada una de las posibles soluciones y solicitando su conformidad o no

con las distintas propuestas.
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)

Llegar a un acuerdo: los mediadores ayudan a las partes a definir claramente
el acuerdo, teniendo en cuenta las caracteristicas que deben cumplir los

acuerdos.

Normalmente, las dos partes se quedan con una copia escrita del acuerdo al que

ha llegado y con el que se han comprometido. El mediador y las partes en conflicto

suelen firmar este acuerdo.

Cava y Musitu proponen dos técnicas para la solucion de conflictos: el

roleplaying y la técnica de solucién de problemas:

El role-playing (juego de roles): es una técnica muy Util para ayudar a entender

otras perspectivas diferentes de la propia. Mediante esta técnica, las personas se

colocan en situaciones que no son habituales para ellas o bien asumen un determinado

papel o rol social que normalmente no es el suyo, facilitando asi el acceso a nuevos

pensamientos y sentimientos. La técnica consta de los siguientes pasos:

a)

b)

La eleccién y recreacion de los roles: consiste en decidir unos roles concretos
(padre, madre, director de colegio, alumno agredido, alumno agresor etc.) y

asignarlos a determinadas personas con el respectivo didlogo a desarrollar.

Representacion de roles: supone la escenificacion de la interaccion que se ha

decidido previamente.

El analisis de la representacion: actores y espectadores analizan la
escenificacion. Debe incluir una reflexion de los actores acerca de los
sentimientos experimentados durante la actuacion. Se debe utilizar este paso
para debatir acerca de las consecuencias que se derivan para cada uno de

los actores. Estas incluyen pensamientos, sentimientos y conductas futuras.
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La solucion de problemas: para el correcto desarrollo de esta técnica se

consideran necesarias las siguientes habilidades cognitivas: pensamiento causal,

pensamiento alternativo, pensamiento consecuencial, pensamiento de perspectiva y

pensamiento medios-fin. Sobre la base de estas habilidades proponen los siguientes

cinco pasos:

a)

b)

d)

f)

Identificar el problema y ponerlo en palabras: se trata de reconocer que se
tiene un problema, es decir, una situacion que no resulta del todo satisfactoria
0 que se desea cambiar. Este primer paso se puede resumir en dos
preguntas: ¢,qué pasa? Y ¢ por qué? También incluye el establecimiento de un

objetivo: ¢qué deseamos?.

Buscar soluciones: en este momento debe pensarse en todas las posibles

soluciones al problema.

Anticipar las consecuencias de cada posible solucion: se trata de valorar cada

una de las soluciones que se plantearon en el paso anterior.

Elegir una solucion: se trata de tomar una decisién acerca de qué solucién se
presenta como la mas adecuada considerando los objetivos, valores y

consecuencias de cada solucion.

Establecer un plan concreto y poner en practica la solucidn elegida: se trata
de traducir en conductas concretas la decision. Planificar paso a paso como
se va a ejecutar la solucion y qué medios se van a utilizar, qué obstaculos
pueden aparecer. Cuanto mas especificada esté la solucién, mas

probabilidades de éxito tendra.

Transcurrido un tiempo es necesario valorar los resultados y comprobar si se

consigui6 el objetivo o no.

61



Avilés propone para disminuir los efectos del mobbing el método Pikas o de
preocupacion compartida, desarrollado por Anatol Pikas, psicologo sueco del
departamento de educacion del uppsala, en 1989, en Bristol (Inglaterra). Este método
tiene como objetivo que los miembros del grupo, en forma individual, tomen conciencia
de la situacion y encuentren, en forma conjunta, las soluciones al fenébmeno del
mobbing que se ha generado. Participan tanto agresores como agredidos, a través de
dos entrevistas individuales por separado, donde afloran sus miedos y reservas sobre el
comportamiento intimidatorio en el que estan participando. En la parte final del método
se produce una tercera reunion conjunta en la que agresores y agredidos aportan
soluciones al problema y se comprometen al cese de actitudes hostiles. El

planteamiento de este método se basa en varios supuestos:

a) El grupo cuando actua participa de un componente psicolégico comun.

b) Esos pensamientos y sentimientos del grupo son mas simples que los de sus

componentes individualmente;

c) Cada individuo del grupo teme a nivel individual ese componente psicolégico
comun pues éste actla como presion para conformarse a lo que haga el resto
del grupo. Se produce lo que se llama contagio social. La culpa o
responsabilidad se difumina y existe miedo a convertirse en victima si no se

hace lo que dice el grupo.

El método establece tres etapas diferenciadas: en la primera etapa se realizan
entrevistas individuales con cada elemento del grupo de agresores implicado iniciando
con el lider del grupo y se finaliza con la o las victimas. La duracién de las entrevistas
es de 7 a 10 minutos. La segunda etapa consiste en entrevistas de seguimiento,
también individuales, con duracién de 3 a 5 minutos. Existe un guién especifico para la
primera y segunda etapa. La tercera etapa es el final del programa y consiste en el
encuentro del grupo: agresores y agredidos, debidamente preparados como grupo para

que ambos tengan una actitud positiva y se pueda lograr un proceso de reconciliacion.
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El encuentro debe servir para la consolidacion en el tiempo del cambio de
conducta de mobbing. Aunque también existe un guién a seguir en la tercera etapa,
éste permite un espacio de libertad y el papel del entrevistador es el de facilitador de la

comunicacion, aportando soluciones positivas y moderando los turnos de intervencion.

El método hace énfasis en que se debe finalizar con la idea de tolerancia hacia

los otros por parte de los participantes.

En resumen, existe preocupacioén por los niveles de violencia juvenil a nivel
nacional e internacional, sobre todo en Europa y Estados Unidos. El mobbing es una
modalidad de la violencia en el trabajo que en los Ultimos afios ha estado presente en

diversos establecimientos.

Existen varias propuestas de métodos y técnicas encaminadas a la solucion de
conflictos entre dos partes antagonicas, tal es el caso del mobbing. Algunos autores
recomiendan meéetodos de prevencion y otros proponen la intervencion por medio de
métodos no violentos. Entre ellos estd el método Pikas, dirigido especificamente a
disminuir los efectos del mobbing a través de la toma de conciencia de la situacion por
los miembros del grupo y la responsabilidad individual y de grupo en la solucion de este
fendmeno, que dicho sea de paso es uno de los mas efectivos a nivel mundial y que se
podria incluir dentro de los reglamentos interiores de trabajo, como un mecanismo

eficaz para la disminucion y futura erradicacion del acoso laboral.

A partir de las cuatro causas potenciales mas importantes de mobbing se dan
algunas posibles medidas de prevencion: las referidas a las deficiencias en el disefio
del trabajo, las deficiencias en el liderazgo, la posicion social de las victimas, y los bajos
estandares morales de la organizacion. Asi, las medidas preventivas a implementar se

centrarian en:

a) Cambios en el disefio del trabajo.
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b) Cambios en los sistemas de liderazgo-direccion.

c) Mejora de la posicién social de las personas en la organizacion.

d) Elevacion de los estandares morales de la empresa.

e) Requerir la colaboracion de entidades extrapsiquiatricas, si se precisa.

f) Emplear igualmente, los elementos de apoyo social previamente identificados

a la hora de realizar el diagnéstico.

Segun Fidalgo Vega: “Es aconsejable que exista un seguimiento que podria
canalizarse a través de grupos de apoyo y sucesivas consultas, para lo cual, con la
formacion y procedimientos adecuados, pueda emplearse al propio servicio médico de

prevencion a partir de un determinado momento de la evolucion.” %°.

4.2 Estrategias de intervencion

4.2.1 Deteccién de posibles casos

El primer paso es saber distinguir, con todas las dificultades que ello conlleva,
qué es acoso de lo que no es, determinando en qué momento se produce el paso del
mero conflicto puntual entre personas, normal por otro lado, al proceso sistematico de
persecucion y acoso distinguiendo entre los supuestos que ya estuvieran iniciados y
que aparentemente se encuentren en fases avanzadas sin que se hubieran detectado

en su origen, y entre aquellos que se encuentran en los primeros estadios de evolucion.

En cualquiera de los dos supuestos es necesario seguir profundizando en el

problema a través de la fase de investigacion.

%% \Vega. Ob. Cit. Pag 4.
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Para hacer un diagnostico adecuado hay que recopilar la mayor cantidad posible
de informacion que les proporcionen determinados compaferos/as de confianza que
fueran testigos de alguna situacion sospechosa de acoso, aprovechando para ello los
recursos que nos ofrece la seccién sindical en la empresa. Ante cualquier actitud
comprobada directa o indirectamente que pueda inducirnos a pensar que el problema

es, 0 puede llegar a ser, importante, es fundamental ponerse a investigar.

Uno de los principales problemas que se dan en el mobbing es la dificultad de
probar la existencia del comportamiento lesivo asi como la produccion de un dafio. La

dificultad de prueba es especial por los siguientes motivos:

a. En la mayoria de los casos no hay mas constancia que el testimonio de la

victima.

b. En estos actos no existen testigos o, si los hay, no se comprometen por

miedo a las represalias.

c. No existen, normalmente, evidencias fisicas.

d. No hay pruebas escritas normalmente.

Para ello, es imprescindible ante todo reunir documentos, informes médicos, etc.

es decir, pruebas. Es muy importante buscar testigos.

También pueden utilizarse para detectar los eventuales casos de mobbing
instrumentos muy sencillos como encuestas andnimas que permitan sacarlos a la luz.
Es conveniente atender con especial interés a los grupos de riesgo que existan en la
empresa, como pueden ser trabajadores de distinta raza, religion, mujeres,
fundamentalmente si trabajan entre hombres y viceversa, discapacitados, personas

aparentemente débiles o especialmente eficientes.
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Ante la presencia de este problema y como un mecanismo de prevencion se debe
elaborar una estrategia a corto, medio y largo plazo para una constante mejora de la

seguridad y la salud en el trabajo.

La forma de organizar y gestionar la funcion de prevencion pasa, necesariamente
por definir una politica empresarial en este sentido. Luego de un periodo de tiempo, la
empresa puede intervenir tomando una serie de medidas encaminadas a la resolucion

positiva del conflicto.

4.3 Investigacion

Debe exigirse una investigacién y bajo ningln concepto se debe permitir a la
empresa que investigue unilateralmente, ya que dada la complejidad del problema muy
probablemente las conclusiones a las que lleguen, o bien inculpen a la victima, o
resuelvan que se trata de un conflicto puntual y/o personal en el que la organizacién no
puede intervenir ni tiene nada que ver o, en el peor de los casos, la estrategia de
hostigamiento haya partido de la propia direccion con lo cual tnicamente se remitira a
negar los hechos.

Precisamente para evitar estas situaciones deben incluirse en el régimen
disciplinario la calificacion de falta grave o muy grave, con sus correspondientes
sanciones, asi como la obligatoriedad de un procedimiento especial de apertura de
expediente de investigacion nombrando para ello como figura instructora,
preferiblemente a un miembro del comité de empresa o a un delgado o delegada de
personal en el caso de las empresas de menos de 50 trabajadores. Por lo tanto, e
independientemente de que cada una de las partes investigue individualmente y de que
los resultados de dichas investigaciones sean puestos en comun, el 6rgano que debe

dirigir la investigacion es el comité de seguridad y salud.

En las empresas con menos de 50 trabajadores que no cuenten con comité de

seguridad y salud deberan convocarse cuantas reuniones sean necesarias entre el
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delegado o delegada de prevencion y el empresario 0 sus representantes. Es
recomendable en un principio conducir la investigacion con la maxima discrecion
posible, sobre todo por respeto a la victima, ya que junto a su problema de fondo puede
aparecer otro fruto de las pesquisas necesarias para llevar a cabo la investigacion y que

agrave, en consecuencia la salud del trabajador.

En el proceso de investigacion de situaciones especialmente graves, se
practicaran cuantas pruebas sean necesarias de caracter documental y testificar con el
objeto de aclarar todas las cuestiones que resulten necesarias. Para ello debe haberse
recomendado a la persona objeto de acoso que la recogida de informacion se haga de
la forma mas ordenada y sistematica posible. Es el momento de solicitar del servicio de
prevencion un estudio en profundidad sobre el asunto, a través de la evaluacion de los

factores psicosociales de riesgo a los que esta expuesto el trabajador o trabajadora.

Independientemente de lo anterior, los representantes de los trabajadores deben
profundizar en la cuestidon a través de entrevistas personales con las victimas, asistidos
por técnicos del sindicato cuyo informe debe ser aportado a la investigacion. Hay que
indagar discretamente en su entorno, es decir entre sus compaferos, preferiblemente

de forma individual, de modo que las opiniones de unos no condicionen a otros.

Este procedimiento puede resultar muy duro para la victima por lo que es
necesario que se encuentre apoyada y arropada en todo momento por los 6rganos de
representacion de los trabajadores/as, deben resistir psicolégicamente buscando
activamente nuevos apoyos dentro de la empresa y no haciendo todo lo posible para

que esta nueva situacion no repercuta negativamente en su vida extralaboral.

4.4 Valoracion y resultados

En ninguno de los diferentes estudios realizados por expertos, al contrario de lo

que sucede con el estudio de la aparicion y desarrollo del fendmeno en los que hay mas
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coincidencia, se aportan soluciones o formulas magistrales que impidan la aparicion o

aborten el desarrollo de estos comportamientos.

Estas conclusiones son en gran parte coherentes, en tanto en cuanto la
subjetividad en la apreciacion del mobbing por las diferentes personas, en funcién de
las peculiaridades de cada caso, de su grado de sensibilidad y de la inexistencia de un
patréon unico de comportamiento del acosador, dificultan enormemente la seleccion y

adopcion de soluciones.

Es precisamente la dificultad que entrafia la identificacion, lo que determina la
necesidad de valorar todos y cada uno de los presuntos casos de acoso que
aparezcan, para proceder posteriormente a identificar aquellos que realmente puedan
ser catalogados como mobbing. En caso de que la investigacién concluya determinando
que lo sucedido en la empresa no supone un caso de acoso, debera dilucidarse ante
qué tipo de problema nos encontramos (acoso sexual, discriminacion sindical, conflicto

puntual) para proceder posteriormente a su solucion.

Por el contrario, si del resultado de la evaluacién se desprende que lo sucedido
en la empresa es acoso, se hace necesario conocer cuanto antes la fase de desarrollo
en que se encuentra con el objetivo prioritario de valorar la necesidad de apartar al
trabajador/a del foco. En cualquier caso si algo esta claro es que el culpable del
fendbmeno no es la victima, y que su origen estd en defectos organizativos de la

empresa.

En este sentido la accion de los delegados/as de prevencion debe dirigirse a la
intervencion sindical para la correccibn de estas deficiencias, incidiendo
fundamentalmente dos grupos de factores que evidentemente deben ser propuestos,

discutidos y asumidos por la empresa. Estos grupos de factores son:
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1.

a)

b)

d)

f)

b)

Organizacionales:

Promover y permitir la participacion de los trabajadores en la organizacion del
trabajo.

Articular mecanismos justos participativos y transparentes de seleccién de

personal y de promocion profesional en la empresa.

Evitar un sistema jerarquico excesivamente amplio y complejo, y en cualquier
caso autoritario y/o paternalista.

Identificar de forma precisa las funciones de los trabajadores/as, Yy

especialmente evaluando los posibles conflictos de competencias.

Disefiar canales fluidos de comunicacion entre todos los niveles.

Incorporar al reglamento disciplinario el mobbing.

Psicosociales:

Elaborar e implementar mecanismos de motivacion que garanticen el

reconocimiento social de los trabajadores y trabajadoras.

Redisefio de tareas, especialmente aquellas especialmente monoétonas y/o
repetitivas.
Implantacién de una adecuada politica de formacion que contenga: habilidades

para el desarrollo del trabajo; habilidades sociales en comunicacion,
asertividad, empatia y técnicas de trabajo en equipo; y prevencién de riesgos

laborales, especialmente psicosociales
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La representacion legal de los trabajadores debe apoyar a la persona acosada
en los casos en que haya evidencia de que el fendmeno se esta desatando,
prestandole en todo momento el asesoramiento y la cobertura necesaria, debiendo ser
informada puntualmente del estado de las actuaciones que se estén llevando a cabo

para la solucion del problema.

Puede suceder que se produzca una discrepancia entre la opinion de la empresa
y la de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras en cuanto a la

existencia de mobbing, de modo que se haga imposible llegar a acuerdos.

En este caso no queda otra solucion que someter la solucién del problema a
instancias externas, bien sea un procedimiento de mediacién o arbitraje o directamente

al ambito administrativo o judicial.

A la hora de evaluar este problema puede valorarse su prevalencia por una o
varias de las situaciones descritas con la duracion y frecuencia especificadas. También
se pueden valorar el tipo y la magnitud de las consecuencias que estan experimentando
y la relacion de estas consecuencias con las situaciones de mobbing. Asimismo, no

debe olvidarse la evaluacion sobre el origen o causa del problema.

4.4.1 Intervencion en las fases del proceso de mobbing

Las medidas propuestas en este punto tienen su aplicacion en las fases iniciales,

medias y finales del proceso de mobbing.

Lo que hay que tratar de evitar es que se pase de la fase de conflicto, fase donde

las alteraciones van a ser menores.
En cualquiera de los casos, se insiste, es necesario disponer de un sistema que

permita conocer el caso cuanto antes, sistema basado en una correcta orientacion

politica corporativa previa cuyo cumplimiento ha dado lugar al establecimiento de unos
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sistemas de deteccion y comunicacion adecuados. Conocido el caso y una vez
evaluadas las posibilidades de mediar con éxito en el conflicto y explicando siempre al
afectado el motivo o los motivos de sus sintomas, se interviene para solucionar el
conflicto o se remite a la persona acosada de forma inmediata para su evaluacion y

tratamiento.

A partir de aqui, cabe plantearse el tratamiento siguiendo las siguientes lineas:

a) Tratamiento médico.

b) Adoptar medidas que eviten el impacto patogénico de las condiciones de

trabajo y buscar un ambiente libre de estrés.

c) Explicar al paciente el motivo del empleo de cuestionarios validados para el

diagndstico, asi como la informacion que de ellos se extrae.

d) Evitar fines no realistas como el empleo, en ciertos casos, de documentacion

clinica ante los tribunales.

e) Introducir, elementos encaminados a la autoafirmacion y la mejora del
comportamiento, si es necesario terapia de grupo o, por qué no, psicoterapia

individual si esta indicada.

De las anteriores manifestaciones se han disefiado herramientas especificas
estandarizadas como el leymann inventory of psychological terror (LIPT, 1990). Dado
que el tipo de situaciones descritas origina estrés, los instrumentos utilizados para
evaluar algunas de las consecuencias derivadas del mobbing son diversos
cuestionarios especificos destinados a evaluar sintomatologia psicosomética por
procesos estresantes.
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Los datos adecuados para un correcto diagnostico y documentacion de la

situacion, encaminados ademas, a un tratamiento correcto, son los siguientes:

a) Anamnesis sociolaboral, y recogida de datos referidos a: sexo, edad,

antigliedad en la empresa y en empresas anteriores.

b) Una evaluacién de condiciones psicosociales del trabajo y un andlisis en

profundidad del puesto de trabajo;

c) Descripcion cronolégica del curso trauméatico de los acontecimientos habidos

en los pasados afios; origen de las situaciones;

d) Valoracibn de consecuencias: estrés (tiempo, frecuencias, intensidad,
sintomatologia, etc.), calidad de vida, diagnosticos psiquiatricos o tendencias

hacia otros estados;

e) Repercusiones laborales familiares y sociales.

El resultado de la evaluacién, para que pueda conllevar un diagndstico de
mobbing ha de cumplir la definicibn de sus aspectos de frecuencia (una vez a la
semana, por lo menos). Temporalidad (mas de seis meses y que se produzca la acciéon

de acoso).

4.5Plan de prevencion

En realidad hay pocos interventores capaces de proponer medidas preventivas
concretas. Mas que hacerles intervenir como bomberos de guardia, resulta més atinado
pedirles que formen, en el interior de las empresas, a especialistas que puedan realizar
esa labor preventiva en el dia a dia y que, a continuacién, tendran que formar a otras
personas en el seno de la empresa. La apelacidén al especialista externo se reservara

para situaciones dificiles, imposibles de gestionar desde el interior. Naturalmente, la
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persona que se siente victima puede solicitar siempre que lo desee una mediacion

externa.

Las victimas no estan en condiciones de defenderse solas, de realizar las
gestiones adecuadas, ni siquiera de hablar de ello. Se precisa, pues, de un portavoz,
ajeno a la jerarquia, pero del interior de la empresa. Para cerciorarse de que la
revelacion del problema no se vuelva contra la victima y acabe agravando la situacion,
es béasico que las personas en quienes las victimas depositan sus confidencias estén
sujetas por la confidencialidad. El personal medicd social estd sujeto al secreto
profesional y, por ello, esta bien ubicado para ayudarles. Se les podria brindar la
colaboracion de personas de confianza como se ha hecho en Bélgica para la escucha

de las victimas de acoso sexual.

Las personas de confianza son voluntarios, a todos los niveles, escogidos en
funcion de su personalidad. Su funcion consiste en aportar su apoyo a todos los que lo
soliciten, informarles de los procedimientos que estan a su disposicion v,

eventualmente, acompafarles en sus gestiones.

Las medidas para prevenir y hacerse mas resistente al mobbing, segun el espafiol

Ifaki Pifiuel son las siguientes:

a) Hacer ejercicios regularmente.

b) Pedir consejo psicolégico.

c) Hablar con el médico de cabecera.

d) Vigilar la alimentacion, que debe ser sana y equilibrada.

e) No descuidar los habitos de suefio y descanso.
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f) Evitar otras fuentes de estrés ocasionadas por grandes cambios en la vida

(mudanzas, obras en casa, matrimonio).

g) Es necesario aumentar la autoestima, la autoconfianza.

h) Es fundamental asegurase el apoyo de su entorno familiar y social.

i) Hay que considerar la situacion como una oportunidad para el cambio.

4.6 Modelo de intervencion

a. Primera etapa

Informacion y sensibilizacion de todos los asalariados acerca de la realidad del
acoso moral mediante un gran conferencia debate: lanzar una campafia explicativa para
ensefar a los asalariados a advertir como se puede llegar a situaciones de acoso moral
y para informarles de sus derechos y de los recursos con los que cuentan. Sera
obligatorio colgar un anuncio en el que se resuman los derechos de las personas en el
seno de la empresa. También habra que proporcionar folletos explicativos mas
detallados a las personas que lo soliciten.

b. Segunda etapa

Formacion de especialistas en el interior: equipo meédico-social, delegados
sindicales o personas benévolas que quieren constituirse en personas de confianza.
Esa formacion que se realiza a lo largo de varias jornadas deberé ir acompafiada de un
informe pedagdgico que incluya las investigaciones realizadas hasta la fecha acerca del
acoso con el fin de incitar a los participantes a mantener, solos 0 en grupo, discusiones
o reflexiones. Hay que crear con ellos un grupo permanente de discusion, con o sin el

interventor.

El objetivo podria ser el establecimiento de células de escucha de los asalariados,

al margen de la jerarquia, sujetas a la obligacion de ser confidenciales.

74



c. Tercera etapa

Formacion de los directores de recursos humanos y de los ejecutivos para la
prevencion del acoso moral, para que lo adviertan o lo gestionen en caso de que ya
exista. Dicha formacion puede hacerse en un dia mediante una aportacion teorica, pero
también con juegos de rol, para que puedan reaccionar con conocimiento de causa Si
un colaborador se queja de estar siendo acosado. Hay que conseguir mejorar el nivel

de escucha de la empresa frente a las situaciones atipicas para ella.

Dicha formacion se ird perfeccionando a intervalos regulares mediante entrevistas
con el formador externo, quien analizara las situaciones con las que se encuentran los

responsables.

d. Cuarta etapa

Redaccibn de wuna carta social. Algunas administraciones y empresas
internacionales, influidas por las reglamentaciones americanas, se han provisto ya de
una carta relativa al acoso sexual y la discriminacion (raza, color, religion, sexo, edad,
estatus social, enfermedad). Resulta interesante que se fusionen en un mismo texto las
disposiciones relativas al acoso moral, al acoso sexual y a las diversas formas de

discriminacion. El texto se distribuiria nominalmente entre todos los empleados.

Eso le brinda a la empresa la oportunidad de recordar los valores esenciales que

la presiden y precisar cuales son las sanciones previstas para los infractores.

Para que las cosas estén claras, debe existir una definicion del acoso moral (y del

sexual y de la discriminacion).

Asi mismo, el texto debe precisar con qué personas puede contactar quien se
considere victima. Las gestiones deben ser simples, confidenciales y ofrecer varias
alternativas. Parece razonable proponer gestiones para realizar en dos tiempos: primero

las gestiones informales y confidenciales, con la ayuda del personal médico-social o de
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una persona de confianza, y luego, si el problema no se ha resuelto, gestiones mas
formales en las que se haga patrticipar a la jerarquia. Hay que aclarar, por supuesto,
gue los falsos alegatos de acoso seran severamente castigados.

En cuanto a las pequefias empresas, se puede organizar una formacion similar
con el médico de empresa y reagrupar a los asalariados de distintas empresas para

celebrar una jornada de informacion.

4.7 Propuesta de Tipificacién

Los distintos comportamientos descritos e incluidos dentro del concepto de acoso
moral o psicolégico en el trabajo, tanto por su gravedad como por su reiteracién en el
tiempo, pueden o deben, en ciertos casos, llegar a ser tipificados penalmente en la

legislacion guatemalteca.

En nuestro pais cada dia se hace mas necesaria la tipificacion del mobbing, es
decir, del fendmeno del acoso moral o psicolégico en el trabajo. En otros paises ya hay
doctrina que apuesta por enfocar el mobbing como un riesgo laboral. En paises como
Francia y Suecia ya esta tipificado el acoso psicolégico en el trabajo.

Esta propuesta va dirigida a tipificar en el ordenamiento penal guatemalteco la
figura del acoso moral o psicolégico en el trabajo como un delito ya que, segun
encuestas e investigaciones realizadas por la Organizacién Internacional del Trabajo
OIT, 13 millones de trabajadores de diversos paises (Finlandia, Reino Unido, Espafia,

Italia, Portugal, Bélgica, Suecia y Paises Bajos) ha vivido este fendmeno.
El acoso moral o psicolégico en el trabajo aumenta cada dia y amenaza con

extenderse con tal magnitud que tiende a convertirse en un flagelo peligroso para

nuestra sociedad.
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4.7.1 Proyecto de Ley para la protecciéon de los trabajadores en contra del acoso
laboral

Articulo 1°. Objeto de laley y bienes protegidos por ella.

La presente 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 presente ley: el trabajo en condiciones
dignas vy 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.

Paragrafo: la presente Ley no se aplicara en el ambito de las relaciones civiles y/o
comerciales derivadas de los contratos de prestacion de servicios en los cuales no se
presenta una relacion de jerarquia o subordinacion. Tampoco se aplica a la

contratacion administrativa.

Articulo 2°. Definiciéon y modalidades de acoso laboral.

Para efectos de la presente Ley se entendera por acoso laboral toda conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo
0 un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar

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

En el contexto del inciso primero de este articulo, el acoso laboral puede darse,

entre otras, bajo las siguientes modalidades generales:

1. 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 0
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trabajador; 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.

Entorpecimiento laboral: toda accion tendiente a obstaculizar el
cumplimiento de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio
para el trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento
laboral, entre otras, la privacion, ocultacion o inutilizaciéon de los insumos,
documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de

informacion, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electrénicos.
Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador.
Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la
integridad y la seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacion de

funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y

seguridad para el trabajador.
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Articulo 3°. Conductas atenuantes.

Son conductas atenuantes del acoso laboral:

a) Haber observado buena conducta anterior.

b) Obrar en estado de emocién o pasién excusable, o temor intenso, o0 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,

compaiiero o subalterno.

h) Cualquier circunstancia de analoga significacion a las anteriores.

Paragrafo. el estado de emocion o pasion excusable, no se tendra en cuenta en

el caso de violencia contra la libertad sexual.

Articulo 4°. Circunstancias agravantes.

Son circunstancias agravantes:

a) Reiteracion de la conducta;
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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 bioldégico 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.

Articulo 5°. Graduacion.
Lo dispuesto en los dos articulos anteriores, se aplicarda sin perjuicio de lo

dispuesto en el codigo disciplinario Unico, para la graduacion de las faltas.

Articulo 6°. Sujetos y @mbito de aplicacion de la ley.

Pueden ser sujetos activos o autores del acoso laboral:
a) La persona natural que se desempefie como gerente, jefe, director, supervisor

o cualquier otra posicién de direccidbn y mando en una empresa u organizacion

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

d)

e)

f)

9)

h)

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 0 amonestaciones que

se profieran por los inspectores de trabajo en los términos de la presente ley.

Paragrafo: las situaciones de acoso laboral que se corrigen y sancionan en la

presente ley son so6lo aquellas que ocurren en un ambito de relaciones de dependencia

0 subordinacion de caracter laboral.

Articulo 7°. Conductas que constituyen acoso laboral.

Se presumird que hay acoso laboral si se acredita la ocurrencia repetida y publica

a)

de cualquiera de las siguientes conductas:

Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias.
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b)

d)

f)

9)

h)

J)

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

la preferencia politica o el estatus social.

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional

expresados en presencia de los comparieros de trabajo.

Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los

compairieros de trabajo.

Las mdultiples 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 comparieros 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 ningdn 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
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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 vy prerrogativas laborales y la imposicién
de deberes laborales.

l) La negativa a suministrar materiales e informacidbn 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 anénimos, llamadas telefonicas 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.

Excepcionalmente un solo acto hostil bastara para acreditar el acoso laboral. La
autoridad competente apreciara tal circunstancia, segun la gravedad de la conducta
denunciada y su capacidad de ofender por si sola la dignidad humana, la vida e

integridad fisica, la libertad sexual y demas derechos fundamentales.

Cuando las conductas descritas en este articulo tengan ocurrencias en privado,

deberan ser demostradas por los medios de prueba reconocidos en la ley procesal civil.
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Articulo 8°. Conductas que no constituyen acoso laboral.

No constituyen acoso laboral bajo ninguna de sus modalidades:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Las exigencias y oOrdenes, necesarias para mantener la disciplina en los
cuerpos que 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 formulacibn de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad

empresarial e institucional.

La formulaciéon 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.
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 Cadigo de Trabajo o en la legislacion sobre la funcidn 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.
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i) La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que

trata la legislacion disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

Paragrafo: las exigencias técnicas, los requerimientos de eficiencia y las
peticiones de colaboracion a que se refiere este Articulo deberan ser justificados,

fundados en criterios objetivos y no discriminatorios.

Articulo 9°. Medidas preventivas y correctivas del acoso laboral.

1. 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. Los comités de empresa de caracter bipartito,
donde existan, podran asumir funciones relacionados con acoso laboral en los

reglamentos de trabajo.

2. La victima del acoso laboral podra poner en conocimiento del inspector de
trabajo con competencia en el lugar de los hechos, la ocurrencia de una
situacion continuada y ostensible de acoso laboral. La denuncia debera
dirigirse por escrito en que se detallen los hechos denunciados y al que se
anexa prueba de los mismos. La autoridad que reciba la denuncia en tales
términos conminara preventivamente al empleador para que ponga en marcha
los procedimientos confidenciales referidos en el numeral 1 de este Articulo y
programe actividades pedagogicas o terapias grupales de mejoramiento de las
relaciones entre quienes comparten una relacion laboral dentro de una

empresa. Para adoptar esta medida se escuchara a la parte denunciada.

3. Quien se considere victima de una conducta de acoso laboral bajo alguna de
las modalidades descritas en el Articulo 2 de la presente ley podré solicitar la
intervencion de una institucion de conciliacion autorizada legalmente a fin de

gue amigablemente se supere la situacion de acoso laboral.
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Paragrafo 1°: los empleadores deberan adaptar el reglamento de trabajo a los
requerimientos de la presente ley, dentro de los tres meses siguientes a su
promulgacién, y su incumplimiento sera sancionado administrativamente por el Cédigo
de Trabajo. El empleador debera abrir un escenario para escuchar las opiniones de los
trabajadores en la adaptacion de que trata este paragrafo, sin que tales opiniones sean

obligatorias y sin que eliminen el poder de subordinacion laboral.

Paragrafo 2°: la omision en la adopcién de medidas preventivas y correctivas de
la situacion de acoso laboral por parte del empleador o jefes superiores de la

administracion, se entendera como tolerancia de la misma.

Paragrafo 3°: la denuncia a que se refiere el numeral 2 de este articulo podra
acompafiarse 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.

Articulo 10. Tratamiento sancionatorio al acoso laboral.

El acoso laboral, cuando estuviere debidamente acreditado, se sancionara 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 Codigo de Trabajo. En tal caso procede la indemnizacion en los términos

regulados en el citado Coédigo.

3. Con sancién 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
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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 atencidn 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 presunciéon de justa causa de terminaciéon del contrato de trabajo por
parte del trabajador, particular y exoneracion del pago de preaviso en caso de

renuncia o retiro del trabajo.

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

compafiero de trabajo o un subalterno.

Paragrafo 1: los dineros provenientes 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 jurisdiccidon coactiva con la debida actualizacion de valor.

Paragrafo 2: 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 11. 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:
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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 peticién o
gueja, 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 so6lo podra ser
ejercida por dicho érgano de control mientras se decida la accion laboral en la
gue se discuta tal situacién. Esta garantia no operara cuando el denunciado

sea un funcionario de la rama judicial.

Articulo 12. Competencia.
Corresponde a los jueces de trabajo con jurisdiccion en el lugar de los hechos
adoptar las medidas sancionatorias que regula el Articulo 10 de la presente ley, cuando

las victimas del acoso sean trabajadores o empleados particulares.

Articulo 13. Procedimiento sancionatorio.
Para la imposicion de las sanciones de que trata la presente ley se seguira el

siguiente procedimiento:

a) Cuando la competencia para la sancion correspondiere al ministerio publico se

aplicara el procedimiento previsto en el Caodigo Procesal Penal.

b) 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
presentaciéon de la solicitud o queja. De la iniciacion del procedimiento se
notificar4 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
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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 procedera el recurso de apelacion, que se decidira en los treinta (30)

dias siguientes a su interposicion.

Articulo 14. Temeridad de la queja de acoso laboral.

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 sancién de multa entre medio y tres salarios minimos legales mensuales,
los cuales se descontaran sucesivamente de la remuneracion que el quejoso devengue,
durante los seis (6) meses siguientes a su imposicion. Igual sancion 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 destinaran a la entidad publica a que

pertenece la autoridad que la impuso.

Articulo 15. Llamamiento en garantia.

En los procesos relativos a nulidad y restablecimiento del derecho en los cuales se
discutan vicios de legalidad de falsa motivaciobn o desviacion de poder, basados en
hechos que pudieran ser constitutivos de acoso laboral, la parte demandada podra, en

el término de fijacion en lista, llamar en garantia al autor de la conducta de acoso.

Articulo 16. Suspension de la evaluacion y calificacion del desempefio laboral.

Previo dictamen de la inspeccién de trabajo evaluara la situacion de la empresa.

Articulo 17. Agotamiento de la fase administrativa.
Cuando la fase administrativa haya sido agotada, se certificard lo conducente al
Ministerio Publico, para que se persiga a la entidad infractora por el delito de acoso

laboral, segun lo contemplado en el Codigo Penal.
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Articulo 18. 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 19. 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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1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

El trabajo es un derecho y actualmente existe un alto indice de desempleo
debido a la falta de fuentes de trabajo y si a esto le sumamos la discriminacion
racial y de acoso moral o psicologico que también viven los trabajadores de
nuestro pais, nos encontramos con muchos guatemaltecos carentes de ese

derecho.

En el ordenamiento juridico de nuestro pais, no existe una regulacion
especifica sobre el acoso moral o psicolégico en el trabajo, por lo tanto los
patronos, jefes de areas o departamentos, a sabiendas que no se les puede
seguir un proceso legal, abusan de sus cargos y ello conlleva a que los
trabajadores se alejen de sus centros de trabajo, en algunos casos sin

reclamar las prestaciones a las cuales tienen derecho.

En la actualidad se evidencia que tanto en la iniciativa privada como en las
esferas de la administracion publica en general, no cuentan con politicas

internas que regulen y sancionen el acoso moral o psicoldgico.

De la investigacion efectuada, se determind que las victimas de acoso moral o
psicologico en el trabajo, no denuncian a sus acosadores, por temor a
enfrentar a la opinién publica, al escandalo, al riesgo de perder sus empleos

por represalias en contra de su persona, por lo que prefieren guardar silencio.

El acoso moral o psicoloégico en el trabajo se torna un riesgo laboral
psicosocial, ya que los cuadros clinicos de las enfermedades padecidas por los
trabajadores/as devienen como consecuencia del trabajo en un entorno

laboral, hostil e incobmodo.

91



92



1)

2)

3)

4)

5)

RECOMENDACIONES

Que independientemente de las esferas legislativas necesarias, conviene que
las empresas en funcién del sector de actividad al que pertenezcan, elaboren
estrategias propias de lucha contra el acoso moral o psicoldgico en el trabajo,

adaptadas a su propia realidad con relacién a las personas que la forman.

Que los sindicatos en prevencion del acoso moral o psicologico estudien la
inclusion en los convenios y pactos colectivos de condiciones de trabajo, las
clausulas pertinentes para lograr un entorno laboral libre de comportamientos
indeseados, asi como toda represalia contra el denunciante o la persona que

desee atestiguar o atestigiie en caso de denuncia.

Cuando los trabajadores/as efectien denuncias relacionadas con el acoso
moral o psicolégico, los patronos o encargados de recursos humanos,
resuelvan con ética, discrecion, prontitud y confidencialidad, las denuncias

planteadas y a la vez brindarle proteccion a las personas acosadas.

El acoso moral o psicologico en el trabajo, se manifiesta con frecuencia y
constituye un problema, donde el lugar de trabajo representa el Gltimo campo
de batalla en la que una persona puede matar a otra sin ningun riesgo de llegar
a ser procesada ante un tribunal, razén por la cual se considera necesario que
el Congreso de la Republica de Guatemala, tipifique el delito de acoso moral o
psicolégico, en nuestro ordenamiento penal, en el cual se establezcan

sanciones pecuniarias y privativas de libertad para los infractores.

La Procuraduria de los Derechos Humanos, debe plantear mecanismos para
concientizar a los diputados del Congreso de la Republica de Guatemala, para
que el acoso moral o psicologico en el trabajo, sea regulado como delito en el
Cddigo Penal, lo cual erradicaria el azote que tanto dafio le hace hoy en dia a

la clase trabajadora de nuestro pais.
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