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COMO DEBE ACTUAR EL EMPLEADOR ANTE EL RECLAMO POR MOBBING O

“ACOSO LABORAL”. LA DEMANDA DEL TRABAJADOR POR MOBBING Y LA
CITACION DE LA ASEGURADORA DE RIESGOS DEL TRABAJO.

1.;,QUE ES Y QUE NO ES “MOBBING”?

El “mobbing” o acoso laboral, es la conducta observada en algunas organizaciones en la que, a través
de una persecucioén sistematica, se busca que una persona quede aniquilada siquicamente y renuncie
o se aleje de un empleo, instituciéon, empresa, grupo, etc.

El psicélogo Leyman —quien acufié el término- lo llama también “terror psicolégico” y dice que consiste
en practicas sistematicas y frecuentes contra una persona en particular con el objetivo de “arrastrarlo
a una posicién de indefensién por un tiempo prolongado, hasta lograr que el mismo se quiebre o
abandone su posicién en la organizacion”.

En todos los casos se busca aislar a la victima cortando sus vinculos con los demas y demoliendo
su reputacion, para limitar su capacidad de relacién y “aniquilarla” psicolégicamente. Se le suelen
atribuir sistematicamente, explica Leyman, errores, “despreciando o criticando su trabajo en presencia
de otros compafieros o comparandolo con otro supuestamente mejor; la critica de aspectos de la
personalidad o la vida privada de manera continua; la asignacién de funciones sin sentido o por debajo
de la calificacién del trabajador; la presion sistematica, etc.”. Muchas veces se apela al rumor anénimo,
a las versiones que se dejan circular en el lugar de trabajo, como métodos sutiles y perversos.

En la generalidad de los casos esta practica es observada en organizaciones que no pueden o no
desean recurrir al despido (organismos publicos, ONGs, o empresas que no desean incurrir en los
costos de la desvinculacién, como por ejemplo, cuando se quiere separar a delegados sindicales, o a
personas que acaban de contraer matrimonio o tener familia) y normalmente la persecucion la ejercen
los jefes respecto de algin empleado que declaran “indeseable” o que consideran “peligroso”. En otras
oportunidades la presion es resultado de que el perseguido no ha cedido o condescendido con practicas
corruptas de la organizacién' o a los requerimientos sexuales de un superior2. Pero el suscripto también
ha observado y conocido de casos de “mobbing” entre pares e incluso de subordinados respecto de
su jefe o supervisor.

Se lo ha considerado también una suerte de “crimen perfecto” porque en algunas ocasiones extremas,
la victima, desesperada y completamente quebrada, llega al suicidio.

Pero a veces se hace abuso de la figura y se reclama por “mobbing” cuando el mismo no se ha
configurado. Por eso es importante distinguir entre diversas situaciones.

REFERENCIAS:
1 POR EJEMPLO EL PAGO DE COIMAS PARA LA OBTENCION DE NEGOCIOS.
2 EN ESTE CASO DE HABLA DE “ACOSO SEXUAL”.

1/4



| \Y EVAN

FACAL, MARTIN Y ASOCIADOS NEWSLETTER # 7 / FEBRERO 2009

T: (5411) 5277-2850 | F: (5411) 4383-9419 | CERRITO 520 PIso 10° B | C1010AAL | CAPITAL FEDERAL
BUENOS AIRES ARGENTINA | ESTUDIO@FACALMARTIN.COM.AR | WWW.FACALMARTIN.COM.AR

La sola existencia de stress, aun provocado por el trabajo, no es “mobbing”. Pésimas condiciones
laborales, horarios extendidos, salarios paupérrimos y por debajo de los minimos legales, informalidad
laboral, patrones, gerentes, supervisores o capataces perseguidores o hastainhumanos, incumplimiento
generalizado de normas laborales, inclusive de salud y seguridad laboral, con todo lo criticables que
podrian ser, tampoco son casos de “mobbing”.

No todo ambiente laboral “hostil” es sinénimo de mobbing, en tanto el mobbing requiere un agresor
con unaincapacidad de considerar a los demas como seres humanos de igual aigual, cuyarelacion
con la victima esta signada por una comunicacién hostil y amoral, dirigida de manera sistematica
contra la misma, que se siente acorralada y siempre en una posicién defensiva 3V 4,

Desde el punto de vista organizacional, Leymann identificé cuatro etapas tipicas en el desarrollo del
acoso moral:

@ 1. La aparicidén de algun incidente critico. El incidente critico es el que convence al “mobber” que es
necesario “someter” o “eliminar” a la victima.

I 2. La persecucion sistematica. En la cual se la ridiculiza, “ningunea”, desacredita, se le dan mayores
tareas de las que puede absorber, se la coloca en situacion de incumplimiento, o se la relega a un
puesto inadecuado a sus calificaciones o situaciéon de revista laboral.

E 3. La intervencidén de los superiores. Cuando no estan advertidos o no comprenden en profundidad
del problema, a veces los mas altos niveles jerarquicos tienden a dar la razén al “mobber” agudizando
el sufrimiento y desesperacion de la victima.

= 4. Elabandono del trabajo. Es cuando el “mobber” logra un doble objetivo: respecto de la victima corona
su propoésito de eliminacion, respecto de los demas miembros de la organizacién reafirma su poder,
enviando un claro mensaje: “quien no se someta a mis designios sera eliminado ignominiosamente”® .

2.;,QUE DEBE HACER EL EMPLEADOR O EL MAXIMO RESPONSABLE DE LA EMPRESA CUANDO
SOSPECHA ESTAR FRENTE A UN CASO DE “MOBBING”?

B A. No negar la posibilidad e ilustrarse sobre qué es “mobbing”. El superior o el duefio de la empresa
nunca debe negar la posibilidad de que, en el seno de su organizacién, pueda existir un “mobber” o un

REFERENCIAS:

3 AHUAD, ERNESTO J. “EL PROCESO DE FORMACION DEL BOSSING/MOBBING Y SU MANIFESTACION EN EL AMBITO DE LAS RELACIONES LABO-
RALES” RDLSS 2006-6-477, LEXIs N° 0003/401077).

4 GUZMAN, FERNANDO. “ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO (MOBBING). SU CARACTERIZACION JURISPRUDENCIAL Y CONSECUENCIAS LE-
GALES”. RDLSS 2008-13-1180. LEXIS N° 0003/401853 6 0003/401848 6 0003/401846.

5 UN EJEMPLO CONCRETO DE “MOBBING” Y DE ‘“ACOSO SEXUAL”, BASADO EN UN CASO REAL DE 1984 EN LOS ESTADOS UNIDOS, SE RELATA EN
LA PELICULA NORTEAMERICANA “NORTH COUNTRY”, QUE SE ESTRENO EN LA ARGENTINA CON EL TiTULO “TIERRA FRiA”. FUE DIRIGIDA POR NIKI
CARO. FUERON PARTE DEL ELENCO CHARLIZE THERON, FRANCES MC DORMAND Y SISSY SPACEK. LA MUSICA ES DE NUESTRO COMPATRIOTA
GUSTAVO SANTAOLALLA.
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“acosador”. En consecuencia debe ser sumamente cuidadoso al momento de seleccionar las personas
que van a desempefarse en puestos de supervision, de conduccién o de gerencia. Un buen empleado
no sera, necesariamente, un buen jefe. En lo personal debera ilustrarse sobre la problematica.

B B. No lavarse las manos. Pero ademas, ante la menor sospecha o reclamo de que se esta frente a
una situacion que podria constituir un caso de “mobbing”, no debe negar el problema, ni tomar partido
por el presunto “mobber”, ni sumarse a la descalificacion de la presunta victima.

El empleador debe considerar que es una situacion potencialmente grave, requerir el asesoramiento
de conocedores del tema y adoptar medidas preventivas de proteccion a la persona que se considera
acosada hasta la dilucidacién del caso.

Siempre se debera tener presente que, aunque el acosador sea una persona fisica, en ultima instancia
la responsabilidad civil por el dafno recaera sobre la empresa.

B C. Jamas tolerar practicas de persecucion en la empresa. La persecucion es siempre una practica
deleznable. A un mal empleado no se lo persigue: si es necesario se lo sanciona o se lo despide, luego
de darsele una oportunidad de descargo.

3.“MOBBING Y LRT”

Es evidente que, si a causa de un acoso sicoldgico, un empleado sufre un dafo permanente en su
salud, tendra una posible accién para reclamar ante la Justicia.

Pero, por las caracteristicas de esta figura, en todos los casos estariamos frente a una actitud agresiva
deliberada. Tal circunstancia encuadraria con claridad dentro del articulo 1072 del Cédigo Civil que
tipifica el dolo civil como “el acto ilicito ejecutado a sabiendas y con intenciéon de danar la persona o
los derechos de otro”.

En consecuencia, el Tribunal probablemente resuelva que el actor tendra derecho a las prestaciones
de la Ley de Riesgos del Trabajo por parte de la ART, siguiendo una corriente jurisprudencial que
compartimos y a sido varias veces reiterada. Ademas deberia condenar al empleador y al “mobber” a
reparar el mayor dafo sufrido por la victima y que el Juez considere que no ha sido suficientemente
reparado por las prestaciones dinerarias previstas en la Ley 24.557. Como es un caso de dolo, ni
siquiera necesitara declarar la inconstitucionalidad del articulo 39 de la LRT.

Ahora bien, la condena a la ART deberia ser dentro de los estrictos limites de la Ley, y deberia también
condenarse al empleador y al “mobber” en exceso de los montos que debera desembolsar la ART.
Pero alli no deberia terminar todo. Si hubo condena por “mobbing” la ART tendria derecho a repetir del
empleador y del agresor todo lo pagado, conforme lo que disponen los incisos 1°y 5° del articulo 39
de la Ley 24.557.
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Algunos fallos han extendido la condena contra la ART en forma solidaria, por cuanto consideran que,
al permitir el “mobbing” o las malas condiciones laborales no ha cumplido cabalmente con sus deberes
en materia de prevencion.

A mi entender se trata de una condena abusiva. La ART no puede inmiscuirse en la vida intima de la
empresa ni hacer un control de la calidad de la gestion de los lideres de la empresa o de sus niveles
de supervisién. Aunque suene perogrullesco, por otro lado, tampoco tiene facultades para evitar las
conductas abusivas, aun en la hipétesis de haberlas detectado, ni podria denunciar al empleador si las
practica o tolera. No tiene, tampoco, facultades de direccion en la empresa y evidentemente no podria
disponer la sancion del acosador.

Pero, mas alla de ello, ya explicamos en un Newletter anterior que la condena solidaria a la ART no
resuelve el problema al empleador ya que la ART tiene accién para recuperar lo que excede la cobertura
de riesgos del trabajo.

4.PERICIAL MEDICA PSIQUIATRICA

Como explica la mas sapiente doctrina en materia de mobbing, la prueba de su existencia requiere la
realizacion de estudios, tanto del presunto mobber como de la presunta victima®.

Por eso, de presentarse algun caso, es importante que el empleador cuente con una asistencia legal
conocedora de la problematica y, ante la dificultad propia de la probanza de los hechos debatidos, los
puntos de pericia sean elaborados siguiendo recomendaciones expertas’.

5.CONCLUSION

El mobbing es una conducta reprochable que constituye un ataque directo a la dignidad de las personas
en general y de los trabajadores —de cualquier sexo y categoria- en particular. Como fenédmeno ha sido
descripto con rigurosidad por la moderna doctrina siquiatrica, por la sociologia y el derecho laboral,
entre otras disciplinas.

Es deber de todo empleador, tanto desde lo ético como desde lo meramente legal, prevenir y evitar
este tipo de conductas en su organizacién. Pero ademas, si fuere acreditado en juicio un episodio de
“mobbing”, el resultado seguramente sera extremadamente gravoso para cualquier empresa.

REFERENCIAS:

6 BARBADO, PATRICIA B. (COORDINADORA). MOBBING. ESTUDIOS MULTIDISCIPLINARIOS SOBRE EL ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO. J.A.,
ANO 2006, I1l. NUMERO ESPECIAL).

7 DAVI, HECTOR. “VALORACION MEDICO-LEGAL DEL ACOSO SEXUAL” RDLSS 2005-15-1186/87. LIVELLARA, SILVINA M. “EL MOBBING COMO
INJURIA GRAVE AL EMPLEADOR QUE HABILITA EL DESPIDO CON JUSTA CAUSA DEL ACOSADOR” EN BARBADO, PATRICIA OP. Y LOC. CITADOS).
GUSTAVO SANTAOLALLA.
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