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Resumen

En este articulo se pretende realizar una aproximacion tedrica al concepto de
acoso psicolégico en el lugar de trabajo, fenémeno de etiologia multicausal
y de naturaleza claramente interpersonal, que hace referencia a continuados
comportamientos negativos en el contexto laboral que son dirigidos contra
uno o varios trabajadores por parte de sus superiores u otros companeros.
El mobbing es un problema psicosocial significativo, tanto por sus elevados
porcentajes de prevalencia como por el dano que es capaz de originar en
los trabajadores acosados. Por ello, es importante que el profesional de
la psicologia sea capaz de realizar una correcta valoracién de estos casos.
Asimismo, se describe el contexto legal existente en Venezuela para abordar
este riesgo psicosocial laboral.
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Abstract

The purpose of this article is to develop a theoretical approach to the concept
of psychological harassment in the workplace, a phenomenon of multicausal
etiology with a clearly interpersonal nature that refers to continue negative
behaviors in the work related context against one or several workers by
their authorities or other workmates. Mobbing is a significant psychosocial
problem due to its high percentage of prevalence as well as the damage that
it can cause on the harassed workers. For this reason the psychologist must
be able to do a correct assessment of the cases. Likewise, the legal context in
Venezuela is described to approach this psychosocial risk.
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El acoso psicolégico en el lugar de trabaijo...

INTRODUCCION

En los dltimos tiempos, el acoso psicolégico en el lugar de trabajo,
fenémeno también conocido con el anglicismo de mobbing, ha supuesto
una temdtica de gran interés social (Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper, 2011;
Milczarek, 2010), situacién légica si tenemos en cuenta que el acoso laboral
es uno de los principales estresores a los que puede enfrentarse una persona
durante su vida profesional (Moreno-Jiménez y Rodriguez-Mufioz, 20006).
De hecho, los datos de prevalencia del mobbing son muy significativos, si
bien las cifras obtenidas en los distintos estudios realizados al respecto son
muy heterogéneas debido a las diversas definiciones del concepto mobbing
utilizadas, los diferentes instrumentos de medida empleados y el diverso
origen sectorial de las muestras de estudio, entre otros aspectos (Einarsen
et al,, 2011; Gonzélez-Trijueque y Grana, 2009; Zapf, Escartin, Einarsen,
Hoel y Vartia, 2011).

Por otra parte, y al margen de los estudios de prevalencia, han sido numerosas
las investigaciones desarrolladas hasta la fecha en relacién con el mobbing;
estas, principalmente, se han orientado en identificar los factores de riesgo
psicosocial que pueden estar relacionados con el acoso psicolégico laboral,
asi como en valorar los efectos en la salud del trabajador acosado. Existe
consenso a la hora de considerar el mobbing como un fenémeno de origen
multicausal en el que intervienen muchas variables (p. ¢j., organizacién del
trabajo, gestién de conflictos, estilo de liderazgo, clima laboral, personalidad
de los trabajadores, etc.), (Einarsen y Hauge, 2006; Zapf, Einarsen, Hoel
y Vartia, 2003; Zapf y Einarsen, 2011); asimismo, las investigaciones
desarrolladas al respecto coinciden en destacar los negativos efectos para la
salud del trabajador acosado (p. ¢j., sintomatologfa postraumatica, ansiedad,
conductas fébicas, etc.), asi como para su esfera sociofamiliar y la propia
organizacion de trabajo (Hogh, Mikkelsen y Hansen, 2011; Rodriguez,
Escartin y Zapf, 2012).

DELIMITACION CONCEPTUAL Y ETIOLOGIA

Entendemos por m0bbing una forma de violencia psicolégica que se produce
en el contexto laboral y puede manifestarse a través de distintas conductas

tendenciosas, sistemdticas y prolongadas en el tiempo (Leymann, 1996;
Martin-Daza, Pérez-Bilbao y Lépez, 1998).
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Etimolégicamente, el término mobbing procede del verbo inglés z0 mob que
significa asaltar o acosar, aunque inicialmente este concepto se utilizé en el
drea de la etologia (Davenport, Schwartz y Elliott, 2002) y no fue utilizado
para describir el acoso laboral hasta la década de los afios ochenta del siglo
pasado (Leymann, 1996). El psic6logo alemdn, nacionalizado sueco, Heinz
Leymann, fue el primer investigador en proporcionar una definicién técnica
del concepto mobbing (Davenport et al., 2002), describiendo el mismo como
el encadenamiento a lo largo de un periodo de tiempo de intentos o acciones
hostiles consumadas, expresadas o manifestadas por una o varias personas
hacia una tercera: el objetivo, anadiendo ademds que el acoso psicolégico
laboral supone una comunicacién hostil y sin ética, que se dirige de modo
sistemdtico por uno, o varios individuos, contra otro, quien debido a esta
situacién queda en una posicién de indefension y desvalimiento, siendo
activamente mantenido en ella. Ademds, Leymann afadié que este hecho
debia ocurrir de forma frecuente (al menos una vez a la semana) y durante
un cierto periodo de tiempo (al menos seis meses de duracién), (Davenport
et al., 2002).

A partir de la definicién de Leymann han surgido muchas otras, pero todas
ellas contemplan el m0bbing como una forma de hostigamiento psicolégico
repetida y prolongada que se produce dentro del dmbito laboral (Di Martino,
Hoel y Cooper, 2003). En Espafia, por ejemplo, el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) ha definido el acoso psicolégico
laboral como la exposicién a conductas de violencia psicolégica dirigidas de
forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mds personas por
parte de otra(s) que acttan frente aquella(s) desde una posicién de poder (no
necesariamente jerdrquica), concepto al que anade que dicha exposicién se
da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para
la salud (Fidalgo et al., 2009).

Atendiendo a las diversas definiciones existentes, puede concluirse que el
mobbing es un fendémeno laboral que se caracteriza por una serie de conduc-
tas hostigadoras, agresivas, efectuadas de manera sistemdtica, reiterada y
frecuente a través de tratos vejatorios y humillantes, dirigidos a menoscabar
la integridad psicoldgica del trabajador acosado, con el propésito de lograr,
mediante su aparente voluntad, la salida de la organizacién laboral para
la que trabaja (Ferndndez y Nava, 2010). En definitiva, el mobbing puede
considerarse como una forma de estrés laboral, que tiene la particularidad
de no ocurrir exclusivamente por causas directamente relacionadas con el
trabajo, sino que tiene su origen en las relaciones interpersonales que se

Psicologia, tercera época = Revista arbitrada = Vol. 32, 1-2013



El acoso psicolégico en el lugar de trabaijo...

establecen en cualquier organizacién entre los distintos individuos que la
conforman (Pifiuel, 2001).

Por otra parte, el origen del acoso psicoldgico laboral es claramente
multicausal, tratdindose de un fenémeno demasiado complejo como para
poder explicarlo basindose en un solo elemento. Distintas investigaciones
han demostrado una importante relacién entre la existencia de una pobre
organizacion del trabajo y la aparicién de conductas de 7m0bbing (Ferndndez
y Nava, 2010; Hoel y Salin, 2003). De hecho, las conductas de acoso laboral
se ven favorecidas en organizaciones de trabajo que cuentan con factores
de riesgo como son: organizacién extremadamente pobre, estilo autoritario,
deficientes mecanismos de gestion y resolucién de conflictos, ausencia
de interés y apoyo por parte de los superiores, problemas de liderazgo,
existencia de mdltiples jerarquias, excesivas cargas de trabajo debido a
escasez de la plantilla o mala distribucién de la misma, etc. (Einarsen y
Hauge, 2006). Asimismo, aunque ciertas caracteristicas individuales pueden
estar implicadas en la posibilidad de sufrir conductas de acoso en el trabajo,
cualquier trabajador puede llegar a padecer este tipo de comportamientos
(Leymann, 1996).

TiPOLOGIA, FORMAS DE EXPRESION Y DINAMICA

Se suelen identificar dos formas principales de 720bbing: el acoso vertical (que
puede ser descendente o ascendente) y el acoso horizontal. El acoso vertical
descendente es el que se produce desde una posicién superior en la jerarquia
organizacional y normalmente estd relacionado con el ¢jercicio abusivo del
poder (Pifwel, 2001). También dentro del acoso vertical existe, aunque es
poco frecuente, el conocido como acoso vertical ascendente; se trata de
un acoso de abajo a arriba y generalmente se produce cuando se incorpora
a la organizacién un trabajador con un rango superior y sus métodos no
son aceptados por los trabajadores que se encuentran bajo su direccién, o
porque el puesto que ocupa es ansiado por alguno de ellos (Leymann, 1996).
Por otra parte, el acoso horizontal es el que se produce entre posiciones
jerdrquicas iguales o similares y suele originarse por problemas personales
(PiAuel, 2001).

Al margen de las definiciones existentes y de la tipologia descrita, el mobbing
se manifiesta a través de diversos comportamientos de hostigamiento psico-
l6gico. El proceso habitual del acoso laboral se caracteriza porque, por una
parte, el acosador pone en marcha distintas estrategias y comportamientos
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hostiles mientras que la victima adopta comportamientos de tipo reactivo
o inhibitorio, todo ello dentro del dmbito laboral, donde suelen estar
contempladas las relaciones meramente laborales y no asi las de tipo
interpersonal (Pérez-Bilbao, Nogareda, Martin-Daza y Sancho, 2001).

El mobbing puede manifestarse de formas muy distintas a través de actitudes
y comportamientos de cardcter hostigador e intimidatorio, pudiendo
producirse las conductas de acoso de manera activa (por comisién), (p. ¢j.,
gritos, insultos, intromisiones y obstaculizaciones del trabajo, humillaciones
en publico-privado, falsas acusaciones, etc.) o de manera pasiva (por
omisién), (p. ¢j., restricciones en el uso de material o equipos, prohibiciones
u obstaculizaciones en el acceso a la informacién necesaria para el
trabajo, eliminacién del apoyo necesario para el trabajador, disminucién
o eliminacién de la formacién o el adiestramiento imprescindible para el
empleado, negacién de la comunicacién, etc.), (Gonzilez-Trijueque, 2007;
Pifel, 2001). Asi, por ejemplo, Leymann (1996) distinguié cuarenta y
cinco conductas de acoso laboral agrupadas en cuatro categorias: 1) acciones
contra la reputacién o la dignidad personal del afectado (p. ¢j., intromisién
en la vida personal del trabajador), 2) acciones contra el ejercicio de su
trabajo (p. ej., sobrecarga de trabajo, trabajo innecesario o por debajo de
la calificacién profesional), 3) manipulacién de la comunicacién o de la
informacién manteniendo al acosado en una situacién de ambigiiedad de
rol (p. ¢j., no informédndole sobre distintos aspectos de su trabajo, aislando al
trabajador del resto de companeros), y 4) situaciones de inequidad mediante
el establecimiento de diferencias de trato, o mediante la distribucién no
equitativa del trabajo, o desigualdades remunerativas, etc.

Estas formas de manifestacién del mobbing se desarrollan a través de un
proceso que empieza de un modo insidioso y que paulatinamente alcanza
tal envergadura, que resulta improbable recuperar la normalidad anterior
(Einarsen et al., 2011). Se suele senalar que las fases habituales del proceso
del acoso laboral son: 1) la fase de conflicto (el origen suele hallarse en algiin
conflicto interpersonal que, lejos de ser resuelto, se cronifica), 2) la fase
de estigmatizacién (caracterizada por comportamientos agresivos y por la
manifestacién de ataques psicolégicos que ponen en marcha la dindmica de
acoso propiamente dicha), 3) la fase de intervencién desde la organizacién
laboral (lo l6gico, dada ya la magnitud del problema, es que en esta fase se
tome conciencia de la situacién que se estd viviendo y se adopte un conjunto
de medidas dirigidas a paliar y resolver los acontecimientos, sin embargo
esta fase a menudo nunca se produce), y 4) la fase de exclusién (la finalidad
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del acoso laboral es que el trabajador acosado termine abandonando la
organizacién). Obviamente, el desarrollo completo de cada una de las fases
anteriormente descritas implica que en ninguna de ellas se ha resuelto de
manera satisfactoria el problema (Pérez-Bilbao et al., 2001).

CONSECUENCIAS

Aunque los datos empiricos con relacién al mobbing son muy variados en
diversos aspectos, si existe unanimidad a la hora de considerar a este riesgo
psicosocial laboral como un importante estresor capaz de generar importantes
consecuencias negativas sobre la salud, tanto fisica como psicolégica, de los
trabajadores que lo padecen (Hogh et al., 2011). La victima de acoso laboral
no suele desarrollar una patologia desde el comienzo del mismo, sino que
es con el paso del tiempo y una vez agotados los recursos personales (que
se muestran ineficaces ante la situacién que se estd viviendo) cuando el
trabajador comienza a enfermar.

Inicialmente, las victimas de m0bbing suelen presentar confusién acerca de lo
que les estd sucediendo, comenzando progresivamente a sufrir una respuesta
de estrés que suele acompanarse de miedo y aislamiento (Hirigoyen,
1999). A medida que se mantiene la situacién de acoso, el desequilibrio
psicolégico ird en aumento, surgiendo entonces emociones negativas como
la desesperanza, la impotencia, la baja autoestima y la frustracién, asi como
las primeras somatizaciones e indicadores de ansiedad (Gonzdlez de Rivera,

2003; Hogh et al., 2011; Mikkelsen y Einarsen, 2001).

Si la situacién de acoso se prolonga o si bien este es muy intenso, con alta
probabilidad surgirdn en el afectado auténticos cuadros psicopatoldgicos
(Leymann y Gustafsson, 1996; Mikkelsen y Einarsen, 2002a). A nivel
clinico, la sintomatologia desarrollada por las victimas de mobbing
puede ser muy variada (Gonzédlez de Rivera y Rodriguez-Abuin, 2006;
Gonzdlez-Trijueque y Grana, 2013), si bien las consecuencias mds
habituales desarrolladas tienen a los sintomas de ansiedad como principal
manifestacion psicopatolégica (Einarsen y Mikkelsen, 2003; Hogh et al.,
2011; Matthiesen y Einarsen, 2004). Muchas de las victimas de acoso
presentan incialmente sintomatologia de caricter reactivo compatible con
sindromes ansioso-depresivos o trastornos adaptativos mixtos, cuadros que
pueden agravarse y terminar configurando cuadros mds graves, como son
los trastornos de ansiedad generalizada (TAG) y la sintomatologia ansiosa de
cardcter postraumdtico (Gonzdlez-Trijueque y Delgado, 2011; Matthiesen
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y Einarsen, 2004; Mikkelsen y Einarsen, 2002a). De hecho, es frecuente que
los trabajadores acosados presenten sintomatologia de tipo postraumdtico,
como es la re-experimentacién de la situacién de acoso percibida y el
desarrollo de conductas evitativas, asi como muestren otros indicadores de
interés como sintomatologia ansioso-depresiva, somatizaciones, irritabilidad,
apatia, déficit de atencidn, falta de autoestima, fobia social, problemas de
sueno, pesadillas y desconfianza hacia el entorno (Leymann y Gustafsson,

1996).

Esta sintomatologia postraumatica ha sido detectada en victimas de acoso
laboral en estudios realizados en Alemania (Zapf, Knorz y Kulla, 1996),
Austria (Niedl, 1996), Espana (Pifuel, 2001), Finlandia (Vartia, 1996),
Irlanda (O’Moore, Seigne, McGuire y Smith, 1998), Noruega (Einarsen y
Raknes, 1997) y Suecia (Leymann y Gustafsson, 1996).

Pero ademds de la sintomatologia ansiosa, las investigaciones desarrolladas
hasta la fecha han detectado otros indicadores clinicos que pueden presentar
las victimas de mobbing, entre los que destacan la sintomatologia depresiva
(Hogh et al., 2011; O’Moore et al., 1998; Pifuel, 2001), las somatizaciones
(Gonzdlez-Trijueque y Grafa, 2013; Mikkelsen y Einarsen, 2002b; Pérez-
Bilbao et al., 2001), la presencia de indicadores propios del sindrome del
quemado (burnout), (Einarsen, Matthiesen y Skogstad, 1998; Gonzélez-
Trijueque y Grafa, 2013), el uso de alcohol o psicofdrmacos a modo de
afrontamiento (Gonzdlez-Trijueque y Grana, 2010; Pérez-Bilbao etal., 2001)
y la transformacion de la personalidad con presencia de una hipervigilancia
constante, que puede manifestarse en forma de paranoidismo (Davenport
et al., 2002; Gonzdlez de Rivera y Rodriguez-Abuin, 2006; Gonzélez-
Trijueque y Grana, 2013; Matthiesen y Einarsen, 2001; O’Moore et al.,
1998). En todo caso, la excesiva duracién o magnitud de la situacién de
mobbing puede dar lugar a patologias mds graves o a agravar problemas
preexistentes (Matthiesen y Einarsen, 2001, 2004); de hecho, en casos
extremos podemos encontrar suicidios consumados en este tipo de victimas
(Davenport et al., 2002; Leymann, 1996).

Por otra parte, a nivel social es altamente probable que las victimas de
acoso laboral vean muy afectadas sus relaciones interpersonales més alld del
contexto de trabajo, llegando a mostrarse muy susceptibles e hipersensibles
a la critica, con actitudes de desconfianza y conductas de aislamiento,
evitacién, retraimiento o, por otra parte, de agresividad u hostilidad y
con otras manifestaciones de inadaptacién social, siendo comunes los

Psicologia, tercera época = Revista arbitrada = Vol. 32, 1-2013



El acoso psicolégico en el lugar de trabaijo...

sentimientos de ira y rencor, asi como los deseos de venganza contra el/los
agresor/es (Pinuel, 2001). Por ello, el entorno social del trabajador acosado
padecerd las consecuencias de tener cerca una persona apdtica, desmotivada,
amargada, sin expectativas ni ganas de trabajar, y que padecerd posiblemente
algtn tipo de trastorno psicopatoldgico, con o sin adiccién a sustancias
psicoactivas (Pifuel, 2001).

Por ultimo, tampoco se debe olvidar la afectacién negativa que genera el
mobbing en la propia organizacién de trabajo, disminuyendo la cantidad y
calidad del trabajo realizado, aumentado la accidentabilidad y el absentismo,
y perjudicando al clima social y la propia imagen de la organizacién
(Leymann, 1996; Pérez-Bilbao et al., 2001).

EVALUACION DEL MOBBING E INTERVENCION EN LA VICTIMA

En la mayoria de los supuestos de acoso laboral serd el propio trabajador
afectado quien por vez primera exponga la situacién que estd padeciendo,
por lo que se antoja fundamental realizar una adecuada evaluacién del caso y
obtener la mayor informacién posible que, en todo caso, deberd contrastarse
con otras fuentes. Evaluar correctamente el mobbing es fundamental,
tanto para prevenir el mismo como para intervenir (en la victima y en la
organizacién) en los casos donde la dindmica de acoso ya se encuentre en
marcha y exista una victima sufriendo las consecuencias.

La valoracién de los casos de mobbing debe contemplar varios aspectos
(Gonzdlez-Trijueque y Delgado, 2011); por una parte, se debe intentar
(en la medida de lo posible) objetivar el estresor descrito y valorar si en la
organizacion de trabajo se estd produciendo una situacién de acoso o bien
otro tipo de riesgo psicosocial (p. ¢j., estrés laboral, burnouz). Por otra parte
deberd determinarse el grado de afectaciéon de la victima y comprobar si
presenta sintomas clinicos y si estos configuran algin cuadro psicopatolégico
para asi facilitar el tipo de intervencién mds apropiada. Y en tercer lugar,
se deberd valorar si existe causalidad (o al menos compatibilidad) entre el
estresor descrito y la sintomatologia desarrollada por el trabajador acosado,
paralo cual serd fundamental evaluar la estructura de personalidad, el estado
anterior y la vulnerabilidad/resiliencia del sujeto acosado. Con todo ello, se
podrdn proponer e instaurar medidas correctoras, asi como intervenir en la

salud del afectado.
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Tal como se ha senalado, a la hora de evaluar un caso de acoso laboral,
en un principio, nos encontraremos Unicamente con las propias referencias
del sujeto explorado a través de las cuales intentard explicar el problema
que refiere estar percibiendo en su lugar de trabajo. Es posible que el sujeto
evaluado considere que estd sufriendo una situacién de acoso laboral y,
sin embargo, cuando comience a explicar su problemdtica nos demos
cuenta que realmente no describe una situacién de mobbing propiamente
dicha, sino que realmente haga referencia a otro tipo de riesgo psicosocial
laboral, que si bien no configure una situacién de acoso también puede
ocasionar malestar y sufrimiento a la persona que lo padece (p. ¢j. estrés
laboral, burnout), (Gonzilez-Trijueque y Delgado, 2011). Llegado a este
punto, podremos alcanzar un primer “diagndstico de sospecha” antes de
poder alcanzar un “diagndstico de certeza”, siendo para ello fundamental
realizar un diagndstico diferencial con otros riesgos psicosociales (Gonzélez-
Trijueque, 2007; Padial y De la Iglesia, 2002).

Una vez que tengamos confirmadas las sospechas de que el caso que se estd
valorando puede corresponderse a un caso de mobbing, podremos realizar
entrevistas de tipo semiestructurado que permitan precisar el acoso descrito
y sus principales caracteristicas asociadas (p. ¢j., duracién, intensidad,
nimero de acosadores, tipo de conductas percibidas), asi como desarrollar
una anamnesis laboral del trabajador evaluado con su respectivo andlisis del
puesto de trabajo (p. ¢j., funciones a realizar, horario, medios, etc.). A partir
de este momento el evaluador podrd apoyarse en distintos instrumentos
especificos de medida, los cuales serdn de utilidad para completar la
informacién obtenida durante las entrevistas mantenidas y permitirin
diferenciar supuestos de acoso laboral de otro tipo de riesgos psicosociales
(Gonzdlez-Trijueque y Delgado, 2011).

Respecto a la administracién de pruebas técnicas, parece recomendable
iniciar la valoracién psicométrica con algtin instrumento que valore aspectos
psicosociales generales de interés en el contexto laboral. Una vez realizada la
evaluacién psicométrica de cardcter mds genérico sobre riesgos psicosociales
laborales, se podrdn administrar reactivos especificos que valoren riesgos
concretos; concretamente, puede ser util aplicar algin instrumento que
valore estrés laboral (p. ¢j., JSS), el sindrome del quemado (burnouz) (p.
¢j., MBI), asi como el acoso psicolégico en el lugar de trabajo (mobbing)
propiamente dicho (p. ¢j., LIPT, NAQ); esto nos permitird explicar de
forma mds precisa un diagnéstico diferencial, no en términos clinicos,
sobre posibles riesgos psicosociales generadores de distrés. En cuanto a los
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instrumentos de medida del mobbing, podemos decir que posiblemente sea
el NAQ (Negative Acts Questionnaire) de Einarsen y Raknes (1997) el
instrumento mds utilizado en el dmbito cientifico internacional para evaluar
las diferentes formas de comportamientos negativos en el lugar de trabajo
(Nielsen, Notelaers y Einarsen, 2011).

Con todo ello, el evaluador procurard objetivar la situacién de acoso descrita
a través de otras fuentes de informacién, por lo cual resultard recomendable
contrastar la informacién vertida, en la medida de lo posible, con un
andlisis documental apropiado, asi como con otras personas que puedan
ser conocedoras de la situacién (compafieros, superiores, delegados de
prevencion, responsables de salud laboral e incluso el supuesto acosador). No
debemos obviar que al momento de realizar una valoracién técnica de un
fenémeno tan complejo y sutil como el acoso laboral, lo ideal seria realizar
un trabajo multidisciplinar por parte de distintos profesionales (p. ej.,
psicélogos, médicos del trabajo, técnicos superiores en prevencion de riesgos
laborales) y poder valorar aspectos tan variados como son el propio lugar de
trabajo y el(los) supuesto(s) acosador(es), y no tnicamente la evaluacién de
la victima del acoso (Gonzélez-Trijueque y Delgado, 2011).

Tras haber “objetivado” el estresor laboral que configura el acoso, se
procederd a evaluar los posibles dafios (lesiones recuperables o secuelas
permanentes) ocasionados en el trabajador afectado. La victima de mobbing
habitualmente percibe el acoso como una forma de estrés intenso que afecta
a su bienestar psiquico y fisico, mds aun cuando descubre que los recursos
con los que intenta hacer frente al problema no son efectivos y por tanto no
es capaz de controlar sus desajustes emocionales, lo cual termina generando
un malestar significativo que tiende a cronificarse y configurar distintos
cuadros psicopatolégicos, tal como ya se ha senalado.

Una vez valorado el estresor, identificado por el trabajador como una
situacién de acoso hacia su persona, asi como los posibles dafios psiquicos
detectados mediante la evaluacién practicada, el evaluador deberd abordar
la posible relacién de causalidad existente entre el acoso y la psicopatologia
desarrollada, aspecto fundamental, sobre todo si posteriormente se judicializa
el caso y la victima termina recurriendo a los tribunales de justicia para
reclamar una indemnizacién por los dafos ocasionados (Gonzélez-Trijueque
y Delgado, 2011; Padial y De la Iglesia, 2002). Para ello es fundamental
evaluar el estado anterior de la victima, asi como todas aquellas variables
que pudieran tener un efecto modulador entre estresor percibido y la
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psicopatologia desarrollada. Asimismo, se debe valorar si el trabajador ha
estado expuesto a unos factores de riesgo de tipo psicosocial relacionados
con las relaciones interpersonales establecidas en el lugar de trabajo y si dicha
situacién ha ocasionado unos dafos psicofisicos objetivables mediante datos
clinicos (Llaneza, 2005). Este tipo de evaluacién nos permitird en algunos
casos, la minoria, que podamos considerar una compatibilidad absoluta
entre estresor y sintomatologia cuando tnicamente se valore una causa
tinica y se aprecie una lesion o secuela en el plano psicolégico; mientras que
en la mayorfa de supuestos de este tipo, se identificardn distintos estresores
susceptibles de intervenir en la patologia detectada y que son coexistentes con
la conducta de acoso laboral, siendo por tanto esencial en estos casos valorar
la vulnerabilidad y estado anterior de la victima, asi como la concausalidad
de los distintos factores que pueden interferir en la modulacién del dafio
psicolégico detectado (Gonzdlez-Trijueque y Delgado, 2011).

Por ello, en los casos en los que se detecte en el trabajador acosado alguna
patologia mental, esta podrd ser o no compatible con la situacién de acoso.
Asi, por ejemplo, si se detecta una psicopatologia incompatible con una
situacién de mobbing (p. ej., psicosis, trastorno bipolar) no debemos excluir
la posible conducta de acoso, ya que esta podrd haberse producido y asi
agravar el estado anterior (vulnerable) de la victima (Gonzélez-Trijueque y
Delgado, 2011). En otros supuestos, el evaluador tendrd que justificar que
la conducta de acoso descrita corresponde con las definiciones técnicas del
concepto de mobbing en cuanto a caracteristicas, frecuencia y duracién, asi
como que supone al menos el principal estresor identificado y que por si
solo es suficiente y necesario para producir el dano psicolégico detectado
al momento de la exploracién (Gonzélez-Trijueque y Delgado, 2011). De
hecho, lo mds habitual serd que el evaluador pueda acreditar en la victima
valorada sintomatologia compatible con la situacion de acoso (p. ¢j. trastorno
adaprativo) pero que también dichas alteraciones puedan ser explicadas, al
menos en parte, por otros estresores (p. ¢j., problemas personales, familiares).

Ante esta situacion, el psicSlogo deberd descartar que el trastorno sea
anterior al acoso, en cuyo caso, evidentemente no puede derivar de ello, pero
si influir en su agravamiento; de este modo, el evaluador deberd descartar
otras hipotéticas o causas y contemplar tres posibles supuestos: 1) el acoso
es el Gnico estresor identificado y es suficiente y necesario para producir el
trastorno (el psicélogo hablaria de compatibilidad absoluta y estableceria
el acoso como causa tnica de la lesidn o secuela psiquica detectada), 2)
existen otros estresores identificados y susceptibles de generar el mismo
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trastorno, que son coexistentes con el acoso (el psiclogo deberia valorar
la concausalidad), y 3) existen causas previas orgdnicas o ambientales
susceptibles de generar el trastorno detectado (el psicélogo deberia valorar

la vulnerabilidad y estado anterior de la victima), (Gonzélez-Trijueque y
Delgado, 2011).

Sin embargo, y pese al potencial victimizante del acoso laboral, no debemos
olvidar que la ausencia de psicopatologia en el trabajador afectado no
descarta la posibilidad de que este esté sufriendo una situacién auténtica
de mobbing, ya que en ocasiones hay afectados que cuentan con una alta
resiliencia y una capacidad de afrontamiento tan importante que puede
mitigar los efectos negativos del acoso, al menos durante las primeras fases
y por mds tiempo que en una persona que no cuente con dichos recursos
(Gonzdlez-Trijueque y Delgado, 2011). No obstante, debemos recordar
que el mobbing no genera las mismas consecuencias ni provoca las mismas
reacciones en todas las personas que lo sufren, ya que las diferencias entre
habilidades sociales, capacidades, estrategias de afrontamiento, apoyo social
y recursos personales que tenga el trabajador para afrontar la situacién de
acoso pueden resultar determinantes en el desarrollo o no de una posterior
psicopatologia (Gonzilez-Trijueque y Delgado, 2011).

A partir de realizar una valoracién exhaustiva como la descrita, se podrdn
poner en marcha sistemas de gestién y resolucién de conflictos para intentar
solucionar la situacién detectada, o al menos proponer medidas correctoras.
Actuando asi se podrd prevenir con mayor eficacia y eficiencia posibles
situaciones de acoso laboral futuras, instaurando en la organizacién unas
evaluaciones periddicas de riesgos psicosociales de cardcter preventivo.

Ademds, se deberd procurar la recuperacién total de la victima, quienes en
los dltimos afos se ha convertido en un supuesto habitual en la prictica
psicoterapéutica (Schwickerath y Zapf, 2011), habiéndose propuesto
distintos modos de intervenir clinicamente con las victimas de mobbing

(Gonzdlez de Rivera, 2003; Hirigoyen, 1999, 2001; Tehrani, 2003, 2011).

A la hora de intervenir con las victimas de mobbing, resulta esencial que
estas identifiquen la situacién de acoso y comprendan lo que estdn sufriendo
(Gonzdlez de Rivera, 2003; Hirigoyen, 1999), que se desembaracen de la
culpabilidad (Hirigoyen, 1999; Pifiuel, 2003), que aprendan modos de
actuar ante el estresor (Gonzdlez de Rivera, 2003) y que ganen seguridad
en si mismas (Tehrani, 2011), siendo el objetivo general lograr la mejor
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adaptacién posible y minimizar los posibles dafos (Gonzélez de Rivera,
2003; Tehrani, 2011). Lo que debe tener claro la victima de mobbing es que
siempre es posible encontrar una solucién y que no todas las situaciones
de acoso laboral terminan generando secuelas en el plano psiquico del
trabajador (Pinuel, 2003), si bien existe un importante riesgo de dafar la
salud mental del mismo (Hirigoyen, 2001) y desde luego se trata de un
fenémeno que de un modo u otro siempre afecta al bienestar y la calidad de
vida del trabajador que lo padece (Tehrani, 2011).

Por dltimo, se debe destacar que dentro de los abordajes psicoterapéuticos
que han mostrado su eficacia a la hora de intervenir con las victimas de
mobbing, han destacado los de tipo cognitivo conductual (Schwickerath y
Zapf, 2011), asi como el counselling, en aquellos casos donde la psicopatologia
no resulte incapacitante para el trabajador (Tehrani, 2003, 2011). Asi, por
ejemplo, en Alemania, Schwickerath y Zapf (2011) proponen un tipo de
intervencién cognitivo-conductual con trabajadores acosados que contempla
el distanciamiento del problema, la comprensién del mismo, la toma de
decisiones y la disposicién para actuar, destacando la utilidad del andlisis
funcional como técnica de evaluacién.

MARCO LEGAL EN VENEZUELA

Los principales problemas a la hora de definir juridicamente el acoso
psicolégico en el lugar de trabajo y de este modo regular su tratamiento
juridico, han sido los siguientes: 1) un problema de tipificacién normativa
del comportamiento o delimitacién de la conducta juridicamente relevante
(definicién del supuesto de hecho o dmbito material de aplicacién de las
normas); 2) un problema de fundamentacién juridica (delimitacién del
derecho fundamental vulnerado de forma especifica por el comportamiento
del acosador u hostigador, ya sea empresario o cualquier otra persona de la
linea jerdrquica); y 3) un problema de seleccién de la técnica reguladora mds
adecuada para una tutela efectiva y eficaz del derecho lesionado y fijacién
de las consecuencias juridicas o sanciones derivadas del comportamiento
ilicito llevado a cabo (Gimeno, 2005). Por ello, en realidad, la funcién
de los tribunales en este campo consiste bdsicamente en: 1) delimitar qué
situacién puede calificarse como acoso y cudles otras no pueden merecer tal
tratamiento, por tratarse de meras irregularidades en el ejercicio del poder
de direccién por el empresario, o situaciones de abusos empresariales con
sistematicidad o reiteracion ni intencién de dafiar la dignidad del trabajador;
y 2) establecer qué soluciones juridicas caben desde el derecho, encontrandose
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la frontera entre el ¢jercicio, abusivo o no, del poder de direccién y el acoso
hacia un trabajador, en el punto en que, abusando del principio de jerarquia
o direccién, el empresario convierte el ius variandi en una especie de iter
criminis para decidir sobre los derechos de la personalidad (Gimeno, 2005;
Rivas, 2005).

En cuanto al marco legal venezolano, se debe senalar que, a diferencia de la
legislacion de otros paises, en Venezuela no existe una ley especifica dirigida
a abordar el acoso psicolégico laboral (Ferndndez y Nava, 2010), lo cual no
es sinénimo de que no exista un marco legal que ampare de forma indirecta
a estas victimas; de hecho, la proteccién con la que cuenta el trabajador frente
al mobbing, de acuerdo con el ordenamiento juridico venezolano, se puede
realizar a partir de distintos textos legales, como son la Constitucién de la
Reptblica Bolivariana de Venezuela (CRBV), la Ley Orgénica del Trabajo
(LOT), la Ley Orgénica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT), la Ley Orgdnica Procesal del Trabajo (LOPTRA)
y el Reglamento de la Ley Orgdnica del Trabajo (RLOT), (Ferndndez y
Nava, 2010). Mds concretamente, la victima de m0bbing encuentra amparo
juridico en los siguientes derechos (Ferndndez y Nava, 2010):

1) El respeto a la vida y la salud de toda persona (Arts. 43 y 83 CRBV).

2) La garantia de la defensa y el desarrollo de la persona y el respeto a su

dignidad (Art. 3 CRBV; Art. 2 LOT; Are. 15 RLOT).

3) El derecho al libre desarrollo de la personalidad del individuo, sin
limitacién alguna, salvo lo establecido en la ley, de manera que toda persona
tiene el derecho a desarrollar plenamente su forma de ser, sus cualidades
o caracteristicas que lo distinguen de otros sin restriccién alguna, solo el

respeto hacia el derecho de los demds y el orden publico y social (Art. 20
CRBV).

4) El respeto por la integridad fisica, psiquica y moral de toda persona, y
entre ellos, por supuesto, los trabajadores, y prohibe ademds todo tipo de
discriminacién, y sefiala la igualdad que debe existir entre las personas (Art.

46 CRBV).

5) El derecho de todo individuo a expresar sus ideas, pensamientos y opinién

(Art. 57 CRBV).
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6) El cardcter irrenunciable, indivisible e interdependiente de los derechos
constitucionales, ademds del principio de no discriminacién y progresividad.
Es decir, no debe existir ningtn tipo de distincién para el goce y ejercicio de
los derechos y deberes consagrados en la legislacién venezolana, por lo tanto,
estos son inherentes al individuo y no podran cederse (Art. 19 CRBV; Arts.
3y26 LOT; Art. 5 LOPTRA; Convenio Internacional sobre la Eliminacién
de todas las Formas de Discriminacién).

7) El derecho que tiene toda persona a la proteccién de su honor, mantener su
buen nombre y reputacién, asi como también a la privacidad, la intimidad,
posesiones y creencias de una persona siempre que estas no vayan en

menoscabo de otro (Art. 60 CRBV).

8) El trabajo como un hecho social que crea las condiciones necesarias que
permiten al individuo ejercer su derecho y el deber de realizar un trabajo, a
fin de lograr la satisfaccién de sus necesidades (Arts. 87 y 89 CRBV).

9) El derecho de todo trabajador a trabajar en un ambiente de armonia,
equilibrio y seguridad al momento de desempefiar su tarea (Art. 185 LOT).

10) La obligacién que tiene el patrono de adoptar las medidas pertinentes
a los fines de garantizar la salud fisica y mental del trabajador, respetando

en todo momento su dignidad como ser humano, ademds del deber de
informarle los riesgos existentes (Arts. 236 y 237 LOT; Art. 15 RLOT).

Tal como puede apreciarse, los derechos sefialados son regulados de
manera amplia, y el mecanismo legal para restablecerlos cuando han sido
vulnerados es el amparo constitucional, recurso que para algunos autores
es insuficiente a la hora de abordar el mobbing, debido a que por esta via
Gnicamente se restituye el derecho infringido (p. ¢j., dignidad, honor,
etc.), pero no se sanciona el 70bbing de ninguna forma, ni como conducta
indebida, adoptada por el empleador o compafero de trabajo segtin el caso,
ni tampoco se reconoce como mecanismo de despido indirecto (Ferndndez

y Nava, 2010).

En lo que a la doctrina de casacién se refiere, son muy pocas las sentencias
relacionadas con el acoso psicolégico en el trabajo en Venezuela (Ferndndez
y Nava, 2010). Pueden mencionarse tres decisiones de la Sala de Casacién
Social del Tribunal Supremo de Justicia, todas ellas demandas por dano
moral producto de malos tratos hacia trabajadores (sentencia n® 720 de 30
de junio de 2004; sentencia n® 731 de 13 de julio de 2004; sentencia n° 865
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de 23 de julio de 2004). Por otra parte, desde la perspectiva judicial también
debe destacarse que el mds alto tribunal de Venezuela, la Sala Constitucional
del Tribunal Supremo, tnicamente se ha pronunciado en relacién con el
concepto de mobbing en un Gnico caso (sentencia n° 674 de 5 de mayo de
2009), (Carballo, 2012). Asimismo, existen distintas decisiones emitidas por
los tribunales superiores con competencia en la materia, a través de las cuales
se ha planteado de manera reiterada que el mecanismo juridico legal para
conocer las presuntas acciones de hostigamiento que configuran el mobbing,
y que por lo tanto son violatorias de derechos consagrados en la carta
magna, es el amparo constitucional (Ferndndez y Nava, 2010). Podemos
decir que el amparo constitucional se establece como mecanismo que se
limita a restablecer el derecho infringido y, en consecuencia, a hacer cesar la
violacién de este y, por ende, demostrar el mobbing del cual ha sido victima
el trabajador. De hecho, teniendo en consideracion las decisiones emitidas
por los tribunales competentes en la materia en sus diversas instancias, se
concluye que a falta de un procedimiento especifico, el mecanismo idéneo
para contrarrestar las acciones hostiles, frecuentes y prolongadas en el
tiempo denominadas mobbing es el amparo constitucional (Ferndndez y
Nava, 2010).

Asimismo, diversos autores consideran que las normas contenidas en las
distintas leyes laborales en el ordenamiento juridico venezolano resultan
insuficientes de cara a abordar la problemdtica del acoso laboral, ya que no
regulan de forma especifica las situaciones de mobbing, sino que consideran
que cuando se producen estas situaciones de maltrato se infringe algin
derecho inherente a la persona o a sus condiciones de trabajo, tratindose de
encuadrar dicho escenario de acoso en la normativa existente (Ferndndez y
Nava, 2010). Posiblemente la norma legal que mds se aproxima a prohibir
cualquier tipo de acoso, entre ellos el mobbing (aunque no lo sehale de
forma expresa), es la contemplada en el articulo 56 de la LOPCYMAT
(Carballo, 2012), segtin la cual el patrono no podrd ni por si ni por terceros
emplear conductas ofensivas, intimidatorias, maliciosas que vayan en
perjuicio psicolégico y moral del trabajador. Igualmente, el articulo 12 del
RLOT dispone de manera explicita la prohibicién de incurrir en conductas
acosadoras con connotaciones sexuales, infiriéndose que dicha normativa
se extiende por analogfa al acoso psicolégico en el trabajo (Ferndndez y
Nava, 2010). Ademds, desde la perspectiva que concibe el mobbing como
factor de riesgo psicosocial, se sefiala que este estard sometido a las medidas
preventivas de cardcter general que consagrala LOPCYMAT y, en particular,
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a la prevista en su articulo 56.5 (Carballo, 2012). Con todo ello, resulta
obvio que en Venezuela, dentro del medio laboral, los empresarios tienen
la obligacién de ofrecer la proteccién y seguridad a todos los trabajadores
ante los distintos riesgos laborales; para ello, los servicios de prevencién
deben evaluar dichos riesgos y adoptar las medidas necesarias, al igual que
la Inspeccién de Trabajo debe velar por el establecimiento de un dmbito
laboral saludable y no hostil para los trabajadores (Castillo, 2007).

Ademads del marco legal sefialado, Venezuela ha ratificado acuerdos y pactos
internacionales en los que se reconocen derechos fundamentales inherentes
al ser humano vy, por consiguiente, aplicables a los trabajadores, tales como
el derecho a la igualdad y seguridad personal contra toda violencia, y se
reitera la prohibicién de todo tipo de discriminacidn, asi como el derecho a
ejercer su labor en un ambiente sano, garantizando su salud mental y fisica

(Ferndndez y Nava, 2010).

Por otra parte, en 2007 fue promulgada la Ley Organica sobre el Derecho
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LODMVLYV), la cual si bien
fue dictada con objeto de evitar y sancionar las situaciones de violencia en
cualquier 4mbito, especificamente contra las mujeres, impulsando cambios
en los patrones socioculturales que sostienen la desigualdad de género y
las relaciones de poder sobre las mujeres, contiene definiciones de acoso u
hostigamiento y violencia laboral que pueden servir de punto de partida a
una futura legislacién contra el mobbing (Carballo, 2012; Ferndndez y Nava,
2010).

Sin embargo, tal como se ha sefialado, aun no existe en Venezuela una
normativa especifica para proteger al trabajador frente al m0bbing, y menos
aun de un procedimiento sancionador especifico del acosador més alld del
Cédigo Penal (CP), (Ferndndez y Nava, 2010). De hecho, a nivel penal,
el sistema de responsabilidades venezolano contempla medidas privativas
de libertad para las sanciones derivadas del acoso laboral en dos supuestos:
1) independientemente del género de la victima, siempre que se produjere
una lesién a la salud de esta por culpa del agente, resultard procedente la
aplicacion de las normas sobre lesiones contenidas en los articulos 413 al 420
del CP; y 2) si la victima fuere mujer y sin que fuere necesario que mediaren
lesiones fisicas o psiquicas, procederd la pena prevista en el articulo 40

LODMUVLY, es decir, prisién de ocho a veinte meses (Carballo, 2012).

Psicologia, tercera época = Revista arbitrada = Vol. 32, 1-2013



El acoso psicolégico en el lugar de trabaijo...

Pero al margen de la tutela constitucional y penal existente en Venezuela
en relacién con el acoso laboral, no debemos olvidar el procedimiento
administrativo existente al amparo de las victimas. Nos referimos al proceso
disefiado por el Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad
Laborales (INPSASEL), que se realiza a través de las Direcciones Estatales
de Salud de los Trabajadores (DIRESAT), cuya finalidad es determinar si un
trabajador es victima de acoso laboral, asi como certificar si presenta alguna
patologia (enfermedad ocupacional) asociada al mismo (Ferndndez y Nava,
2010). Dicho procedimiento consta de distintas etapas: 1) formulacién de
la denuncia, 2) entrevista psicoldgica, 3) apertura de historia, 4) visita al
centro de trabajo, 5) certificacién de enfermedad de origen ocupacional y
determinacién de grado de discapacidad del trabajador. En este sentido,
es importante sefialar que en Venezuela el mobbing se califica como
enfermedad ocupacional por el INPSASEL, si bien lo que se certifica
no es la presencia del acoso laboral como tal, sino sus consecuencias en
el trabajador afectado, es decir, la patologia que presenta o desarrolla la
victima (p. ¢j., sindrome depresivo, trastorno de ansiedad, trastorno de
estrés postraumdtico, etc.), (Ferndndez y Nava, 2010). Una vez certificadas
las consecuencias del mobbing como enfermedad ocupacional, el trabajador
tiene derecho a recibir asistencia médica integral e indemnizaciones diarias
por incapacidad temporal, equivalentes a 2/3 del salario promedio diario,
a partir del cuarto dia de incapacidad y hasta por cincuenta y dos semanas
consecutivas, susceptibles de prérroga (Arts. 9 y 10 de la Ley del Seguro
Social), abonadas por el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS)
por mensualidades vencidas, siempre que viva en una zona de Régimen
General (Castillo, 2007). Ademds, la LOPCYMAT establece un conjunto
de indemnizaciones que deben ser otorgadas en caso de discapacidad
temporal, producto de accidente de trabajo y enfermedades ocupacionales,
en el marco del Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, definiéndose la discapacidad temporal en el articulo 79 como la
contingencia que impide al trabajador trabajar por un tiempo determinado
debido a un accidente de trabajo o enfermedad ocupacional, y acarrea las
siguientes consecuencias: 1) suspensién de la relacién de trabajo conforme
a lo dispuesto en la LOT (Art. 94); 2) prestacién econdmica a favor del
trabajador equivalente al 100% del total de salario de referencia de cotizacién
por el niimero de dias que dure la discapacidad; 3) indemnizaciones diarias
por discapacidad temporal, canceladas a partir del cuarto dia de ausencia
del trabajador hasta su rehabilitacién, readaptacion, curacién o hasta que
se declare la discapacidad permanente; 4) el empleador deberd cancelar los
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tres primeros dias continuos de la discapacidad temporal, sobre la base del
100% del salario del trabajador con todos sus beneficios econdmicos; y 5) las
indemnizaciones diarias por la discapacidad temporal hasta por doce meses
continuos, pudiendo ser prorrogadas por un periodo igual, previa evaluaciéon
del INPSASEL (Ferndndez y Nava, 2010). Otra obligacién que la citada ley
impone al empleador, una vez finalizada la discapacidad temporal, es el deber
de incorporar o reingresar al trabajador que haya recuperado su capacidad
de trabajar en el cargo que desempefiaba con antelacién a la contingencia
ocurrida (Art. 100). Sin embargo, siguiendo a Ferndndez y Nava (2010),
estas prestaciones actualmente no estdn siendo otorgadas a los trabajadores
afectados por riesgos laborales, ya que el Régimen Prestacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo no estd funcionando plenamente, entre otros motivos,
porque instituciones como la Tesoreria del Sistema de Seguridad Social,
encargada de pagar las prestaciones dinerarias, todavia no ha sido creada.
Por lo tanto, las indemnizaciones que corresponden al trabajador en caso de
accidente de trabajo o enfermedad ocupacional, conforme al citado régimen,
no estdn siendo canceladas por este, sino por el IVSS, de acuerdo con lo
dispuesto en la Ley del Seguro Social.

Asimismo, y al margen de la sefalada incapacidad temporal, a un trabajador
podria corresponderle una pensién por incapacidad parcial o por invalidez,
si la discapacidad para trabajar se vuelve permanente (Arts. 20 y 13 Ley del
Seguro Social), (Ferndndez y Nava, 2010).

Ademis, independientemente de las prestaciones que puedan corresponder
al trabajador por parte del actual Seguro Social o por el Régimen
Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, conforme al articulo 129
de la LOPCYMAT, si el accidente de trabajo o enfermedad ocupacional se
produce como consecuencia de la violacién de la normativa en materia de
seguridad y salud en el trabajo por parte del empleador, este deberd pagar
al trabajador una indemnizacién en los términos establecidos en el articulo
130 de esta ley, y por dano material y moral conforme al Cédigo Civil (CC),
sin perjuicio de la sancién penal correspondiente (Ferndndez y Nava, 2010).
Por tanto, esta responsabilidad surge cuando el empleador viola la normativa
legal de seguridad, higiene y salud en el trabajo e incurre en una omisién,
o por accién cuando por imprudencia, impericia o negligencia induce a la
ocurrencia del infortunio (Castillo, 2007); es entonces cuando el empleador
quedard obligado a pagar una compensacién econémica de acuerdo con la
gravedad de la falta y el tipo de discapacidad segtin la graduacion establecida
en la propia LOPCYMAT.
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En el caso especifico del mobbing y conforme a las certificaciones emitidas
por el INPSASEL, que hasta el momento califican sus consecuencias (debido
a las patologias presentadas por la victima) como enfermedad ocupacional
con grado de discapacidad temporal, el empleador debera abonar el doble
del salario correspondiente a los dias de reposo (Art. 130); pero ademds, si el
trabajador no se encuentra debidamente inscrito en el Instituto Venezolano
de los Seguros Sociales, el patrono deberd cancelar las indemnizaciones
previstas en el régimen supletorio consagrado en la LOT (Arts. 560 al 585),
(Ferndndez y Navas, 2010). En este sentido, se debe destacar que si bien es
cierto existen otras prestaciones generadas por discapacidades (p. ¢j., total y
permanente, absoluta y permanente, parcial y permanente), hasta ahora en
Venezuela solo han sido certificadas las consecuencias del mobbing como
enfermedad ocupacional con grado de discapacidad total y temporal, razén
por la cual solo se incluye esta y no las demds (Ferndndez y Navas, 2010).

Por otra parte, y teniendo en cuenta que debido a la naturaleza misma
de la accién del amparo constitucional (descrita anteriormente), esta
no permite determinar y establecer la indemnizacién econémica que
corresponde pagar al responsable de ejecutar el mobbing o acoso moral en
el trabajo (Ferndndez y Nava, 2010). Por ello, el resarcimiento del dafio
y la indemnizacién correspondiente se promueve mediante demanda por
dafio moral fundamentada en los articulos 1.185 y 1.196 del CC venezolano
(Ferndndez y Nava, 2010).

En este sentido, la jurisprudencia ha establecido los aspectos que deben
ser analizados en las acciones por dafno moral, entre los que destacan: 1) la
importancia del dafio tanto fisico como psiquico, 2) el grado de culpabilidad
del accionado, 3) la conducta de la victima, 4) el grado de instruccién,
posicion social y econémica del reclamante, 5) la capacidad econémica
de la parte accionada, 6) el tipo de retribucién econdémica que necesita
la victima para ocupar una situacién similar a la anterior al accidente o
enfermedad, y 7) la referencia pecuniaria estimada por el juez para tasar
la indemnizacién que considera equitativa y justa para el caso concreto. En
todo caso, hay que destacar que en las sentencias de primera instancia se
reconoce la escasa regulacién legal existente en relacién con el acoso laboral,
afirmdndose que se encuentra en la actualidad en una etapa exploratoria, si
bien, se establecen de una manera clara y precisa los pardmetros que debe
tener presente el juez al momento de verificar la existencia o no de una
situacion de mobbing (p. ¢j., deben concurrir los elementos de duracién y
recurrencia de las conductas hostigadoras; se reconoce el mobbing como un
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deliberado maltrato verbal; las conductas hostigadoras atentan contra la
dignidad, integridad fisica y psicoldgica del trabajador; se tienen en cuenta
los diagnésticos psicopatolégicos mds habituales en estos supuestos, etc.),
(Ferndndez y Nava, 2010).

CONCLUSIONES

Resulta evidente que el mobbing o acoso psicolégico en el lugar de trabajo
constituye uno de los fenémenos que mayor interés ha despertado a nivel
social y laboral en los ultimos afos, principalmente por los alarmantes
datos de prevalencia que ofrecen los distintos estudios realizados (Zapf
et al., 2003, 2011), asi como por los nefastos efectos que produce no solo
para el trabajador que lo sufre, sino también a nivel social y para la propia
organizacién de trabajo, al verse afectada su productividad y su imagen.
Ademds, tampoco deben olvidarse los gastos que genera esta problemadtica al
Estado, sin olvidar la responsabilidad de este como garante de los derechos
de sus ciudadanos.

Queda claro que el mobbing es una forma de maltrato contra la que tanto
la sociedad como los poderes publicos deben manifestar su mds absoluto
rechazo, no debiendo minimizarse su importancia ni el sufrimiento de
quienes lo padecen. En este sentido, no debemos olvidar que el acoso laboral
es una forma de hostigamiento, cuyo principal objetivo es el de lograr que
la victima, muchas veces un trabajador plenamente vilido, abandone la
organizacion laboral mediante una aparente decisién voluntaria. Pero a
veces los danos producidos por el m0bbing van mds alld de lo que supone la
pérdida de un empleo, ya que la persona acosada puede terminar presentando
secuelas para toda la vida e incluso llegar al suicidio.

En cuanto al amparo legal de los trabajadores en Venezuela en relacién con
el mobbing, podemos decir que hasta la fecha los mecanismos de defensa de
los que disponen las victimas son por una parte a nivel administrativo y por
otra a nivel judicial (Ferndndez y Nava, 2010).

Respecto al nivel administrativo, existe el procedimiento disefiado por el
INPSASEL para verificar si efectivamente el trabajador estd padeciendo
una situacién de mobbing y, de ser asi, certificar sus consecuencias como
enfermedad ocupacional, lo que otorga otra posibilidad a la victima, la de
acudir a la via jurisdiccional para demandar las posibles indemnizaciones
establecidas en la LOPCYMAT, y por dafio material y moral, conforme al
Cédigo Civil, ya que dicha certificacién constituye un documento publico,
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por cuanto es emitido por un érgano adscrito al Ministerio del Poder
Popular para el Trabajo y la Seguridad Social.

Por otra parte, a nivel judicial existe el llamado amparo constitucional,
recurso que resulta insuficiente para abordar el mobbing segtin distintos
autores, debido a que a través de él dnicamente se restituye el derecho
infringido, pero no se sanciona el mobbing de ninguna forma, ni como
conducta indebida, adoptada por el empleador o companero de trabajo
penalizando a estos segtin el caso, y mucho menos es reconocido como
mecanismo de despido indirecto dentro de la relacién de trabajo.

Con todo ello, podemos decir que, ante esta situacién, partiendo de los
criterios considerados por los tribunales de justicia de Venezuela y teniendo
en cuenta la experiencia de otros paises como Argentina y Colombia, que si
han promulgado leyes especificas sobre acoso laboral, al Estado venezolano
le corresponderia elaborar un instrumento legal especifico dirigido a
prevenir el mobbing o reformar las normas existentes, a fin de incluir este
fenémeno, estableciendo el procedimiento que se debe seguir y sanciones
de tipo pecuniario y penal para los agresores u hostigadores. Todo ello
orientado a disminuir la incidencia de estos casos y paliar en la medida
de lo posible el dano generado, tanto a trabajadores como organizaciones,
antojandose fundamental que el Estado desarrolle campanas informativas
sobre el mobbing con objeto de sensibilizar a la poblacién (y a los empresarios
y administraciones publicas principalmente), explicando los terribles
efectos de este fendmeno y fomentar que estas situaciones de maltrato sean
denunciadas oportunamente por las victimas y/o sus representantes.
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