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I ntroduccién

La globalizacién de la economia ha
impactado en la organizacién laboral
tanto en la variabilidad del contenido,
como en las condiciones y ambiente
de trabajo, en una situacion de inesta-
bilidad y precariedad. Los cambios en
el trabajo han implicado su tecnifica-
ci6n, intensificacion y flexibilizacion,
ocasionando mayores demandas, pre-
siones y exigencias sobre el trabaja-
dor, con el objetivo de alcanzar altos
niveles de productividad, que lo pue-
den exponer potencialmente a sufrir
dafios en su salud.

En este contexto es donde emergen
los nuevos riesgos psicosociales, como
el mobbing, el cual trae consecuencias
negativas -en el aspecto fisico, psiqui-
co y social- para individuos, familias,
empresas, organismos de seguridad
social y la comunidad, lo que implica
elevados costos econémicos y sociales
por el pago de incapacidades, ausen-
tismo, jubilaciones anticipadas, gastos
sanitarios, etcétera.

El mobbing ha sido una preocupacion
constante por organismos internacio-
nales como la Organizacién Internacional
del Trabajo (0IT) y la Organizacion
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RESUMEN

El moobing, uno de los emergentes riesgos psicosociales en el trabajo, es un
fenémeno de gran importancia por los efectos que ocasiona al individuo y la
sociedad, asi como por el impacto econémico y social que genera. El mobbing,
como un problema que afecta la salud y sequridad de los trabajadores, ha
sido motivo de investigacién y de regulacion legal, sobre todo en la Unién
Europea. En Latinoamérica, y en particular en México, el interés por legislar
el mobbing no ha trascendido, ya que s6lo Colombia y Brasil cuentan con
leyes especificas que lo regulan. Ante esto, existe la necesidad de realizar
estudios para conocer el tratamiento legislativo en nuestra regién, de ahi
que éste trabajo pretenda analizar en forma comparativa la normatividad
latinoamericana sobre el mobbing, a fin de contar con elementos de tipo
juridico actualizados para estar en armonia e integrados con la nueva reali-
dad laboral.
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ABSTRACT

Mobbing, one of the rising psychosocial risks in the workplace, is a
phenomenon of enormous significance due to its effects on individuals and
society, and by the economic and social consequences. Mobbing, a problem
that affect health and welfare of workers, has produced several studies and
legal regulations, mainly in the European Union. In Latin America, and parti-
cularly in Mexico, the concern to legislate on mobbing has not transcended:
only Colombia and Brazil have specific legal norms. The need to carry out
research to identify the legal treatment on mobbing in our region motivated
the present work with a comparative analysis of the legal norms in Latin
America on the subject, with the purpose of revealing the current legal
elements needed to be in concurrence with new legal norms in the labor
world.
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Mundial de la Salud (0MS), los cuales
han referido que la violencia en el tra-
bajo, bajo la forma de acoso, formara
parte del malestar de la globalizacién
en las proximas décadas, donde pre-
dominaran depresiones, angustias y
otros daiios psiquicos relacionados con
la politica de gestién en la organiza-
cién del trabajo (Gonzalez, 2002).

En Latinoamérica, en algunos pai-
ses como Colombia, Chile, Puerto Rico,
Argentina, México, entre otros, se han
realizado estudios empiricos que de-
muestran la problematica del mobbing
en algunos sectores de trabajadores.

Con relacion a la legislacion del
mobbing en el trabajo, en forma espe-
cifica, ya existe en algunos paises de
la Unién Europea como Francia, Suiza,
Bélgica, Noruega, Finlandia, Italia y
Polonia. Por su parte, Noruega, Fran-
cia y Espafia, han tipificado como de-
lito al mobbing.

En cuanto al aspecto legislativo del
mobbing en la regién latinoamericana,
hay que destacar que solo existe legis-
lacién especifica sobre el mismo en
Colombia y en Brasil, pero en algunos
paises se han creado ordenamientos
juridicos que regulan algunas disposi-
ciones generales en esta materia, como
es el caso de Argentina y Venezuela.
México, por su parte, publicé la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia, en la que in-
cluye como una modalidad a la violen-
cia docente y laboral, pero desde una
perspectiva de género.

El reconocimiento del mobbing en
la Uni6én Europea como un problema
que afecta la sequridad y salud de los
trabajadores y la importancia de regu-
larlo en la norma laboral y penal no ha
trascendido en Latinoamérica y en for-
ma particular en México. De acuerdo
con lo anterior, en este trabajo se pre-
tende analizar, en forma comparativa,
la normatividad latinoamericana sobre
el mobbing para contar con los elemen-
tos de tipo juridico actualizados para
estar en armonia e integrados con la
nueva normativa de los emergentes

riesgos psicosociales en el trabajo. Este
estudio esta estructurado en tres par-
tes: en el primero se abordaran algunas
consideraciones generales del mobbing;
en el sequndo se realizara el estudio com-
parado de la legislacién del mobbing en
Latinoamérica; y en el tercero se pre-
sentaran las reflexiones finales.

CONSIDERACIONES GENERALES
Concepto de mobbing

La palabra “mobbing” proviene del tér-
mino inglés “mob”, que traducido al
castellano seria el de una multitud
excitada que rodea o asedia a alguien
0 a algo, en forma hostil o amistosa. El
sustantivo “mob” es el gentio, el vul-
go, la plebe o “populacho”, en cambio,
el verbo “to mob” describe la accién de
ese gentio de agolparse o atestarse en
torno a algo o bien la de asediar o ata-
car en masa a alguien. El origen de la
palabra describe, por tanto, una accién
colectiva de un grupo de personas fren-
te a algo o alguien, no siempre de modo
negativo, tal y como ahora esté siendo
abordada en el a&mbito de las condicio-
nes de trabajo (Velazquez, 2005).1
Heinz Leymann, en 1980, acuii6 el
concepto de mobhing o terror psicold-
gico en el trabajo, el cual defini6é como
comunicacién hostil y sin ética, diri-
gida de manera sistematica por uno o
varios individuos, principalmente con-
tra otro, que es asi arrastrado a una
posicion de indefension y desvalimien-
to, y activamente mantenido en ella.
Estas actividades tienen lugar de ma-
nera frecuente (como criterio estadis-
tico, por lo menos una vez a la semana)
y durante largo tiempo (por lo menos
seis meses). A causa de la elevada fre-
cuencia y duracién de la conducta hos-
til, este maltrato acaba por resultar en
considerable miseria mental, psicoso-
matica y social (Gonzalez, 2002: 40).

Posteriormente, en su traduccion a las
lenguas latinas, el término “mobbing”
se denominé harcélement moral en
francés por la influencia de Marie
France Hirigoyen, y fue traducido des-
pués al castellano como acoso moral,
al portugués como assedio moral y al
catalan como assetjament moral (Ve-
lazquez, 2005).

Marie France Hirigoyen define el
acoso moral como:

una conducta abusiva (ademan, pa-
labra, comportamiento, actitud...)
que atenta por su frecuencia o siste-
matizacién, contra la dignidad o la
integridad psiquica o fisica de un tra-
bajador, poniendo en peligro su pues-
to de trabajo o degradando el ambien-
te laboral (Hirigoyen, 2004: 3).

El concepto legal del mobbing, re-
cientemente ha sido descrito por un
grupo de expertos de la Unién Euro-
pea como

un comportamiento negativo entre
comparfieros o entre superiores e in-
feriores jerarquicos, a causa del cual
el afectado/a es objeto de acoso y ata-
ques 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 (Velazquez, op. cit.: 2).

Asi mismo, se ha definido al mobbing
desde el ambito juridico como “presién
laboral tendenciosa, la presion laboral
tendente a la autoeliminacién de un
trabajador mediante su denigracién”
(Gimeno, 2005: 3).

Como se puede observar, en la ac-
tualidad existe una diversidad de defi-
niciones desde varias disciplinas, como
la psiquiatria, la psicologia y el ambi-
to judicial, las cuales son aportadas
preferentemente por autores de paises

1 El mobbing, segun los diferentes autores, ha sido llamado acoso psicolégico, mo-
ral, etc. Para efectos de este estudio se hara referencia al término mobbing, por
considerar que es mas generalizado en la actualidad.
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de la Unién Europea. Cabe destacar que
el concepto construido por Leymann
ha influido en la definicién de acoso
contemplada en la Ley Bdsica de Pre-
vencion de Riesgos de Suecia, y en la
Nota Técnica Preventiva No. 476 de Es-
pafia. Hirigoyen, por su parte, ha mar-
cado su influencia en Francia (Codigo
del Trabajo Francés) y en Brasil (leyes
sobre asedio moral).

Tipos de mobbing

En forma maés generalizada, se ha acep-

tado los tipos de mobbing atendiendo

a su clasificacion en funcion de la di-

reccion: el vertical y el horizontal, y a

su vez el vertical podra ser ascendente

o0 descendente.

1. Acoso vertical descendente es el que
es realizado del jefe al subordinado.
También se le denomina bossing.

2. Acoso vertical ascendente, va del
subordinado al jefe. Es la presiéon
ejercida por un trabajador o un gru-
po de trabajadores sobre un supe-
rior jerarquico.

3. Acoso horizontal, es el que se da
entre iguales; es decir, de compa-
fiero a companero.

Tipos de comportamientos
que configuran el mobbing

No existe una Gnica definicién de lo
que se entiende por comportamientos
de acoso, observandose diferencias se-
manticas entre autores, que en gene-
ral no son muy significativas.

Leymann cred el primer Inventory
of Psycho-Terror (LIPT), conformado por
45 comportamientos hostiles que per-
miten determinar el acoso psicoldgico
o psicoterror laboral, agrupados por Ca-
lero en cinco clasificaciones (citado por
Pando, 2006):

1. Actividades de acoso para reducir
las posibilidades de la victima de co-
municarse adecuadamente con otros,
incluido el propio acosador (once
comportamientos hostiles); 2. Acti-

vidades del acoso para que la victima
tenga la posibilidad de mantener con-
tactos sociales (cinco comportamientos
hostiles); 3. Actividades de acoso di-
rigidas para desarrollar o impedir a
la victima mantener su reputaciéon
personal o laboral (quince compor-
tamientos hostiles); 4. Actividades de
acoso dirigidas a reducir la ocupacién
de la victima y su empleabilidad me-
diante la desaprobacién profesional
(siete comportamientos hostiles) y 5.
Actividades de acoso que afectan a
la salud fisica o psiquica de la victi-
ma (siete comportamientos hostiles).

Hirigoyen refiere que existen cua-
tro tipos de actuaciones hostiles:

1. Aislamiento y negaciéon de la co-
municacién: hacer que alguien lle-
gue a ser invisible.

2. Ataques contra las condiciones de
trabajo: retencion de informacion,
sabotaje.

3. Ataques contra la dignidad: ofen-
sas contra la reputaciéon, rumores,
denigracion.

4. Violencia verbal, fisica o sexual
(Hirigoyen, op. cit. 4).

El Informe Randstad (2003) presen-
ta un listado de comportamientos y los
ordena de acuerdo con el siguiente
meta-agrupamiento: 1) Amenazas al
estatus profesional; 2) Amenazas a la
reputacién personal; 3) Aislamiento; 4)
Carga excesiva de trabajo y 5) Desesta-
bilizacién (tabla 1).

ESTUDIO COMPARADO
DE LA LEGISLACION DEL MOBBING
EN LATINOAMERICA

Para realizar el estudio comparado de
la legislacién del mobbing, se conside-
raron varios aspectos comunes como el
tipo de Ley que lo regula, el ambito de
aplicacién de la Ley (territorial y de re-
lacién de trabajo), definicién, tipo de
mobbing, conductas o acciones que lo
constituyen, conductas que no son

consideradas de acoso laboral, derechos
de las victimas, deberes de los emplea-
dores o autoridades, sanciones y pro-
cedimientos.

Tipos de Ley que regulan el mobbing

a) De caracter general

En cuanto a las leyes que regulan el

mobbing, se puede decir que se encuen-

tran las de caracter general:

e Ley 7.232, Provincia de Tucuman,
Argentina (2002).

e Ley 5.349, Provincia de Jujuy, Ar-
gentina (2003).

e Ley 13.168 contra la violencia la-
boral de la Provincia de Buenos Ai-
res, Argentina (2004).

e Ley 1.225 contra la violencia labo-
ral de la Ciudad Auténoma de Bue-
nos Aires, Argentina (2004).

o Ley 12.434. Ley de Violencia Labo-
ral, Argentina (2005).

e Ley, 9.671 de la Provincia Entre
Rios, Argentina (2006).

e Ley Organica de Prevencién, Con-
diciones y Medio Ambiente de Tra-
bajo (LOPCMAT), Venezuela (2005).

b) Leyes especificas que regulan el

mobbing:

e Ley ntim. 2.120 sobre asedio moral
en la administracién municipal de
Ubatuba S P, Brasil (2000/01).

e Ley complementaria No. 12.561 de
Rio Grande de Sul, Brasil (2006).

e Ley 1010, Colombia (2006).

e Ley Contra el Asedio Moral del Es-
tado de Sao Paulo, Brasil (2007).

Cabe destacar que en México no
existen normas de caracter general o
especifico sobre mobbing como en los
paises latinoamericanos arriba sefiala-
dos. Sin embargo, es necesario pun-
tualizar que existe a nivel federal la
Ley General de Acceso de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia, la cual
contempla como una de las modalida-
des a la violencia laboral y docente,
pero la misma no ha sido considerada
en este trabajo ya que tiene una pers-
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TABLA 1

LISTADO DE COMPORTAMIENTOS DE MOBBING

Agrupamiento

Comportamientos

Amenazas al
estatus
profesional

Amenazas a la
reputacion
personal

Aislamiento

Carga excesiva
de trabajo

Desestabilizacion

Asignar trabajos sin utilidad

Asignar trabajos por debajo de su capacidad

Desvalorizar sistematicamente su esfuerzo o éxito profesional o
atribuirlo a otros factores o a terceros

Evaluar su trabajo de forma inequitativa o sesgada

Realizar criticas y reproches por cualquier cosa que hace o decision
que toma

Controlar el trabajo de forma malintencionada para cazar a la persona

Amenazar con usar instrumentos disciplinarios

Menospreciar personal o profesionalmente
Intentar desmoralizar o desanimar
Humillar, despreciar en piblico

Chillar, gritar para intimidar

Forzarla a realizar trabajos contra su ética

Restringir las posibilidades de comunicarse con su superior
Ningunear, ignorar ,excluir o hacer el vacio, fingir no verle
Interrumpir continuadamente impidiendo expresarse y avasallando
Limitar malintencionadamente el acceso a cursos, promociones, etc.
Prohibir a otros trabajadores hablar con la persona

Privar de informacion imprescindible para realizar el trabajo

Ejercer una presion indebida para realizar su trabajo
Asignar plazos de ejecucidén o cargas de trabajo irracionales
Abrumar con una carga de trabajo insoportable

Amplificar y dramatizar de manera injustificada errores pequefios
Desestabilizar para “hacer explotar”

Acusar sin base por errores o fallos difusos

Modificar el trabajo a realizar o sus responsabilidades sin decir nada
Distorsionar malintencionadamente lo que dice o hace en el trabajo
Dejar a la persona sin ningun trabajo que hacer

Fuente: Informe Randstand, 2003.

pectiva de género y no es protectora
de todos los trabajadores, como lo son
el resto de las leyes analizadas.

Ambito de aplicacién de la Ley

En el ambito de aplicacién de la Ley,
se diferencié el territorial (pais, pro-
vincia y/o municipio, ciudad) y el de
la relacién de trabajo (piblica o priva-
da). Con relaci6on al primer punto, en
las leyes argentinas sobre violencia la-
boral encontramos que la Ley 5.349, la
Ley 7.232 y la Ley 12.434 rigen en el
Estado provincial y en el municipio (en
los tres poderes o en la administracion
municipal); la Ley 13.168 y la Ley 9.671

Gnicamente en la Provincia y la Ley
1.225 en la Ciudad Auténoma de Bue-
nos Aires. Por su parte, las leyes brasi-
lefias sobre asedio moral a nivel estatal
son la Ley Complementaria nam.
12.561 de Rio Grande de Sul, y la Ley
Contra el Asedio Moral del Estado de
Sao Paulo, y a la fecha sélo cuenta con
una Ley municipal, que es la Ley ntm.
2.120. Las leyes de caracter nacional
son la Ley 1010 de Colombia y la LOPCMAT
de Venezuela. En el sequndo punto, la
mayoria de leyes revisadas regulan las
relaciones de trabajo en el ambito pabli-
co, con excepcién de la Ley 1010 y la
Ley 9.671, que son mixtas; es decit, abar-
can tanto lo publico como lo privado.

Definiciones

En cuanto al mobbing, en las leyes la-
tinoamericanas ha sido llamado de di-
ferentes formas: maltrato psiquico y
social, acoso laboral, acoso y asedio
moral. Cabe aclarar que en Argentina
las leyes regulan en forma genérica la
violencia laboral, es por ello que éstas
se han tomado en consideracién por-
que su definicién incluye al maltrato
psicoldgico y/o social como un medio
o0 una forma para ejercerla. Ademas, se
regulan las acciones que pueden confi-
gurar al maltrato psiquico y social, las
cuales se pueden encuadrar en los com-
portamientos hostiles que configuran el
mobbing descrito por diferentes autores.

Sibien, en la LOPCMAT de Venezuela
no se utiliza expresamente el término
mobbing, el articulo 56, punto 5, hace
referencia al mismo cuando sefiala
como deberes de los empleadores y las
empleadoras:

El abstenerse de realizar, por sio por
sus representantes, toda conducta
ofensiva, maliciosa, intimidatoria y
de cualquier acto que perjudique psi-
colégica o moralmente a los trabaja-
dores y trabajadoras.

En Argentina, la Ley 13.168 y la
Ley 1.225 definen en los mismos tér-
minos al maltrato psicolégico y social
contra el trabajador como: “la hostili-
dad continua y repetida en forma de
insulto, hostigamiento psicolégico,
desprecio o critica” (articulos 4, y 3,
inciso a, respectivamente). La Ley
5.349 define, en los mismos términos
que las Leyes 13.168 y 1.225, tnica-
mente el maltrato psicoldgico, sin agre-
gar el término social. La Ley nam.
7.232,laley 12.434 ylaLley 9.671, no
definen explicitamente lo que es mal-
trato psiquico y/o social; sin embar-
go, la primera, en su articulo 4 —cuando
define a la violencia laboral como abu-
so- lo sefiala como una forma; la se-
gunda, en su articulo 3, al definir la
violencia laboral, lo considera como
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una manifestacion del abuso de poder;
y la tercera, en su articulo 2, sequndo
parrafo, inciso 1, incluye las acciones
que lo pueden configurar.

La Ley 1010 define en su articulo 2
al acoso laboral como

Toda conducta persistente y demostra-
ble, ejercida sobre un empleado, traba-
jador (sic) por parte de un empleador,
un jefe o superior jerarquico inmedia-
to o mediato, un compariero de traba-
jo o un subalterno, encaminada a in-
fundir miedo, intimidacién, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacién en el trabajo,
0 inducir la renuncia del mismo.

Esta Ley, a diferencia del resto de
ordenamientos juridicos analizados,
no sélo define lo que es el acoso labo-
ral, sino que también establece en el
articulo 2, tercer parrafo, las modali-
dades en las que se puede dar: maltra-
to laboral, persecucién laboral,
discriminacién laboral, entorpecimien-
to laboral, inequidad laboral y despro-
teccion laboral.

La Ley Complementaria nam.
12.561 de Rio Grande de Sul define
en su articulo 2 como asedio moral:

todo acto, gesto o palabra, que prac-
ticados de forma repetitiva por ser-
vidor publico, en ejercicio de sus fun-
ciones, pretenda atentar la autoesti-
ma y la integridad psicofisica de otro
servidor, con perjuicio de su compe-
tencia funcional.

La Ley contra el asedio moral del
Estado de Sao Paulo en su articulo 2
considera al asedio moral como

todo acto, gesto o palabra, que practi-
cados de forma repetitiva por agente,
servidor, empleado o cualquier per-
sona que abusando de autoridad que
le confiere sus funciones, tenga por
objetivo o efecto atentar contra la
autoestima y la autodeterminacién
del servidor, con dafios al ambiente

de trabajo, al servicio prestado al pt-
blico y al propio usuario, bien con la
evolucidn, la carrera y la estabilidad
funcional del servidor.

La Ley nim. 2.120 sobre asedio mo-
ral en la administracién municipal de
Ubatuba, en el articulo 2 sefiala que
se considera asedio moral: “todo tipo
de actos, acoso, gesto o palabra ejerci-
da con abuso de poder jerarquico, que
atente la honra, autoestima y la sequ-
ridad de un servidor ptblico, forzan-
dolo a dudar de si mismo o de su
competencia, implicando un dafio al
ambiente de trabajo, a la evolucién
profesional”.?

Cabe sefialar que no hay uniformi-
dad en las definiciones sobre acoso, ya
que algunas leyes lo definen en forma
general como conducta (Ley 1010,
LOPCMAT), otras en forma mds especifi-
ca al utilizar términos como hostilidad
(leyes argentinas) o bien como actos,
gestos o palabras (leyes brasilefias). Es
importante destacar que conforme a las
normas revisadas, para configurarse
como acoso, la conducta, la hostilidad
o los actos, gestos, etcétera, deben ser
repetitivos, sin que se precise cuando
se considera repetitivo. El caracter de-
mostrable de la conducta y que la misma
esté encaminada a generar desmotiva-
cién o renuncia en el trabajo, que es-
tablece la Ley 1010 en su definicién
de acoso laboral, son elementos que no
existen en ninguna otra ley de Latino-
américa. En relacién con lo anterior,

la autoeliminacién del trabajador
(abandono del trabajo) es el elemen-
to teleoldgico, que debe estar pre-
sente en toda definicién de mobbing,
pues si algo caracteriza a éste es el
objetivo: que la persona se elimine
laboralmente, mediante su ataque
psicolégico (Gimeno, op. cit.: 5).

De igual forma, es posible observar
que de estas definiciones se pueden

r 2 Version en espafiol por los autores.

desprender los sujetos que pueden ejer-
cer el mobbing -sujetos activos- (em-
pleador, funcionario, jefe, superior,
subalterno, servidor en ejercicio de sus
funciones, compaiiero de trabajo, etcé-
tera), y los sujetos que lo sufren -su-
jetos pasivos o victimas- (trabajador,
servidor, compafiero de trabajo). Es
conveniente precisar que la Ley 1010
de Colombia es la tinica que especifica
en su articulo 6 los tipos de sujetos en
el acoso laboral como activos, pasivos
y los participes.

De acuerdo con los sujetos anterior-
mente sefialados, el tipo de mobbing
que se puede configurar conforme a lo
regulado en todas las leyes revisadas,
es el vertical descendente (del supe-
rior al subordinado); sélo de la Ley
1010, se puede deducir el vertical as-
cendente (del subordinado al superior)
y el horizontal que es el que se da en-
tre compafieros (tabla 2).

Conductas o acciones
que configuran el mobbing

La Ley 13.168 contra la violencia labo-

ral de la Provincia de Buenos Aires y la

Ley 1.225, conforme a los articulos 3 y

5, respectivamente, considera como

acciones de maltrato psiquico y social,

las siguientes:

a) Obligar a ejecutar tareas denigran-
tes para la dignidad humana.

b) Asignar misiones innecesarias o sin
sentido con la intencién de humi-
llar.

c) Juzgar de manera ofensiva su des-
empefio en la organizacion.

d) Cambiarlo de oficina, lugar habitual
de trabajo con animo de separarlo de
sus compareros o colaboradores
mas cercanos.

e) Bloquear constantemente sus ini-
ciativas de interaccién generando
el aislamiento del mismo.

f) Prohibir a los empleados que ha-
blen con él 0 mantenerlos incomu-
nicados, aislados.
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TABLA 2

TIPOS DE MOBBING SEGUN LAS DEFINICIONES DE LAS LEYES APLICABLES

Pais Ley

Vertical
descendente

Tipos de Mobbing
Vertical
ascendente

Horizontal

LOPCMAT
Ley 5.349
Ley 9.671
Ley 12.434
Ley 13.168
Ley 1.225

Venezuela
Argentina
Argentina
Argentina
Argentina
Argentina
Brasil
Brasil
Brasil Ley contra el asedio moral
del Estado de Sao Paulo

Colombia  Ley 1010

Ley Complementaria ntm. 12.561
Ley nim. 2.120 sobre asedio moral

b e B e T T I

bala

Fuente: Elaboracién propia

g) Encargar trabajo imposible de rea-
lizar.

h) Obstaculizar y/o imposibilitar la
ejecucion de una actividad, u ocul-
tar las herramientas necesarias para
realizar una tarea atinente a su
puesto.

i) Promover el hostigamiento psico-
légico a manera de complot sobre
un subordinado.

j) Efectuar amenazas reiteradas de
despido infundado.

k) Privar al trabajador de informacion
atil para desempeiiar su tarea y/o
ejercer sus derechos.

La Ley 9.671 incluye cuatro accio-
nes de maltrato psiquico y social en su
articulo 2, sequndo parrafo, inciso 1
(también contempladas en la Ley
13.168 y la Ley 1.225):

a) El constante bloqueo de iniciativas.

b) Obligar a ejecutar tareas denigran-
tes para la dignidad humana.

c) Juzgar de manera ofensiva el des-
empeno.

d) Amenazar repetidamente con des-
pidos infundados.

La Ley 1010 de Colombia sefiala en
su articulo 7 que se presumira que exis-
ten conductas de acoso laboral si se
acredita la ocurrencia repetida y pa-
blica de cualquiera de las que se
enlistan a continuacion:
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b)

f)

9)

h)

Los actos de agresion fisica, indepen-
dientemente de sus consecuencias.
Las expresiones injuriosas o ultra-
jantes sobre la persona, con utili-
zacion de palabras soeces o con
alusidn a la raza, el género, el ori-
gen familiar o nacional, la prefe-
rencia politica o el estatus social.
Los comentarios hostiles y humi-
llantes de descalificacion profesio-
nal expresados en presencia de los
compaiieros de trabajo.

Las injustificadas amenazas de des-
pido expresadas en presencia de los
compaiieros de trabajo.

Las multiples denuncias disciplina-
rias de cualquiera de los sujetos acti-
vos del acoso, cuya temeridad quede
demostrada por el resultado de los
respectivos procesos disciplinarios.
La descalificacién humillante y en
presencia de los comparfieros de tra-
bajo de las propuestas u opiniones
de trabajo.

Las burlas sobre la apariencia fisi-
ca o la forma de vestir, formuladas
en publico.

La alusion publica a hechos perte-
necientes a la intimidad de la per-
sona

La imposicion de deberes ostensible-
mente extrafios a las obligaciones
laborales, las exigencias abierta-
mente desproporcionadas sobre el
cumplimiento de la labor encomen-

dada y el brusco cambio del lugar
de trabajo o de la labor contratada
sin ningn fundamento objetivo re-
ferente a la necesidad técnica de la
empresa.

j) Laexigencia de laborar en horarios
excesivos respecto a la jornada la-
boral contratada o legalmente es-
tablecida, los cambios sorpresivos
del turno laboral y la exigencia per-
manente de laborar en domingo y
dias festivos sin ningin fundamen-
to objetivo en las necesidades de la
empresa, o0 en forma discriminato-
ria respecto a los demas trabajado-
res o empleados.

k) El trato notoriamente discrimina-
torio respecto a los demas emplea-
dos en cuanto al otorgamiento de
derechos y prerrogativas laborales y
la imposicién de deberes laborales.

1) La negativa a suministrar materia-
les e informacién absolutamente
indispensables para el cumplimien-
to de la labor.

m) La negativa claramente injustifica-
da a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y
vacaciones, cuando se dan las con-
diciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirlos.

n) El envio de anénimos, llamadas te-
lefonicas y mensajes virtuales con
contenido injurioso, ofensivo o
intimidatorio o el sometimiento a
una situacion de aislamiento social.

Es importante mencionar que la Ley
1010, cuando sefiala las conductas de
acoso laboral, introduce el elemento
de presuncion para su existencia, para
lo cual se tiene que acreditar el carac-
ter repetitivo y pablico de las mismas.
La Ley 1010, en relacién con las otras
leyes revisadas es la tGnica que esta-
blece como requisito que el acoso la-
boral sea piblico, aunque establece como
excepcion que: “Cuando las conductas
tengan ocurrencias en privado, debe-
ran ser demostradas por los medios de
prueba reconocidos en la ley procesal
civil” (articulo 7 parrafo 4to.). Sin

2009 m NUMERO 8 m ANO 8 PXSVNRAAZu)IN(WNY POLITICA Y SOCIEDAD



embargo, al ser la regla general, el as-

pecto piblico del acoso laboral, esto

puede constituir un obstaculo para la
victima, pues en este caso se requiere
la colaboracién de testigos y pudiera

ser que muchos de ellos se nieguen a

rendir su testimonio por temor a re-

presalias.

La Ley Complementaria nam.
12.561 de Rio Grande de Sul, en su ar-
ticulo 2, paragrafo tnico, sefiala que
se evidencia el acoso moral al servidor
publico cuando:

a) Le fueran impuestas atribuciones y
actividades incompatibles con el
cargo que ocupa o en condiciones
y plazos inexigibles.

b) Fuera designado para ejercer fun-
ciones triviales, en detrimento de
su formacion técnica.

c) Le fueran tomadas por otro, pro-
puestas o proyectos de su autoria.

d) Le fueran negadas informaciones
que sean necesarias para el desem-
pefio de sus funciones.

e) Fueran practicados contra él actos,
gestos o palabras que demuestren
desprecio, humillacién, aislandolo
de contactos con sus superiores je-
rarquicos o con otros servidores; le
fueran dirigidos comentarios ma-
liciosos, criticas reiteradas sin funda-
mento, o desestimacion de esfuerzos
que atenten a su dignidad.

La Ley contra el asedio moral del
Estado de Sao Paulo, en el articulo 2,
en esencia, requla las mismas conduc-
tas de asedio moral que La Ley Com-
plementaria nim. 12.561 de Rio Grande
de Sul, solo agrega: “la de los actos,
gestos o palabras que expongan al servi-
dor a efectos fisicos o mentales adver-
sos en perjuicio de su desenvolvimiento
personal y profesional”.

La Ley nim. 2.120 sobre asedio mo-
ral en la administracién municipal de
Ubatuba regula actitudes de asedio
moral muy similares a las que contem-
plan la Ley Complementaria nam.
12.561 de Rio Grande de Sul y la Ley
contra el asedio moral del Estado de

Sao Paulo, sélo que aqui se agregan:
“las de transferir a un area de mayor
responsabilidad para funciones trivia-
les e intentar excluirlo del sistema
funcional y social”.

En general, si se toma en cuenta la
clasificacion realizada por el citado
Informe Randstand, se puede decir que
las acciones que constituyen el acoso la-
boral reguladas por las leyes latinoameri-
canas se pueden en mayor 0 menor
numero encuadrar en mayor en amena-
zas al estatus profesional, en amenazas
a la reputacion personal, aislamiento
y cargas de trabajo.

Es necesario destacar que la Ley
1010, a diferencia del resto de normas
revisadas, precepttia una amplia gama
de conductas que pueden constituir el
acoso laboral. Es la Ginica que contem-
pla en forma especifica varias accio-
nes que afectan las condiciones de
trabajo (lugar, horarios, labor desem-
pefiada, vacaciones), asi como derechos
del trabajador (licencias, permisos),
actos de agresion fisica, denuncias dis-
ciplinarias y la comunicacién verbal o
escrita con contenido lujurioso (ané-
nimos, llamadas telefénicas y mensa-
jes virtuales).

En las leyes argentinas y en la co-
lombiana es posible identificar como
una accion comin la de amenazas in-
justificadas de despido. En todas las
leyes analizadas se regulan acciones
que pueden configurar el aislamiento
del trabajador. En la mayoria de las leyes,
con excepciéon de la 9.671 y la LOPCMAT,
se incluye el privar al trabajador o ser-
vidor de informacion ttil para desem-
pefiar su labor. Las leyes brasilefias, a
diferencia de la venezolana, la colom-
biana y las argentinas incluyen, como
accion de asedio moral, el que al servi-
dor le fueran tomadas por otro, pro-
puestas o proyectos de su autoria.

Conductas que no constituyen
acoso laboral

La Ley 1010, a diferencia del resto de
las normas legales revisadas, es la ni-

ca que enuncia en su articulo 8 un
amplio listado de conductas que no
constituyen acoso laboral, relaciona-
das con cuestiones de orden, discipli-
na, exigencias de fidelidad o lealtad a
la empresa, exigencias técnicas o me-
jorar la eficiencia laboral y la evalua-
ciéon de subalternos, cumplir deberes
extras, etcétera.

Derechos y garantias de los trabajado-
res victimas de mobbing

Cabe sefialar que la mayoria de las le-
yes revisadas no comprenden algin
apartado que establezca los derechos
de las victimas, sino que los mismos se
encuentran dispersos y algunos de
ellos se desprenden de las obligacio-
nes que se le imponen a la autoridad

o al empleador.

Entre estos derechos y garantias se
encuentran:

a) No sufrir perjuicio personal en su
empleo por ser victima o testigo:
Ley 7.232 (art. 6), Ley 5.349 (art.
13), Ley 9.671 (art. 6) y Ley 12.434
(art. 5).

b) Proteccién contra sanciones, despi-
do, perjuicio personal por denunciar
o ser testigo: Ley 13.168 (art. 8).

c) Enla denuncia solicitar el traslado a
otra dependencia de la misma em-
presa: Ley 1010 (art. 9, paragrafo 3).

d) Cese de la conducta violenta: Ley
7.232 (art. 10) y Ley 5.349 (art. 11).

e) Garantias en el procedimiento (con-
fidencialidad, discrecionalidad y
resquardo absoluto de la identidad):
Ley 1.225 (art. 11).

f) Garantia de confidencialidad y dis-
crecionalidad en el procedimiento
sancionatorio: Ley 7.232 (art. 7) y
Ley 5.349 (art. 9).

g) Garantia de confidencialidad de la
denuncia en la instruccién del su-
mario: Ley 13.168 (art.10, sequn-
do parrafo).

h) Garantias para evitar actos de re-
presalia por peticiones, quejas, de-
nuncias o testimonio: Ley 1010 de
Colombia (art. 11).
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3

k)

D)

Reparacioén del dafio laboral, mate-
rial y moral: Ley 7.232 (art. 8).
No ser sujeto a sancién o despido
por sufrir o negarse a sufrir acoso:
Ley 7.232 (art. 9).

No sufrir cualquier especie de ver-
giienza o ser sancionado por testi-
ficar actitudes de acoso moral o por
haberlas relatado: Ley Contra el
Asedio Moral del Estado de San
Paulo (art.5, paragrafo nico).
Solicitar audiencia a la autoridad y
asistir con representante gremial o
letrado patrocinante: Ley 9.671
(art. 4).

m) Servicios de orientacién para la vic-

n)

0)

p)

q)

tima: Ley 1.225 (art.10).

Conocer el procedimiento sanciona-
torio: Ley 1.225 (art.10).
Formular denuncia (autoridades,
superiores jerarquicos, empleador):
Ley 13.168 (art. 10), Ley 1010 (art.
9, punto 2) y Ley 12.434 (art. 7).
Conciliacién o mediacién: Ley
10103 (art. 9, punto 3).
Conservar y recuperar el empleo:
Ley 7.232 (art. 5)

Formacion en la ejecuciéon de las
funciones y en la prevencion de ac-
cidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales; participar en la vigi-
lancia, mejoramiento y control de las
condiciones y ambiente de trabajo,
en la prevencion de los accidentes y
enfermedades ocupacionales; no ser
sometido a condiciones de trabajo
peligrosas o insalubres; proteccién
contra despido o cualquier otra san-
cién por hacer uso de derechos y
defensa en caso de imputaciones o
denuncias: LOPCMAT (art. 53).
Remocién temporal por el tiempo de
duracion del procedimiento adminis-
trativo disciplinar y remocién defi-
nitiva después del procedimiento: Ley
Complementaria nim. 12.561 (art. 9).

Obligaciones del empleador
y/o autoridad

En cuanto a las obligaciones del em-
pleador o autoridad, de acuerdo con las
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TABLA 3

DERECHOS DE LAS VICTIMAS DE MOBBING SEGUN LA LEY APLICABLE

Derechos Ley Pais
Conciliacién Ley 1010 Colombia
Garantias en el procedimiento Ley 1.225 Argentina
Ley 7.232 Argentina
Ley 5.349 Argentina
Garantias para evitar actos de represalia por peticiones,
quejas, denuncias o testimonios Ley 1010 Colombia
Denuncia Ley 13.168 Argentina
Ley 12.434 Argentina
Ley 1010 Colombia
No sufrir perjuicio personal en el empleo en caso de
denunciar o ser testigo Ley 7.232 Argentina
Ley 9.671 Argentina
Ley 12.434 Argentina
Ley 5.349 Argentina
Fin a la accién violenta Ley 7.232 Argentina
Ley 5.349 Argentina
Reparacion del dafio laboral, material y moral Ley 7.232 Argentina
Conocer el procedimiento sancionatorio Ley 1.225 Argentina
No sancién ni despido por sufrir o negarse a sufrir actos
de violencia Ley 7.232 Argentina
Servicios de orientacién Ley 1.225 Argentina
Proteccién contra sanciones, despido, perjuicio personal
por denunciar o ser testigo Ley 13.168 Argentina
Recuperar el empleo Ley 7.232 Argentina
Solicitar audiencia Ley 9.671 Argentina
En la denuncia solicitar el traslado a otra dependencia
de la misma empresa (medida correctiva) Ley 1010 Colombia
Formacion, participacion, proteccién contra condiciones
peligrosas e insalubres, contra despido u otra sancién
por usar sus derechos y defensa LOPCMAT Venezuela
Solicitar remocién temporal y remocion definitiva Ley Comple-
mentaria
Ndm. 12.561  Brasil
No regulados Ley Nam. 2.120 Brasil
No regulados Ley contra

el asedio moral
del Estado de

Sao Paulo Brasil

Fuente: Elaboracién propia

leyes analizadas se pueden distinguir  c)
las siguientes:
a) Establecer un procedimiento inter-  d)
no: Ley 7.232 (art. 7), Ley 1.225
(art. 10), Ley 1010 (art. 9. Punto e)

1) y la Ley 5.349 (art. 9).
b) Difundir el procedimiento interno:
Ley 1.225 (art.10).

3

Poner fin a la accion violenta: Ley
7.232 (art. 8) y Ley 5.349 (art. 11).
Reparar el dafio laboral, material y
moral: Ley 7.232 (art. 8).
Responsabilidad solidaria en el pago
de multas por no tomar medidas
para hacer cesar la violencia, cuan-
do tenga conocimiento de la mis-
ma: Ley 5.349 (art. 11).

En Colombia, la victima de acoso laboral podra solicitar la intervencion de una
institucién de conciliacién autorizada legalmente.
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f

9)

h)

3

k)

D)

Garantizar la confidencialidad y
discrecionalidad del procedimiento:
Ley 7.232 (art. 7).

Garantizar la confidencialidad de la
denuncia en la instrucciéon del su-
mario: Ley 13.168 (art. 10, parrafo
segundo).

Garantizar la confidencialidad, dis-
crecionalidad y resguardo de la
identidad durante el procedimien-
to: Ley 1.225 (art. 11).

Garantizar la expeditividad, la con-
fidencialidad y discrecionalidad del
procedimiento: Ley 5.349 (art. 9).
Que la victima conserve o recupere
su empleo: Ley 7.232 (art. 5).
Establecer mecanismos internos de
prevencion o medidas preventivas:
Ley 9.671 (art. 3). No especifica las
medidas; Ley contra el asedio mo-
ral del Estado de Sao Paulo (art. 7).
Medidas necesarias para prevenir el
acoso moral (planeacién y organi-
zacién del trabajo; evitar trabajo
poco diversificado y repetitivo, pro-
tegiendo al servidor en caso de va-
riacién del ritmo del trabajo; las
condiciones de trabajo garantizaran
al servidor oportunidades de des-
envolvimiento funcional y profesio-
nal en servicio); Ley 1010 de
Colombia (art. 9, punto 1). No es-
pecifica medidas, s6lo preceptia
que se estableceran en los regla-
mentos de trabajo de las empresas.
Adoptar las medidas necesarias para
garantizar a los trabajadores (as)
condiciones de salud, higiene, se-
guridad y bienestar en el trabajo:
LOPCMAT, art. 56 (Organizar el tra-
bajo conforme a los avances tecno-
l6gicos; consultar e informar a los
trabajadores de los principios de
prevencion; abstenerse de realizar,
por sio por sus representantes, toda
conducta ofensiva, maliciosa, inti-
midatoria; prevenir toda situacion
de acoso; prevenir y erradicar el
acoso sexual; abstenerse de toda
discriminacion; evitar la aplicaciéon
de sanciones no claramente justifi-
cadas o desproporcionadas y una
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sistematica e injustificada critica

contra el trabajador (a).
m) Conductas ejercidas por el personal
a su cargo si a pesar de conocerlas
no tomo las medidas necesarias para
impedirlas: Ley 1. 225 (art. 9).
Medidas para preservar la integri-
dad psicofisica de los empleados en
caso de que un particular cometa
acciones de violencia laboral en con-
tra del personal: Ley 13.168 (art. 11)

0)

TABLA 4

Programas de prevencién, campa-
fias de difusién y capacitacion, for-
mas de resolver los conflictos,
modos de relacionarse con los com-
pafieros, superiores y subalternos,
maneras de mejorar sus conductas
sociales y todo otro proceso de for-
macion o terapéutico que los lleve
a una mejor relaciéon dentro de su
ambito laboral y toda otra forma
que considere oportuna para esta-

RESPONSABILIDAD DEL EMPLEADOR
Y/0 AUTORIDAD SEGUN LA LEY APLICABLE

Responsabilidad Ley Pais
Establecer mecanismos internos de prevencion
o medidas preventivas Ley 9.671 Argentina
Ley contra el
Asedio Moral
de Sao Paulo  Brasil
Ley 1010 Colombia
Establecer procedimiento interno Ley 1.225 Argentina
Ley 7.232 Argentina
Ley 5.349 Argentina
Ley 1010 Colombia
Difundir el procedimiento interno Ley 1.225 Argentina
Garantizar el procedimiento interno Ley 1.225 Argentina
Ley 7.232 Argentina
Ley 5.349 Argentina
Garantizar la confidencialidad de la denuncia en la
instruccién del sumario Ley 13.168 Argentina
Reponer a la victima en su empleo Ley 7.232 Argentina
Programar actividades pedagdgicas o grupales Ley 1010 Colombia
Medidas para garantizar condiciones de salud, higiene,
seguridad y bienestar en el trabajo LOPCMAT Venezuela
Programa de prevencién, camparias de difusién
y capacitacién... Ley 12.434 Argentina
Medidas para preservar la integridad psicofisica
de los empleados en caso de que un particular
cometa actos de violencia Ley 13.168 Argentina
Reparar el dafio laboral, material y moral Ley 7.232 Argentina
Hacer cesar la conducta violenta Ley 7.232 Argentina
Ley 5.349 Argentina
Conductas ejercidas por el personal a su cargo si a pesar
de conocerlas no las impidié Ley 1.225 Argentina
Responsabilidad solidaria en el pago de multas
por no tomar medidas para cesar la violencia
Programar actividades pedagégicas o terapias grupales Ley 1010 Colombia
No regulados Ley Nam. 2.120 Brasil
No regulados Ley Comple-
mentaria
Nam. 12.561 Brasil

Fuente: Elaboracién propia.
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blecer un clima de trabajo adecua-
do: Ley 12.434 (art. 4).

p) Programar actividades pedagégicas
o terapias grupales. Ley 1010 (art.
9, punto 2) (tabla 4).

PROCEDIMIENTO

En cuanto al procedimiento, la mayo-
ria de las leyes no son explicitas, pero
es posible identificar que se sefiala el
tipo de procedimiento, quién debe im-
ponerlo, y sélo algunas contemplan las
acciones a sequir por parte de la victi-
ma (Tabla 5).

Sanciones

Las sanciones que se encuentran es-
tipuladas en los ordenamientos juridicos
revisados en su mayoria son de carac-
ter administrativo (suspension, cesan-
tia, multas, reprensién, advertencia,
cursos de perfeccionamiento profesio-
nal, disciplinarias) e imponen mas de
una sanciéon. De igual forma, algunas
leyes estipulan ademas que las sancio-
nes seran de caracter civil, adminis-
trativo o penal que determinen las
leyes aplicables.

De los ordenamientos juridicos re-
visados, el de Colombia es el que im-
pone el mayor nimero de sanciones

TABLA 5
PROCEDIMIENTO SEGUN LA LEY APLICABLE
Ley Pais Procedimiento
Tipo A peticion de Acciones de la
Sumario Admvo. Interno Parte  De victima
oficio

Ley 12.434 Argentina X X Opcién de denunciar ante la
Defensoria del pueblo o el
empleador (denuncia ante el
superior inmediato o la via
jerarquica del superior
inmediato)

Ley 5.349 Argentina X X No reguladas

Ley 13.168 Argentina X X No reguladas

Ley 1.225 Argentina X X Comunicar al superior

Ley 9.671 Argentina
Ley 7.232 Argentina
Ley 1010 Colombia
Ley Comple-

mentaria

Nim. 12.561 Brasil X
Ley contra el

asedio moral

del Estado

de Sao Paulo Brasil X
Ley 2.120 Brasil X

jerarquico o funcionario
superior del superior
jerarquico

X Solicitar audiencia a la
autoridad de aplicacién
y resolucién en 48 horas
de la denuncia

X Denunciar el hecho ante
funcionario competente
Poner en conocimiento de la
autoridad a prevencién, la
situacién continuada y
ostensible de acoso

X X No reguladas
X X No reguladas
X X No reguladas

Fuente: Elaboracién propia.

para quienes incurran en conductas de
acoso laboral y llama la atencién que
la mayoria sean aplicadas para los em-
pleadores, pues expresamente sélo se
sanciona al servidor piblico con falta
disciplinaria gravisima. Asi mismo, en
cuanto a los sujetos sancionados, dife-
rencia a los servidores publicos, al
empleador que haya ocasionado o to-
lerado el acoso laboral, y a los compa-
fieros o subalternos. Por otra parte, es
la Ginica que obliga al empleador al pago
del 50% del costo del tratamiento de
enfermedades profesionales e incluye
sanciones en funcién del contrato de
trabajo (terminacién del contrato de tra-
bajo sin justa causa, cuando haya dado
lugar a la renuncia o el abandono del
trabajo; presuncién de justa causa de
terminacion del contrato por parte del
trabajador; justa causa de terminacién
0 no renovacion del contrato de traba-
jo segun la gravedad de los hechos,
cuando el acoso laboral sea ejercido por
un compaiiero de trabajo o subalter-
no). Las leyes de Brasil sobre asedio
moral son las Gnicas que contemplan
como sancién para el acosador un cur-
so de perfeccionamiento profesional.

REFLEXIONES FINALES

En Latinoamérica, las leyes que regu-
lan el mobbing -ya sea en forma espe-
cifica o general- en su mayoria lo hacen
en el ambito de la funcién puablica, lo
que puede constituir un trato discri-
minatorio e inequitativo y convertirse
en una situacién de indefension para
los trabajadores de empresas privadas,
por lo que seria importante que tam-
bién se legislara en éste tipo de rela-
ciones de trabajo.

La mayoria de las leyes muestran
un contenido reducido en cuanto a la
regulacion del mobbing, lo que deja
fuera aspectos importantes que inci-
den en el abordaje juridico més inte-
gral de este riesgo psicosocial presente
en la realidad laboral actual. Ademas,
estos ordenamientos juridicos no pre-
sentan una estructura clara que per-
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mita identificar facilmente los rubros
a normar.

No existe uniformidad en los aspec-
tos legales regulados en las leyes anali-
zadas; sin embargo, podemos encontrar
algunos elementos que son comunes en
todas, como son las definiciones de
mobbing, procedimiento y sanciones.
Los rubros que estan en la mayoria de
los ordenamientos juridicos son los
derechos de las victimas (con excep-
cién de la Ley No. 2.120 sobre asedio
moral en la administracién municipal
de Ubatuba y la Ley contra el asedio
moral del Estado de Sao Paulo), las obli-
gaciones de los empleadores y/o autori-
dad (excluyendo la Ley contra el asedio
moral del Estado de Sao Paulo y la Ley
Complementaria No. 12.561 de Rio Gran-
de de Sul) y las conductas o acciones
que constituyen el mobbing (con excep-
cion de la Ley 12.434, la Ley 7.232 y la

Ley 5.439). Los rubros que sélo estan
presentes en una sola ley (Ley 1010) son
los bienes juridicos protegidos por la ley,
las conductas que no constituyen aco-
s0, los sujetos del acoso laboral, las mo-
dalidades del acoso laboral y medidas
correctivas que debera aplicar el emplea-
dor.

La Ley 1010 de Colombia es la que
establece mayores disposiciones nor-
mativas para regular el acoso laboral,
lo que pudiera favorecer un tratamiento
juridico mas integral para prevenir,
erradicar y sancionar estas practicas
laborales nocivas, considerando también
las posibles modificaciones que tendrian
que hacerse en un futuro, ya que todo
ordenamiento juridico es perfectible.

Del analisis de las leyes realizado
se puede observar que existe una falta
de proteccién integral a la victima,
pues en algunos casos sus derechos no
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