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En 1984 el psiquiatra Heinz Leymann
publicé su primer estudio de violen-
cia psicoldgica en el trabajo. En 1990
presentd una ponencia en el Congre-
so sobre Higiene y Seguridad en el
trabajo de Hamburgo, sobre el feno-
meno que denomind mobbing, carac-
terizando el fendmeno del maltrato
como una forma de comunicacion
hostil y carente de ética dirigida de
manera sistematica por uno o varios
individuos contra otro, que de ese
modo es arrastrado a una posicién de
indefensién y desvalimiento y activa-
mente mantenido en ella.

Subrayo que para constituir mobbing
estas actividades deberian tener lu-
gar de manera frecuente (por lo me-
nos una vez a la semana) y durante
largo tiempo (durante seis meses al

menos) siendo susceptibles de lesio-
nar mental, psicosomatica y social-
mente a la victima.

Dos licenciados en psicologia Félix
Martin Dazza y Jesus Pérez Bilbao y
un licenciado en medicina Juan An-
tonio Lopez Garcia Silva, efectuaron
un estudio sobre el «hostigamiento
psicoldégico en el trabajo» siguiendo
a Leymann, y definieron al mobbing
como «aquella situaciéon en la que
una persona o grupo de personas
ejercen una violencia psicoldgica ex-
trema durante un tiempo prolongado
de forma sistematica sobre otra per-
sona en el lugar de trabajo». Analizan
que no debe durar menos de seis me-
ses, y en cuanto a la forma, la agre-
sion debe manifestarse al menos una
vez a la semana.



Senalan que existe psicoterror laboral
u hostigamiento psicoldgico en el tra-
bajo a través de por lo menos cuaren-
tay cinco comportamientos hostiles.

Las acciones pueden estar dirigidas
a la reputacion o dignidad personal
del afectado (comentarios injuriosos
contra su persona, ridiculizandolo o
riéndose publicamente de él, de su
aspecto fisico, etc.). Como subespecie
encontramos al acoso sexual.

También puede ser contra el ejercicio
de su trabajo, (imposicidon de trabajo
en exceso o dificil de realizar, o inne-
cesario, monoétono, repetitivo, o que
requieren una calificacién menor que
la que posee la victima) u otorgandole
tareas superiores para las que estd
calificado; asi como privandole de
realizar determinados tipos de traba-
jos o0 negdndole informacién necesa-
ria de acuerdo a su categoria.

También cuando se le oculta o niega
herramientas de trabajo, o se le im-
pone la realizacién de labores con-
trarias a las convicciones morales
del empleado.

El objeto del accionar es lograr que la

victima renuncie al empleo.

El término mobbing proviene del
mundo animal, verbo to mob (atacar)
se refiere al mecanismo por el que de
una poblacién animal un individuo es
expulsado con comportamientos pro-
pios de alejamiento o agresividad por
ser considerado este Ultimo extrano a
la comunidad de origen, siendo consi-
derado como enfermo o peligroso.

Puede ser horizontal (entre pares) o
vertical —ascendente o descendente-
(de un superior jerarquico). Se descri-
be la tipologia de los acosadores como
personalidades paranoides, psicopa-
tas y narcisistas. Las victimas —por
su parte y contrariamente a lo que
podria pensarse- son caracterizadas
como personas brillantes, atractivas,
envidiables, activas, amenazantes,
con elevada ética, rectitud y honradez
y un alto sentido de justicia, auténo-
mas, independientes y con iniciativa,
altamente capacitadas por su inteli-
gencia, lideres informales entre sus
companeros, con alto sentido coope-
rativo y de trabajo en equipo, con ele-
vada empatia, sensibilidad, compren-
sién del sufrimiento ajeno e interés
por el desarrollo y bienestar de los
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demds, con situaciones personales o
familiares altamente positivas y sa-
tisfactorias, personas con escrupulos
gue tienen tendencia a culparse y son
vitales y transparentes. Aunque tam-
bién estan los vulnerables, individuos
con alguna peculiaridad o defecto.

Al decir de los expertos, los celos y la
envidia de los acosadores constituyen
la causa principal de mobbing.

Actos que pueden constituir moo-
bing: el inventario de Leymann y
otras estrategias

Las estrategias del acosador o mob-
ber tienen una alta dosis de sutileza,
ironia y sarcasmo; aquellas que —en
la faz probatoria- bien pueden no de-
jar huella. En efecto, si hay algo de lo
que hacen gala los acosadores es de
la sofisticacion.

Leymann describié de manera obje-
tivamente demostrable cuarenta y
cinco actividades caracteristicas de
mobbing en forma de cuestionario,
conocido como «el inventario de Ley-
mann» el que fue ampliado en 1999
por el Instituto de psicoterapia e in-



vestigacion psicosomatica de Madrid
decidiendo anadir quince conductas a
continuacion de las cuarenta y cinco
de las tipificadas por Leymann.

El inventario comprende cinco gran-
des grupos:

1. Actividades de acoso para reducir
las posibilidades de la victima de co-
municarse adecuadamente con otros,
incluido el propio acosador (el jefe o
acosador no permite a la victima la
posibilidad de comunicarse; se inte-
rrumpe continuamente a la victima
cuando habla; los companeros le im-
piden expresarse; los companeros le
gritan e injurian en voz alta; se pro-
ducen ataques verbales criticando
trabajados realizados, etc.).

2. Actividades de acoso para evitar
que la victima tenga posibilidad de
mantener contactos sociales: no se
habla nunca con la victima; no se la
deja que se dirija a uno (evitar a la vic-
tima); se le asigna un puesto de traba-
jo aislandola de sus companeros; se
prohibe a sus companeros hablar con
ella; se niega la presencia fisica de la
victima (como si no estuviera).

3. Actividades de acoso dirigidas a
desacreditar o impedir a la victima
mantener su reputacidén personal o

laboral: se maldice o calumnia a la
victima; se hacen correr rumores or-
guestados por el acosador sobre la
victima; se ridiculiza a la victima; se
acosa sexualmente a la victima con
gestos o proposiciones.

4. Actividades de acoso dirigidas a re-
ducir la ocupacidén de la victima y su
empleabilidad mediante la desacre-
ditacion profesional: no se asigna a
la victima trabajo alguno; se la priva
de cualquier ocupacion y se vela para
qgue no pueda encontrar ninguna tarea
por si misma; se le asignan tareas to-
talmente indtiles; se le asignan tareas
muy inferiores a su capacidad; se le
asignan tareas nuevas sin cesar; se
le hace ejecutar trabajos humillantes;
se le asignan tareas muy superiores a
sus competencias profesionales.

5. Actividades de acoso que afectan
a la salud fisica o psiquica de la vic-
tima: se la obliga a realizar trabajos
peligrosos o nocivos para la salud; se
la amenaza fisicamente; se la agrede
fisicamente a titulo de advertencia sin
gravedad; se la agrede fisicamente
pero sin contenerse; se le ocasionan
voluntariamente gastos con intencién
de perjudicarla; se ocasionan desper-
fectos en su puesto de trabajo o en su
domicilio; se la agrede sexualmente.
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El Instituto de Psicoterapia e inves-
tigacion psicosomatica de Madrid
adiciond: se ocasionan danos en sus
pertenencias o en su vehiculo; se ma-
nipulan sus herramientas (ej. borrar
archivos); se le sustraen algunas de
sus pertenencias, documentos o he-
rramientas de trabajo; se producen
informes confidenciales y negativos
sobre la victima sin darle oportunidad
de defenderse; las personas que lo
apoyan reciben amenazas o presio-
nes para que se aparten de la victima;
devuelve, abre, o intercepta su corres-
pondencia; no le pasan las llamadas o
dicen que no esta; pierden u olvidan
los encargos de la misma o dirigidos
a ella; callan o minimizan sus esfuer-
zos, logros y aciertos; ocultan sus
habilidades y competencias especia-
les; exageran sus fallas y errores; in-
forman mal sobre su permanencia y
dedicacidn; controlan de manera muy
estricta su horario; le niegan o ponen
dificultades cuando solicita un permi-
so o actividad a la que tiene derecho;
se la provoca para obligarla a reac-
cionar emocionalmente.

Todas estas estrategias de los acosa-
dores forman parte de un cuestiona-
rio a la que son sometidas las presun-




tas victimas y a partir de lo cual los
expertos obtienen indices que cons-
tituyen indicadores de la existencia
o no de acoso. Para ello evaluan, no
sélo el nimero de estrategias o res-
puestas afirmativas, (como hacia Ley-
mann con su diccionario dicotémico),
sino también la calificacion en escala
(de 0 a 4) que les asigna la propia vic-
tima de acuerdo a la intensidad y fre-
cuencia de la conducta hostil, lo cual
incluye el dato de cdmo repercute en
ella el hostigamiento.

Los paises escandinavos han sido
pioneros en el estudio de esta tema-
tica. La legislacion escandinava, en
especial la sueca, es la primera en
el mundo en receptar la problemati-
ca en andlisis. La normativa vigente
emano del Ente Nacional para la Sa-
lud y la Seguridad Social entrando en
vigencia el 31.03.1994.

Suecia, Finlandia y Noruega garantizan
el derecho de los trabajadores a man-
tenerse sanos en el trabajo tanto fisica
como mentalmente, considerando las
acciones de mobbing como delitos.

Esta perspectiva legislativa ha sido
promovida en Francia, que actual-
mente lo castiga con 100.000 francos

de multa y hasta penas de un (1) afo
de prision.

Uno de los paises pioneros en legis-
lar al respecto ha sido Francia, cuyo
Cdédigo de Trabajo establece que nin-
gun trabajador puede ser sometido a
acciones repetidas de hostigamiento
moral que tengan por objeto o por
efecto la degradacién de sus condi-
ciones de trabajo o que sea suscepti-
ble de afectar sus derechos y sus dig-
nidad, alterar su salud fisica o mental
o comprometer su futuro profesional.
El hecho de haber sido objeto de es-
tas clases de acciones o haberse ne-
gado a sufrirlas o las circunstancia
de haber denunciado, testimoniado, o
relatado tales sucesos no puede dar
lugar, bajo pena de nulidad, a ninguna
sancidn, despido, medida discrimina-
toriadirectaoindirecta, en especialen
materia de remuneracién, formacion,
reubicacidén, asignacion, calificacidn,
clasificacién, promocién profesional,
cambio o renovacién del contrato de
trabajo. Se impone al empleador el
deber de llevar a cabo todos los actos
necesarios para prevenir los casos de
acoso moral y a todo dependiente la
prohibicién de cometer este tipo de
actos bajo apercibimientos de ser pa-
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sibles de sanciones disciplinarias.

Enelano 2002, la normativa belgatra-
jo una interesante definicion de acoso
moral en el trabajo entendido como
las conductas abusivas y reiteradas
de cualquier origen, interno o externo
a la empresa o institucidén que se ma-
nifiestan en especial por comporta-
mientos, palabras, intimidaciones, ac-
tos, gestos y escritos unilaterales que
tienen por objeto o por efecto atentar
contra la personalidad, la dignidad o
la integridad fisica o psiquica de un
trabajador o de otra persona a quien
resulte aplicable la ley durante la eje-
cucion de su trabajo, poner en peligro
su empleo o crear un ambiente intimi-
dante, hostil, degradante, humillante,
y ofensivo, correspondiendo este ulti-
mo supuesto al acoso ambiental.

El mobbing es reconocido por la oIT
desde el ano 1998 con el informe titu-
lado Violence at work.

El primer fallo que se ha dictado en
la Republica Argentina sobre mobbing
fue el del Superior Tribunal de Justicia
de Rio Negro, la Sala Laboral N™ 3 en
autos «Dufey Rosario Beatriz c. Entre-
tenimiento Patagonia S.A.» que arribo



a la instancia casatoria luego que la
Camara Laboral de Bariloche recha-
zara el reclamo de diferencias sala-
riales e indemnizaciones derivadas
del despido indirecto mds un plus por
los danos y perjuicios sufridos como
consecuencia del maltrato psicoldgico
a la que fue sometida la trabajadora.

En el caso el acoso moral consistié en
haberle asignado tareas propias de
una categoria superior —supervisora
de un casino- que le eran ajenas a su
actividad habitual, desconociendo su
contraprestacion salarial.

La actora se sintiéd victima de una
«persecuciéon laboral, tensiones vy
descalificaciones» y comenzé con
una licencia de quince dias. Luego de
veinticinco, la empresa la intima a re-
tomar tareas y la empleada no se re-
integra y se considera despedida por
grave injuria laboral.

Con fundamento en los principios de
la 01T en la materia, el tribunal definid
al mobbing como una conducta hostil
o intimidatoria que se practica hacia
un trabajador desde una posicién je-
rarquica superior o desde un grupo
de iguales hacia los que este man-

tiene una subordinacién de hecho.
Dicha conducta hostil es reiterativa
y persistente en el tiempo llegando a
adoptar métodos de influencias muy
diversas que van desde la infravalo-
racion de las capacidades del traba-
jador, hasta su desbordamiento por
la asignacion de tareas irrealizables,
pasando por agresiones como la ocul-
tacion de informacién, la difamacién o
el trato vejatorio.

El Tribunal aplicé el in dubio pro ope-
rario.

Prueba

En general se trata de casos en los
que resulta muy dificil y hasta casi
practicamente imposible que la victi-
ma aporte elementos probatorios del
acoso ya que esos episodios general-
mente ocurren en ambientes de pri-
vacidad sin la presencia de testigos.

Por eso algunos autores propician una
legislacién sobre el tema en la que se
establezca la denominada «carga di-
namica», y opinan que sin perjuicio de
dejar sentado que esta institucion no
hace recaer de modo automatico la
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prueba sobre el empleador, afirman
gue es menester que el trabajador
aporte elementos de juicio, aunque
sea indiciarios, que permitan inferir
la presencia del hecho en debate y la
consecuencia de echar mano a este
instituto. Una vez que el actor cum-
plié ese paso en el proceso, recién
alli es cuando se produce la inversion
del onus probandi y es el demandado
quien tiene a su cargo la invocacion y
prueba acerca de una razoén objetiva
qgue apuntale la conducta cuestionada
en el litigio. (DANIEL STORTINI).

Asimismo la jurisprudencia se ha
pronunciado sobre el particular.

La Sala V cNAT 14.02.2008 en «Ariga-
nello c. Bco. Macro», expresé que para
acreditar la existencia del mobbing no
es necesaria la produccién de prueba
contundente y reveladora al respec-
to sino que —por el contrario- deben
evidenciarse ciertos indicios que per-
mitan al sentenciante presumir tal
circunstancia.

Tanto el Dr. Simon como el Dr. Zas,
confirman la sentencia de grado, y
dicen «demostrar, ni siquiera en un
nivel presuncional, que la resolucién




patronal tuviera por objeto el desgaste
psicoldgico del demandante para lo-
grar su alejamiento de la comunidad
empresarial, el cual, a la postre, se
produjo a consecuencia de un despi-
do decidido en forma unilateral por
la patronal y sin expresion de causa».
Los magistrados estiman necesario
qgue para acreditar el acoso moral, es
el actor quien al menos debe producir
prueba indiciaria, que segun su fuer-
za convictiva, permita al sentenciante
presumir la configuracién del mobbing.

Como ha sido aceptado en nuestra ju-
risprudencia (cNAT Sala VII 8.06.2007
en «Rybar Héctor c. Bco. Nacion Ar-
gentina») no existe una inversién de
la carga probatoria, sino que existe
una distribuciéon de la misma, sin el
estatico rigorismo que impone el art.
377 cpccN, con la finalidad de lograr el
dictado de una sentencia justa y con-
seguir desentranar la verdad material
de los hechos que dieron origen al re-
clamo, cumpliendo asi con el mandato
constitucional de afianzar la justicia.

Los autos «Bonder Silvina c. Perevent
empresa de Servicios Eventuales s/ di-
ferencias de salariales» (Cnat, Sala IV)
del 30.09.2010, no tratan de discrimi-

nacion sino de acoso psicolégico de
todos quienes trabajaban en el que
fuera identificado, por el Unico testigo,
como el piso de la muerte. Se hostiga-
ba a los trabajadores imponiéndoles
objetivos inalcanzables, se verbaliza-
ba permanente y reiteradamente la
obligacién de vender de acuerdo a di-
chos objetivos, se publicaban carteles
con los nombres con los que no alcan-
zaran los mismos, no se contempla-
ban las situaciones de enfermedad.

En cuanto a la administraciéon de la
prueba se aclara que a partir de la
prueba de indicios se debe dar pie a
la inversidén de la carga de la prueba
pero ello no significa que se vaya a te-
ner por acreditado el hecho discrimi-
natorio desencadenante de la situa-
cion. Es decir, el empleador debera
probar que su accionar encontré una
causa distinta, quedando descartada
la violencia a la dignidad o discrimi-
nacién, acoso o lo que fuere.

De hecho que el propio fallo aclara
que existen mas que indicios del aco-
so y no se habla de la inversion de la
carga probatoria.

Con respecto a la legislacidn, ningu-
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na norma establece la inversion de
la carga de la prueba para el caso de
discriminacidn.

La ley 26.485 de proteccion integral a
las mujeres, en su art. 6.6 reguld los
casos de violencia laboral e incluye
dentro de la misma el hostigamiento
psicolégico en forma sistematica so-
bre una determinada trabajadora con
el fin de lograr su exclusion laboral.
Sin embargo, a pesar de presuponer
la existencia de discriminacién, no es-
tablece la inversion de la carga proba-
toria, sino que dota de amplias facul-
tades al juez competente en razén de
la materia para que ordene e impul-
se el proceso pudiendo disponer las
medidas que fueran necesarias para
indagar los sucesos, ubicar el para-
dero del presunto agresor y proteger
a quienes corran el riesgo de padecer
nuevos actos de violencia, rigiendo el
principio de obtenciéon de la verdad
material en su art. 30 y establecién-
dose el principio de amplia libertad
probatoria para acreditar los hechos
denunciados y la evaluacion de las
pruebas ofrecidas de acuerdo con el
principio de la sana critica en su art.
31. Dice la norma, sin aportar ninguna
novedad a nuestro sistema probatorio,



que se consideraran las presunciones
gue contribuyan a la demostracion de
los hechos, siempre que sean indicios
graves, precisos y concordantes, aun-
que en ningun momento alude a la in-
version de la carga de la prueba.

Quien si ha aludido expresamente a la
necesidad de invertir la carga proba-
toria en los casos de discriminacién
ha sido la Comisiéon de Expertos en
Aplicacién de Convenios y Recomen-
daciones de la oIT, en el estudio ge-
neral de 1988 sobre Igualdad en el
Empleo y Ocupacion.

En Francia el Cddigo de Trabajo esta-
blecié la inversion de la carga de la
prueba para los casos de discrimina-
cion a partir del mero sometimiento
al juez de hechos susceptibles de
caracterizar una afrenta al principio
de igualdad de trato. Inicialmente se
habia establecido una norma simi-
lar para los casos de hostigamiento
moral en el trabajo pero, por deci-
sion del consejo constitucional del
12.01.2002, dicha norma fue objeto
de reservay ese organismo que inter-
preta la Constitucidn dijo que «no de-
beria dispensarse a la victima de pro-
bar la materialidad de los elementos

de hecho precisos y concordantes que
alega como sustento de la imputacion
de hostigamiento en su contra».

Marco normativo. Reparaciéon
del dafo

Si bien no existen normas que legis-
len sobre el mobbing, en el mundo
juridico hay elementos que existian
antes de este fendmeno, determina-
dos por valores protegidos, por con-
ductas del hombre potencialmente
daninas respecto a esos valores, y
por las regulaciones establecidas
para garantizar aquella proteccién
gue conforman grupos de distinta je-
rarquia normativa.

Normas supranacionales

Integrantes del superior ordenamien-
to de la Nacidén atento la disposicién
delart. 31 cNy se les confiriod jerarquia
constitucional por el art. 75.22 cN.

a) Declaracion Universal de Derechos
Humanos: el art. 23, aprobada por las
Naciones Unidas en 1948, -en su art.
1 dispone «todos los seres humanos...
deben comportarse fraternalmente
los unos con los otros»-, establece
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que «toda persona tiene derecho al
trabajo... en condiciones equitativas y
satisfactorias».

b) Declaracion Americana de los De-
rechos y Deberes del Hombre: su art.
| dispone que «todo ser humano, tiene
derecho a la vida, a la libertad y a la
seguridad de su persona», mientras
que el V consagra su «...derecho a la
proteccion de la ley contra los ata-
ques abusivos a su honra, a su repu-
tacién y a su vida privada y familiar»,
y el XIV el «...derecho al trabajo en
condiciones dignas...»

c)Convencion Americana sobre Dere-
chos Humanos (Pacto de San José de
Costa Rica): su art. 5 establece: «1.
Toda persona tiene derecho a que se
respete su integridad fisica, psiquica
y moral; 2. Nadie debe ser sometido
a torturas ni a penas o tratos crueles,
inhumanos o degradantes...», mien-
tras que el art. 11 dispone: «1. Toda
persona tiene derecho al respeto de
su honra y al reconocimiento de su
dignidad; 2. Nadie puede ser objeto de
injerencias arbitrarias o abusivas en
su vida privada, en la de su familia, en
su domicilio o en su correspondencia,
ni de ataques ilegales a su honra o
reputacion; 3. Toda persona tiene de-
recho a la proteccién de la ley contra




esas injerencias o esos ataques».

d) Pacto Internacional de Derechos Ci-
viles y Politicos: (1966) establece que
todas las personas son iguales ante
la ley y tienen derecho a su protec-
ciéon «sin discriminacion», remar-
cando que esa proteccion debera ser
«igual y efectiva contra cualquier dis-
criminacion...» (art.26).

e) Convencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacién
contra la mujer (1979): es interesan-
te la aclaracién que efecttia sobre el
significado de la expresion «discri-
minacién contra la mujer» en su art.
1, acotando luego el compromiso de
los Estados miembros de «asegurar
por ley u otros medios apropiados la
realizacidn practica» del principio de
igualdad del hombre y de la mujer con
mds la adopcién de «medidas ade-
cuadas, legislativas y de otro carac-
ter, con las sanciones correspondien-
tes que prohiban toda discriminacién
contra la mujer».(Art.2 incs. ay b).

La garantia constitucional

El art.14 bis de la cN, establece que
«el trabajo en sus diversas formas
gozara de la proteccion de las leyes,
las que aseguraran al trabajador:

condiciones dignas y equitativas de
labor...». Al preguntarnos qué se en-
tiende por «condiciones dignas de
labor», autores como Abajo Olivares
senalan que debemos remitirnos a la
definicion que senala la oIT «el trabajo
decente es aquella ocupacién produc-
tiva que es justamente remunerada y
gue se ejerce en condiciones de liber-
tad, equidad, seguridad y respeto a la
dignidad humana».

El régimen del contrato de trabajo

No se trata simplemente del deber
genérico de previsién del que habla el
902 cc sino de una obligacion contrac-
tual expresa derivada de las normas
tutelares, a mencionar, y también de
muchas otras que incluso definen el
contrato de trabajo en términos muy
distintos a los que podrian predicarse
respecto de otras obligaciones perso-
nales, como acontece con el art. 4 LCT,
gue claramente conduce a considerar
al trabajador involucrado con toda
su persona en la prestacion compro-
metida, abarcando por tanto el deber
genérico de seguridad, facetas que
exceden el dano meramente mate-
rial. Al empleador no le basta con no
danar, tiene la obligacion de prevenir
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todo dano, incluso el proveniente de
terceros vinculados al trabajo.

a) Obligacion genérica de las partes
y especifica de actuar de buena fe:
art.62 Lct (colaboraciéon y solidari-
dad) y 63 LcT.

b) Limites al ejercicio de las facultades
de organizacién y direccion. (arts. 64
y 65 Lct, ejercidos en forma funcional
atendiendo a los fines de la empresa
sin perjuicio de la preservacion y mejo-
ra de los derechos personales y patri-
moniales del trabajador)

c) Limites al ius variandi: art. 66 LCT.
La ley 26.088 restablecid la redaccién
original del art. 66 mutilada por nor-
ma de facto 21.297 que actualmente,
su segundo parrafo comienza ex-
presando que «cuando el empleador
disponga medidas vedadas por este
articulo, al trabajador le asistird la
posibilidad de optar por considerarse
despedido sin causa o accionar per-
siguiendo el restablecimiento de las
condiciones alteradas».

d) Deber de seguridad: Art. 75 nume-
ral 1° (el empleador debe observar
las normas legales sobre higiene y
seguridad en el trabajo) el numeral
2° (los danos que sufra el trabajador
se regiran por las normas que regu-
lan la reparacidn de los danos provo-



cados por accidentes en el trabajo y
enfermedades profesionales, dando
lugar a las prestaciones en ellas es-
tablecidas). Aun con la modificacion
introducida por la ley 24.557 no po-
dria leerse en sentido adverso a lo
expuesto en tanto no exime de res-
ponsabilidad por los danos psicofi-
sicos vinculados con el trabajo, sino
gue simplemente la limita.

e) Deber de ocupacion efectiva: art 78
LcT (el empleador debe garantizar al
trabajador ocupacion efectiva en ta-
reas correspondientes a su categoria
profesional o que se condigan con su
calificacién, salvo que, por motivos
fundados, la obligacién no pueda ser
cumplida) -otorgarle tareas inferio-
res a su capacidad o profesion u otor-
garle tareas superiores a su capaci-
dad o profesion-.

f) Igualdad de trato: art.81 LcT. Esta
mas referido al trato discriminatorio.
Ley 23.592.

Legislacion comin
Art.1071 bis del CC

Esta norma faculta al perjudicado por
intromision arbitraria de un tercero en

su vida —-mortificandolo en sus cos-
tumbres o sentimientos, o perturban-
do de cualquier modo su intimidad- a
requerir la intervencién judicial para
hacer cesar esa actividad perjudicial,
asicomo a solicitar unaindemnizacion
y aun que se ordene la publicacién de
la sentencia en un diario, si ello fuere
procedente para lograr una adecuada
reparacion del dano provocado.

Arts. 1109y 1113 CC

EL1109 CCes la piedra angular en ma-
teria de reparacién del dano, el cual
establece que «todo el que ejecuta un
hecho que por su culpa o negligencia
ocasiona un dafo a otro, esta obliga-
do a la reparacidn del perjuicio...». El
1113 CC, establece que la responsa-
bilidad por esa reparacion no queda
sblo encabeza de quien lo ocasiona
sino que alcanza también a aquél bajo
cuya dependencia se encuentra.

Art. 1201 CC

Dispone que en los contratos bilatera-
les una de las partes no podra deman-
dar su cumplimiento, si no probase
haberlo ella cumplido u ofreciese cum-
plirlo, sentando asi un principio fun-
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damental de los contratos bilaterales
segun el cual una de las partes puede
abstenerse legitimamente de cumplir
si la otra no cumple simultdaneamente
su prestacidn, u ofrece cumplirla. Mos-
sett lturraspe dice «no cumplo porque
td incumpliste antes». Es lo que la ju-
risprudencia civil ha llamado exceptio
non adimpleti contractus.

Legislacion penal

Los arts. 89 al 91 cp tipifican las con-
ductas que, penalmente punibles,
causan al perjudicado un dano «en
el cuerpo o en la salud... que no esté
previsto en otra disposicion de este
Cédigo», un «debilitamiento perma-
nente en la salud», o una lesion que
instancia casatoria le hubiere inuti-
lizado para el trabajo por mas de un
mes», le produjere «una enfermedad
mental o corporal, cierta o probable-
mente incurable» o «la inutilidad per-
manente para el trabajo».

Establece un arco de penas, segun el
tipoygrado de la lesidny la concurren-
cia o no de agravantes y/o atenuantes
que van de multa o un mes de prision
hasta 10 anos de reclusién o prisién.




Reparacion del daio. Jurispru-
dencia

Tribunal Superior de Justicia, Neuquén,
«Herrera, Miguel Angel y otro vs. Muni-
cipalidad de Neuquén». 05/07/2013.

El mobbing no escapa al ambito de la
Administracién Publica; esta figura
se caracteriza por la repeticién o re-
iteracion de conductas hostiles, per-
sistentes, producidas en el ambito
laboral y tienen como objetivo provo-
car un desgaste psicoldgico con la in-
tencion de que se abandone el puesto
de trabajo, de disciplinar, de que se
acepten determinadas condiciones o,
simplemente, como forma de deni-
gracion. Desde un punto de vista juri-
dico, es importante concebir el acoso
del modo mas objetivamente posible,
puesto que no toda percepcion subje-
tiva de acoso lo serad también para el
Derecho: El comportamiento ha de ser
objetivamente humillante o vejatorio».

Camara Nacional de Apelaciones del
Trabajo, Sala I, «Sablich, Karina Paola
vs. Richelet y Richelet Sociedad Civil y
otros s. Despido». 26/02/2013.

El empleador debe velar por la inte-
gridad psicofisica de sus dependien-
tes mientras se encuentren dentro

del establecimiento y/o cumpliendo
sus tareas, obligaciones que dimanan
del deber genérico de seguridad y del
principio de indemnidad (arts. 75 LCT
y 4 apartado 1 LRT), de alli, que debe
preservar la dignidad de la persona
trabajadora cuyo fundamento no es
otro que el dispositivo constitucional
gue garantiza «condiciones dignas
y equitativas de labor» (art. 14 bis
C.N.), por ello, no sdlo se encuentra
legitimado para tomar medidas en
resguardo de la integridad de sus de-
pendientes sino que constituye una
exigencia derivada del principio de
indemnidad citado y de la buena fe
exigible al buen empleador y lo espe-
rable de éste, maxime cuando como
en el caso de autos la trabajadora se
encontraba en estado de gravidez o
bien recientemente habia dado a luz».

Camara de Apelaciones en lo Civil, Co-
mercial, Laboral y Mineria de Neuquén,
Sala | «Barrionuevo Claudio ¢/ Prov.
Neuquénx». 01/06/2010.

La actora presentd un amparo por
mobbing, para que se ordene el cese
del acoso y que se ordene que la pro-
vincia se abstenga de tomar acciones
que perjudiquen la salud psicofisica
de la trabajadora, mas la obtencion
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de indemnizacién por dano moral y
psicoldgico.

En 1% Instancia, le dieron el dafio mo-
raly no se expidieron sobre el cese de
las conductas.

La Camara dijo que no se vislumbra-
ron situaciones de mobbing pero si
qgue el ambiente del trabajo era hostil;
que ello no implicaba un peligro para
la continuidad de la fuente de trabajo
aunque si se generd un dolor moral
que debe ser resarcido.

«Sin llegar a calificar la situacion
como mobbing se desprende que es
necesario fijar una reparacion de ese
dano padecido por la trabajadora. No
puede soslayarse que el art.75 LcT
en su parrafo 2, reenvia a tal fin a
las normas de la 24.557 que no con-
templa ningun supuesto de dafo mo-
ral resarcible, el listado del decreto
658/1996 reconoce entre las enfer-
medades que contempla, las deriva-
das del ambiente hostil del trabajo.
Como corolario corresponde fijar una
reparacion conforme con las reglas
generales que emanan del derecho
comun (art.1068, 1069 y 1078 cc)».
No se expidid sobre las sanciones
correctivas o sancionatorias ya que
estaban siendo investigadas por el
procedimiento legalmente pertinente.



Cémara | Laboral de Mendoza, «Oscar
Adalberto Sosa c. La Segunda Art»
01.06.2010

El actor demandd la indemnizacién
tarifada de la 24.557 y la compensa-
cion dineraria adicional de pago uni-
co prevista por el decreto 1278/2000
por laincapacidad total y permanente
que dijo padecer como derivacién de
diversas patologias que calific6 como
enfermedades accidentes, manifesta-
das o agravadas por la indole de las
condiciones de las tareas que efec-
tuara durante la prestacion de servi-
cios para la empleadora.

En 17 Instancia se rechazé la demanda.
La Camara dijo: resulta improceden-
te tener por acreditado el mobbing
denunciado por un trabajador, pues
ninguno de los testigos que aportd
presencio la violencia psicoldgica por
parte de las autoridades superiores y
dificilmente pueda darse una en forma
sistematica al menos una vez por se-
mana, ya que ha estado varios anos en
cada cargo por lo que tampoco puede
hablarse de prolongacién en el tiempo.

CNAT, Sala lll, «G., L. M. vs. Limpiolux S.A.
s. Accidente. Accion Civil» 24/08/2011.
El acoso sexual no es mobbing en
sentido estricto, ya que las causas

gue pueden motivarlo y el objetivo y
objetivos finales son diferentes a los
gue se presentan en el acoso psico-
logico. No obstante suele ocurrir que
incidentes de acoso sexual se trans-
forman con posterioridad en supues-
tos de mobbing.

CNAT Sala VI «A, R.H. c. Hipédromo Ar-
gentino de Palermo» 21.09.2010
Resulta procedente la indemnizacién
por dano moral solicitada por una tra-
bajadora que se colocd en situacidn
de despido indirecto debido al mal-
trato y acoso laboral y sexual del que
fue victima, si se acredité que dicha
circunstancia repercutié en su salud,
desencadenando un trastorno psi-
quiatrico, en el caso bipolaridad.
(Voto de Fernandez Madrid: dice que la
Unica prueba posible a valorar es la in-
diciaria y se funda en la Conv. de elimi-
nacién de todas las formas de discrimi-
nacion contra la mujer y especialmente
de los términos de la ley 26.485).

CNAT Sala ll, «C, GABRIEL JULIO DE JE-
SUS C. Ed Gar S.A.» 09.12.2009

Sin perjuicio de que no se encuentre
configurado en su tipicidad el mob-
bing aducido por el trabajador al de-
mandar, habiéndose acreditado que
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las condiciones de trabajo en el es-
tablecimiento de la demandada eran
objetivamente denigrantes y hostiles,
ello activa su responsabilidad en los
términos del 1109 cc, pues actud cul-
posamente habida cuenta que se ha
comprobado la responsabilidad per-
sonal de los superiores jerarquicos
que implementaron dicho clima ge-
neral y personal hostil, maxime si no
acredité haber tomado medida pre-
ventiva o sancionatoria alguna.

Voto en disidencia de Pirolo: es im-
procedente el reclamo de indemniza-
cion por los danos y perjuicios pues,
si bien dicho trato implicé un claro in-
cumplimiento de ciertas obligaciones
contractuales (arts. 4, 62 y 63 LCT), no
denota una intencién subjetiva de la
empleadora de perseguir, hostigar y
acosar al trabajador con la finalidad
de obtener su alejamiento o margina-
cion del grupo.

Pirolo dijo que para que se configure
el mobbing deben darse: 1. violencia
psicolégica extrema. 2. sistematica. 3.
durante un tiempo prolongado. 4. so-
bre una persona en particular. Acla-
rando que en la hipotesis de mobbing
la agresion psicoldgica tiene una di-
reccion especifica hacia la victima
con una intencionalidad subjetiva y
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perversa de generar dano o males-
tar psicolégico. Cuando hay violencia
psicoldgica general que afecta a una
gran mayoria de los trabajadores de
la empresa, no habria mobbing.

CNAT Sala VII. «Bonder c. Prevent
Empresa de Serv. Eventuales S.A.»
30.09.2010

Resulta procedente la indemnizacion
por dafo moral reclamada por quien
se desempenaba como telemarketer
vendiendo productos ofrecidos por un
banco, con sustento en la configura-
cién de un supuesto de mobbing toda
vez que, mediante la prueba testimo-
nial, ha quedado acreditado que el ob-
jetivo de ventas que debia cumplir el
actor era inalcanzable, que el nombre
de quienes no alcanzaban dicho obje-
tivo era expuesto en una cartulina y
gue la consecuencia de no alcanzar el
mismo era el despido.

Algunos casos en los que no fue re-
ceptado

CNAT Sala VIII «Casoli Lucia c. Ricchi
S.A» 28.11.2008

Omitié acreditar la ocurrencia de las
actitudes persecutorias invocadas
y como ellas podrian ser calificadas
como causa adecuada de los desarre-
glos psiquiatricos que padece.

CNAT Sala V «Ariganello c. Bco. Macro»
14.2.2008

No demostrd ni siquiera a nivel pre-
suncional la alegada existencia de una
campana de hostigamiento por parte
del empleador para lograr su aleja-
miento de la comunidad empresarial.
Voto Zas: no ha aportado pruebas que
acrediten que la conducta patronal
tuviera por objeto el desgaste psico-
légico para lograr su alejamiento de la
empresa.

CNAT Sala Il «M, S.I. c. Casino Bs. As.»
25.03.2010

Resulta improcedente el reclamo de
un trabajador a los fines de obtener
un resarcimiento con fundamento en
el ambiente de trabajo hostil, acoso
laboral o mobbing, pues si bien el ac-
tor padece perturbaciones de orden
psiquico que se fueron gestando du-
rante su relacion laboral ello no im-
plica que esté acreditado que se trate
de una incapacidad permanente, ni
qgue efectivamente intervino un factor
laboral sobre la integridad psicofisica
del trabajador.

No probd relacion causal entre el
dano y la cosa riesgosa o el hecho de
un dependiente.

CNAT Sala Il «L, P c. Pramer S.C.A»
12.04.2010

Debe desestimarse el reclamo por
dano moral formulado por un traba-
jador con sustento en la existencia
de acoso laboral pues, no se acredito

qgue el posicionamiento de aquel en
un cargo inferior haya tenido como
propdsito hostigarlo u obtener un
apartamiento de la empresa sino
que, por el contrario, dicha decision
fue adoptada en el marco de una re-
estructuracion que operé a partir de
la absorcién por parte de la deman-
dada de la empresa en que el depen-
diente prestaba tareas.

CNAT Sala X «Rojas Chamorro Beatriz
c. Audiotel S.A.» 28.02.2011

Debe rechazarse la indemnizacién por
dano moral y psiquico reclamada por
el trabajador si la prueba acompanada
en el expediente no evidencia la confi-
guracion de una situacién de mobbing
con consecuencias juridicas, entendi-
da como un maltrato repetitivo y siste-
matico por parte del superior jerarqui-
co con la intencién de segregarlo.

Santa Fe

Cam. Apelaciones en lo Laboral de San-
ta Fe, Sala I. «Sanchez Marta E. c. Ro-
driguez y Fernandez S.R.L.» 18.10.2002
Resulta ajustada a derecho la situa-
ciéon de despido indirecto en que se
colocéd una trabajadora en tanto se
encuentra acreditado que luego de la
informatizacion del establecimiento
del demandado sufrio el aislamien-
to, la marginacidn a través de la hos-
tilidad y la falta de comunicacion de



sus superiores a partir de su falta de
adaptabilidad, asi como el menoscabo
de su imagen frente a la comunidad
de trabajo ya que todas estas modali-
dades de acoso a la identidad e inte-
gridad psiquica del trabajador cons-
tituyen mobbing. Justificé el despido.

Cam. De Apelaciones en lo Laboral de
Rosario, Sala Ill «Macedo Ariadna Ce-
cilia c. El Centinela S.R.L.» 01.11.2010
En 1% instancia consideraron que no
hay dano moral por abuso de auto-
ridad, persecucién, hostigamiento,
acoso laboral, sexual, ataque a su
honor y a su dignidad, malos tratos,
desigualdad de trato, injuria, llevado
a cabo por la maxima autoridad de la
demandada en Villa Constitucion.
Voto de Angelides: si bien las situacio-
nes de acoso se dan en un ambito de
privacidad, la prueba del mismo resul-
ta una carga de quien la invoca, y no
puede ser soslayada. En autos fueron
ofrecidos veintidds (22) testigos depo-
niendo sélo cinco (5), quienes depusie-
ron de oidas. Las declaraciones rendi-
das no logran acreditar las conductas
enunciadas en la demanda, su grave-
dad y reiteracién, como asi tampoco la
afectacion de la dignidad en su esfera
mas intima y el consiguiente perjuicio
moral que se pretende sea resarcido.

Conclusion

Cuando se legisle sobre el tema en
nuestro pais, ademas del concep-
to —que deberia contemplar que el
hostigamiento moral atenta contra
la personalidad, la dignidad o la in-
tegridad fisica o psiquica- también
deberian establecerse presunciones
legales que faciliten las pruebas a las
victimas, no existiendo actualmente
ninguna prevision sobre la carga pro-
batoria ni siquiera para los casos de
discriminacién.

Como dijo José Luis Moreneo, cate-
dratico de la Universidad de Granada,
«el alto tribunal ha sentado una doc-
trina que parece estar hoy perfecta-
mente definida sobre la ordenacién
de la carga de la prueba cuando esta
en juego la lesién de un derecho fun-
damental. El Tribunal constitucional
entiende que el trabajador no queda
liberado de realizar toda actividad
probatoria, por el contrario, ha de
probar o aportar indicios racionales
que permitan establecer una cierta
presuncién sobre la existencia de la
alegada discriminacion o lesion del
derecho fundamental. Es asi que no
se produce en jus strictum una inver-
sién de la carga probatoria, sino mas
bien una correccién o desviacién de
la carga de la prueba o de la presun-
cion de discriminacién o lesividad.

Desde esta optica s6lo cuando se
haya conseguido acreditar tales indi-
cios es cuando el empresario debera
destruir la presuncién probando que
existe que existe una causa justifica-
dora suficiente. Por ello, como ha sido
advertido, mas que liberar entera-
mente al trabajador demandante de
la carga probatoria, lo que en puridad
existe es una reduccién de la carga
probatoria, puesto que el que alega
la discriminacién deberd probar he-
chos que permitan deducir al menos
indicios de esa discriminacion, que
permitan al érgano judicial deducir
realmente que esta en juego el prin-
cipio de igualdad, lo que supondria al
empresario desarrollar una actividad
probatoria, para destruir esa presun-
cién». (LA CARGA DE LA PRUEBA EN
LOS DESPIDOS LESIVOS DE DERE-
CHOS FUNDAMENTALES).

La defensa de un instituto (como de
cualquier otra cosa en la vida), no esta
en admitirlo indiscriminadamente,
sino que esta en reconocerlo cuando
aparecey en no darle lugar sino se ve
su existencia. Su admisién desconsi-
derada s6lo amontonaria indignacion
contra la figura, de igual modo en que
indigna cuando pretende defenderse
lo que se sabe indefendible. m
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