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RESUMEN

A través de la aplicacion de una investigacion dwntal, de tipo
monogréfico, a nivel descriptivo, se analizaron ¢asacteristicas principales del
Acoso Laboral, para que, dentro de la tutela jogidjue debe existir, de los derechos
fundamentales de todo trabajador, pudiera congeieraausal para retirarse
justificadamente del trabajo. Se estudi6 ademaspcse ha tratado este punto por la
legislacion laboral nacional, asi como por los Unidles del Trabajo, tomando en
consideracion la reciente inclusion de esta cadeatetiro justificado, en la Ley
Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Teatmps. De igual modo, se
delimitaron qué partes podrian verse involucradasl &coso Laboral, se expusieron
varios ejemplos que ayudaron a visualizar de mamgrs clara cuando se esta en
presencia de este tipo de Acoso, diferencidndodonad de otras causales de retiro
justificado, como la falta de probidad e irrespgto parte del patrono al trabajador.
Desde otra perspectiva, también se estudiaron dogpartamientos del patrono,
desarrollados dentro del &mbito de la subordinagifendebe reinar en toda relacion
de trabajo, conociendo sus limites y alcances. i&gim, se conocié qué elementos
probatorios pueden ser utilizados por el trabajggiva demostrar que esta siendo
objeto de acoso y a que instancias administragvasliciales puede acudir para la
proteccion de su integridad moral. Con la invesiiya realizada se cred una
herramienta para todo estudiante, investigadoalmajador que desee conocer mas a
profundidad el Acoso Laboral, la relevancia derlatgrcion juridica que cada vez se
enfatiza mucho mas en nuestro pais, los diversosam®mos legales que
actualmente existen y practican, para que éstardecpione y la vision que tienen
doctrinarios y jueces sobre este novedoso temag wad mas frecuente en las
entidades de trabajo.

Palabras Clave: Acoso Laboral, retiro justificag@rtes, dafio moral, violencia
psicoldgica.
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Introduccién

En la actualidad, el ordenamiento juridico venezolasume al trabajo como
hecho social, distinto a un acto de comercio endedoajo ninguna circunstancia
existe la venta de la capacidad o fuerza de trgi@jgarte del trabajador al patrono,
sino por el contrario, el trabajo es el medio addoupara el desarrollo de las
facultades fisicas y mentales del trabajador quenda en prosperidad y mejor
calidad de vida.

Para el fortalecimiento del trabajo en la sociedachace necesario no solo la
proteccion del Estado, a través de leyes o ingtites, sino el establecimiento de
condiciones favorables en toda entidad de tralpgje,permitan a la persona realizar
las actividades asignadas en total armonia, queadacen en bienestar personal,

familiar y por consiguiente social.

No obstante, lo anterior en el medio laboral puesiestitarse situaciones que
pueden generar incomodidad o malestar para eljaddra que le ocasionan merma
en su productividad, debido a actitudes asumidaserglmente, por el patrono, que
se materializan mediante actos de hostigamientolencia psicologica, actos estos
gue se conocen comdobbing o Acoso Laboral, ejecutados de forma recurrente y

sostenida en el tiempo.

Surgiendo para muchos paises y en particular pangalela, la necesidad de
normar o regir estas conductas inaceptables defles o compaferos de trabajo, a
objeto de proporcionarle a la victima herramiemasa protegerse de su acosador,
gue emplea su poder de manera abusiva y violeméagparcer acciones que van en

detrimento de la moral del trabajador.



Ante estos actos, que atentan contra la dignidathaha, el legislador
venezolano ha incorporado en la novisima Ley Oupgandel Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT, 2012),celsa laboral como causal de
retiro justificado, vista la necesidad de propamere al trabajador un instrumento

juridico, mediante el cual pueda tomar accionealésggue lo amparen.

Asi pues, mediante el presente trabajo, que expam resultados de una
investigacion documental, de tipo monogréfico, @ehidescriptivo, se contempla
abordar lo concerniente al acoso laboral como tatearetiro justificado, sus
diversas manifestaciones; las especificidades gbe gdoseer una conducta, para ser
considerada como un acoso laboral; partes invalasrg cuéles son las normativas

legales venezolanas que amparan a la victima c® daiooral.

En este orden de ideas, el trabajo de investigapiédo estructurado en cinco
capitulos. En eCapitulo I, se realiza un bosquejo general sobre el Acosoreib
sus antecedentes doctrinales, jurisprudencialegjiglativos, sefialando, entre otras
cosas, diversos conceptos adoptados por espeasaést el tema, cOmo se ha ido
incluyendo y regulando por la Legislacion Venezalasta situacion, y finalmente,
gué criterio y tratamiento le han dado los Tribesatle la Republica, a hechos de

hostigamiento en el trabajo.

En elCapitulo I, se definen los tipos de Acoso Laboral existersiesido los
mas caracteristicos, de tipo horizontal, entre @iams de trabajo (mismo nivel); de
tipo vertical, donde predomina un orden jerarquigode tipo mixto, donde se

evidencia hostigamiento reciproco.



En el Capitulo 11l , se hace mencion a las partes involucradas ercetoA
Laboral, identificando al Sujeto Activo, como ekegpr y quien ejerce los abusos; y

al Sujeto Pasivo, como la victima del hostigamiento

En el Capitulo 1V, se estudia al Acoso Laboral como causal de retiro
justificado, su reciente inclusibn dentro de la mativa sustantiva laboral
venezolana, realizando ademas una diferenciacién laoFalta de Probidad e

Irrespeto hacia el trabajador.

En el Capitulo V, se establecen los mecanismos legales de prateccio

judiciales y administrativos frente al Acoso Labora

Finalmente, se efectian conclusiones a la investigay se indican las

referencias bibliograficas que sirvieron a su suséion.



Capitulo |

Visién General del Acoso Laboral

Antecedentes doctrinales, legislativos y jurisprudeciales

A partir de la Revolucion Industrial, etapa de istdria caracterizada por la
explotacion al ser humano dentro de los centrogat®mjo, en donde su fuerza era
sobrevalorada y los riesgos a adquirir enfermedadesluso la muerte eran latentes,
se inicid una lucha, encabezada por el proletaripdo la reivindicacion de los
derechos del hombre, en el desempefio del procedagtivo, que culminé al pasar
de los afios en el establecimiento de normas gua les$echa protegen al trabajo

como hecho social y al trabajador como elementddaorental en ese proceso.

Todas estas normativas proteccionistas del sdbajy sus derechos, se han
ido expandiendo en todos los paises del mundo t&@u#gse a cada uno de ellos, a
sus costumbres, buscando regular todo supuestcect®hque en el camino se
exteriorice, sin dejar de lado elemento alguno rdede la relacion de trabajo e
incorporando ademas, dentro de cada ordenamieritlicpy herramientas legales de
amparo.

En la actualidad, el lugar de trabajo es un espdonde el trabajador puede
verse expuesto a situaciones de estrés, produgidasel ritmo de trabajo, la
exigibilidad de resultados o por el mismo ambiertelonde convive éste, junto con
su supervisor y demas compafieros de labores. Erd\de la interaccion diaria e
intercambio de ideas, han sido recurrentes losscasoque un trabajador dice ser
objeto de hostigamiento, persecucion y/o violenpgcoldgica que le impide
desarrollar sus labores en armonia, llegando inckusrastocarlo en su integridad

fisica y mental, supuesto éste que ha sido conpcainoAcoso Laborab Mobbing
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El Acoso laboral ha sido ampliamente desarrolladts Gltimos tiempos por
doctrinarios patrios y de otros paises, en razénladeecesidad que surge de
implementar acciones que conlleven a darle solesiom las victimas que estén
involucradas en dicha situacién. Siendo menestetadar, que este es un tema

relativamente nuevo dentro de nuestra sociedad.

La utilizacion del término Mobbing fue empleado por primera vez por el
bidlogo Konrad Lorenz, fundador de la etologia @sela ciencia encargada del
estudio y el analisis del comportamiento animal.l&nafios 60, un médico sueco
detectd un especial tipo de comportamiento hostilaeescuela que se mantenia
durante un largo periodo, al cual se le denomindladenisma manera. Fue a
principios de los afios 80, que el profesor Alem&ink Leymann, Doctor en
psicologia pedagogica, encontré el mismo tipo dedgota hostil a largo plazo en
empleados y en sus lugares de trabajo. Desde estoelcprofesor Leymann es el
experto internacional mas reconocido en el campaviddbing en los lugares de

trabajo.

Afirma el Doctor Heinz (2006), en cuanto al Acosabbral lo siguiente:

El terror psicolégico o mobbing en la vida laboiaiplica una
comunicacion hostil e inmoral, que es dirigida denera sistematica
por uno o unos cuantos individuos principalmenteiehan individuo
que, debido al mobbing, es empujado a una situatgédesamparo e
indefension, siendo retenido alli mediante consnaatividades de
acoso psicolégico. Estas acciones ocurren con miid@iencia

(Definicion Estadistica: al menos una vez a la s&thg durante un



largo Periodo (Definicion Estadistica: Al Menos sSé¥leses De
Duracion). (p. 7).

Se observa de la precitada definicion la exigerd#a dos condiciones
fundamentales: que la conducta negativa agres@aREECURRENTE y que sea
DURADERA.

El licenciado en Derecho, Kahale (2011), se refeéeitlas consecuencias que

tiene sobre la persona, el ser objeto de Acosd @tieede labores, indicando:

Aunque el Acoso Laboral sea un fendmeno tan amtigumo el mismo
trabajo, hasta principios de los afios noventa, glo se le habia
identificado como un fenomeno que destruye el anmide trabajo y
disminuye la productividad, sino que también haofauido el
absentismo, por producir desgaste psicologicoéRdése absentismo,
en este sentido, como la abstencion deliberagecair al trabajo (p.
21).

Serrano (2005), en cuando al concepto que se @elukebacoso, precisa:

Cuando hablamos de acoso u hostigamiento psicoldgise acoso
moral, ponemos el acento en el “modo” en que essi@r psicologica
o moral es ejercida, pues los términos “acoso” gstiyamiento”
parecen aludir al caracter sistematico y reiterdedda conducta del
acosador. En cambio, cuando empleamos el términolehcia”

psicolégica o “psicoterror” laboral, el punto deranise sitla en la

intensidad ofensiva o gravedad del ataque a landdip. 22).



Asi pues, considera la autora, que desde una péxspguridica, es mas
apropiado emplear con caracter general los térmides “acoso moral” u
“hostigamiento  moral”, en lugar de “acoso psicot@ji u “hostigamiento
psicolégico”, puesto que lo decisivo en el aspéatimico es que la conducta del
acosadorentrafia siempre un atentado a la dignidad y atégiilad moral de la
victima, y que ademas, sea sistematica y reiterada.

Por su parte, la médico psiquiatra, psicoanalisfsigoterapeuta de familia
especializada en la terapia del acoso moral o aps®oldgico, Hirigoyen (2001),
sostiene en cuanto al Acoso Moral en el Trabajo:

No se puede estudiar dicho fendémeno sin tener emntaula
perspectiva ética o moral, ya que uno de los demexiores comunes
entre las victimas del acoso moral es el sentimiele haber sido

maltratadas, despreciadas, humilladas (p.17).

Aun y cuando en Venezuela no existia regulaciore@Bpa en cuanto al
Acoso Laboral, hasta la entrada en vigencia deedg Qrganica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAIDQ5), en la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV,299e incluian preceptos que
resguardaban y protegian el derecho al trabaj@radisdo en condiciones idéneas
gue garantizaren el bienestar del trabajador, hesdte que se desprende de su

articulo 89, el cual es del tenor siguiente:

El trabajo es un hecho social y gozara de la peairadel Estado. La
ley dispondra lo necesario para mejorar las coodés materiales,

morales e intelectuales de los trabajadores y jadbeas. Para el



cumplimiento de esta obligacion del Estado se &stab los siguientes
principios:(...) omissis (...)

5. Se prohibe todo tipo de discriminacién por razoes de politica,
edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra cordon.

(...) omissis (...JNegritas afiadidas).

Del anterior precepto constitucional se despreqde, nuestra Carta Magna
establece como derecho fundamental al trabajocandio que éste se debe regir por
principios elementales, entre los cuales se en@nho discriminacion por razones
de politica, edad, raza, sexo o credo o por cualgoira condicion, pudiéndose
encuadrar en este aspecto la discriminacion dadaeg objeto una victima de Acoso

Laboral, frente al resto de trabajadores de la esapr

Posteriormente, la prenombrada LOPCYMAT, incluyer gwimera vez
elementos caracteristicos de lo que pudiera carsgie Acoso en el Trabajo,

sefialando, en su articulo 56, numeral 5, comoragb®do empleador, lo siguiente:

Abstenerse de realizar, por si 0 por sus repras&statoda conducta
ofensiva, maliciosa, intimidatoria y de cualquietcaque perjudique
psicolégica o moralmente a los trabajadores y jaaloaas, prevenir
toda situacion de acoso por medio de la degradaidas condiciones
y ambiente de trabajo, violencia fisica o psicatagaislamiento o por
No proveer una ocupacion razonable al trabajadartmabajadora de
acuerdo a sus capacidades y antecedentes y evitgplitacion de
sancién no claramente justificadas o despropordasay una
sistematica e injustificada critica contra el tjallar o la trabajadora,

0 su labor.



Fue asi como aparecio en nuestra legislacion urmaanque recoge, aunque
someramente, supuestos de hechos generadores ste lfadmral y que, de acuerdo a
lo estipulado en la referida LOPCYMAT, pueden citagse en una situacion que
amerita proteccion por parte del Estado, y que @uwst denunciada, ya que su

incurrimiento por parte del patrono, genera saresa@n dinero.

Anterior a la entrada en vigencia de la referidadPBYMAT, los casos de
Acoso en el Trabajo eran comUnmente tratados comadasmejoramiento de
condiciones, irrespeto al trabajador o despidoréuntld, tratamiento dado por los
Tribunales de la Republica y cuyos criterios seoedpan mas adelante. Posterior la
promulgacion de la Le¥jusdem se empezd a dar un enfoque distinto al Acoso

Laboral, al incluirlo como un agente generadoexiermedades ocupacionales

Segun datos suministrados por el Instituto NaciaeaPrevencion, Salud y
Seguridad Laborales (INPSASEL), para el afio 201hadan emitido seis (06)
certificados de Acoso Laboral, cinco de ellos datarf006 y 2007, y se produjeron
cuatro en Zulia y uno en Yaracuy, posteriorment2@0 se emitié uno en el Distrito
Capital todos correspondientes a mujeres mayores de draifibs. De los seis
certificados, cinco se produjeron en organismosligogy PDVSA (1), Instituto
Nacional de Tierras (2), Universidad del Zuliaylhguas de Yaracuy (1); el restante
corresponde a la empresa Fujitec Venezuela. Nawlesto anterior, las denuncias
son mucho mas que las certificaciones. Segun tadiscas del INPSASEL, en el

afio 2009 se produjeron 1.588 reportes de Acosorhhbo

Asi pues, se trata al Acoso Laboral como una ditna que afecta
directamente al trabajador en su puesto de trabaie lo coloca en riesgo latente de
adquirir un estado patolégico a partir de ese heglava lo cual se requiere
obligatoriamente la certificacion por parte de IMSEL, que indique que esa



patologia es directamente producida con ocasiétratsjo, imputable a la accidén de
factores de riesgo psicosociales, laborales y emalgs dentro de la Entidad de

Trabajo.

Una vez acreditado por el Ente competente, ebpatse ve en la necesidad
de cesar cualquier forma de hostigamiento quegestérando y ademas se ve en la

obligacién de resarcir el dafio moral ocasionado.

En otros paises, al igual que en Venezuela, sepresentado, estudiado y
reguladolos supuestos de Acoso en el Trabajo, ejemploldeeslEspafia, en donde
el tratamiento juridico que actualmente se le decato laboral, es el resultado de la
aplicacion de normas que regulan y protegen desefinodamentales como la no
discriminacién o la igualdad de trato, sin estadlee normativa que especificamente
trate sobre dVlobbing aun y cuandacada vez mas son reincidentes los casos en que

éste se exterioriza.

Ahora bien, al estudiar el desarrollo que ha t@ndentro de nuestra
legislacion el Acoso Laboral, podemos observar ctammvisima LOTTT, tomando
en consideracion la normativa internacional existeynque Venezuela ha acogido en
diversos Tratados y Acuerdos Internacionales qgelae los Derechos Humanos,
especialmente el Derecho al Trabajo, desarrolladoc@ndiciones arménicas y
saludables, incluye por primera vez a este supugsttiecho, no solo como el
maltrato que debe evitarse por el patrono, sinooccausal de retiro justificado,

definiéndolo expresamente por primera vez, entscuér 164, a saber:

Se prohibe el acoso laboral en los centros de jtrgpéblicos o
privados, entendiéndose como tal el hostigamiertonolucta abusiva
ejercida en forma recurrente o continuada por &bpa o la patrona o
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sus representantes; o un trabajador o una tralvajadaun grupo de
trabajadores o trabajadoras, que atente contraigaiddd o la

integridad biopsicosocial de un trabajador, unbajedora o un grupo
de trabajadores y trabajadoras, perturbando digeme sus labores
y poniendo en peligro su trabajo o degradando tasliciones de

ambiente laboral.

Esta conducta serd sancionada conforme las preewsiestablecidas

en la presente Ley, su Reglamento y demas queldageateria.

La definicion legal supra citada, recoge elementasprecisados por los
doctrinarios y estudiosos en la materia, destacgmohazipalmente la necesidad de
gue se produzca una situacion de hostigamientoa cewcidencia en el tiempo
genere malestar fisico y mental en el afectado.

En concordancia con lo anterior, se establece emtiello 166Ejusdemlo

gue a continuacién se indica:

El Estado, los trabajadores y trabajadoras, suenagciones sociales,
los patronos y patronas, quedan obligados a promas@ones que
garanticen la prevencion, la investigacion, la Eamcasi como la
difusion, el tratamiento, el seguimiento y el ap@tas denuncias o
reclamos que formule el trabajador o la trabajadpra haya sido
objeto de acoso laboral o sexual.

De la precitada normativa sustantiva laboral, spidande el deber del Estado

de incentivar mecanismos que prevengan y resguald@abajador o trabajadora

contra el Acoso Laboral, e impulsar la denunciaapcg®n a quien lo ejerza;

11



acompafandolo en esta labor, los patronos, losjadbres y las organizaciones

sociales.

De igual modo, se instituye la posibilidad de isiptn de multas al patrono

gue incurra en Acoso Laboral, en el articulo Ejsdemgstableciendo:

El patrono o patrona que incurra en acoso laboeadoso sexual se le
impondra una multa no menor del equivalente dentaeunidades
tributarias, ni mayor del equivalente a sesentdades tributarias, sin
perjuicio de las acciones civiles y penales a cqreggd derecho el

trabajador o trabajadora.

En relacion al tratamiento, que le ha dado al Adasworal la Jurisprudencia
del Tribunal Supremo de Justicia, llama la atencire al analizar los casos
presentados en Venezuela, previos a la promulgagda LOPCYMAT, los mismos
no fueron desarrollados con tanta prolijidad; cwasd presentaban situaciones de
hostigamiento en el trabajo, se solicitaban, ppialonente, indemnizaciones por dafio

moral derivado de un hecho ilicito.

Una sentencia ejemplo de lo anterior, fue la elamte la Sala de Casacion
Social del Tribunal Supremo de Justicia, en fechae julio de 2004, con ponencia
del Magistrado Juan Rafael Perdomo, caso: YUSMARSEIH GODOY Vs. la

sociedad mercantil UNIFOT II, S.A., en la cual egala:

El abuso del derecho nace con el mal uso, o casaeequivocado del
derecho subijetivo, o con el equivocado conceptsudeso. Se reitera
que cuando en el ejercicio legal de un derechpgtaona excede el
limite impuesto por el derecho objetivo, traspasaadnvadiendo la

12



esfera de otros derechos subjetivos, hay un abesceso de derecho.
Todo derecho subjetivo tiene un limite que ternginda existencia del
derecho subjetivo de los demas. Ese acto excesbanducta ilicita

produce un dafio que puede legalmente dar lugaa amdemnizacion.

Asi pues, la Sala de Casacion Social calificé camoeducta antijuridica el
abuso en el ejercicio de un derecho que irrespktdeelos demas, lo que
indiscutiblemente generaria una sancidn, represantpor el pago de una

indemnizacioén a la victima.

Ahora bien, posterior a la entrada en vigencia de LOPCYMAT,
comenzaron a presentarse con mayor regularidada@ntribunales de la Republica,

Ve

casos de “Acoso Laboral”, asi calificado por lastimias. Estas solicitaban
indemnizaciones por responsabilidad objetiva, siajedaiio moral y hecho ilicito,
por lo que empezaron a sentarse criterios solyedalebia ser considerado Acoso en

el Trabajo.

En diferentes sentencias y en particular la narb&éf emanada de la Sala de
Casacion Social del Tribunal Supremo de Justi@aedha 14 de abril de 2009, con
ponencia de la Magistrada Carmen Elvigia PorraRda, Caso: Maria del Pilar
Martinez Figueira Vs. Banco Provincial, S.A. Batdversal, se vislumbrd un caso
de Acoso Laboral en el cual se exigia el pago denmizaciones por responsabilidad

subjetiva, en base al articulo 33 de la BEysdemasi como por dafio moral.

En dicho fallo, aun y cuando se declara sin lugarptetension de la
demandante, se confirma la decision del JuzgadeNoBuperior del Trabajo del
Circuito Judicial Laboral de la Circunscripcién itia del Area Metropolitana de
Caracas, de fecha 31 de marzo de 2008, en la euarglena al Banco Provincial,
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S.A., Banco Universal, al pago de la indemnizadomespondiente por incapacidad

absoluta y temporal sufrida por la ciudadana MaeiaPilar Martinez.

Posteriormente, en sentencia niumero 674, de febhdeOMayo de 2009,
emanada de la Sala de Casacion Social del Trib8optemo de Justicia, con
ponencia de la Magistrada Carmen Elvigia Porrasestablece la necesidad de
verificacién de la existencia del supuesto de hg&uwnso Laboral), para que se
pudieran reclamar las indemnizaciones correspotefipia comentada sentencia

dispone lo siguiente:

El “mobbing” es aquella situacion en la que una@ea o un grupo de
personas ejercen violencia psicologica extremaoded sistematica
(al menos una vez por semana), durante un tiengdorado (mas de

6 meses) sobre otra persona en el lugar de trabajo.

Del criterio anteriormente transcrito, se despreqde la Sala de Casacién
Social del TSJ, verifica la existencia de tres (@@mentos primordiales para poder
calificar un hecho como Acoso en el Trabajo, sieedtns: 1) La existencia de
hostigamiento de una o varias personas hacia aiteas. 2) que el hostigamiento sea
extremo, sistematico y prolongado, establecienamocparametro que éste se realice
al menos una vez por semana, durante mas de se&sny por ultimo, 3) que se

lleve a cabo en el lugar de trabajo.

Conceptualizacion del Acoso Laboral

Para tomar acciones tendentes a regular y preetrécoso Laboral, es
imperiosa la necesidad de conceptualizarlo, asbabenconocer los elementos que lo
componen.
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Hirigoyen (2001), recoge uno de los conceptos mdglias deMobbing al

definirlo de la siguiente manera:

Es cualquier manifestacion de una conducta abusiya
especialmente, los comportamientos, palabras, ,agestos y
escritos que puedan atentar contra la personalidatignidad, o
la integridad fisica o psiquica de un individuogoee puedan
poner en peligro su empleo, o degradar el climati@dajo. (p.
19).

Por su parte, Pifiuel y Zabala (2001), afirmaquendo se produce el Acoso

Laboral, éste tiene un objetivo primordial, cual es

Intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar gnsamir
emocional e intelectualmente a la victima, conagist eliminarla
de la organizacibn o a satisfacer la necesidadcimisie de
agredir, controlar y destruir que suele presertaostigado, que
aprovecha la situacion que le brinda la situaciégamizativa
particular (reorganizaciéon, reduccion de costesopdratizacion,
cambios vertiginosos,...etc.) para canalizar un& sk impulsos

y tendencias psicopéticas. (p. 55).

El principal exponente del Acoso Laboral, profeseymann (1996), definia

al Mobbingcomo:

Aquel fen6meno en que una persona o grupo de EIEjArce
una violencia psicolégica extrema, de forma sisteaay

recurrente —al menos una vez por semana- y dutemteempo
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prolongado -mas de seis meses- sobre otra persogldwegar de
trabajo, con la finalidad de destruir las redesa@®municacion de
la victima o victimas, destruir su reputacién, ydyar el ejercicio
de sus labores y lograr finalmente que esa persoparsonas

acaben abandonando el lugar de trabajo. (p. 26).

Vistos los anteriores conceptos, se puede dedwerel Acoso Laboral es
aquella actuacion o conducta intimidatoria, hostilusiva, reincidente y prolongada
en el tiempo, que ejerce una 0 varias personas sofipa u otras, directamente
dirigidas a producir en la victima dafios a su integl fisica y mental, lo que

consecuentemente generaré en esta el abandongdesta de trabajo.

Tomando en consideracion las posiciones doctsnetéstentes y conociendo
cual ha sido el criterio sostenido por parte d8dk de Casacion Social del Tribunal
Supremo de Justicia, se pueden establecer unomgtand o lineamientos que
coadyuven a determinar si se esta siendo afectadd\goso en el Trabajo. Los

elementos cuya exteriorizacion se debe constatetaian a continuacion:

1. La existencia de un hostigamiento, hacia una asgrersonas: En este sentido,
la victima debe estar siendo objeto de vejacionesdiratos a su moral y a su
integridad fisica y mental, puesto que el acosaupone trabajo en exceso al
trabajador o de dificil realizacion, insiste errrafir que el trabajo realizado no
cumple con las expectativas, lo aisla al no inkdtarparticipar de las reuniones o
actividades grupales dentro de la empresa, entes a@onductas, que al ser
reiterativas, concluyen en la merma de la sallitraleajador.

2. El hostigamiento debe ser intensivo: La conducttiadora del agresor, debe
ser de tal intensidad que trastoque efectivameatesalud y bienestar del

trabajador. Siendo esto asi, no puede considefarsso Laboral a conductas
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aisladas por parte de, por ejemplo, un supervisaediato, que formen parte de
margen de exigencias que éste puede tener y quafemen de manera
determinante al trabajador.

La conducta debe ser prolongada en el tiempo yneste: Esto quiere decir que
la actuacion por parte del agresor debe presentarsdiversas y reiteradas
ocasiones, siendo el lapso de duracion establgmde! Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia, éWota Técnica Preventiva
Numero 476 y adoptado por el Tribunal Supremo dicla, de al menosna
vez por semanapor un periodo minimo deeis (06) mesepor lo cual, como ya
se indicd, no puede ser considerado Acoso en ddajcaun comportamiento
aislado y no repetido.

La actuacién por parte del agresor, debe menostalaegridad fisica y moral
de su victima: En este sentido, el trabajador gtée sendo objeto de acoso debe
ver mermada su psiquis, puesto que la intensidddhdstigamiento y su
prolongacién en el tiempo, indiscutiblemente repEmc en su bienestar
emocional y que a corto o mediano plazo devieneenégrmedades, tales como

la depresion o la ansiedad.
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Capitulo Il

Tipos de Acoso Laboral

En una situacién de Acoso Laboral, se pueden eeidedos partes, victima y
agresor. Quien realiza el hostigamiento generaknguza de una posicion de
superioridad o de poder dentro de la relacion dbajp y busca mantenerla al
ejercerlo; sin embargo, no necesariamente sienyoexle de este modo, pudiendo de
igual manera suceder, que la situacion de psiaotsg genere entre comparieros de
trabajo o incluso de un subordinado a su jefe.

Kahale (2011) se refiere a la existencia de tpestde Acoso Laboral, Acoso
Vertical, AcosoHorizontaly AcosoMixto.

En relacién aAcoso Vertical, el precitado autor indica:

Es el hostigamiento por unos subordinados soljedesli otros de
jerarquia inferior. La persona que lo lleva a chbhsca mantener
su poder y, por algun motivo, la victima le resuitea amenaza.
La presion deriva basicamente de la unién del ggetivo con

otros compafieros sometidos jerarquicamente. Y deudd se

puede presentar el acoso vertical ascendente cosb avertical

descendente — suele ser la situacion mas habitudpendiendo
de la posicion jerarquica del hostigador en relacbtrabajador

acosado. (p. 25).

En este orden de ideas, el autor sefiala que eloA¢edical se genera de
subordinados hacia sus jefes o viceversa, es dkeclgs superiores jerarquicos hacia

los subordinados. En este altimo caso, generalneragresor busca apoyo de otros
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subordinados que se sienten en una posicion demtagy frente a su superior, lo que
los lleva a actuar en conjunto ante la victima. &nbargo, el Acoso Laboral méas
comun es el ejercido por un superior hacia un $efpal, para mantener su poder
dentro de la relacion de trabajo, valiéndose datipamiento para mantener esa
superioridad que ostenta.

Sefala el mencionado autor, en relaciGAcso Horizontal, lo siguiente:

Es el hostigamiento por unos trabajadores sobos atisu mismo
nivel. Asimismo, se presenta cuando un grupo deafadores
constituye como un individuo y actia como un blogoe el

proposito de conseguir un Unico objetivo. En essogcel ataque
puede darse por problemas personales o porqueocaldgirios

miembros del grupo sencillamente no acepta lasapade

funcionamiento aceptadas por el resto. La presiongole no de
una diferencia de poder dentro de la empresa,d@ngna mayor
fortaleza psicolégica personal o de la unién comosot
compairieros. Paralelamente, puede presentarse mistancia
de personas fisicas o psiquicamente débiles mtdistien las que
son explotadas por los deméas simplemente parayanitl

aburrimiento. (p. 25).

Asi pues, de acuerdo al criterio del Autor, en &ptede Acoso, quien ejerce
el asedio es uno o varios trabajadores frente @ wtotros de su mismo nivel.
También se puede evidenciar cuando un grupo dejadtres se unen y ejercen
presion psicologica frente a un individuo, sin Isecaracteristica relevante entre las
partes, una diferencia de poder, sino por el coofrana necesidad de sobresalir
frente al otro, por simple diversion o en busquaelfiderazgo en el sitio de trabajo.
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Kahale (2011), continia definiendo écoso Mixto, manifestando lo

siguiente:

Se produce cuando coexisten el Acoso de tipo aertiel de tipo
horizontal, por lo cual, el perjuicio a la integrd psicoldgica se

produce tanto en el trabajador como en sus supsrior

En este sentido, se produce un Acoso Mixto, cuamdbas partes resultan
afectadas en su salud fisica y mental, por ejencguamente acciones concernientes

al Acoso o Mobbing.

Por su parte, Hirigoyen (2004) afirmo, respectoragen y regularidad con

gue se presenta el Acoso Laboral, o siguiente:

1) El acoso vertical descendente (procedente de dagj@ia) se da en
el 58% de los casos. 2) El acoso horizontal (prexedde los colegas),
en el 12% de los casos. 3) El acoso mixto (queuyecla jerarquia y
los colegas), en el 29% de los casos. 4) El acesendente, en el 1%

de los casos.
Segun estas estadisticas, quien ejerce con magularilad el Acoso

Laboral, es un supervisor frente a personas qoe #esu cargo, siendo poco probable

el que se produce al contrario, sin dejar de lagmkibilidad de que se presenten.
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Capitulo 111

Partes involucradas en el Acoso Laboral

El Acoso Laboral como situaciéon de hostigamientosi@oterroy que busca
mermar la estabilidad fisica, mental y laboral @ai@éarte afectada, se caracteriza por

la intervencion de dos partes, el agresor (sugio@ y la victima (sujeto pasivo).

Sujeto Activo

El sujeto activo o sujeto agresor, es la persoeaggnera el Acoso, individual
o colectivamente, con el objeto de desestabilizatradajador. Las acciones de
hostigamiento reiterado del sujeto activo se ercaerdirectamente encaminadas a
producir en la victima, un detrimento psicologicaulatino, que le imposibilitan
desarrollar sus actividades laborales en total afantb que conlleva a afectar su
productividad, afectando del mismo modo su saludegridad fisica y con ello, sus

derechos laborales.

El perfil del sujeto activo posee rasgos carastieds, suelen ser personas
egoceéntricas a quienes les gusta ser el centrdedei@n, se despreocupan por los
demas, son envidiosos, tienen ambicion de podexty fle transparencia, aunque

tales rasgos pueden verse ocultos tras una aparigs sensibilidad.

Asi pues, tomando en consideracion los tipos desédaboral existentes, se
asume que el sujeto agresor bien puede ser un éenwpale trabajo, aunque
generalmente quienes ostentan tal papel son losnsspres inmediatos de la

victima.
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En este orden de ideas, Pifiuel y Zabala (2004¢stidiar el perfil de un
Acosador, destaca que “Los agentes toxicos del oadaboral suelen ser
mayoritariamente jefes, directivos, superioresrigr@os, administradores, aunque,

también, existen acosadores entre los mismos camgaii subordinados” (p. 196).

Ahora bien, para ayudar a reconocer el perfilmagresor, Hirigoyen (2001),
elabord un listado de rasgos caracteristicos qedgruayudar a la victima, para su
identificacion, entre los cuales se sefalan:

1) El sujeto tiene una idea grandiosa de su priomirtancia; 2) Le
absorben fantasias ilimitadas de éxito y pode&e3gonsidera especial
y unico. 4) Tiene una necesidad excesiva de seiradion 4) Piensa
que se le debe todo. 5) Explota al otro en suscicglas
interpersonales. 6) Carecen de empatia, aunqueempuser muy
brillantes socialmente. 7) Pueden fingir que emwlinlos sentimientos
de los demas. 8) Tiene actitudes y comportamieatazgantes. (p.
56).

De lo expuesto, se puede colegir que la persombligaun Acosador esta
determinada por el egocentrismo, la ambicion deepdd necesidad de admiracion
por parte de las personas en su entorno, el abusb eercicio de autoridad y el
sometimiento de otros con el Unico objeto de hamdls y hacerles asumir su falta de
proactividad en el trabajo, todo ello, sin tenesdmento valedero que sustente tan
comportamiento, distinto a su necesidad de solirgsalantenerse con dominio de

autoridad.

Entre los comportamientos o conductas de acos@geeée llevar a cabo el

agresor y cuya constatacion puede coadyuvar emlgicacion como tal, podemos
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mencionar las sefialadas por la prenombrada awistas desde el punto de vista de

la psicologia, algunas de las cuales son:

a) Aislar, incomunicar o desamparar en las relacidabsrales. b)
Privar a la victima de la capacidad de expresipiDasacreditar a la
persona. d) Amenazar a la persona con usar ingttosie
disciplinarios. e€) Poner el peligro la salud debbajador. f)
Desestabilizar mentalmente. g) Asignar trabajowalar. h) Rebajar a
la persona asignandoles trabajos por debajo deapaciclad. i)
Abrumar con una carga de trabajo insoportable. gmiar y
despreciar en publico a la persona. k) Restrirggirdosibilidades de
comunicacion (hablar, reunirse con el superioriCantrolar aspectos
del trabajo de forma malintencionada. m) Acusar bi@mse o
fundamentos por incumplimientos o errores, entrasotn) Fomentar
el hostigamiento maternal, tanto a la victima camas trabajadoras
que son testigos del acoso laboral, a través deciooes para
desincentivar la procreacion. o) Utilizar el méwitelular y el correo
electronico para amenazar e insultar a la victiomaehtando el acoso
digital. (p. 165).

Asi pues, el Sujeto Activo dentro de una situa@énAcoso Laboral utiliza
métodos de intimidacién y actitudes ofensivas &ehtSujeto Pasivo, en busqueda de
guebrantar su tranquilidad y estabilidad fisicantaley laboral. Cuanto mas se
asciende en la jerarquia sociocultural, mas sodidds son las agresiones y, por lo

tanto, son mas dificiles de detectar.
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Sujeto Pasivo

Es la persona que percibe las agresiones y veggipsicoldgicas por parte
del agresor.

Segun Conesa y Sanahuja (2002), las victimas seicda en:

a) Personas eficaces y trabajadoras que ponenigeneia su calidad
y pretenden imponer reformas que son vistas pagedsor como un
peligro o amenaza de su status actual en la emppg¢sBersonas
brillantes, atractivas y algo seductoras, y potdamenvidiables y
consideradas peligrosas 0 amenazadoras por eloaggee teme

perder su protagonismo, c¢) Personas vulnerablespiesivas que son
el blanco facil del agresor para poder descargss propias

frustraciones. (p. 645).

Los Sujetos Pasivos en el Acoso Laboral, suelerpsesonas inteligentes,
competentes, con creatividad y dedicacién al tmbayn una alta lealtad hacia la
organizacion, identificadas con su trabajo y pédeid como una amenaza. Ellas
pueden presentar cambios de personalidad como amrssa del estrés
postraumatico producido por Blobbing y presentan baja autoestima y ansiedad en

ambitos sociales.

La victima producto del hostigamiento del agresaffe un perjuicio en el
desarrollo de sus actividades laborales, y, adepaigjrba su psiquis y tranquilidad
emocional, lo que conlleva a que la afectacionesedos ambitos: el personal y el
laboral. De este modo, esta persona se ve trasiecadl libre ejercicio de su derecho

al trabajo, ya que el medio ambiente y condiciols®rales dejan de ser las
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adecuadas y se convierten en una cadena de pertumbs, que a medida que pasa el
tiempo, generan en el trabajador desesperacionientt, conllevandolo a que se

retire de su trabajo de manera justificada.

Segun Kahale (2011), para el momento en que landcse percata de que
esta siendo objeto de Acoso Laboral, han pasadosvareses, por lo cual para ese
momento probablemente ya ha sufrido trastornos aledsmuy graves. El

mencionado autor sefiala;

En la practica, el acosado tiene un periodo deagést para darse
cuenta de lo que le estd sucediendo que tardaia@@damente entre
15 y 18 meses; es decir, alrededor de un afo,afiary medio, y, para
entonces, segun expertos, el dafio psicolégico foajna de estrés
postraumatico, trastornos de ansiedad, depresiG@onyatizaciones
variadas ya se encuentran instalados en la pergaaasolicitar ayuda
especializada, los psicologos encuentran en lamdctina enorme
confusion, acompafada de sentimientos de culpadilidbajo

autoestima e indefension, y el origen de numertrsg$ornos graves.
(p- 39).

Siendo esto asi, la victima asume una conductaafeision tras la evolucion
del conflicto, se acentlan comportamientos defesspor una parte, y agresivos por
la otra, el miedo la conduce a actuar obsesivaméntgie mas adelante es utilizado
por el agresor a su favor; la finalidad de éstell@grla a un estado de total

intranquilidad e inducirla al error.

Hirigoyen (1999), describié la situacion penosa feorque atraviesan las

victimas de Acoso Laboral, sefalando:
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Al principio, las personas acosadas no quierenrsertfendidas
y no se toman en serio las indirectas y las vej@sioLuego, los
ataques se multiplican. Durante un largo periodocan

regularidad. La victima es acorralada, se la cofmcana posicion
de inferioridad y se la somete a maniobras hosfildsgradantes.
Uno no se muere directamente de recibir todas egf@&siones,
pero si pierde una parte de si mismo. Cada tardevuelve a

casa desgastado, humillado y hundido. Resultaldiéicuperarse.
(p. 44).

Asi las cosasal haber transcurrido tanto tiempo desde el momentgue
comenzaron los abusos, empiezan a observarse \éctitaa sintomas de desgaste
fisico y psicologico, desajustes del sistema nenjidrastornos del suefio, cansancio
y debilidad, estrés e hiperaccion psiquica, queritamén tratamiento médico para su

recuperacion.
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Capitulo IV

Acoso Laboral como causal de retiro justificado

Al haber precisado que se conoce por Acoso Labsedhace necesario ahora
concretar como puede este hecho invocarse, peealdhv@aler como causal de retiro

justificado.

La terminacion de la relacion laboral se encomtraibelada entre los articulos
98 al 111 de la derogada Ley Organica del Trabafi9{). Segun el derogado
articulo 101 de la LeyEjusdem(...) cualquiera de las partes podra dar por
terminada la relacidon de trabajo, sin previo avismando exista causa justificada
para ello (...) aclarando también qye.) esta causa no podra invocarse si hubieren
transcurrido treinta (30) dias continuos desde dgea que el patrono o el
trabajador haya tenido o debido tener conocimietéb hecho que constituya causa

justificada para terminar la relacion por voluntashilateral (...)

En el articulo 78 de la vigente LOTTT, se establata definicion de lo que
se entiende por “Retiro”, a los efectos de dichg, kesto es(...) la manifestacion de
voluntad unilateral del trabajador o trabajadora dsoner fin a la relacion de
trabajo, siempre y cuando la misma se realice am#oespontanea y libre de

coaccion (...).

Se instituye claramente, dentro de la legislacgustantiva laboral de
Venezuela, la posibilidad de que un trabajadoreseerde su puesto de trabajo de
manera unilateral y libre de cualquier imposicidm anterior deviene, de las
caracteristicas del Contrato de Trabajo y de lertidal de la que goza el trabajador,
de decidir, si desea o no continuar en su puestoatigjo, situacion que no es igual
para el patrono, toda vez que actualmente en VeleAe encuentra vigente un
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Régimen de Estabilidad, establecido a partir détwdo 87 de la LOTTT, asi como
uno de Inamovilidad Laboral Especial, establecida pl Ejecutivo Nacional,
mediante Decreto N° 639, de fecha 06 de diciembr2@l3, publicado en Gaceta
Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela492310, de misma fecha, segun
el cual los trabajadores y trabajadoras amparadoslipho Decreto no podran ser
despedidos, despedidas, desmejorados, desmejotaalsiadados o trasladadas sin
justa causa calificada previamente por el Inspe¢biTrabajo de la jurisdiccién, de

conformidad con lo dispuesto en el articulo Ep2sdem

Ahora bien, el deseo de un trabajador de retirdesgu trabajo, puede devenir
de su propia voluntad o derivado de una causaudiléd a su patrono, ambos

supuestos con diferentes consecuencias.

El articulo 81 de la LOTTT, establece la figued Breaviso que debe, segun
la precitada normativa sustantiva laboral, cumplialquier trabajador que se retire

voluntariamente de su puesto de trabajo. El migsalel tenor siguiente:

Cuando la relacion de trabajo por tiempo indeteachintermine
por retiro voluntario del trabajador o trabajadmsi que haya
causa legal que lo justifique, éste deberd darabpo o0 a la
patrona un preaviso conforme a las reglas sigwsente

a) Después de un mes de trabajo ininterrumpidouoansemana
de anticipacion.

b) Después de seis meses de trabajo ininterrumgicio, una
quincena de anticipacion.

c) Después de un afo de trabajo ininterrumpido, wwomes de

anticipacion.
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En caso de preaviso omitido, el patrono o la patrdebera pagar
al trabajador o trabajadora, los beneficios cooedentes hasta
la fecha en que presté servicio.

Del articulo anteriormente transcrito, se despediadprincipal consecuencia
motivada de un retiro voluntario del trabajo, sieidta que el trabajador debe alertar
con antelacion a su patrono, su deseo de ponea fan relacién de trabajo. Sin
embargo, y como novedad, se excluye en la LOTTTsdacion anteriormente
aplicada al retiro voluntario sin preaviso, cud el descuento de estos dias si no se
cumplia con éste. Ahora, en caso de omitirse @vse, no deberd descontarse dias
de salario al trabajador, deberan pagarse toddselosficios que le correspondan por
los dias efectivamente laborados.

Ahora bien, en relacién al retiro justificado, aticulo 80 de la LOTTT
establece cuales son los supuestos de hecho warsef para que éste se pueda

producir, a saber:

Articulo 80. Seran causas justificadas de retiro los siguientes

hechos del patrono o de la patrona, sus represent@s o

familiares que vivan con él o ella

a) Falta de probidad.

b) Cualquier acto inmoral en ofensa al trabajadialbajadora o a
miembros de su familia que vivan con él o ella.

c) Vias de hecho.

d) Injuria o falta grave al respeto y considerac@bidos al
trabajador o trabajadora o a miembros de su fagl@vivan con

él o ella.
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e) La sustituciébn de patrono o patrona cuando addajador o
trabajadora considere inconveniente la sustitucgama sus
intereses.

f) Omisiones o imprudencias que afecten gravemeéesalud y
seguridad del trabajo.

g) Cualquier acto que constituya falta grave aldgyaciones que
le impone la relacion de trabajo.

h) Acoso laboralo acoso sexual.

i) En los casos que el trabajador o trabajadoraa hsigo
despedido sin causa justa y, luego de ordenadeesiganche, él
o ella decida dar por concluida la relacion dedjab

j) Cualquier acto constitutivo de un despido inclioe

(...) Omissis (...)

En tal sentido, se reconoce e incluye por primeza en la Legislacion
Laboral Venezolana al Acoso Laboral como causal rdaro justificado,
atribuyéndose a este hecho la primera consecupmidaca para el patrono, referida
al pago de una indemnizacion, equivalente a lddaohque recibiria por concepto de

prestaciones sociales.

Mas adelante, la precitada LOTTT establece enrtstublp 164, un concepto

sobre lo que debe entenderse por Acoso Laboral|esseio como tal lo siguiente:

Se prohibe el acoso laboral en los centros de trgbapublicos

o privados, entendiéndose como tal el hostigamiento o coaduct
abusiva ejercida en forma recurrente o continuanteeppatrono
o la patrona o0 sus representantes; o un trabajadamna

trabajadora; o un grupo de trabajadores o trabegadque atente
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contra la dignidad o la integridad biopsicosocrluh trabajador,
una trabajadora o un grupo de trabajadores y tdbggs,
perturbando el ejercicio de sus labores y poniemd@eligro su
trabajo o degradando las condiciones de ambiebtedh

Esta conducta serd sancionada conforme las previsies

establecidas en la presente Ley, su Reglamento ynifEs que

rigen la materia. (Negrita e italica afiadidas).

De este modo, se establece prohibicion expresadie dituaciéon de Acoso
Laboral dentro de las Entidades de Trabajo, ptblcarivadas, conceptualizandolo
en el mismo texto, calificandolo como toda condwadiasiva, de caracter recurrente,
ejercida por un patrono, un representante de téabgjador o grupo de trabajadores,
hacia otra u otras personas, poniendo en gravgrpetiu estabilidad laboral e
integridad fisica, afirmando que la incursion eneespo de hechos, acarrearia
sanciones tipificadas en la misma Ley Laboral, segl&nento y demas Leyes que

rigen la materia.

Ahora bien, ¢Como determina un trabajador si éstéds objeto de Acoso

Laboral, para asi poder optar por retirarse justifamente de su trabajo?

Como ya se ha sefalado anteriormente, el trabajddbe estar siendo
sometido a un hostigamiento intensivo en su lugatrabajo, dicho comportamiento
ha debido ser reiterado en el tiempo, al menosvangor semana, durante al menos
seis meses, trayendo como consecuencia afectanida salud fisica, moral y/o
psicolégica de la victima.

El Dr. Leymann, como parte del estudio clinico soefrMobbing cre6 una
lista de cuarenta y cinco (45) comportamientos ataresticos de este tipo de
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hostigamiento, desarrollado como un test y al dedomin6 “LIPT” (Leymann

Inventory of Psychological Terrorization).

De acuerdo a lo sefalado por el Doctor en Medicispecialista en
Psiquiatria y en Medicina Interna, Gonzéalez (2006)mann clasifica las estrategias
de Acoso Psicologico en cinco grandes apartadosnti@eados coloquialmente “Las

cinco maniobras principales para destruir a un lpuefesional”, a saber:

Limitar su_ comunicacion: El acosador impone con su autoridad

lo que puede decirse y lo que no. A la victima eseniega el
derecho a expresarse o a hacerse oir. (...) omisgis (

Limitar su contacto social: No se dirige la palabra a la victima,

procurando ademas que nadie lo haga. Se le caganéntes de
informacién, se le aisla fisicamente de sus compafig...)

omissis (...)

Desprestigiar su _persona ante sus comparfero8romas y

burlas sobre la victima, su familia, origenes, @dentes y
entorno. (...) omissis (...)

Desacreditar su capacidad profesional y laboralSe asigna a la

victima tareas muy por debajo o muy por encimaudeapacidad,
0 no se le permite hacer nada; se le critican lés minimos
errores o defectos; se desprecia su trabajo y apaciades
profesionales. (...) omissis (...)

Comprometer_su salud: Aparte de ataques directos, el mero

sometimiento a un régimen de acoso psicolégicaeyee tefectos
negativos, psicolégicos y psicosomaticos, perai® $g evalla en

este cuestionario son las conductas del acosadoosadores, no
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su repercusion en el acosado. (...) omissis (...). I(iNegy

subrayado afiadido). (p. 3).

Posteriormente, Gonzalez, en conjunto con el institde Psicoterapia e
Investigaciéon Psicosoméatica de Madrid, adopté tastrumento al Espafiol,
incluyéndole quince (15) comportamientos adiciohaleo resefiados en el
cuestionario original y modificandole la posibilitide respuesta, pudiendo valorar de
este modo la intensidad y frecuencia del hostigatmid-ue titulado PROTOCOLO
LIPT-60 (Ver anexo “A”), y en él, la victima debeamsar con el N° 4, cuando el
Acoso ha sido extremo, con el N° 3, si la condestamucha, con el N° 2, si la
conducta es moderada, con el N° 1, si se presantgpato y con el N° 0, si nunca se

ha presentado.

De acuerdo con Kahale (2005), con que la persondfisste haber sido
objeto de alguna de las situaciones planteadas ewestionario, no basta para que
afirme estar siendo objeto de Acoso Laboral. Pat eutor, se requiere el
cumplimiento de tres extremd@s.) a) Que se presenten varias de ellas (...) b) las
conductas deben repetirse con frecuencia, es dgue,tenga una periodicidad de
una vez a la semana, por lo mengsl.as conductakostigadoras deben perdurar en

el tiempo, como minimo seis meses (...).

Visto lo anterior, quien sienta la necesidad deocensi esta siendo objeto de
Acoso en el Trabajo, podra recurrir a esta Utitdrmarenta en primera instancia y, de
ser posible con colaboracién de un especialis@ezacho o en Psicologia, encuadrar
Sus experiencias en estos supuestos, arrojandapuo@macion e hipétesis de lo que
esta sucediendo.
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Es menester, cuando una persona esté siendoaidéiracoso, lo comunique
a las instancias administrativas internas encasgddeRecursos Humanos, esto a fin
de instar a las partes intervinientes a cesarckaseones hostigadoras y a desarrollar
sus actividades laborales en un clima de total afa&in embargo, de persistir el
trabajador, basado en el literal h) del precitadécio 80 de la LOTTT podra
retirarse justificadamente de su trabajo y exigir las indemnizaciones
correspondientes. Adicionalmente, y si considelsehaido afectado gravemente a su
salud, podra acudir a la Gerencia Estadal de Styly Salud de los Trabajadores
(GERESAT), adscrita al INSPSASEL, de donde se ertoeieibicada la Entidad de
Trabajo, donde podra ser evaluado por un espdaiatjgien finalmente podra emitir,
si lo considera procedente, un “Certificado de Enéglad Ocupacional”, por
presentar la victima una patologia adquirida casign al Acoso Laboral al cual ha

sido sometida.

Es importante en este punto resaltar, que el Atakoral, como CAUSAL
DE RETIRO JUSTIFICADO, debera invocarse dentroldpeso perentorio de treinta
dias contados a partir de cuando se produce elalliecho de hostigamiento, a tenor
de lo dispuesto en @& fine del articulo 82 de la LOTTT, segun el cual la eh(s.)
no podra invocarse si hubieren transcurrido treirteas continuos desde aquel en
gue el patrono, (...) o el trabajador (...) haya tenaddebido tener conocimiento del
hecho que constituya causa justificada, para teamila relacién por voluntad

unilateral (...).

Lo anterior espara invocar tal causal como retiro justificadq sin embargo,
dicho lapso no puede entenderse comocaducidad de la accidonque tiene el
trabajador o patrono afectado, para reclamar amge Tribunales laborales los

derechos que ya ha adquirido consagrados en la Ley.
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Dicho criterio ha sido sostenido por el Tribunap&mo de Justicia, tal como
se desprende de sentencia de la Sala de Casaaital, 8e fecha 03 de mayo de
2001, con ponencia del Magistrado Alfonso Valbu&@wdero, Caso: Francisco
Bracaglia Magnani Vs. Villa Etrusca Ristorante, C.l& cual, analizando el articulo

101 de la derogada LOT, sefiala lo siguiente:

El lapso de treinta (30) dias previsto en el altid®1 de la Ley
Organica del Trabajo en ningun caso debe consgEemo de
“caducidad de la accion laboral”, sino de caducidatderecho
para invocar una de las causas justificadas dertacion de la
relacion laboral, sin obligacion de preaviso, dst@tas en los
articulos 102 y 10&iusdemderecho que asiste tanto al patrono
como al trabajador y se cuenta desde el dia erlcquegtrono o el
trabajador haya tenido o debido tener conocimidetdiecho que
constituye causa justificada de dicha terminadifinho lapso no
es, como lo indica el Juzgador de la alzada, paeaetitrabajador
0 patrono pueda incoar una demanda cuando existacamsa

justificada para dar por terminada la relacionrdbdjo.

En cuanto a las sanciones, para el patrono queragnen Acoso en el Trabajo,
la LOTTT establece, en su articulo 528, la sangida procede en ese caso, siendo
esta la imposicion de una multa (..o menor del equivalente de treinta unidades
tributarias, ni mayor del equivalente a sesentadades tributarias, sin perjuicio de

las acciones civiles y penales a que tenga derettrabajador o trabajadorg...).

Vistas las anteriores consideraciones, se puedeluio que el retirarse

justificadamente del trabajo, genera, en princilai® siguientes consecuencias:
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1. El pago de una indemnizacion al trabajador equiealeal monto que le
corresponderia por concepto de prestaciones saciale

2. Una multa para el patrono que haya ejercido el Ad@boral, no menor del
equivalente de treinta unidades tributarias, niona@el equivalente a sesenta

unidades tributarias.

Sin embargo, por mandato de esta misma Ley, s&alegonsecuencias
adicionales derivadas del Sistema de SeguridadlSespecificamente lo relativo al
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, qugeerl cumplimiento de
condiciones armonicas y adecuadas dentro de ladaats de Trabajo, para el libre
desenvolvimiento del trabajador, cuyo incumplimieatarrea sanciones adicionales

y que en detalle se explicaran en el siguientet@api

Diferencia del Acoso Laboral con la Falta de Probidd, como causal de retiro

justificado

La Falta de Probidad como causal de retiro jusiiic del trabajo, se
encuentra tipificada en el literal a) del articBde la LOTTT. El diccionario de la
Real Academia Espafola (2001) define Probidad comp honradez, rectitud de
animo, integridad en el obrar (...Ya se ha indicado anteriormente, que el Acoso
Laboral implica, entre otras cosas, una actitudsiabupor parte del patrono o
compaferos de trabajo hacia la victima. La Jurdgmmaia de los Tribunales de la
Republica Bolivariana de Venezuela ha sostenide, lgufalta de probidad es una
conducta genérica, contraria a los principios dedad, rectitud de animo, integridad
y honradez en el obrar, asi como el incumplimiel@das obligaciones que informan
el llamado contenido ético del contrato de trabpgw;tanto toda conducta contraria a

estos principios constituyen falta de probidad.
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Al respecto, en sentencia del Tribunal SegundBrdeera Instancia de Juicio
del Trabajo de la Circunscripcion Judicial del Bst&/argas, de fecha 13 de marzo
de 2008, Caso: Luis Daniel Mata Pineda Vs. CadgilVenezuela, S.R.L., se expone

el criterio que, sobre la Falta de Probidad, hatesido los Tribunales, indicando:

Doctrinalmente la falta de probidad sanciona latafatle
honradez, de rectitud, honestidad y la conductaoialmen el
trabajo que puede tener diversas manifestaciones, dea de
palabras o de hecho, porque al castigar la conddeta
trabajador que se subsuma en la causal bajo andtisjue se
busca es lograr un comportamiento acorde con logipios
éticos que permiten el desarrollo armonico de lavidad
productiva. Es asi que si la probidad significareentras cosas,
integridad, honradez y honestidad, también dodinieate se la
ha relacionado con el concepto de bondad, y recHiucriterio
imperante de la jurisprudencia sobre esta causal sbene
que la falta de probidad debe entenderse como lalfa de
rectitud, de honestidad o de integridad por parte del
trabajador en su relacion con la empresa, tantsueglemento
material como en su elemento humano. Y apunta asldma
jurisprudencia en que el caracter personal de leciée de
trabajo obliga a los sujetos contratantes al cumehto
riguroso de los deberes que se desprenden de hegpios de
moral y de justicia, por esta razon, el vocablobmtad se
corresponde exactamente con los calificativos oades y
jurisprudenciales previamente sefialados, aplicabees al
cumplimiento de los deberes derivados de la ratad&trabajo
que ha de desenvolverse de buena fe. (Negritadd)adi
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Considerar el Acoso Laboral como una actuacidrrada a los principios de
ética y moral que deben regir el comportamientdode® trabajador, y mas aun de
todo ser humano, no puede confundirse con la EaltBrobidad, puesto que ambas

conductas presentan caracteristicas que las partizun.

Examinando efin u objetivo que persigue el Acoso Laboral, se determina
gue va directamente dirigido a producir en la metiun desequilibrio emocional y
laboral, que la conllevara a la imposibilidad datowar desempefiando sus labores
habituales por la intranquilidad emocional y pasilgatologia que pudo haber
adquirido, en virtud de las vejaciones a las qusith@ expuesta. La falta de probidad,
por su parte no necesariamente genera en la peefentada intranquilidad, de

manera que le impida desempefiar sus labores.

En cuanto a lacantidad de actuaciones que deben verificarsel Acoso
Laboral requiere por lo general, de la acumuladéwarias conductas abusivas hacia
la victima, para que pueda alegarse por ésta coomuligton para retirarse
justificadamente del trabajo. Aunque no necesaméendeben presentarse distintos
supuestos de abuso y hostigamiento que hagan sulgoegristencia del Acoso, lo
comun es que sean varias las conductas que senjgresBor su parte, la falta de
probidad, supone, generalmente, un Unico supuesteedho cuya magnitud es tal,
gue hace presumir que quien la ejerce, atentaactdmprincipios, valores y ética que
deben regir su desarrollo como profesional y combajador dentro de la Entidad de
Trabajo, por lo cual no se requerira obligatoriateeste la acumulacion de varios

hechos para que pueda ser alegada como Causaliae Re

En lo referente a losupuestos de procedencjal Acoso Laboral requiere de

la existencia y demostracion de elemerdioe qua nonderivados de la doctrina y
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aceptados por los Tribunales de la Republica, suaten: la existencia de un
hostigamiento o abuso; la intensidad de éste; surnencia y prolongacién en el
tiempo; y su consecuencia negativa sobre la irtadrifisica y psicolégica de la
victima. Por su parte, la Falta de Probidad no eex@ementos especificos y
obligatorios para su procedencia, asi pues, puedela acto deshonesto realizado en

contra del trabajador, configurarse como causattie® justificado.

Las consecuencias juridicas de ambos supuestos son idists, siendo mas
amplias las del Acoso Laboral que las derivadaka d&alta de Probidad, puesto que
en el primer caso, no solo se pueden exigir lasnmizaciones establecidas en la
LOTTT, sino que también podrian proceder las indeawiones contemplada en la
LOPCYMAT.

Diferencia del Acoso Laboral con el Irrespeto hacial trabajador, como causal

de retiro justificado

El respeto dentro del trabajo constituye un valordamental para mantener
un buen ambiente de trabajo. El Diccionario dedallAcademia Espafiola (2001), lo
define como(...) Veneracion, acatamiento que se hace a alguieh Nliramiento,

consideracion, deferencia (....)

Si bien, es conocido que por costumbre siemprdehhaber respeto de un
trabajador hacia sus superiores, no es menos ,aigrecéste debe ser reciproco. En la
practica, dentro de las Entidades de Trabajo sblesen normativas internas que
obligan a todos quienes laboran alli, a mantenedwttas apropiadas entre si,
alejadas de toda situacién de intolerancia, p@ostrario, éstas fomentan el trabajo

en equipo y la aceptacién, pese a las diferemgiagpuedan existir y/o suscitarse por
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cualquier motivo entre ellos, privando principios walores de hermandad y

colaboracion.

El irrespeto como Causal de Retiro Justificadersaientra establecido en el
literal d) del articulo 80 de la LOTTT, mismo quefiala que un trabajador podra
retirarse justificadamente de su puesto de tralbbagndo su patrono o algin miembro
de su familia incurra ef..) Injuria o falta grave al respeto y consideratidebidos
al trabajador o trabajadora o a miembros de su figangue vivan con él o ella (...),
en este sentido, la norma es amplia al sefalar efjuestiro justificado puede
producirse cuando el irrespeto se produzca tant@r@pio trabajador como a
miembros de su familia, pudiéndose ese irrespeteepir tanto del patrono como de

miembros de la suya.

Ahora bien, en cuanto a la diferenciacién que puedhbzarse entre el Acoso
Laboral y la Falta de Respeto debido al trabajaglonecesario acotar que en los dos
supuestos se evidencia un irrespeto, sin embardaoso Laboral es mas amplio en
sus consecuencias Y, al igual que al realizar tapapacion con la Falta de Probidad,
resulta indudable que las principales diferenceaican en la necesidad de que se
verifiquen supuestos de hecho determinados paraseumieda oponer el primero,
como Causal de Retiro.

Porlos extremos que deben cumplirsecomo ya se indicO, ha sido criterio
reiterado por los Tribunales de la Republica, laes@lad de que se cumplan
supuestos de hecho ya establecidos para ponerragoheoso Laboral, como causal
de retiro justificado. Por su parte, no se hanbéstado elementos taxativos a
verificarse en el caso del irrespeto hacia el patrpudiendo catalogarse como tal
cualquier actuacion genérica y/o aislada por pdek Patrono que, a juicio del
trabajador, traspaso los limites del respeto.
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Lasconsecuencias juridicas son distintasiendo las del Acoso Laboral mas
amplias, ya que, al igual que sucede con la Faltardbidad, realizar un acto o actos
gue falten el respeto al trabajador, genera pdeaetsierecho adquirido del pago de
la indemnizacion establecida en la LOTTT, es detipago de una cantidad igual a
la que le corresponderia a éste por prestaciomises) mientras que en el caso del
Acoso Laboral, no solo puede proceder tal indenaitra sino ademas las que se

puedan derivar de la responsabilidad objetiva yesiia del patrono.

Conrespecto a la victimaen los supuestos de Acoso Laboral principalmente
se ve afectado el trabajador, es éste quien emyania de los casos, sufre el Acoso,
aunque en ocasiones, como parte del amedrentamisatproducen actuaciones
aisladas hacia algan miembro de su familia. P@aste, en el supuesto de Irrespeto,
no solo puede ir éste direccionado hacia el trdibajasino también hacia miembros
de su familia o personas que vivan con é€l, seg@stablecido en la principal norma

sustantiva laboral venezolana.
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Capitulo V

Mecanismos legales de proteccion frente al Acoso heral

La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores sy Taabajadoras incluye
como novedad al Acoso Laboral como Causal de Rétistificado, reconociendo su
existencia, conceptualizandolo y atribuyéndole eounencias adicionales a las que
ya, desde el afio 2005, con la promulgacién de I®CQOMAT, eran exigibles.
Habiendo establecido los requisitos que deben drsaplpara su existencia,
corresponde ahora esclarecer que mecanismos jedigfaadministrativos adopta

nuestra Legislacion para la proteccion y amparasigictimas.

Mecanismos Administrativos

Es de precisar, que ya se indico precedentememdedo considerar que un
trabajador estar siendo objeto de Acoso Laborahiedeo agotar la instancia
administrativa interna, es decir, tratar en lo plestde plantear su situacién ante los
Delegados de Prevencion y ante la Oficina de Resursimanos de la Entidad de
Trabajo, para que ambas instancias tomen las @smenedidas correctivas
pertinentes, inste al agresor a cesar en su coampi@rto e imponga las sanciones a

gue hubiere lugar.

De haberse efectuado las pertinentes medidasgrels@ persiste en la
ejecucién de los actos abusivos, el trabajadoreti@nopcion de acceder a vias

administrativas, en miras a la proteccion y defelesaus derechos laborales.

En principio, un trabajador tiene la potestadeatgarse justificadamente de su
trabajo, en los términos planteados en el Cap#uaterior, esta accion le permitira

restablecer su tranquilidad emocional al alejarseagiente agresor y, ademas, le
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traera como consecuencia el pago de una indeméizaguivalente al monto de sus

prestaciones sociales.

Otra opcion para la victima de Acoso es acudia nspectoria del Trabajo
competente por territorio. Estas instancias adinatisas, dependientes del
Ministerio del Poder Popular para el Proceso SalalTrabajo, tienen dentro de sus
funciones, la de(...) Mediar en la solucién de los reclamos individsa de
trabajadores y trabajadoras y ordenar el cumplinteerde la ley o la normativa
correspondiente cuando se trate de reclamos sobligaziones taxativas de la ley.
(...), de acuerdo a lo estipulado en el articulo 50&uvemumeral tercero.

Ahora bien, tomando en consideracion la prohibi¢eyal expresa contenida
en el ya varias veces nombrado articulo 164 d€J&TT, segun la cual el patrono y
trabajadores deben evitar inexcusablemente el Adesdro de las Entidades de
Trabajo, ademas, la obligacion impuesta en elldatit66 Ejusdem segun la cual se
deben(...) promover acciones que garanticen la prevencléninvestigacion, la
sancién, asi como la difusion, el tratamiento, efjimiento y el apoyo a las
denuncias o reclamos que formule el trabajador dri&bajadora que haya sido
objeto de acoso laboral (.,.s competencia de las Inspectorias del Trabdg ve
porque tales preceptos legales, de orden pubkcacaten fehacientemente, debiendo
determinar las responsabilidades a que hubierer legamponer las sanciones
correspondientes, haciendo especial énfasis estifgulada en el articulo 528 de la
precitada Ley Sustantiva Laboral, que implica ajgpde una multa no menor del
equivalente de treinta unidades tributarias, ni onagel equivalente a sesenta

unidades tributarias, en caso de que el agresai gedrono.

Otra accién que tiene la victima de Acoso Lab@mlencuentra estipulada en
el LOPCYMAT.
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En el numeral 5 del articulo 56 de la prenombriaelg se establece como
deber de todo patrono, el evitar conductas mabsiposfensivas, intimidatorias y en
general, cualquier otra que pueda perjudicar fisigsicologicamente al trabajador,
esto dentro del contexto que lo obliga a mantenéo@o momento, condiciones y un
medio ambiente de trabajo adecuado, que permitéemamel bienestar de todos los
trabajadores y el desarrollo de sus funcionestahdaomonia.

Ahora bien este orden, ante el incumplimiento pete del patrono de tales
obligaciones, la misma ley estipula responsabibdadanciones administrativas e
indemnizaciones que corresponderan en caso desatesdde trabajo y enfermedades
ocupacionales.

El articulo 116 de la LOPCYMAT (2005), al refedra las responsabilidades
y sanciones procedentes en materia de seguridadd en el trabajo, indica qqe.)
El incumplimiento de los empleadores o emplead@m@msmateria de seguridad y
salud en el trabajo dara lugar a responsabilidad&bninistrativas, asi como, en su

caso, a responsabilidades penales y civiles deasgadke dicho incumplimien{o..)

Contempla la precitada ley, en el articulo 119n@aenfraccion muy grave, la
no identificacion, evaluacion y control por partel gatrono, de las condiciones y
medio ambiente de trabajo que puedan afectar targalud fisica como mental de
los trabajadores en el centro de trabajo, por & dabera pagar en estos casos, una
multa comprendida entre veintiséis (26) y setentango (75) unidades tributarias
(U.T.) por cada trabajador expuesto.

En lo atinente a las indemnizaciones que le coorefgn a la Victima de
Acoso en el trabajo, el articulo 129 de la LOPCYMEU05), dispone:
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Con independencia de las prestaciones a cargo 8edaridad
Social, en caso de ocurrencia de un accidente erraatiad
ocupacional como consecuencia de la violacion deofanativa
legal en materia de seguridad y salud en el trapajgparte del
empleador o de la empleadora, éste debera pagabajador o
trabajadora, 0 a sus derechohabientes una inderiorizan los
términos establecidos en esta Ley, y por dafio rahtgrdafio
moral de conformidad con lo establecido en el Codiyil. Todo
ello, sin perjuicio de las responsabilidades estatths en el
Caodigo Penal.

Se infiere de la norma in comento, que el patresaesponsable frente al
trabajador, cuando, a consecuencia de la inobsgavda la normativa en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo, se produce enuéstiafio en su integridad fisica,

consecuentemente denominado “Enfermedad Ocupational

Posteriormente, el articulo 13jusdem especifica las indemnizaciones a
pagar al trabajador en caso de que adquiera unarmiedad Ocupacional, por

inobservancia de la normativa de seguridad y sathuel trabajo, sefialando que:

En caso de ocurrencia de un accidente de trabaofeymedad
ocupacional como consecuencia de la violacion deofanativa
legal en materia de seguridad y salud en el trapajgparte del
empleador o de la empleadora, éste estara oblaguhgo de una
indemnizacién al trabajador, trabajadora o derezbigimtes, de
acuerdo a la gravedad de la falta y de la lesigumiyvalentes a:
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1. El salario correspondiente a no menos de ciicafios ni mas
de ocho (8) afos, contados por dias continuosasm @de muerte
del trabajador o de la trabajadora.

2. El salario correspondiente a no menos de c{étrafios ni mas
de siete (7) afios, contados por dias continuoscaso de
discapacidad absoluta permanente para cualquedémctividad
laboral.

3. El salario correspondiente a no menos de treaf(@s ni mas
de seis (6) afios, contados por dias continuos, aso ce

discapacidad total permanente para el trabajourebit

4. El salario correspondiente a no menos de doafi@3 ni mas
de cinco (5) afos, contados por dias continuoscaso de
discapacidad parcial permanente mayor del veirmicpor ciento
(25%) de su capacidad fisica o intelectual parprédesion u

oficio habitual.

5. El salario correspondiente a no menos de uafié)ni mas de
cuatro (4) afnos, contados por dias continuos, eo ade

discapacidad parcial permanente de hasta el vieicdiQor ciento
(25%) de su capacidad fisica o intelectual parprédesion u

oficio habitual.

6. El doble del salario correspondiente a los diegeposo en
caso de discapacidad temporal.

En caso de gran discapacidad asociada a la disdagabsoluta
permanente la indemnizacion serd equiparable auerte del

trabajador o trabajadora.

Cuando la gran discapacidad esté asociada a lapdisidad

temporal, la indemnizacion sera una indemnizacguivalente al
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triple del salario correspondiente a los dias qutaene durado la
incapacidad.

Cuando la secuela o deformaciones permanentesrpenies de
enfermedades profesionales o accidentes del tralbeggan
vulnerado la facultad humana del trabajador, masdal la simple
pérdida de su capacidad de ganancias, en las comehcy
circunstancias contempladas en el articulo 71 de kesy, el
empleador queda obligado a pagar al trabajadorc@ueepto de
indemnizacion, una cantidad de dinero equivalehteakario de
cinco (5) afios contando los dias continuos.

A los efectos de estas indemnizaciones, el salzage para el
calculo de las mismas sera el salario integral migado en el mes

de labores inmediatamente anterior.

Del precitado articulo se desprende que el empteagiresponsable frente al
trabajador por la denomirResponsabilidad Subjetiva es decir, debera pagar una
determinada cantidad por concepto de indemnizaebrhaber provocado, su
inobservancia a las normas de seguridad y salu@l @mabajo, un accidente o

enfermedad ocupacional al trabajador.

Para tales fines, se requerira de la Certificad@énOrigen Ocupacional de la
Enfermedad, emitida por parte de la Unidad TécAidministrativa de INPSASEL,
siendo éste requisito indispensable para que dajador pueda exigir la
indemnizacion anteriormente indicada y se puedacicaar a la empresa
administrativamente. En este sentido, debera coasigante dicha instancia
administrativa las pruebas que sustenten su afimac ademas, someterse a un

riguroso examen fisico y psicolégico que verifiguediscapacidad y el grado de esta.
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Mecanismos Jurisdiccionales

En principio, es necesario acotar que las acciop@s reclamar las
prestaciones por accidente o enfermedad ocupacipredcriben a los cinco (05)
afos, contados a partir de la certificacion deewmrige la enfermedad por parte de
INPSASEL, al igual que las acciones para reclamdermnizaciones, que prescriben
a los cinco (05) afios contados a partir de la fetshéerminacion de la relacion de
trabajo o a partir de la certificacion de origen ldeenfermedad por parte del
mencionado organismo, lo que ocurra primero, séggipreceptuado en los articulos
8y 9 de la LOPCYMAT.

Dispone ademés la precitada Ley, que la Jurisdiceid la cual se deben
interponer las demandas por indemnizaciones dersvade accidentes o

enfermedades ocupacionales, es la de los Tribubalewales.

Aunado a lo expuesto y si la enfermedad adquirida g trabajador a
consecuencia del Acoso Laboral al cual fue expuestoertificada como enfermedad
ocupacional, el trabajador tendra derecho a indzamitines adicionales, derivadas de

la responsabilidad objetiva y subjetiva del patrono

La responsabilidad objetiva, también denominada ofibe del Riesgo
Profesional”, se encuentra plasmada en el artiéBlde la LOTTT (2012), el cual es

del tenor siguiente:

Todo patrono o0 patrona garantizard a sus trabajadar
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene piente de
trabajo adecuado, y son responsables por los ategl&aborales
ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecalaks
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trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantesaridis y
becarias en la entidad de trabajo, o con motivocdasas

relacionadas con el trabajba responsabilidad del patrono o

patrona se establecerd exista o no culpa o negligém de su

parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendies,

pasantes, becarios o becariay se procedera conforme a esta

Ley en materia de salud y seguridad laboral. (Ne@grsubrayado

afadidos).

Del precepto legal transcrito, se desprende queedponsabilidad objetiva
procede independientemente de la culpa o negligene haya tenido el patrono en
la ocurrencia del infortunio laboral, o en esteocate la enfermedad ocupacional,
solo por el hecho de que la enfermedad se calificprao tal, dara derecho al

trabajador a una indemnizacion mafio moral.

Tal criterio ha sido reiterado por la Sala de Césa&ocial del Tribunal
Supremo de Justicia, pudiendo citar, entre otegegcias como la N° 116, de fecha
17 de mayo de 2000, Caso: Tesorero Yanez Vs. Hilddexilon, que sefiala en

cuanto al topico de estudio lo siguiente:

Consiste en que el patrono de una empresa esgadbla pagar
una indemnizacion, a cualquier obrero victima dacsidente de
trabajo 0 a sus representantes, sin que haya gestigar, en
principio, si este accidente proviene, ya de culelpatrono, ya
de caso fortuito, ya inclusive de un hecho culpaleleobrero. El

accidente de trabajo es un riesgo de la profesidienaza a todos

los que trabajan. No hay hombre prudente, por @aigue sea, que

pueda jactarse de escapar a él. No hay que bascausa que lo
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produce porque, en virtud de la costumbre profegjdos actos

de negligencia de un patrono, y, sobre todo, losrdebrero, son

inevitables y hasta excusables. Se considera, gdarito, el

accidente como algo aleatorio unido al oficio. Edt® aleatorio

pesard sobre la empresa misma; es ella la que qgaaduiesgo y

es ella la que debe repararfa.) omissis (...) Es por ello que la

teoria del riesgo profesional, aplicable al pafyonlos accidentes
o enfermedades profesionales que sufran sus emogleladhace
responder objetivamente, es decir, independientemde la
culpa, tanto por el dafio material como por el daibeal, siempre
que ‘el hecho generador (accidente o enfermeddegional) de
daflos materiales pueda ocasionar, ademas, remeressi
psiquicas o de indole afectiva al ente moral ded@ma’ (S.C.C.

23-03-92). Asi se declara. (Subrayado propio).

De acuerdo al criterio supra planteado, la indeauidn proveniente de la
Responsabilidad Objetiva del patrono se generapmiel hecho de que éste posee
una empresa, ya esto en si constituye un riesgogelfm cuando un trabajador
adquiera un estado patolégico en el ejercicio ddciones, en el caso bajo estudio
por Acoso Laboral, el patrono debera respondeepdafio material y el dafio moral

ocasionado, haya o no observado las normas decadur

Aunado a lo arriba comentado, el empleador tamiédre responder frente al
trabajador, de acuerdo aTaoria de la Responsabilidad Subjetivasegun la cual se
debe indemnizar por las incapacidades ocasionadanfermedades profesionales o
accidentes de trabajo, 0 a sus parientes en casweke de aquél, cuando estos se

produzcan como consecuencia del incumplimiento adenlormas de prevencion,
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siempre que sea del conocimiento del empleador efigrp que corren los

trabajadores en el desempefio de sus labores,grmja tales situaciones riesgosas.

Para la procedencia de estas indemnizacionesleljaidor deberd demostrar
gue el patrono conocia las condiciones riesgosggeyactué en forma culposa, con
negligencia, impericia o imprudencia, pudiendo eltrgno eximirse de tal
responsabilidad, si comprueba que el accidente ferrmadad profesional fue
provocado intencionalmente por la victima o se dabierza mayor extrafia al

trabajo sin que hubiere ningun riesgo especial.

En Sentencia N° 1408, de fecha 02 de diciembre(d®,2de la Sala de
Casacion Social del Tribunal Supremo de Justiaim ponencia del Magistrado
Omar Alfredo Mora Diaz, Caso: Bartolo Cabrera Va. $ociedad Mercantil
GHELLA SOGENE, C.A,, se reitera nuevamente el @otgue han mantenido los
Tribunales de la Republica, sobre los requisitos m®cedencia de las

indemnizaciones por Responsabilidad Subjetiva wtdg. En la misma se establece:

En reiteradas oportunidades, esta Sala de Cas&udial, ha
establecido que es posible para un trabajador iinooa accion
por indemnizacion de dafios materiales, derivadacdaente de
trabajo o enfermedad profesional, en la que puedeaurrir tres
pretensiones claramente diferenciadas, a sabdit fBclamo de
las indemnizaciones previstas en la Ley Organi¢d dajo, en
sus articulos 560 y siguientes, que origina ungoresabilidad
objetiva del patrono, tanto por dafios materialdis tatifados
como por dafio moral; 2) Las indemnizaciones estatas en el
articulo 130 de la Ley Organica de Prevencion, @iokes y
Medio Ambiente del Trabajo, que concibe la respbitigad
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subjetiva por incumplimiento de la empresa de spatiiciones
legales; y 3) Se podran reclamar las indemnizasione
provenientes del hecho ilicito del patrono, la @iglone también
una responsabilidad subjetiva, por la culpa o gegkia del
empleador ante el dafio material, prevista, no enolanativa

especifica del derecho del trabajo, sino en el @er€omun.

La misma sentencia indica mas adelante, en cuanta a
Responsabilidad Objetiva del patrono y su mecanidmaalculo, los

siguiente:

La teoria del riesgo profesional aplicable en niatée accidentes
o enfermedades profesionales, tiene la particiddritke tarifar la
indemnizacion pagadera al trabajador por dafio majtem la
medida de la incapacidad producida por el accideote
enfermedad profesional, mientras que el dafio makaip poder
ser realmente cuantificable, ni mucho menos tavifaokr la Ley,
queda a la libre estimacion del sentenciador, gaieartir de un
proceso légico de establecimiento de los hechdgaala Ley y
la equidad, analiza la importancia del dafio, eldgrade
culpabilidad del autor, la conducta de la victimdayllamada
escala de sufrimientos morales, valorandolos pagad a una

indemnizacién razonable.

De acuerdo a la sentencia parcialmente transcetagitera el criterio de la
Sala en cuanto al calculo de las indemnizacionescpocepto de dafio material y
dafio moral, derivados de la responsabilidad olgetel patrono. Asimismo, se aclara

gue la responsabilidad subjetiva del patrono devasai incumplimiento por parte de
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él de las disposiciones legales que buscan gaaataiintegridad fisica y psicologica
del trabajador, proveyendo las medidas de segumdmesarias para el adecuado
desarrollo de sus actividades.

De todo lo anterior se deduce, que si un trabajadtdé siendo objeto de
Acoso Laboral y ha adquirido una patologia a r&@zste hecho, podra acudir a los
Tribunales Laborales de la Republica, previa Gesiiion de la Enfermedad
Ocupacional por parte e INSPSASEL, y exigir el pagp las indemnizaciones
derivadas de la Responsabilidad Objetiva y Sulget®l patrono, la primera segun la
teoria del riesgo profesional, segun la cual pedigir el pago de indemnizacion por
Dafo Moral y Daflo Material, y la segunda derivaéé htecho ilicito, tomando en
consideracion la inobservancia del patrono dedasliciones de seguridad y salud en
el trabajo, en este caso previniendo todo compaetamde abuso y hostigamiento,
debiendo en este ultimo caso demostrar la reladén causalidad entre tal

inobservancia y la enfermedad ocupacional adquirida

Auln y cuando los procedimientos anteriormenteciaids son los especiales y
de aplicacion preferente, en casos de Acoso Labexaite la posibilidad también de
gue una persona afecta por este hecho pueda in&rpoaAccion de Amparg, por

considerar que estan siendo vejados sus DerechusitDoionales.

La Accién de Amparo Constitucional constituye uacamismo extraordinario
cuya principal finalidad es exigir que sea resitlai situacion juridica infringida del
ciudadano que la ejerce. Tomando en consideraci@n las victimas de Acoso
Laboral ven trasgredido su Derecho al Trabajo, &/itda, al resguardo de su
Integridad Fisica, Psiquica y Moral, a la Libre E&g0dn, a la proteccion de su honor,
vida privada, intimidad, propia imagen, confidefided y reputacion, entre otros
derechos constitucionalmente protegidos, bien puegjercer este procedimiento,
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establecido en la Ley Organica de Amparo sobre ddee y Garantias

Constitucionales.
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Conclusiones

Con la realizacion de la Investigacion destinadmalizar el Acoso Laboral

como Causal de Retiro Justificado, se lograron etaclas siguientes conclusiones:

Se evidencid que las relaciones interpersonalesteafsticas de una relacién
de trabajo, pueden derivar por razones de integesopal o por ambicion de
poder dentro de una Entidad de Trabajo, en sitnasiale hostigamiento y
abuso por parte de quien ostenta un lugar priatbghacia otra persona, que

se encuentra en éste.

Se realizé un recorrido por la evolucion del Acasdoral en Venezuela,
siendo que se logro reconocer su reciente inclusgmro de la Legislacion,
al haberse establecido como una de las causalesenfiermedades
profesionales, en la LOPCYMAT, y como Causal darBe&ustificado, en la
LOTTT.

Con el andlisis de distintas sentencias emanada®sddribunales de la
Republica, se pudo conocer que reconocen al Acaborhkl, como supuesto
generador de indemnizaciones y sanciones, adoptaitddo unanime sobre
la necesidad de que se verifiguen ciertos elemep&wa que pueda ser
reconocido y sancionado.

Se definié claramente qué es considerado Acosd Eraleajo, catalogandolo
como aquella manifestacion de una conducta abusi@mportamientos,
palabras, actos, gestos y escritos que puedaraatamitra la personalidad, la

dignidad, o la integridad fisica o psiquica de nofiviiduo, que puedan poner
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en riesgo su empleo, o degradar el clima de trabapacepto bastante
completo, aportado por la Dra. Hirigoyen (2001).

 Se afirmd que los elementos caracteristicos delsécbaboral son, en
principio, la existencia de un hostigamiento hagia o varias personas; la
necesidad de que éste sea intenso; que se genedztuimento en la
estabilidad fisica, psicologica y laboral del tjaldar y que la conducta
malintencionada sea recurrente y prolongada eerapb, esto es, se efectie

al menos una vez por semana, en un periodo mirgnseid meses.

» Se establecid cuales son los tipos de Acoso Lalkaisientes, siendo que el
Acoso Laboral Vertical, es el hostigamiento realizado por unos subordimad
sobre el jefe u otros de jerarquia inferior, budcamantenerse en el poder. El
Acoso Laboral Horizontal, considerado como aquel hostigamiento realizado
por unos trabajadores sobre otros de su mismo, nyvel Acoso Laboral

Mixto , donde coexisten los dos Acosos anteriormenteadds.

» Se clarificé qué partes se ven involucradas en aasé Laboral, logrando
identificar en estas situaciones a Sujeto Activo, como el agresor, quien
ejercer los malos tratos y el hostigamiento; $@keto Pasivo catalogandolo
como la victima, quien percibe el abuso y ve pépdb su entorno laboral,

estado fisico y psicologico.

» Se precisaron los supuestos de procedencia deloAteboral para su
oposicibn como causal de retiro justificado, tontamsh consideracion su
reciente inclusion en la Ley Organica del Trabdgs, Trabajadores y las
Trabajadoras, del afio 2012, dandole al lector wmeahnienta practica para

determinar situaciones de Acoso, con el Protoct®rt60, adaptado por el
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Dr. Gonzélez de Rivera, y ademas clarificando gomo consecuencia de la
oposicion de esta Causal de Retiro, el trabajadodr& derecho a una
indemnizacion equivalente al monto que le corredpda por prestaciones
sociales, sin perjuicio de las sanciones que senempal empleador por haber
incurrido o permitido el Acoso en el Trabajo, parinstancia administrativa,

en este caso, por el INPSASEL.

Se realizé una compilacion de los procedimientdgcjales y administrativos
gue puede accionar el trabajador victima de Acasuotal, de acuerdo a la
LOPCYMAT, la LOTTT y el Codigo Civil, pudiendo soltar

indemnizaciones por responsabilidad objetiva yetivia del patrono, ademas
de poder optar por la interposicion de la Accion Amparo ante los
Tribunales de la Republica, por la vejacion de cwwe humanos y

constitucionales.
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Anexo “A”

Protocolo LIPT-60

LIPT-60

© Gonzalez de Rivera

Nombre: Apellidos:

Fecha de nacimiento: Direccion:

CP: Localidad: eléfano:
Estado civil: Profesion:

Correo electroénico:

A continuacién hay una lista de distintiigasiones o conductas de acoso que u
puede haber sufrido en su trabajo. Marque con wma (&) la casilla que correspond
teniendo en cuenta que:

0=Nada en absoluto
1=Un poco
2=Moderadamente
3=Mucho
4=Extremadamente

sted
a‘l

Sus superiores no le dejan expresarse o deciEldiepe que dec

Le interrumpen cueo habli

Sus comparfieros le ponen pegas para expresarde dejan habl:

Le gritan o le regafian en voz i

Critican su trabaj

Critican su vida privac

Recibe llamadas telefénicas amenazantesltantes o acusadol

Se le amenaza verbalme

Recibe escritos y notas amenazac

No le miran, o le miran con desprecio o gestosedbaz:

Ignoran su presencia, no responden a sus pre:

La gentcha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablauste:

No consigue hablar con nadie, todos le e

Le asignan un lugar de trabajo que le mantienadostiel resto de si
companeros

Prohiben a sus comparieros quelen con uste

En general, se le ignora y se le trata como safiresisible

Le calumnian y murmuran a sus espe

Hacen circular rumores falsos o infundados sohiex

Le ponen en ridiculo, se burlan de u

Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo@antende

Intentan obligarle a que se haga un examen psig@iab una
evaluacién psicologica

Se burlan de alguna deformidad o defecto fisicopyesla ten:

o|o| o |o|lo|lo|o|o|jo] o |o|lo|o|lojo|o|o|o|lojo|o|lo|lo
O T e e e e e e Y A U R R R Y I =Y IS PRy iy FEy
NN N NNNNINN] N NNNNN NN NN N NN N
wWlwl w Wwwwwww w wwwwwwwlwlwwwowlw
A D (DD D (DDA DDD DD DD D

Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos paexlpan ridicul
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Atacan o se burlan de sus convicciones politicake Gus creencit
religiosas

Ridiculizan o se burlan de su vida priv

Se burlan de su nacionalidadocedencia o lugar de oric

Le asignan un trabajo humillai

Se evalla su trabajo de manera parcial, injustalinteancionad

Sus decisiones son siempre cuestionadas o codft

Le dirigen insultos, comentios obscenos o degradal

Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexnaldesead

No se le asighan nuevas tareas, no tiene nadeage:

Le cortan las iniciativas, no le permiten desaaradus ide:

Le obligan a hacer tareas absurdas o in

Le asignan tareas muy por debajo de su compe

Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas yrutie

Le obligan a realizar tareas humillar

Le asignan tareasuy dificiles o muy por encima de su preparac
en las que es muy probable que fracase

Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligr

Le amenazan con violencia fis

Recibe ataques fisicos leves, como advert

Le atacan fisicamente sin ninguna considerac

Le ocasionan a prop0sito gastos para perjud

Le ocasionan dafios en su domicilio o0 en su puestabaj

Recibe agresiones sexuales fisicas dir

Ocasionan dafios en sus pertenencias o vehiculc

Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borrarhiens de st
ordenador)
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Le sustraen algunas de sus pertenencias, docunehéwsamientas ¢
trabajo
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Se someten infmes confidenciales y negativos sobre , sin
notificarle ni darle oportunidad de defenderse

o
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w
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Las personas que le apoyan reciben amenazas,iong&para que ¢
aparten de usted

Devuelven, abren o interceptan su correspond

No le pasan las llamadas, o dicen que no

Piden u olvidan sus encargos, o los encargos géee

Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciastogrito:

Ocultan sus habilidades y competencias espe

Exageran sus fallos y erro

Informan mal sobre su permanencia y dedic:

Controlan de manera muy estricta su ho

Cuando solicita un permiso o actividad a la quaetiderecho se |
niegan o le ponen pegas Yy dificultades

Se le provoca para obligarle a reaccionar emoaiceratk
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