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. INTRODUCCION ser humano, Algunos piensan que es Lin tema que pue-
o ars de serabordado desde la ciencia médica o psicoldgica,
Adentrarse en el tema del acoso moral en el trebajo v tratan el fendmeno como a cualquier otra patologia
implica un viaje hacia las motivacionss mas bajas del  que deriva de las malas condiciones del trabajo. Cuan-

{5} Ingreso 4677-1999. Dictada por |a sala 68 de esta | Conte de Apslaciones.
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do los profesionales de la abogacia se ven en la tesitura
de defender a una victima de acoso moral en el trabajo
con lo pimeno gue se encuentran es con una falta
abrumadora de pruebas; v lo segundo, con un cliente
con reacciones “especiales”. Nada en su devenir pro-
fesional anterior los habia preparado para lo que van a
encontrarse, las actitudes de un cliente afectado por
mabbing nada tienen que ver con las reacciones habi-
tuales de un trabajador que ha visto memmado sus de-
rechos laborales y que inicia una serie de acciones ju-
diciales para restanarlos o compensarios. El acoso mo-
ral en el trabajo tiene gaves consecuencias sobre la
salud de la victima, basicamente porque se trata de un
gjercicio refterado de violencia sutl; no se rata sola-
mente de un conflicto laboral, sino de la maldad hecha
realidad. Las vivencias y los pensamientos de una vie-
tima de mobbing se asemejan a las reacciones de las
personas que han side sometidas a tortura: sdlo bajo
esa premisa un profesional de la abogacka puede com-
prender ante lo que se enfrenta y poner los medios para
una buena resolucian judicial del caso.

Este articulo de opinién tiene la pretension de aportar
algunas pautas aplicables a ks casses de acoso moral
en el trabajo & fin de que sinan de ayuda tanto parala
victima de acosc como para el profesional que debe
defender sus derechos ante la magistratura del trabajo.
Al profesional de la abogacia no stlo debe interesarle
la obtencitn de pruebas, es bdsico gue consiga gus su
defendido se ponga en manos de un terapeuta aspe-
cializado, de tal manera que el clisnte reciba Ia atencion
necesara para poder enfrentarse al proceso judicial
{cargado de trampas y golpes bajos) y al mismo tiempo
le permita al abogado concentrarse en la defensa legal
del caso, en lugar de comvertirse en el apoyo emocional
de su cliente. Una vez conseguido que |a victima de
mobbing inicie un proceso de recuperacion del mattrato
recibido, el abogado ya podrd concentrarse en la pre-
paracitn del caso con lacerteza de queva a enfrentarse
a personas expertas en manipular y utilizar el psicote-
mor. Es Imprescindible que el profesional del derecho
tenga algunas nociones de la forma habitual de actuar
de un acosador moral; este tipo de sujetos responden
al perfil psicoldgico denominado “psicopatas integra-
dos”. Los psicopatas integrados socialmente tienen
una capacidad muy desamoliada de conseguir gue los
demas se dejen someter a su crterio y actien como
ellos les indican, son expertos manipulsdores que ss-
ben mezclar la seduccion y el miedo en dosis adecua-
das para conseguir que los demas hagan su voluntad.
El psicopata Integrado habrd conseguido que los miem-
brog de su familia estén a sus drdenes v que los fami-
liares que no se dejaron someter se corvierten en la
“pvzja negra” de lafamilia, Es también aguella persona

que en su circulo de amigos ha conseguido un ascen-
diente que le permite decidir quiénes formaran parte
de ese grupo de amistades y aguellos que van a quedar
fuera; en su histona social existen varos antiguos ami-
gos con los que ya no se habla. A ese tipo de personaje
también lo encontramos en el mundo laboral, con sus
filias y fobias, provocando continuos rocesy problemas
con aquellos compaferos lsborales que no se han de-
jado someter a su dominacion. Es importante que el
abogado que deba defender un casa de mobbing sepa
gue en la parte contrara hay un psicopata integrado o
sUjeto afectado de perversion, gue serd el que marcam
la estrategia defensiva de la empresa v, por lo tanto,
gueva 3 encontrarse con el ejercicio de laviolencia en
el seno del proceso judicial. Es necesario que este pro-
fesional recuerde las palabras de la terapeuta francesa
M.-F. Hirgoyen:

“En los perversos las decepciones producen ira o re-
sentimiento, y un deseo de venganza. Cuando un per-
verso percibe una herida narcisista (una dermota o una
repulsa), siente un deseo ilimitado de obtener una re-
vancha. No es un reaccion pasajera, sino de un rencor
inflexible”™ {1).

Es necesano comprender gue &l procesa judicial deun
caso de acoso moral en el rabajo serd utilizado porel
perverso organizacional para seguir dafando a la victi-
ma, pues no solo va a haber una defensa de intereses
contrapuestos, sino que ademas & motor serd un de-
seo imefrenable de destruir a |a victima: de ahi 13 im-
posibilidad de llegar a acuerdos entre las partes, €l con-
tinuo de recursos v contrarecursos, los golpes bajos
{ataques a la vida privada de la victima), la traicion de
antiguos compafiercs e incluso de delegados de los
trabajadores que aceptan presentarse en el juicio de-
clarando contra la victima; en definitiva, Un procsso
judicial por mobbing consistira en la intencion por parte
del acosador principal en seguiraplicando violencia psi-
colbgica conira la victima, esta vez a través del mal uso
de las instituciones judiciales.

Il. LA FALTA DE PRUEBAS

En los Gltimos afios se ha ohsenado un aumento en el
nimero de denuncias por acoso moral en el trabaio,
también conocido con el anglicisrno mobbing. Una de
las grandes dificultades en los procesos judiciales por
mobbing consiste en la dificuitad de poder disponer de
pruebas directas, por lo que los informes periciales se
han convertido en una hemamienta il por su indiscu-
tible valor probatonio. La dificultad de disponer de prue-
bas directas estd motivada por el deseo del acosador
de dariar a la victima sin reconocerlo, a modo de “tiar

(1) Hirigoyen, Marie-F., "B acoso moral”, 1958, Bd. Paidds, Bancelona.
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la piedra y esconder la mang"”, Por tanto podemas ver
que existen tres causas que explican gue en los casos
de acoso rmoral no haya pruebas dirsctas: una es por-
que el ejercicio de la violencia es sufil, la segunda por-
que todo el proceso viclento es negado mediante e
engafiny la tercera porgue pretende encubyir unfraude.
La inexstencia de pruebas directas es lo que justifica
gue el abogado recuna al peritaje en los supuestos de
acoso moral en el trabajo.

El propdsito del presente articulo es analizar el proceso
de peritacitn en el acoso moral en el trabajo y apartar
pautas (tiles gue permitan concluir que estamos frente
a una dindmica de exclusion y estigmatizacion de un
trabajader, y cuya finalidad (lima tan solo aporara
beneficio al instigador, 2 costa de pesfjudicar a la orga-
nizacion y a sus empleados.

El peritaje del mobbing

— Proceso judicial: dificultad de disponer de pruebas
directas por:

- ) mecanismo sutll, envolvente y enganoso;
— i) niega el ejercicio de la violencia;
— il encubre un fraude.

Ademas de la inexstencia de pruebas directas se afiade
una nueva dificultad en los pracesos judiciales por mob-
hing, que consiste en |a existencia de multitud de de-
finiciones sobre el fendmeno del mobbing en virtud de
las diferentes disciplinas del saber humano; por elo
antes de entrar en Ia peritacion del mobbing hemas de
aclarar unos conceptos basicos: el primero es gue de-
beremos basamos en una definiclén juridica del proce-
s0 de hostigamiento; y el segundo, que deberemos
contar con tres tipos de pentaciones para poder hacer
un buen diagndstico diferencial y legar a estar seguros
de gue estamos frente a una situacion de acoso laboral
y nio delante de otras patologfas Iaborales.

A moda de resumen, las tres dificuitades para determi-
nar un caso de mobbing son:

1° gificultad: |a existencia de multitud de definiciones,
y vamos a superar este escollo basandonos en una
definicion juridica de acoso moral en el trabajo,

2= dificultad: evitar la confusidn con otras patologfas
|abarales; para ello es necesario.

i} no corfundir las pruebas especificas de mobbing con

las pruehas complementarias (tipd de organizacion y
dafo a la victima);

i) hacer un buen diagnbstico diferencial;

3 dificuitad: consiste en poder distinguir los diversos
enganos en tomo al fendmeno del mebbing, y para ello
habra que saber diferenciar una situacidn verdadera de
acoso de:

i1 el falso mobbing (cuando el acosador se hace pasar
paor victimal;

il patologias mentales (paranoia);
iii) simuladores conscientes.

1il. DEFINICION JURIDICA DE MOBBING

Respecto de las definiciones del fendmeno nas gusta
especialmente la definicion del acoso moral realzada
por el magistrado Ramén G. Lahoz en la 17 Jomada de
Anélisis Integral del Mobbing en Girana, noviemipne de
2005, en donde definid el acoso moral en el trabajo
somo “la presion laboral tendenciosa encaminada a la
autoeliminacion del trabajador™ (2). En funcion de esta
definicion, el informe de peritacidn del mobbing habra
de poder determinar que estamos frente a una presion
tjue se ejerce en el lugar de trabajo hacia un rabajador
con la intencién de causarie dafio o perfjudicaria, y clyva
finalidad es que se canse y desaparezca del emtomo
laboral. Existen diferentes manifestaciones de 1a exclu-
sidn, desde una baja laboral, un traslado de departa-
mento, un despido voluntario o cuglguier forma de ale-
jarse de la situacidn.

IV. LAS PRUEBAS COMPLEMENTARIAS
T

Sin duda, para diagnosticar un caso de mobbing existen
ofras pruebas complementanias que ayudaran a dar
fuerza al dictamen pericial; entre ellas cabe destacarn
el dafio a lavictima y el tipo de organizacion del trebajo.
Auncue el dano en la victima, por sl solo, no podra
definir si hubo o no acoso, ya que lo Unico que podra
determinar son las secuelas individuales del acoso, por
lo gue servira para la tasacion del dafio pero no para el
dictamen; dado que las lesiones en la victima van a
depender mas de |a resistencia personal de cada indi-
viduo gue del hostigamiento recibido. En algunas situa-
ciones nos podremos encontrar con acosos de baja
intensidad pero con graves secuelas en lavictimafrente
a otros casos de mobbing con un nivel muy afto de

(2) Definicidn juridica de mobbing o acoso moral: *Presion laboral tendenciosa encamingda a la autoeliminacian de fa vieoma’,
por el magistrado Remdn G. Lahoz en la 17 Jomada de Anéliss Integral del Mabbing en Girona, noviernbes de 2005, publ. en
1% Jomada. Andlisis Integral del Mobbing, Ambito juridico” {on fine) (réf. del 30/11/2005); ponencia disponible en el partal

yirtuzl hittp . acosomoral.orgipdfPoRGimano. PDF.
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hostigamiento y paca repercusion en la salud del tra-
bajador.

Lo mismo cabe decir del tipo de organizacion del tra-
bajo; habrd situaciones en que se presenten todos ¥
cada uno de los emores organizacionales gue podrian
dar lugar a un contexto gue facilitara la emergencia del
acoso laboral pera que no existiera ningunaaccién hos-
tigante hacia ningdn trabajadar, y también nos podre-
mos encontrar con |a situacién contraria, es decir, con
organizaciones del trabajo que a pesar de su buenas
practicas intemas no han podido impedir la emergencia
del acoso. Por ello afimmamos que &l tipo de orEaniza-
cion del trabajo no es determinante de la emeargencia
del acoso, aungue si lo va a ser de la evolucion que
este acoso pueda tener.

V. DIAGNOSTICO DIFERENCIAL

Vamos a ver un aspecto relevante y fundamental a la
hara de valorr [a existencia de acoso psicoldgico en el
contexto legal, consistente en la realizacidn de un ade-
cuado diagndstico diferencial respecto de otros fend-
menos labomles; los cuales, aungue similares en el
contexto de aparicion y la sintomatologia, son radical-
mente diferentes en cuantd a suornigen y repercusiones
legales. Por tanto es muy importante saber o que no
es mobbing, concretamente, siguiendo a Hirigoyen, de-
beremos distinguir el ecoso moral del estrés labaral, del
bumout, de los conflictos laborales v de las exgencias
profesionales. Las casctersticas fundamentales que
diferencian estas patologias laborales del acoso en el
lugar de trabajo son dos: en el acoso hay tendenciosi-
dad, es decir, el deseo de danar, y también encubri-
miento.

V1. DISTINGUIR LOS DIVERSOS ENGANOS

Para poder distinguir los diversas engafos que pueden
darse es importante gue recordemos que las falsas
acusaciones de mobbing estardn promovidas por dos
tipos de sujetos: por un lado, por aquellas personas
afectadas por un trastorno mental (paranoial; y por
otro, por personas que promueven el fraude. En este
Gltimo caso el fraude tiene lugar a través de la mani-
pulacion, v los sujetos que lo promueven pueden ser
acosadores encubierios. La personalidad paranoide es
un trastomo de personalidad que define caracteristicas
comunes con |05 acosadores que se hacen pasar por
victimas, ya que sparecen como signos fundamentales
la desconfianza, la psico-rigidez, la escasa capacidad

de autocritica, el egocentrismo y la necesidad de adu-
laciin, Tanto unos coma otros son personas que alber-
Ean rencores v de notable agresividad, en UNos casos
detectada y en otros proyvectada.

La figura del falso mobbing ha de ser entendida como
falso-positive €n &l sentido de que a menudo se tata
de un acosador encubierto gue no se percibe a si mis-
mo como tal y gue, consciente o inconscientemente,
se presenta como victima de acoso que & mismo ha
promovido (3); v ello es asi, dada la tendencia del aco-
sador de hacerse pasar por victima cuando es descu-
bierto. Dado que en el mobbing existe una tendencio-
sidad, una finalidad inmoral, (legar a conseguir desen-
mascarar al acosador mediante las pruebas gue él
mismo nos facilita, es decir, sus propias palabras, pue-
de llegar a impedir que el rabajador designado comao
victima sea excluido del mundo laberal. Sabemos que
para poder hostigar a otro ser humano el acosador
habra de ejercer dos tipos de manipulaciones: una di-
rigida & entomo de la victima y otra dirigida hacia la
persona acosada. Para el acosador la manipulacion
dirigida al entomo tiene como finalidad convertino en
sualiado, ya sea para que colabore en el hostigamiento
o bien para que no haga evidente lo obvio, ¥ para ello
lo dinico que le pide el acosador es que no haga nada.
El entomn que no hace nada se comviere en colabo-
rador tacito del acoso. La manipulacion del lenguaje
dirigida a la victima tiene como objetivo dafiarla y da-
sestabilizara. La comprensidn de la manipulacion del
lenguaje (discurso) del acosador se realea a través del
estudio de cuatro pametros, a saber: los téminos
utilizados, los esquemas mentales, los planteamientos
estratégicos v los procedimientos estratégicos, y ento-
dos ellos existen unas claves. Estas claves son la de-
teccion del uso de |as palabras “talisman”, el uso del
falso dilema, la contradiccion v la incongruencia, asi
como la maledicencia como una de los procedimientos
preferidos por un acasador. Para mayor profundizacion
&5 necesarnio remitimos 2 estudios anterores de la au-
tora sobre la comunicacian en el mobbing.

\iamos a aproxdmamos a la comprension de la mani-
pulacién del lenguaje a través del estudio da:

i} los términos wilizados (uso de palabras “@lisman’);
ii} los esquemas mentales (uso del falso dilema);

iiil los planteamientos estratégicos (contradiccidn e in-
congruencia);

{3) Fonencia “Prueba testifical: Looma detectar el falso mobbing?”, de la 1° Jomada de Andlisis Integral del Mobbing en Girena,
novembre de 2005, y &n la ponencia "La detection del falso mohbing”, enel IV Congreso Virtual Latinoamericanc de Psicologa
Juridica y Forense, abril de 2008. Publicado en “Mobbing desde la dptica social” (on fing) {ref. 14/4/2006). Ponencia disponibie
en el portal virtual htp:fwww.acosomaral org PONENCIAS%:20CONGRESO%20PSICOLOGEA %2 MURIDICAM20 2 0F0REN-

SE.htrn.
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iv} los procedimientos estratégicos (maledicencia y no
atacar de frente).

La desacreditacion de la victima siempre proporcionara
una ganancia para el instigador del acose; el beneficio
que el acosador adquirira con el descréditode lavictima
ne o podria conseguir sin la utilizacion del hostigamien-
to; por tanto la manipulacidn es &l tema clave para
distinguir el falso mobbing del verdadero mobbing.

Vil. DIAGNOSTICO

En virtud de la dificultad de obtener pruebas directas
del acoso serd necesarnio llegar al dictamen de la exis-
tencia del mismo 8 través de los informes perciales.
Por tanto en la peritacion del mobbing tendremos dos
objetivos de pericia: el primero serd detemminar la exis-
tencia o no de un caso de acoso laboral; y &l segundo
consistird en determinar la afectacion sobre la salud de
la victima y su relacion con las condiciones laborales.
Asi, los objetivos de la pericia seran primero hacer un
diagnostico y responder a la pregunta £25 0 no es mob-
bing? y segundo saber las consecuencias sobre |a vic-
tima, mediante la tasacidn del dafio. Debido a su com-
plejidad serdn necesarios tres tipos de pertacion. Los
tres tipos de periciales necesarios para poder detemni-
nar un caso de acoso laboral seran: la pericia médica,
la pericia psicolgica y la pericia social. La pericia mé-
dica determinard el grado de afectacion sobre ka salud
del trabajador, basicamente a través de la constatacion
de los sintomas fisicos de las alteraciones psicosoma-
ticas y de las secuelas. La pericia psicoldgica serd Gl
para determinar las alteraciones sobre la salud emo-
cional del trabajador, asi como el contexto organizacio-
nal donde emergid el acoso. En cambio, la pericia social
serd la base determinante del diagndstico de mobbing:
dado que el acoso moral en el trabajo es un fendmena
social, pedra ser diagnosticado mediante pardmetros
sociales, tales como |a existencia de comportamientos
hostigantes, el tipo de acoso del gue se trata v la fase
actual del mismao.

Pertacion del mobbing

— Tiene dos objetivos:

i) diagnosticar si es mobbing o no lo es;
ii) tasar el dafio a la victima.

= Usaremaos tres tipos de pericia:

i) pericia médica (sintomas fisicos de las aleraciones
psicosoméaticas):

i) pericia psicoldgica (alteracion emocional del traba-
jador y andlisis del contexto laboral);

iii} pericia social (determinante, por basarse en los pa-
rametros sociales: conductas, tipo y fase).

Buamcs Arag, jalio 18 da DT = BA 2007111, luzcioslo m 3

VIIl. PERITACION SOCIAL DEL MOBBING

La pericia social es un informe en donde se realiza un
estudio objetivo, pormenarnizado y fundamentado, so-
bre los aspectos del problema que se presentan en la
demanda judicial. En Ios casos de una situacion de
aposo laboral o mobbing habra que demostrar gue han
exdstido comportamientos de presion laboral tenden-
ciosa. La metodologla de peritacion social se basa en
la entrevista pericial coma técnica basica; por tanto, el
trahajader social como perto deberd poder deteminar
el tipo de acoso frente al que estamos v ka fase actual
de evolucién del proceso hostigante mediante pruebas
g indicios. Las pruebas podrén ser testificales, escritas
o mediante grabaciones. Cuando pueda ir acompana-
da de la entrevista a otros trabajadores del departa-
mento implicado podremos contar con una evidencia
contrastable. Asi, para poder determinar gue ha habido
presion laboral tendenciosa encaminada a la autoex-
clusidn de un trabajador deberemos probar que |a pre-
sidn ha sido ejercida especialments en contra de un
trabajader en concreto, a diferencia del resto de com-
paneros. Si bien es verdad que para poder determinar
que hay acoso laboral no hemos de probar |a finalidad
consciente por parte de la empresa de gue el trabajador
se autoexcluya, es decir, que abandone su trabajo;
ahora bien, [a constatacion del deseo empresarial, me-
diante verbalizacion o cualguier otra medio, de que el
trabajador se vaya voluntariamente de la empresa con
pérdidas de derechos sociales si es un elemento de
peso en el anadlisis de la situacion. Hemos de tener
presente que no siempre el acosador, sobre todo en
Ias primeras fases delacoso, es consciente de su deseo
de desembarazarse de la victima, pues a veces enun
primer momento o que se desea es hacer callar a la
victima para impedir gue expligue algo que el acosador
no desea gue s& sepa; es en un estadio posterior, cuan-
do se da cuenta de que no podrd conseguir la sumisién
de la victima, lo que motivara que quiera desambara-
zarse ge ella. La peritacion social del mobbing podra
determinar la existencia de un caso de mobbing me-
diante tres pasos: el primer paso consistird en listar v
detallar varias de las conductas de acoso, el segundo
paso consistird en la determinacion del tipo de acoso
y &l tercero en probar la fase en la que esta la victima.

a) Primer paso: conductas de mobbing

Despues de haber descripto el concepto de acoso mo-
ral es necesano conocer qué conductas son suscepti-
bles de enmarcarse en este concepto, y para ello nos
basaremos en las conductas de mobbing descriptas
por Zapf, Knorz y Kulla, en 1996, agrupadas en siete
bloques: medidas organizacionales, aislamienta social,
vida privada, violencia fislca, actitudes, agresiones ver-
bales y rumores.
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