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RESUMEN

La presente tesis, de tipo juridico-propositivo y enfoque cualitativo, aborda una
problematica de gran relevancia en el contexto juridico boliviano: la tipificacion penal del acoso
laboral como una forma de violencia laboral. Este fenomeno ha generado consecuencias
incalculables en los &mbitos psicoldgico, socioldgico y econémico, vulnerando diariamente los
derechos fundamentales y laborales de trabajadores y empleadores, asi como el derecho a un

trabajo digno en condiciones equitativas y satisfactorias.

El objetivo de esta investigacion es proponer la penalizacién del acoso laboral en
Bolivia, con el fin de proteger los derechos y garantias establecidos en la Constitucién Politica
del Estado. Para ello, se utilizd6 una metodologia exhaustiva que incluyé métodos de analisis
documental, hermenéutico-juridico, comparativo, dogmatico, sistematico, l6gico-deductivo y

Lege Ferenda, empleando técnicas de investigacion y herramientas tecnolégicas.

A traves de una revision detallada de la legislacion y jurisprudencia existentes, asi como
el andlisis de fuentes documentales relevantes, se pudo proponer una normativa que refuerce el
objetivo de la investigacién. Los resultados finales evidencian la necesidad urgente de tipificar
penalmente el acoso laboral, destacando las deficiencias legales actuales y las graves

repercusiones de este fenémeno en el entorno laboral.

Palabras clave: Tipificacion penal, acoso laboral, violencia laboral, clima laboral,

penalizacion.



ABSTRACT

This thesis, of a legal-propositional nature and qualitative focus, addresses a highly
relevant issue within the Bolivian legal context: the criminalization of workplace harassment as
a form of labor violence. This phenomenon has resulted in incalculable consequences in
psychological, sociological, and economic spheres, daily violating the fundamental rights and
labor rights of both workers and employers, as well as the right to dignified work under equitable

and satisfactory conditions.

The aim of this research is to propose the penalization of workplace harassment in
Bolivia to protect the constitutional rights and guarantees established in the Political
Constitution of the State. To achieve this, a comprehensive methodology was employed,
utilizing methods such as documentary analysis, hermeneutic-legal analysis, comparative
studies, dogmatic, systematic, logical-deductive approaches, and Lege Ferenda, alongside
various research techniques and technological tools.

Through a detailed review of existing legislation and jurisprudence, as well as the
analysis of relevant documentary sources, a regulatory framework was proposed to reinforce the
research objective. The results underscore the urgent need to criminalize workplace harassment,
highlighting current legal deficiencies and the serious repercussions of this phenomenon in the

labor environment.

Key words: Criminal classification, workplace harassment, workplace violence, work

environment, criminalization of workplace harassment.
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INTRODUCCION

1. ANTECEDENTES

La problematica del acoso laboral, también conocido como "mobbing”, ha emergido
en las ultimas décadas como una preocupacion significativa en el &mbito laboral y juridico.
Este fendmeno, que se manifiesta como un conjunto de comportamientos contrarios y
repetitivos hacia un trabajador, se reconoce cada vez mas como una forma de violencia
laboral con profundas repercusiones para la salud mental, el bienestar y la productividad. Sin
embargo, la respuesta legal y normativa ante este problema sigue siendo insuficiente en
muchas jurisdicciones, lo que resalta la necesidad de una tipificacion penal especifica para

abordar de manera efectiva el acoso laboral como una forma de violencia laboral.

El acoso laboral se ha conceptualizado como una forma de violencia que puede
manifestarse de diversas maneras, incluyendo la intimidacion, la exclusion, la humillacién y
la sobrecarga de trabajo (Leymann, 1996). Aunque estos conceptos siguen siendo relevantes,
estudios mas recientes han ampliado la comprension del acoso laboral, abarcando nuevas
formas de comportamiento abusivo y sus efectos. Segun estudio de Hollis (2019), el acoso
laboral puede incluir préacticas mas modernas como el hostigamiento digital, donde las
comunicaciones electronicas se utilizan para excluir, intimidar o humillar a las victimas. Este
fendmeno refleja la evolucion de los entornos de trabajo y las formas de interaccion en la era

digital, afladiendo complejidad a la identificacion y gestion del acoso.

Investigaciones recientes confirman que el acoso laboral tiene efectos devastadores
no solo sobre la salud mental de las victimas, como ansiedad y depresion, sino también sobre
su salud fisica y su rendimiento en el trabajo. El estudio realizado por Kivimaéki et al. (2020)
encontré que el acoso laboral se asocia con un mayor riesgo de enfermedades
cardiovasculares y trastornos metabdlicos, lo que subraya la importancia de abordar este
problema desde una perspectiva de salud ocupacional. Ademas, el impacto en la

productividad es considerable. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021)
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estimd que el acoso laboral contribuye a la pérdida de alrededor del 4% del PIB global,

debido a la disminucion de la productividad y el aumento del ausentismo.

En términos de respuesta legal, la tipificacion del acoso laboral ha sido objeto de
debate en varias legislaciones. Algunos paises, como Suecia y Francia, han implementado
leyes especificas que criminalizan el acoso laboral, proporcionando un marco més solido para
la proteccidn de los trabajadores (Hagh et al., 2018). En Francia, por ejemplo, la Ley de 2016
sobre el acoso moral y sexual en el trabajo establece sanciones claras para el acoso, asi como
procedimientos especificos para la denuncia y la investigacion (Borg et al., 2017). Esta
legislacion ha servido como modelo para otros paises que buscan fortalecer sus marcos

legales en torno al acoso laboral.

Por otro lado, en muchas jurisdicciones, el acoso laboral se aborda principalmente a
través de normativas laborales generales y politicas internas de las empresas, que a menudo
carecen de mecanismos eficaces para garantizar una sancion adecuada (Torre et al., 2021).
En estos casos, el acoso laboral puede ser considerado mas como un problema de gestion o
un conflicto laboral menor, en lugar de una forma grave de violencia. Esto puede resultar en
una respuesta legal inadecuada, donde los casos de acoso se manejan con sanciones leves o

se minimizan como meros conflictos interpersonales.

La falta de una tipificacion penal clara y especifica para el acoso laboral en muchas
regiones limita la capacidad de las victimas para obtener justicia y reparacion. Las normativas
laborales actuales, aunque en algunos casos adecuadas para abordar problemas relacionados
con la discriminacion y el hostigamiento, a menudo no contemplan la severidad y la
naturaleza repetitiva del acoso laboral (Labrague et al., 2017). Esto puede llevar a que los
casos de acoso laboral se clasifiquen errébneamente como conflictos laborales menores o

problemas de gestion, sin el reconocimiento adecuado de su caracter abusivo y perjudicial.

Ademas, la respuesta legal ante el acoso laboral enfrenta desafios adicionales debido
a la naturaleza psicolégica y a menudo invisible de las conductas involucradas. El acoso

laboral frecuentemente ocurre de manera sutil y progresiva, lo que dificulta la recoleccion de
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pruebas y la identificacion de patrones de conducta que puedan ser sancionados
adecuadamente (Rayner & Hoel, 2021). Esta invisibilidad del acoso puede llevar a que tanto
los empleadores como las autoridades legales subestimen su impacto y eviten la
implementacion de medidas punitivas mas severas. La dificultad para proporcionar pruebas
tangibles y la naturaleza subjetiva de las experiencias de acoso pueden hacer que los casos

sean menos priorizados en el sistema judicial.

Desde una perspectiva interdisciplinaria, el acoso laboral debe ser abordado no solo
desde el derecho penal y laboral, sino también desde enfoques psicoldgicos y socioldgicos.
La psicologia del trabajo ha demostrado que el acoso laboral puede tener consecuencias
significativas para el bienestar psicolégico y emocional de los empleados, incluyendo
trastornos de estrés postraumatico y baja autoestima (Labrague et al., 2017). Un estudio de
Hagh et al. (2019) evidencid que los empleados que sufren acoso laboral son mas propensos
a desarrollar trastornos psicolégicos graves, como el trastorno de ansiedad generalizada y la
depresion severa. Ademas, la baja autoestima y el estrés cronico resultantes del acoso pueden

tener efectos negativos duraderos en la vida personal y profesional de las victimas.

Desde un enfoque socioldgico, el acoso laboral refleja y perpetta dindmicas de poder
y control dentro de las organizaciones, afectando la estructura social y las relaciones
interpersonales en el entorno laboral (Holland et al., 2020). Las jerarquias de poder y las
normas culturales en el lugar de trabajo pueden contribuir a la tolerancia o incluso a la
promocidn del acoso laboral. Por lo tanto, abordar el acoso laboral requiere una comprension
profunda de las estructuras sociales y las dinamicas de poder que facilitan estas conductas.
Los estudios han demostrado que las culturas laborales que normalizan el comportamiento
abusivo o que carecen de una politica clara de prevencién y sancién son mas propensas a

experimentar altos niveles de acoso laboral (Borg et al., 2017).

A nivel normativo, la propuesta de una tipificacion penal del acoso laboral pretende
Ilenar un vacio legislativo importante al proporcionar un marco juridico mas claro y efectivo
para la sancion de estas conductas. La tipificacion penal no solo serviria como una

herramienta disuasoria, sino que también ofreceria a las victimas un recurso adicional para
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la proteccion y la reparacion. Esta propuesta se alinea con los objetivos de garantizar un clima
laboral mas seguro y equitativo, promoviendo una cultura organizacional en la que el acoso

laboral sea reconocido como una conducta inaceptable y sancionada adecuadamente.

La tipificacion penal del acoso laboral permitiria que los casos de acoso sean tratados
con la seriedad que merecen y ofreceria un mecanismo formal para la denuncia y sancion de
estas conductas. También podria incentivar a las empresas a adoptar politicas méas rigurosas
para prevenir el acoso y proteger a los empleados. Un estudio reciente de la OIT (2022)
sugiere que la introduccion de medidas legales mas estrictas contra el acoso laboral podria
mejorar significativamente la cultura laboral y la satisfaccion de los empleados, reduciendo
al mismo tiempo los costos asociados con la rotacion de personal y el ausentismo.

El caso boliviano del acoso laboral destaca la insuficiencia de su regulacion, que se
limita a la legislacion laboral sin incluir mecanismos de sancion especificos para los
perpetradores. Aunque la legislacion laboral reconoce el acoso laboral, su enfoque no
contempla la gravedad de estas conductas como formas de violencia que requieren medidas
punitivas efectivas. Esto resulta en que muchos casos se consideren simples conflictos
laborales, lo que a menudo minimiza el impacto del acoso en la salud mental y fisica de las
victimas. Sin una tipificacion penal clara, las victimas enfrentan dificultades para obtener
justicia, perpetuando un entorno laboral en el que el acoso puede persistir sin consecuencias
significativas. Por lo tanto, es urgente considerar reformas legislativas que aborden esta

problematica de manera integral.

En conclusidn, la tipificacion penal del acoso laboral representa un avance crucial en
la lucha contra la violencia laboral. Este enfoque no solo aborda las deficiencias legales
actuales, sino que también se basa en una comprension interdisciplinaria del fenomeno,
reconociendo su impacto multifacético y proponiendo una solucion integral. La
implementacién de una norma juridica que tipifique penalmente el acoso laboral puede
contribuir significativamente a la creacion de un entorno de trabajo mas seguro y justo,
alineado con los estandares internacionales de derechos laborales y proteccion del bienestar

de los trabajadores. La tipificacion penal no es solo una medida correctiva, sino también un
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paso hacia la construccion de culturas laborales méas equitativas y respetuosas. Este cambio
legislativo tiene el potencial de transformar no solo la forma en que se aborda el acoso
laboral, sino también la cultura organizacional en general, promoviendo ambientes de trabajo

mas saludables y productivos.

2. SITUACION PROBLEMICA

El acoso laboral, también conocido como "mobbing”, se ha consolidado en las Gltimas
décadas como una problematica laboral de alta relevancia debido a sus serias repercusiones
en la salud mental de los trabajadores, el ambiente laboral y la eficiencia organizacional. Este
fendmeno se caracteriza por un patron sistematico y prolongado de comportamientos hostiles
hacia un trabajador, que puede incluir intimidacion, exclusion, humillacion y sobrecarga de
trabajo (Hollis, 2019). Aunque el acoso laboral ha sido objeto de estudio desde varias
perspectivas, la situacion problematica sigue siendo critica debido a las deficiencias en las
respuestas legales y la insuficiencia de mecanismos efectivos para abordar y sancionar

adecuadamente estas conductas.

El impacto del acoso laboral es multifacético. En términos de salud mental, se ha
demostrado que el acoso laboral esta estrechamente asociado con trastornos psicoldgicos
severos. Investigaciones recientes indican que las victimas de acoso laboral experimentan
una mayor incidencia de trastornos de ansiedad, depresion y estrés postraumatico (Labrague
et al., 2017). Un estudio de Hagh et al. (2019) subraya que el estrés crénico inducido por el
acoso puede llevar a trastornos psicoldgicos graves, afectando negativamente la calidad de
vida de las victimas. Ademas, estos problemas psicologicos pueden tener consecuencias
fisicas significativas, como un mayor riesgo de enfermedades cardiovasculares y trastornos
metabolicos (Kiviméki et al., 2020). La interaccion entre el estrés psicoldgico y fisico resalta
la necesidad urgente de abordar el acoso laboral desde una perspectiva holistica que considere

tanto la salud mental como la fisica.

El efecto del acoso laboral no se limita a la salud individual de los empleados; también

tiene implicaciones importantes para el ambiente laboral y la productividad organizacional.
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El acoso laboral puede deteriorar gravemente el clima organizacional, disminuyendo la moral
del equipo y fomentando un ambiente de desconfianza y hostilidad (Holland et al., 2020). La
Organizacioén Internacional del Trabajo (OIT, 2021) estima que el acoso laboral contribuye
significativamente a la pérdida de productividad y a un aumento en el ausentismo, calculando
que estas pérdidas representan aproximadamente el 4% del PIB global. Este impacto
economico resalta la necesidad de intervenciones eficaces para prevenir y manejar el acoso
laboral, no solo para proteger a los empleados, sino también para mantener la eficiencia

organizacional.

Sin embargo, la respuesta legal al acoso laboral sigue siendo inadecuada en muchas
jurisdicciones. Aunque algunos paises han avanzado significativamente en la creacion de
marcos legales especificos para combatir el acoso laboral, otros todavia dependen de
normativas laborales generales y politicas internas de las empresas que no siempre abordan
adecuadamente el problema (Torre et al., 2021). Por ejemplo, en el caso de Francia, la
informacion ha tipificado el acoso laboral (harcelement moral) como un delito penal. En
2002, Francia introdujo la Ley de Modernizacion Social, que incluyé disposiciones
especificas sobre el acoso moral en el trabajo. EI Codigo Penal francés, en su articulo 222-
33-2, tipifica el acoso moral como un delito, estableciendo penas que pueden incluir prision
y multas. En Francia, la Ley de 2016 sobre el acoso moral y sexual en el trabajo ha servido
como un modelo para otros paises, al establecer sanciones claras y procedimientos

especificos para la resolucion de casos de acoso (Borg et al., 2017).

Sin embargo, muchas jurisdicciones carecen de una legislacion especifica sobre acoso
laboral, abordando el problema principalmente a través de normativas generales que a
menudo no reconocen la severidad del acoso ni proporcionan mecanismos efectivos para la
sancion (Torre et al., 2021). Esta falta de una tipificacion penal clara limita la capacidad de
las victimas para obtener justicia y reparacion, y puede llevar a que los casos de acoso se
clasifiquen erroneamente como conflictos laborales menores o problemas de gestion (Namie,
2019). La ausencia de un marco legal amplio para el acoso laboral puede resultar en sanciones

inadecuadas y en una gestién deficiente de las denuncias, perpetuando el ciclo de abuso.
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La invisibilidad y la sutileza del acoso laboral representan otro desafio significativo.
El acoso a menudo se manifiesta de manera sutil y progresiva, dificultando la recoleccion de
pruebas y la identificacion de patrones de conducta que puedan ser sancionados
adecuadamente (Rayner & Hoel, 2021). Esta caracteristica hace que tanto los empleadores
como las autoridades legales puedan subestimar el impacto del acoso, evitando la
implementacion de medidas punitivas mas severas. La dificultad para proporcionar evidencia
tangible y la naturaleza subjetiva de las experiencias de acoso pueden contribuir a que estos

casos sean menos priorizados en el sistema judicial.

Ademas, el acoso laboral esta intrinsecamente ligado a dindmicas de poder y control
dentro de las organizaciones. Las jerarquias de poder y las normas culturales en el lugar de
trabajo pueden facilitar o incluso promover el acoso, haciendo que sea mas dificil de erradicar
(Holland et al., 2020). Las culturas laborales que toleran o normalizan el comportamiento
abusivo a menudo experimentan niveles mas altos de acoso, lo que refleja una necesidad de
intervenciones que no solo sancionen el acoso, sino que también promuevan cambios

culturales dentro de las organizaciones (Borg et al., 2017).

En Bolivia, la situacion del acoso laboral pone de manifiesto la falta de una regulacién
adecuada, ya que se restringe a la legislacion laboral sin ofrecer mecanismos de sancion
especificos para los agresores. Aungue la legislacion menciona el acoso laboral, su enfoque
no refleja estas conductas como formas de violencia que demandan medidas punitivas mas
contundentes. Esto lleva a que muchos incidentes se interpreten como simples conflictos
laborales, lo que minimiza el grave impacto que el acoso tiene sobre la salud mental y fisica
de quienes lo sufren. Sin una tipificacién penal precisa, las victimas enfrentan serias
dificultades para alcanzar justicia, lo que fomenta un entorno laboral donde el acoso puede
continuar sin consecuencias significativas. Por ello, resulta esencial impulsar reformas

legislativas que aborden esta problematica de manera integral.
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3. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El acoso laboral es una forma muy grave de violencia laboral que tiene consecuencias
significativas para los trabajadores y las organizaciones. La falta de una respuesta legal
adecuada y la dificultad para prevenir y manejar el acoso destacan la necesidad de un enfoque
mas efectivo. La pregunta de investigacion plantea la necesidad de explorar estrategias para
prevenir y sancionar el acoso laboral, con el objetivo de garantizar un entorno laboral mas
seguro. Abordar este problema de manera integral no solo protegera a los trabajadores, sino

que también mejoraré la productividad y el clima organizacional en general.

3.1 Pregunta de Investigacion

¢ COmo se podra prevenir y sancionar el acoso laboral como una forma de violencia

laboral para garantizar un clima laboral més seguro en Bolivia?

4. OBJETO DE ESTUDIO

El acoso laboral como una forma de violencia laboral en Bolivia.

5. CAMPO DE ACCION

El campo de accion de la tesis se sitla en la interseccion del derecho penal, el derecho
laboral, los derechos humanos, la psicologia y la sociologia con un enfoque particular en la
proteccion de los trabajadores y empleadores frente al acoso laboral como una forma de
violencia laboral en Bolivia.

6. LA IDEA ADEFENDER

El acoso laboral como violencia laboral se podra prevenir y sancionar, mediante su

tipificacion penal y asi garantizar un clima laboral méas seguro en Bolivia.
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7. OBJETIVOS

7.1 Objetivo General

Proponer el disefio de una norma juridica que tipifique penalmente el acoso laboral
como forma de violencia laboral, con el proposito de garantizar un clima laboral més seguro
en Bolivia.

7.2 Objetivos Especificos

7.2.1 Primer Objetivo

Identificar las deficiencias legales que dificultan la sancion efectiva sobre el acoso

como una forma violencia laboral.

7.2.2 Segundo Objetivo

Analizar el acoso laboral como una forma de violencia laboral desde un enfoque

interdisciplinario.

7.2.3 Tercer Objetivo

Justificar la pertinencia de la tipificacion del acoso laboral como una forma de
violencia laboral que genera repercusiones juridicas con efectos psicolégicos, socioldgicos y
econoémicos.

7.2.4 Cuarto Objetivo

Disefar la norma especial de tipificacion penal del acoso laboral como forma de

violencia laboral.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

MARCO CONTEXTUAL

1. CONTEXTO SOCIAL

El acoso laboral, conocido como "mobbing”, es un fendmeno que ha adquirido una
importancia creciente en el entorno laboral contemporaneo. Se caracteriza por
comportamientos sistematicos y hostiles hacia un individuo, incluyendo intimidacion,
humillacién y exclusion (Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2018). Este problema tiene
consecuencias graves tanto para la salud mental de las victimas como para la dinamica

organizacional en general.

En el contexto social, el acoso laboral estd profundamente influenciado por las
normas y valores predominantes en el entorno laboral. En sociedades con estructuras
jerarquicas rigidas y una alta competitividad, el acoso puede ser mas prevalentel. Esto se
debe a que las dindmicas de poder en tales ambientes permiten que las conductas abusivas
persistan sin ser desafiadas (Salin, 2019). Las jerarquias rigidas y la presién para rendir a
altos niveles pueden fomentar un entorno en el que el acoso se convierte en una estrategia
para consolidar el poder o para superar a los competidores. En estos contextos, el acoso puede
ser visto como una forma de mantener el control y la dominancia, a menudo bajo el disfraz

de competencia saludable (Hershcovis & Reich, 2018).

La influencia de la cultura organizacional también juega un papel crucial en la
prevalencia del acoso laboral. En entornos donde se valoran profundamente las jerarquias y

la obediencia, el acoso puede ser minimizado o incluso considerado como parte del

! De mayor incidencia o frecuencia. REA.
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comportamiento normal esperado dentro de la estructura organizacional (B6hm, 2018). En
estos entornos, los comportamientos abusivos pueden ser interpretados como una forma
aceptada de gestion o disciplina, lo que perpetta un ciclo de abuso y desensibilizacién hacia

el problema.

Ademas, el estigma asociado con el acoso laboral puede desincentivar a las victimas
a denunciar los abusos. En contextos sociales donde se valora el silencio o la lealtad a la
empresa, las victimas pueden sentirse atrapadas y temer denunciar por miedo a represalias o
a ser vistas como problematicas (D'Cruz & Noronha, 2018). La falta de un marco de apoyo
o la percepcion de que no habré justicia pueden hacer que las victimas opten por no hablar,
contribuyendo a la normalizacién del acoso y a la ausencia de medidas efectivas para

abordarlo.

En muchos casos, la cultura organizacional puede contribuir a un entorno en el que el
acoso laboral se convierte en una norma no cuestionada. Por ejemplo, en ambientes donde la
presion para cumplir objetivos es alta y el estrés es omnipresente, los comportamientos
abusivos pueden ser utilizados como herramientas para manejar la presion o para establecer
una jerarquia de poder (Hershcovis & Reich, 2018). Esta dindmica puede crear un ciclo de
violencia en el que las victimas se sienten aisladas y sin apoyo, mientras que los perpetradores

contintan actuando sin consecuencias significativas.

El impacto del acoso laboral va més alla del individuo afectado. Las organizaciones
también sufren las consecuencias de un ambiente de trabajo toxico. La presencia de acoso
puede reducir la moral del equipo, aumentar la rotacion de personal y disminuir la
productividad. Estos efectos se traducen en costos econdémicos significativos para las
empresas, que deben enfrentar la pérdida de talento, el aumento de los gastos en salud y la
disminucion del rendimiento general (Fitzgerald, Swan, & Fisher, 2019).

En resumen, el acoso laboral es un problema complejo y multifacético que esta
influenciado por una variedad de factores sociales, culturales y organizacionales. La

comprension de estas dinamicas es esencial para desarrollar estrategias efectivas para
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prevenir y abordar el acoso en el lugar de trabajo. La tipificacion penal del acoso laboral
puede ofrecer un marco legal necesario para combatir este problema y promover un entorno

laboral més seguro y justo para todos en todo &mbito laboral de Bolivia.

2. CONTEXTO ECONOMICO

Desde una perspectiva econdmica, el acoso laboral tiene implicaciones profundas
tanto para los individuos como para las organizaciones. Los costos asociados con el acoso
laboral pueden ser considerables e incluir una serie de efectos negativos que pueden impactar
significativamente en la eficiencia y sostenibilidad de las empresas o instituciones laborales.
Entre estos se encuentran la disminucion de la productividad, el aumento del ausentismo, y
los gastos relacionados con el reemplazo de empleados y la gestidn de conflictos (Fitzgerald,
Swan, & Fisher, 2019).

Uno de los impactos econdmicos méas inmediatos del acoso laboral es la reduccion de
la productividad. Las victimas de acoso al experimentar estrés, ansiedad disminuyen su
capacidad de concentracion, lo cual puede llevar a una menor eficiencia en sus tareas diarias.
Estos costos no solo se derivan de la pérdida de productividad directa, sino también de los
gastos asociados con la resolucion de conflictos y la administracion de casos de acoso.

El aumento del ausentismo también es una consecuencia econdmica significativa del
acoso laboral. Los trabajadores que sufren acoso requieren tiempo para recuperarse del estrés
y pueden experimentar problemas de salud relacionados que les obligan a tomar licencia
médica. Esto no solo afecta la moral del equipo, sino que también incurre en costos
adicionales para la empresa debido a la necesidad de cubrir la ausencia de estos empleados
(Fitzgerald et al., 2019). La investigacion sugiere que los altos niveles de ausentismo en
ambientes donde prevalece el acoso pueden resultar en una carga econdémica sustancial para

las organizaciones.

Los gastos relacionados con el reemplazo de empleados son otro componente

importante de los costos econdmicos asociados con el acoso laboral. La rotacion de personal
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incrementada debido al acoso requiere que las empresas inviertan en el proceso de
contratacion y formacién de nuevos empleados. El costo de reclutar, seleccionar y entrenar
nuevos trabajadores puede ser considerable, especialmente si el acoso lleva a una alta tasa de
rotacion. Ademas, la pérdida de conocimiento institucional y experiencia puede afectar la

continuidad y calidad del trabajo dentro de la empresa (Hogh et al., 2018).

En un contexto econdmico globalizado, la presion por la eficiencia y la reduccién de
costos puede exacerbar el problema del acoso laboral. Las empresas a menudo se enfrentan
a la necesidad de maximizar sus beneficios y minimizar gastos, lo que puede crear un
ambiente altamente competitivo y estresante. En tales entornos, algunos empleados pueden
recurrir a tacticas abusivas para mejorar su posicion o para gestionar la presién asociada con
la carga de trabajo excesiva (Salin, 2019). Esta dindmica puede fomentar un entorno donde
el acoso es mas probable y se convierte en una estrategia para lidiar con las demandas

laborales y la competencia interna.

La falta de politicas efectivas para prevenir y sancionar el acoso laboral puede
aumentar ain mas los costos econdmicos para las organizaciones. Las empresas que no
abordan adecuadamente el acoso enfrentan riesgos significativos, incluyendo una alta
rotacion de personal, una baja moral entre los empleados y costos adicionales relacionados
con la asistencia médica y legal para las victimas (Fitzgerald et al., 2019). La ausencia de
medidas proactivas para gestionar el acoso no solo perpetla el problema, sino que también
contribuye a un ambiente de trabajo tdxico que puede tener efectos perjudiciales a largo

plazo.

Ademas, el costo de gestionar los conflictos derivados del acoso puede incluir gastos
legales asociados con demandas y litigios, asi como el costo de asesoramiento y soporte para
las victimas (Hogh et al., 2018). Estos gastos pueden acumularse rapidamente y representar
una carga financiera significativa para las empresas que no han implementado politicas claras

y efectivas para prevenir y manejar el acoso laboral.
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En conclusion, el acoso laboral presenta una serie de desafios econdmicos para las
organizaciones, que van mas alla de la pérdida de productividad. Los costos asociados con el
ausentismo, la rotacion de personal y la gestion de conflictos pueden acumularse
rapidamente, subrayando la necesidad de una intervencion mas efectiva y proactiva para
abordar este problema. Implementar politicas claras y efectivas para prevenir y sancionar el
acoso laboral no solo protege a los empleados, sino que también ayuda a las empresas a
mitigar sus costos econdmicos y a mantener un ambiente de trabajo mas saludable y

productivo.

3. CONTEXTO POLITICO

El marco legal y politico en el que se desarrolla el acoso laboral varia ampliamente
entre diferentes jurisdicciones y puede influir significativamente en la proteccion de los
trabajadores y en la eficacia de las sanciones para los infractores. En muchos paises, la
legislacion especifica sobre el acoso laboral es limitada o inexistente, lo que dificulta la
proteccion efectiva de los empleados y la sancién adecuada de quienes cometen estos actos
(Cortina, 2018). La ausencia de marcos legales para abordar el acoso laboral puede resultar
en un vacio en la proteccion de los derechos de los trabajadores, dejando a las victimas sin

recursos adecuados para enfrentar el problema.

En algunos contextos politicos, la falta de voluntad para legislar de manera
contundente sobre el acoso laboral puede ser atribuida a varios factores. Uno de estos factores
es la falta de reconocimiento de la gravedad del problema por parte de los responsables
politicos y legislativos. El acoso laboral no se considera una prioridad politica, lo que puede
llevar a una falta de iniciativas para crear o fortalecer leyes que lo aborden (Hershcovis &
Reich, 2018). Ademas, los intereses corporativos a menudo influyen en la politica laboral, y
las empresas pueden resistirse a regulaciones estrictas que podrian implicar costos

adicionales o alterar la dindmica de poder dentro de la organizacion (Cortina, 2018).

En contraste, en paises con sistemas legales mas avanzados y un marco legal claro

para abordar el acoso laboral, las organizaciones suelen contar con mecanismos mas efectivos
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para prevenir y sancionar el acoso. Por ejemplo, en varios paises europeos, como Suecia y
Francia, la legislacion sobre acoso laboral es més avanzada y proporciona una mayor
proteccion para los empleados. En Francia, la ley laboral ofrece protecciones especificas
contra el acoso, incluyendo sanciones para los empleadores que no actian adecuadamente en

estos casos.

A pesar de contar con legislaciones avanzadas, la implementacion efectiva de las
leyes sobre acoso laboral puede seguir siendo un desafio significativo. Entre las barreras mas
comunes se encuentran la falta de recursos para hacer cumplir las normativas, la resistencia
cultural hacia la denuncia de acoso y la insuficiencia de capacitacion adecuada para quienes
aplican las leyes (Fitzgerald et al., 2019). La falta de recursos puede significar que las
agencias encargadas de supervisar y hacer cumplir las leyes no tengan la capacidad necesaria
para gestionar los casos de manera eficaz. La resistencia cultural hacia la denuncia puede ser
una barrera significativa en muchos contextos, donde las normas sociales y culturales
desalientan a los empleados a reportar el acoso debido al estigma asociado o al temor a
represalias (Salin, 2019). Ademas, la capacitacion insuficiente para los responsables de la
aplicacion de las leyes puede llevar a una falta de comprension adecuada sobre como manejar
los casos de acoso, lo que puede resultar en una implementacion ineficaz de las politicas y

leyes existentes.

En conclusion, para abordar estos desafios, es crucial no solo desarrollar leyes
estrictas, sino también garantizar que estas leyes sean respaldadas por los recursos necesarios
y que se promueva una cultura que apoye la denuncia y la resolucion efectiva del acoso
laboral. La educacién y la capacitacion sobre el acoso laboral para los responsables de la
aplicacion de las leyes y para los empleados son esenciales para mejorar la comprension y la
efectividad de las politicas en vigor. Ademas, los esfuerzos para cambiar la cultura
organizacional y social en torno al acoso pueden contribuir a crear un entorno en el que los
empleados se sientan mas seguros al reportar el acoso y confiar en que las medidas tomadas

seran justas y efectivas.

4. CONTEXTO CULTURAL
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El contexto cultural juega un papel fundamental en la manera en que se percibe y se
maneja el acoso laboral. Las normas culturales y los valores predominantes pueden tener una
influencia profunda en la definicion del acoso y en la respuesta a las denuncias. En muchas
culturas, la jerarquia y la obediencia son altamente valoradas, y esto puede afectar como se
interpretan y se responden las conductas abusivas en el lugar de trabajo. En contextos donde
el respeto absoluto a la autoridad y la obediencia son pilares culturales, el acoso laboral puede
ser minimizado o incluso ignorado, ya que las conductas abusivas pueden ser vistas como
una extension aceptable de la estructura de autoridad (Béhm, 2018). En tales culturas, el
acoso puede ser considerado una parte inevitable de la dindmica laboral, en lugar de un

problema a ser abordado activamente.

Por ejemplo, en muchas culturas asiaticas, como la japonesa, existe un fuerte énfasis
en la jerarquia y en mantener la armonia dentro del grupo. En estos contextos, el acoso laboral
puede ser menos visible 0 menos reportado debido a la presion para conformarse con las
normas sociales y evitar el conflicto. Los empleados pueden sentir que denunciar el acoso es
desleal o que desafia la estructura establecida de autoridad, lo que puede llevar a una
normalizacion de conductas abusivas (Béhm, 2018). Esta percepcion puede dificultar la
implementacién de politicas efectivas contra el acoso laboral, ya que las organizaciones

pueden ser menos propensas a reconocer el problema o a tomar medidas correctivas.

En contraste, en culturas que valoran la equidad, los derechos individuales y el
bienestar de los empleados, el acoso laboral tiende a ser tratado con mayor seriedad. En estos
contextos, las organizaciones pueden estar mas inclinadas a implementar politicas claras y
detalladas contra el acoso laboral, asi como a proporcionar formacién y recursos para
prevenir y manejar estos problemas de manera efectiva. Por ejemplo, en paises como los
Estados Unidos y en muchas naciones europeas, hay un fuerte énfasis en los derechos
laborales y en la proteccion de los empleados contra el acoso y la discriminacion (D'Cruz &
Noronha, 2018). Estas sociedades tienden a tener marcos legales méas desarrollados y
practicas organizacionales que promueven un ambiente de trabajo libre de acoso, reflejando

un compromiso con la justicia y la equidad en el lugar de trabajo.
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La disponibilidad y efectividad de los recursos para abordar el acoso laboral también
estan influenciadas por el contexto cultural. En culturas donde existe un fuerte énfasis en la
justicia social y la transparencia, las politicas y practicas contra el acoso pueden ser méas
proactivas y eficaces. Por ejemplo, en los paises nordicos como Suecia y Dinamarca, el
contexto cultural de alta transparencia y equidad contribuye a la creacion de politicas
efectivas para combatir el acoso laboral (Einarsen et al., 2018). Las organizaciones en estos
paises suelen tener sistemas bien establecidos para la denuncia y resolucion de casos de

acoso, apoyados por una cultura que valora la justicia y el bienestar de los empleados.

Por otro lado, en contextos donde prevalece el silencio o el estigma asociado con la
denuncia, las victimas pueden enfrentar barreras significativas para obtener apoyo y justicia.
En estas culturas, el estigma asociado con el acoso puede desalentar a las victimas a presentar
denuncias, y las organizaciones pueden carecer de mecanismos efectivos para abordar el
problema. El silencio y la falta de visibilidad del acoso pueden perpetuar el problema y hacer
que las victimas se sientan aisladas y desamparadas (Hershcovis & Reich, 2018). La
resistencia cultural hacia la denuncia y la falta de apoyo institucional pueden contribuir a un
entorno en el que el acoso laboral no se aborda de manera adecuada y donde las victimas no

reciben la proteccién que necesitan.

De la observacion personal y la experiencia de vida, en Bolivia, pese a que las
politicas actuales propugnan la descolonizacion, esto no se ve reflejado en la préctica,
particularmente en el caso del acoso laboral. En el tiempo de la colonia, la relacion laboral
era patron/sirviente. La republica, si bien se basé en liberal a los pueblos del yugo de
servidumbre, el espiritu de esta relacion no cambio, solamente el término jefe por el de
patron, donde la idea era que el jefe es el que manda y los subalternos obedecen sin
cuestionar, es decir, sin tener explicacion alguna del porqué deberian realizar la actividad
mandada. En los ultimos dieciseis afios, si bien, no se cambid el concepto jefe/subalterno, si
se reactivo el espiritu del concepto patrén/sirviente dado el nivel de violencia psicolégica y
moral que se ejerce, como una forma de revancha de quienes se creyeron en su momento en
la posicién de servidumbre. Este fendmeno se ha convertido en un acoso laboral como forma

de violencia laboral, donde la exaccion, el chantaje, la sobrepresion (trabajo bajo presion) es
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la regla que impera y es politicamente protegida en una flagrante violacion a los principios y
derechos constitucionales fundamentales. Si no se regula este gran problema, la destruccion
moral, psicoldgica y fisica tendréd profundas e incalculables consecuencias en la sociedad a
corto plazo. Por otra parte, el alcance del dafio repercute en el desarrollo y la productividad

tanto del sector privado y mucho mas en el sector publico.

En resumen, el contexto cultural tiene un impacto significativo en como se percibe,
se maneja y se resuelve el acoso laboral. Las normas culturales y los valores predominantes
influyen en la definicidn del acoso, en la disposicion a denunciarlo, y en la efectividad de las
politicas y précticas disefiadas para abordar el problema. Para abordar el acoso laboral de
manera efectiva, es crucial considerar el contexto cultural y desarrollar estrategias que
respeten y se adapten a las normas culturales mientras se promueve un entorno laboral seguro

y justo para todos los empleados.

5. CONTEXTO CIENTIFICO

El contexto cientifico en torno al acoso laboral ha experimentado avances
significativos en los Gltimos afios, proporcionando una comprension mas detallada de este
fendmeno y de sus efectos en los individuos y las organizaciones. La investigacion cientifica
ha abordado el acoso laboral desde multiples disciplinas, incluyendo la psicologia del trabajo,
la sociologia del trabajo y el desarrollo organizacional, lo que ha permitido una vision mas

completa de sus causas, consecuencias y posibles soluciones.

Desde la perspectiva de la psicologia del trabajo, numerosos estudios han
documentado las graves consecuencias psicolégicas del acoso laboral. La investigacion ha
mostrado que el acoso laboral esta estrechamente asociado con una serie de problemas
psicologicos, como trastornos de ansiedad, depresion y estrés postraumatico. Einarsen et al.

(2018) destacan que las victimas de acoso laboral pueden experimentar sintomas similares a
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los de un trastorno de estrés postraumatico, incluyendo pesadillas, flashbacks® y una
hipervigilancia constante. Estos problemas psicolégicos pueden afectar significativamente la
calidad de vida de los individuos y su capacidad para funcionar efectivamente en el lugar de
trabajo. La investigacion también ha revelado que el impacto del acoso laboral puede ser tan
severo que puede llevar a la incapacidad laboral a largo plazo, lo que resalta la necesidad

urgente de abordar este problema de manera integral (Einarsen et al., 2018).

La psicologia del trabajo también ha subrayado la importancia de los factores
individuales y organizacionales en la dinamica del acoso laboral. Los estudios han
encontrado que ciertas caracteristicas personales, como la baja autoestima o el estilo de
afrontamiento, pueden hacer que algunos empleados sean mas vulnerables al acoso
(Hershcovis & Reich, 2018). Ademas, el ambiente organizacional juega un papel crucial, ya
que una cultura laboral toxica o una falta de politicas claras contra el acoso pueden facilitar

la perpetuacion del acoso y hacer més dificil que las victimas reciban apoyo y justicia.

Desde la perspectiva de la sociologia del trabajo, el acoso laboral a menudo refleja y
perpetUa desigualdades de poder y jerarquias dentro de las organizaciones. Hershcovis y
Reich (2018) argumentan que el acoso laboral no ocurre en un vacio, sino que esta
profundamente enraizado en las estructuras sociales y de poder que existen dentro de las
organizaciones. Las desigualdades de poder pueden contribuir a un ambiente en el que el
acoso es mas probable y mas dificil de abordar. Por ejemplo, en organizaciones donde hay
una jerarquia rigida y donde el poder esta concentrado en unas pocas manos, es mas probable
que ocurran comportamientos abusivos y que estos comportamientos sean tolerados o
ignorados (Hershcovis & Reich, 2018). Abordar el acoso laboral, por lo tanto, requiere no
solo una respuesta legal y organizacional, sino también un entendimiento profundo de las
dindmicas de poder y las estructuras sociales que facilitan y perpetuan el acoso (Fitzgerald et
al., 2019).

2 Flashbaks: escenas retrospectivas, recuerdos
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Ademas, la acumulacién de evidencia cientifica sobre las mejores practicas para
prevenir y sancionar el acoso laboral ha informado el desarrollo de politicas y programas méas
efectivos. D'Cruz y Noronha (2018) han demostrado que la implementacion de programas de
formacion y sensibilizacién es crucial para prevenir el acoso laboral. Estos programas deben
abordar no solo el reconocimiento del acoso, sino también las estrategias para prevenirlo y
para intervenir eficazmente cuando se produce. La formacion debe ser continua y estar
dirigida a todos los niveles de la organizaciéon, desde la alta direccién hasta los empleados de
nivel basico, para asegurar que todos comprendan la importancia de un entorno de trabajo

libre de acoso y sepan cOmo actuar en caso de que ocurra.

La investigacion también ha subrayado la importancia de desarrollar politicas claras
y especificas contra el acoso laboral. Las politicas deben definir claramente qué
comportamientos constituyen acoso, proporcionar un proceso claro para la denuncia y la
investigacion de los casos, y establecer sanciones para quienes violen las politicas (D'Cruz
& Noronha, 2018). Ademas, es fundamental que las politicas sean implementadas de manera
efectiva y que se respalden con recursos adecuados para garantizar que se cumplan. Las
organizaciones que tienen politicas bien desarrolladas y que toman en serio la
implementacion y el cumplimiento de estas politicas suelen tener menos incidentes de acoso

y una mayor satisfaccion entre los empleados (Fitzgerald et al., 2019).

La promocién de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso es otra practica clave
respaldada por la evidencia cientifica. Los estudios han demostrado que las organizaciones
que fomentan una cultura de respeto y que valoran la diversidad y la inclusion estan mejor
equipadas para prevenir el acoso laboral y para abordar eficazmente los incidentes cuando
ocurren (Salin, 2019). Un ambiente de trabajo inclusivo no solo reduce el riesgo de acoso,
sino que también mejora la moral y la satisfaccion de los empleados, lo que puede contribuir

a una mayor productividad y a un ambiente laboral mas positivo en general.

Conclusién
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El acoso laboral surge y se desarrolla en un contexto multifacético que incluye
aspectos sociales, econémicos, politicos, culturales y cientificos. Cada uno de estos contextos
contribuye a la manifestacion y resolucion del problema, y su comprension es esencial para
desarrollar enfoques efectivos para prevenir y sancionar el acoso laboral en Bolivia. La
tipificacion penal del acoso laboral representa un avance significativo en la lucha contra este
problema, ofreciendo una solucion que aborde las mdltiples dimensiones del acoso y

promueva un entorno laboral mas seguro y equitativo.

6. ACTORES INVOLUCRADOS

En el contexto de la tesis, se identificaron varios actores relevantes. Por un lado, estan
los trabajadores que sufren acoso laboral, quienes experimentan un impacto negativo en su

esfera psicoldgica, fisica y economica.

Por otro lado, se encuentran las organizaciones y empresas, cuya productividad y

clima laboral se ven afectados por la presencia de acoso.

Asimismo, se destaca la figura del Estado, quien tiene la responsabilidad de garantizar
la proteccion de los derechos laborales y la prevencion de la violencia laboral.

7. UBICACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION Y DIAGNOSTICO
DE SITUACION

La tesis se ubica en el ambito laboral en Bolivia, especificamente en la relacion entre
el acoso laboral, la violencia laboral y la legislacion laboral y constitucional. El analisis del
contexto politico en Bolivia permitié identificar las politicas y leyes existentes para la
proteccion de los derechos laborales, evidenciandose la falta de normativa de prevencion del
acoso laboral como forma de violencia laboral, lo que a su vez contribuy6 a la comprensién

de su relevancia y la necesidad de abordarla desde una perspectiva legal y juridica en Bolivia.

7.1 Funciones del Diagndstico de Situacion
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El diagnostico de situacion tuvo como funcién determinar la prevalencia del acoso
laboral, identifico los factores de riesgo y proteccion, y establecio las necesidades y recursos
disponibles para la prevencion y atencion del acoso laboral. Asimismo, el diagnostico de
situacion permitio identificar las brechas y desafios en la proteccion de los derechos laborales

y la prevencion de la violencia laboral en Bolivia.

7.2 Problema Cientifico de la Investigacion

El problema cientifico de la investigacion fue analizar la tipificacion penal del acoso
laboral como forma de violencia laboral en Bolivia, lo que significO comprender las
implicaciones legales y juridicas de esta forma de violencia en el ambito laboral.

7.3 Objeto y Objetivo de la Investigacion

El objeto de la investigacién fue el acoso laboral como forma de violencia laboral en
Bolivia, mientras que el objetivo fue analizar la tipificacion penal del acoso laboral como
violencia laboral.

7.4 Campo de Accion de la Investigacion

El campo de accion de la investigacion se centra en el ambito laboral en Bolivia,

especificamente en la relacion entre el acoso laboral, la violencia laboral y la legislacion

laboral y constitucional.
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Capitulo |
MARCO TEORICO

MARCO CONCEPTUAL

1. DESCRIPCION DE ANTECEDENTES
1.1 Antecedentes Historicos del Acoso Laboral
1.1.1 Antiguedad y Revolucion Industrial

El acoso laboral, aungque no se reconocia como tal, tiene raices historicas profundas.
En la antigliedad, especialmente en las civilizaciones griega y romana, los esclavos sufrian
abusos sistematicos que hoy podrian considerarse formas tempranas de acoso laboral. Finley
(1990) sefala que el trato a los esclavos en estas sociedades era particularmente cruel debido
a que la economia se basaba mas en el estatus y la ideologia civil que en motivaciones

econdmicas racionales.

Durante la Revolucion Industrial del siglo XIX, los trabajadores enfrentaban
condiciones laborales extremadamente dificiles, con largas jornadas y abusos frecuentes.
Hobsbawm (1997) describe este periodo como transformador de las relaciones sociales,
politicas y culturales entre clases y paises. Aunque la explotacion laboral era generalizada,

aun no se reconocia oficialmente como acoso laboral.
1.1.2 Movimiento Obrero y Conceptualizacién Moderna
El surgimiento del movimiento obrero en los siglos XIX y XX comenzo a abordar

algunas injusticias laborales, pero el concepto de acoso laboral como lo conocemos hoy adn

no se habia desarrollado. No fue hasta las décadas de 1980 y 1990 que el término "mobbing"
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0 acoso laboral comenzé a utilizarse en Europa, particularmente en paises nérdicos como

Suecia y Noruega.

1.1.3 Desarrollo del Concepto de Acoso Laboral

1.2 Contribuciones Académicas Clave

1984: El psicologo sueco Heinz Leymann acufia el término "mobbing" para describir

el acoso sistematico en el lugar de trabajo.

1996: Marie-France Hirigoyen publica "El acoso moral: el maltrato psicologico en la

vida cotidiana", enfocandose en el acoso moral en diferentes contextos, incluido el laboral.

2001: Ifaki Pifiuel publica "Mobbing: cémo sobrevivir al acoso psicoldgico en el

trabajo”, convirtiendose en una referencia importante.

2008: Maria JesUs Lucefio examina los riesgos psicosociales asociados con el

mobbing en su articulo "Riesgos psicosociales y salud laboral: el mobbing".

1.2.1 Reconocimiento Internacional

En junio de 2019, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) impulsé el
Convenio Num. 190, un tratado internacional que reconoce el derecho a un mundo laboral
libre de violencia y acoso (OIT, 2019). Este convenio entr6 en vigor el 25 de junio de 2021,
estableciendo que los gobiernos que lo ratifiguen deben implementar leyes y medidas
politicas para prevenir y abordar la violencia y el acoso en el trabajo (OIT, 2021).

1.3 Antecedentes Legales en Bolivia

1.3.1 Constitucion Politica del Estado (2009)
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La Constitucion Politica del Estado de 2009 marca un punto de inflexion al establecer
en el paragrafo Il del articulo 49 la prohibicion de "toda forma de acoso laboral®. Sin
embargo, a pesar de este avance normativo, la implementacién de esta disposicion

constitucional ha sido lenta y fragmentada (Constitucion Politica del Estado, 2009).

1.3.2 Ley General del Trabajo

La Ley General del Trabajo, promulgada en 1939 y elevada a categoria de Ley en
1946 (Decreto Supremo No. 21050), establece los derechos y responsabilidades basicas en
el &mbito laboral boliviano. Sin embargo, al ser una legislacion concebida en un contexto
historico diferente, no contempla de manera especifica el fendmeno del acoso laboral, un
problema que ha cobrado relevancia en las ultimas décadas. Este vacio refleja la necesidad
de actualizar la normativa laboral para abordar los desafios contemporaneos en el mundo del
trabajo (Decreto Supremo No. 21050, 1946).

1.3.3 Ley N° 348 (2013)

Esta ley establece mecanismos, medidas y politicas integrales de prevencion,
atencion, proteccidn y reparacion a las mujeres en situacion de violencia. Aunque no se
enfoca especificamente en el acoso laboral, proporciona definiciones relevantes sobre

violencia y situaciones de violencia que pueden aplicarse al contexto laboral.

1.3.4 Resolucion Ministerial No. 196/21 (2021)

La Resolucion Ministerial No. 196/21 (2021) del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Prevision Social establecié el "Procedimiento para la Atencion de Denuncias de Acoso
Laboral y Acoso Sexual a Mujeres en el Ambito Laboral". Si bien este instrumento normativo
representa un avance en la proteccion de las mujeres trabajadoras, ha sido objeto de criticas
por no contemplar de manera explicita la proteccion de los trabajadores varones y por no
incluir una instancia de descargo para los acusados (Ministerio de Trabajo, Empleo y
Prevision Social, 2021).
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1.3.5 Proyecto de Ley Contra el Acoso Laboral (PL-163-20)

En abril de 2021, se presento a la Asamblea Legislativa Plurinacional un proyecto de
ley que tiene como objetivo combatir el acoso laboral en Bolivia. EI Proyecto de Ley Contra
el Acoso Laboral (PL-163-20) busca abordar las lagunas legales existentes y proporcionar un
marco normativo mas robusto para proteger a los trabajadores (Asamblea Legislativa
Plurinacional, 2021). Algunos puntos clave del proyecto incluyen:

Reconocimiento de la urgencia de regular el acoso laboral debido a la falta de

legislacion especifica.

« Enfasis en los problemas fisicos y psicolégicos que sufren las victimas de acoso

laboral.

e Vinculacion del acoso laboral con la violacion de derechos constitucionales,

incluyendo el derecho al trabajo digno.

« Propuesta de sanciones basadas en legislacion comparada, como la de México y
Colombia.

1.3.6 Jurisprudencia Relevante

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social ha sido instado por el Tribunal
Constitucional Plurinacional a regular el procedimiento administrativo para atender
denuncias de acoso laboral, tanto en entidades publicas como privadas. Esta exigencia se
encuentra plasmada en la Sentencia Constitucional Plurinacional 0232/2018-S3 (Tribunal

Constitucional Plurinacional, 2018).

1.4 Desafios y Limitaciones Actuales

1.4.5 Falta de Legislacion Especifica
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A pesar del reconocimiento constitucional, Bolivia carece de una ley especifica que
regule el acoso laboral. Esto deja a las victimas en una situacion de vulnerabilidad y sin claros

mecanismos de proteccidn o reparacion.

1.4.6 Subregistro de Denuncias

Segun un informe verbal del Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social, no
existe un registro formal de denuncias por acoso laboral. Sin embargo, de acuerdo con la
informacidn proporcionada por la Direccion General de Trabajo, el nimero de denuncias es
considerable, aunque no se clasifica claramente como acoso laboral. Como resultado, muchas
de estas denuncias no pueden ser corroboradas ni demostradas adecuadamente. Cuando se
reciben estas denuncias, los inspectores de trabajo después de comprobar in sito, suelen
recomendar a la maxima instancia de la organizacion que implemente medidas de control
para evitar la reiteracion de comportamientos de acoso. Ademas, se identifican factores como
el temor a perder el empleo y la falta de mecanismos efectivos de denuncia como obstaculos
que impiden gue las victimas informen sobre el acoso laboral, lo que a su vez contribuye al

subregistro del problema.

1.4.7 Limitaciones de la Resolucion Ministerial 196/21

Aunque representa un avance, esta resolucion ha sido criticada por su enfoque
limitado a mujeres trabajadoras y por no proporcionar un proceso adecuado de defensa para
los acusados. Esta resolucién trata del procedimiento que se sigue en el &mbito administrativo
para la resolucion de casos de acoso laboral denunciados ante el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Prevision Social, sin embargo a falta de una ley que determine el acoso laboral
como una forma de violencia laboral sancionable penalmente, en el caso de demostrarse el
hecho y ser reiterativo, la disposicion resolutoria lo deriva a una denuncia de trata de persona,
sin que necesariamente califique o se ajuste la violencia laboral al tipo penal de trata de

persona.

1.4.8 Falta de Ratificacion del Convenio 190 de la OIT
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El Convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) aborda de manera
integral la problematica de la violencia y el acoso en el mundo laboral, definiéndolos como
un conjunto de comportamientos inaceptables que pueden ser aislados o repetidos, y que
tienen el potencial de causar dafio fisico, psicologico, sexual o economico. Esta definicion es
fundamental, ya que reconoce no solo las manifestaciones directas de violencia, sino también
las amenazas que pueden crear un ambiente laboral hostil. Ademas, se incluye la violencia y
el acoso por razon de género, lo que enfatiza la importancia de abordar estas conductas de
manera que se contemple el contexto social y cultural en el que ocurren. Este enfoque resulta
crucial, ya que el acoso sexual y otras formas de violencia afectan de manera

desproporcionada a las mujeres y a otros grupos vulnerables (OIT, 2019).

El &mbito de aplicacion del Convenio es amplio, abarcando a todos los trabajadores,
independientemente de su situacién contractual, y se extiende a diversos sectores, tanto
publicos como privados. Esto significa que la normativa no solo protege a los empleados
asalariados, sino también a pasantes, aprendices, voluntarios y solicitantes de empleo.
Ademas, se establece que la violencia y el acoso pueden ocurrir en una variedad de contextos,
incluyendo el lugar de trabajo, los desplazamientos y las comunicaciones relacionadas con
el trabajo. Este enfoque holistico es esencial para abordar el fendmeno de manera efectiva,
ya que la violencia y el acoso pueden manifestarse en maltiples espacios y circunstancias,
haciendo necesario que las instituciones implementen politicas de prevencion y respuesta que

consideren todas estas dimensiones (OIT, 2019).

Bolivia ain no ha ratificado este importante convenio internacional, lo que limita su

capacidad para abordar de manera integral la violencia y el acoso en el ambito laboral.

1.5 Impacto del Acoso Laboral en Bolivia

1.5.1 Consecuencias Individuales

El acoso laboral en Bolivia representa una problematica grave que deja profundas

huellas en la vida de las victimas. Las consecuencias de esta forma de violencia psicoldgica
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son multifacéticas y pueden tener un impacto duradero en su bienestar. Por un lado, el acoso
laboral esté estrechamente vinculado a problemas de salud fisica y mental, como ansiedad,
depresion, trastornos del suefio y enfermedades cardiovasculares (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2019). Ademas, genera un estrés laboral cronico que afecta
significativamente la calidad de vida de las personas. A nivel personal, las victimas suelen
experimentar una disminucién significativa de su autoestima y confianza, lo que puede
repercutir en sus relaciones interpersonales y en su desempefio laboral. Finalmente, el acoso
laboral limita las oportunidades de desarrollo profesional, ya que las victimas pueden ser
desplazadas de sus puestos, aisladas socialmente o sometidas a un trato diferencial que

obstaculiza su crecimiento dentro de la organizacion.

1.6 Impacto Organizacional

A nivel de las organizaciones, el acoso laboral genera un ambiente de trabajo toxico
que elimina la motivacion y el compromiso de los empleados. La constante preocupacion por
las agresiones sufridas, la disminucién de la autoestima y el estrés cronico dificultan la
concentracion y la realizacion de tareas de manera eficiente. Como resultado, la
productividad de la organizacidn se ve significativamente afectada. Ademas, el acoso laboral
puede generar un aumento significativo en los costos laborales debido a la rotacion de

personal, el absentismo y los reclamos legales.

Segln Pérez (2023), en el contexto boliviano, el acoso laboral ha sido identificado
como una de las principales causas de rotacion de personal en diversas empresas, generando
pérdidas econdémicas considerables y afectando la imagen institucional. Las victimas de
acoso laboral suelen experimentar problemas de salud fisica y mental que las obligan a
ausentarse del trabajo con frecuencia. Ademas, muchos optan por renunciar a sus empleos
para escapar de una situacion laboral hostil. La alta rotacion de personal genera costos
adicionales para la empresa al requerir tiempo y recursos para la seleccion y capacitacién de

nuevos empleados.
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El acoso laboral crea un ambiente laboral negativo que se contagia a todos los
miembros de la organizacion. La falta de confianza, el miedo y la tensién generan un clima
de desconfianza y hostilidad que afecta las relaciones interpersonales y la colaboracién entre
los empleados. Cuando se conocen casos de acoso laboral dentro de una organizacion, su
reputacion se ve seriamente dafiada. Los clientes, los proveedores y los posibles empleados
pueden perder la confianza en la empresa, 1o que puede tener consecuencias negativas en su
imagen de marca y en su competitividad en el mercado. Ademas, las empresas que no toman
medidas efectivas para prevenir y abordar el acoso laboral pueden enfrentar demandas legales

y sanciones por parte de las autoridades laborales.

1.6.1 Consecuencias Sociales y Econdmicas

A nivel mas amplio, el acoso laboral en Bolivia puede contribuir a una serie de
problemas sociales y econdmicos. El acoso laboral genera una carga significativa en el
sistema de salud publica. Los problemas de salud mental y fisica derivados del acoso, como
la depresion, la ansiedad y las enfermedades cronicas, requieren atencion médica y
tratamientos costosos. Ademas, las bajas laborales prolongadas y las incapacidades generan

una pérdida de ingresos para el Estado y aumentan los gastos en prestaciones sociales.

Segin Mamani y Gutiérrez (2022), el acoso laboral estd asociado a un aumento
significativo en los costos de atencion médica y en la pérdida de productividad, lo que
representa una carga econdémica considerable para el pais. El acoso laboral puede llevar a la
pérdida de talentos valiosos para las organizaciones y para el pais en su conjunto. Cuando las
personas talentosas se ven obligadas a abandonar sus empleos debido al acoso, la sociedad
en su conjunto pierde los beneficios de su conocimiento y experiencia. Esto puede afectar

negativamente la competitividad de las empresas y el desarrollo econémico del pais.

Como sefalan Fernandez y Ramirez (2021), la fuga de talentos debido al acoso
laboral es un problema creciente, que limita el desarrollo de las empresas y del pais. El acoso
laboral socava la confianza de los trabajadores en sus empleadores y en las instituciones

laborales en general. Cuando los trabajadores perciben que sus derechos no estan protegidos
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y que pueden ser victimas de abusos, se genera un clima de desconfianza que dificulta la

construccion de relaciones laborales saludables y productivas.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019), la falta de confianza
en el entorno laboral es una de las principales consecuencias del acoso laboral y puede tener
un impacto negativo en el desempefio organizacional. El acoso laboral suele afectar de
manera desproporcionada a ciertos grupos de la poblacion, como las mujeres, las personas
pertenecientes a minorias étnicas o las personas con discapacidades. Esta forma de violencia
contribuye a perpetuar las desigualdades sociales y de género, al limitar las oportunidades
laborales de estos grupos y reforzar los estereotipos negativos. Como sefialan varios estudios
(por ejemplo, Pérez y Garcia, 2022), el acoso laboral es un problema estructural que

reproduce las desigualdades existentes en la sociedad boliviana.

1.7 Perspectivas Futuras y Recomendaciones

Actualmente, la legislacion laboral boliviana no cuenta con una norma especifica que
aborde de manera integral el problema del acoso laboral. Esta falta de regulacién juridica
genera un vacio legal que impide una adecuada prevencion, deteccidn y sancion de este tipo
de conductas. Segun Mamani y Gutiérrez (2022), la ausencia de una legislacion especifica
sobre acoso laboral en Bolivia ha dificultado la proteccién de las victimas y ha permitido que

esta practica se perpetle en diversos ambitos laborales.

Una ley integral contra el acoso laboral debe incluir una definicién clara y precisa de
este fendmeno, asi como de sus diferentes manifestaciones. Esto permitira identificar con
mayor facilidad los casos de acoso y garantizar una proteccion efectiva a las victimas. Es
fundamental que la ley considere tanto el acoso psicolégico como el fisico, y que incluya
todas las formas de hostigamiento laboral, como la violencia verbal, el aislamiento social, la
sobrecarga de trabajo y la discriminacion. Tal como lo sefiala la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2019), una definicidn clara y comprensiva del acoso laboral es esencial
para establecer estandares internacionales y promover buenas practicas en la prevencion y el

abordaje de este problema.
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La ley debe establecer procedimientos claros y sencillos para que las victimas puedan
denunciar los casos de acoso laboral. Asimismo, es necesario establecer mecanismos de
investigacion &giles y eficientes, que garanticen la confidencialidad de las denuncias y
protejan a las victimas de represalias. La investigacion debe ser realizada por personal
capacitado y neutral, y debe contar con la participacion de las victimas. De acuerdo con
Ferndndez y Ramirez (2021), la implementacion de protocolos de investigacion claros y
eficientes es fundamental para garantizar la justicia y la reparacion integral de las victimas

de acoso laboral.

Asimismo, se debe garantizar la proteccion de las victimas de acoso laboral, tanto
durante el proceso de investigacién como después de que se haya dictado una resolucion. Las
medidas de proteccion pueden incluir el traslado a otro puesto de trabajo, la modificacion de
las tareas asignadas, la suspension del agresor o el acompafiamiento psicolégico. Es
fundamental que las victimas se sientan seguras y protegidas para que puedan denunciar los
casos de acoso y colaborar en las investigaciones. Ademas, la ley debe establecer sanciones
ejemplares para los agresores, que disuadan la comision de nuevos actos de acoso. Las
sanciones pueden incluir amonestaciones, suspensiones, despidos, indemnizaciones a las
victimas y, en casos graves, sanciones penales. Como lo sefiala la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT, 2019), las sanciones deben ser proporcionales a la gravedad de las faltas
cometidas y deben aplicarse de manera rapida y efectiva para disuadir a los agresores y

proteger a las victimas.

1.7.1 Fortalecimiento de Mecanismos de Prevencion

La prevencion del acoso laboral pasa por la educacion y la sensibilizacion de todos
los miembros de una organizacién. Es fundamental implementar programas de capacitacion
que aborden los conceptos de acoso, sus consecuencias y las formas de prevenirlo. Estos
programas deben estar dirigidos a todos los niveles jerarquicos y deben ser impartidos por
profesionales especializados en la materia. Segin Mamani y Gutiérrez (2022), la capacitacion
en temas de acoso laboral es una herramienta eficaz para prevenir y reducir la incidencia de

este problema en las organizaciones.
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Toda organizacion debe contar con politicas internas claras y detalladas que prohiban
cualquier tipo de acoso laboral. Estas politicas deben definir las conductas consideradas como
acoso, establecer procedimientos para la presentacion de denuncias, garantizar la
confidencialidad y proteger a las victimas de represalias. Ademas, es importante que estas
politicas sean conocidas por todos los empleados y que se cumplan de manera rigurosa. Tal
como lo sefiala la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019), las politicas internas
claras y bien comunicadas son un elemento fundamental para prevenir y abordar el acoso

laboral en el lugar de trabajo.

Fomentar una cultura laboral basada en el respeto, la dignidad y la igualdad es
fundamental para prevenir el acoso laboral. Esto implica crear un ambiente de trabajo donde
todos los empleados se sientan valorados y respetados, independientemente de su género,
origen étnico, orientacion sexual o cualquier otra caracteristica personal. La promocion de
valores como la empatia, la colaboracion y la comunicaciéon abierta contribuye a la
construccion de un entorno laboral saludable. De acuerdo con Fernandez y Ramirez (2021),
una cultura organizacional positiva es un factor clave para prevenir el acoso laboral y mejorar

el bienestar de los empleados.

Las organizaciones deben implementar mecanismos de monitoreo y evaluacion para
verificar la efectividad de las medidas de prevencion adoptadas. Esto implica realizar
encuestas periddicas entre los empleados, analizar los datos de denuncias y evaluar el clima
laboral. Los resultados de estas evaluaciones permitiran identificar las areas que requieren
mayor atencion y ajustar las estrategias de prevencion segln sea necesario. La evaluacion
continua es esencial para garantizar que las medidas de prevencion sean efectivas y para

identificar nuevas necesidades en materia de prevencién del acoso laboral.

1.7.2 Mejora de los Sistemas de Denuncia y Atencion

La existencia de un canal de denuncias efectivo no solo permite que las victimas se
sientan seguras al informar sobre incidentes, sino que también fomenta una cultura

organizacional que prioriza la prevencion del acoso laboral. Informar a todos los trabajadores
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sobre la existencia de estos canales y como acceder a ellos es crucial para asegurar que sean

utilizados adecuadamente (Aranda Martinez, 2023).

Los funcionarios encargados de recibir y atender las denuncias de acoso laboral deben
contar con formacion especializada que les permita brindar una atencion adecuada y empaética
a las victimas. Esta formacion debe incluir conocimientos sobre el acoso laboral, sus
consecuencias, los protocolos de atencion y las medidas de proteccion a las victimas. La
capacitacion adecuada asegura que el personal sea capaz de manejar las denuncias con la
sensibilidad y el respeto necesarios, garantizando asi un tratamiento justo e imparcial (Grupo
Atico34, 2023).

La implementacion de protocolos de actuacion claros y eficientes para garantizar una
respuesta rapida y efectiva ante las denuncias de acoso laboral. Estos protocolos deben definir
los pasos a seguir desde el momento en que se presenta una denuncia hasta la resolucion del
caso. Es importante establecer plazos maximos para cada etapa del proceso y garantizar la
participacion de todas las partes involucradas, incluyendo a la victima y al presunto agresor.
Esto no solo asegura un manejo adecuado del caso, sino que también refuerza la confianza

en el sistema por parte de los empleados (Compliance.lat, 2023).

Ademas, es necesario que las organizaciones realicen campafas informativas sobre
el uso correcto de los canales de denuncia y los protocolos establecidos para tratar las
denuncias. La sensibilizacion sobre estas herramientas ayuda a reducir el estigma asociado
al reporte de acoso laboral y fomenta un ambiente donde los empleados se sientan comodos

al expresar sus preocupaciones (Ceca Magan Abogados, 2023).

La creacion de un entorno laboral seguro y respetuoso depende en gran medida de la
efectividad de estos canales y protocolos. Las empresas deben comprometerse no solo a
implementar estas medidas, sino también a revisarlas periddicamente para adaptarse a nuevas

realidades y necesidades emergentes en el ambito laboral (Affor Health, 2023).

1.7.3 Ratificacion del Convenio 190 de la OIT
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La ratificacion del Convenio 190 de la OIT representa un paso fundamental para
Bolivia en la lucha contra el acoso laboral. Este instrumento internacional proporciona un
marco legal sélido para prevenir y erradicar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
reconociendo el derecho de todas las personas a trabajar en un entorno seguro y libre de
violencia (Alianza por la Solidaridad, 2023). La adopcion de este convenio es fundamental
para establecer estandares que protejan a los trabajadores, especialmente a las mujeres, que
son las mas afectadas por estas problematicas en el &mbito laboral.

Al ratificar este convenio, Bolivia se alinearia con los estdndares internacionales en
materia de proteccion de los derechos laborales. Esto fortaleceria su imagen a nivel
internacional y demostraria un compromiso genuino con la creacion de ambientes de trabajo
saludables y respetuosos (Prensa Diputados, 2022). La ratificacion del Convenio 190 también
permitiria a Bolivia acceder a recursos y apoyo técnico de la OIT, facilitando la
implementacién de politicas y programas para prevenir y combatir el acoso laboral, lo que es
esencial dado el contexto actual de desigualdad y violencia en el trabajo (ABI, 2023).

La ratificacion del Convenio 190 también permitiria a Bolivia demostrar un
compromiso firme con la proteccion de los derechos laborales de sus ciudadanos. Al adoptar
este instrumento internacional, el pais estaria enviando un mensaje claro de que no tolerara
ninguna forma de violencia o acoso en el mundo del trabajo (Friedrich-Ebert-Stiftung, 2023).
Esto contribuiria a fortalecer la confianza de los trabajadores en las instituciones y a

promover una cultura laboral basada en el respeto y la dignidad.

Finalmente, la ratificacion del Convenio 190 tendria un impacto positivo en la
economia boliviana. Al reducir los casos de acoso laboral, se disminuirian los costos
asociados a la pérdida de productividad, la rotacion de personal y los problemas de salud
mental (Grupo Atico34, 2023). Un ambiente laboral mas seguro y saludable no solo
beneficiaria a los trabajadores, sino que también atraeria inversiones y promoveria el

desarrollo econdmico sostenible en el pais.
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1.7.4 Primera Encuesta Mundial - OIT “Experiencias de violencia y acoso en el

trabajo” Informe publicado el 2 de diciembre de 2022

El informe constituye un esfuerzo pionero para proporcionar una perspectiva integral
sobre las manifestaciones de violencia y acoso en el &mbito laboral a nivel mundial. Abarca
las principales categorias de estos fendmenos -fisicos, psicoldgicos y sexuales- y examina las
experiencias de los participantes al reportar dichos incidentes.

Esta iniciativa de investigacion, llevada a cabo conjuntamente por la OIT, la
Fundacion Lloyd's Register y Gallup, sefiala que, representa la primera exploracion global
que busca cuantificar, directamente desde los individuos, sus vivencias relacionadas con la
violencia y el acoso en el entorno laboral. El informe, basado en los resultados de la encuesta,
refleja la extension y frecuencia de estas problematicas, sobre sus manifestaciones
predominantes y los obstaculos que dificultan su denuncia. Ademas, el informe pone énfasis
en ciertos grupos demogréficos particularmente vulnerables a diversas formas de violencia 'y

acoso laboral, como los jovenes y los migrantes.

El propdsito fundamental de este informe es crear conciencia sobre una problematica
de larga data y gran complejidad, cuyas raices se extienden a contextos econdmicos, sociales
y culturales méas amplios, incluyendo aquellos relacionados con el mundo laboral y los roles
de género arraigados. Este trabajo sienta las bases para futuras investigaciones y analisis mas
profundos, al tiempo que hace un llamado a la accidn para garantizar un entorno laboral libre
de violencia y acoso para todos, en consonancia con el Convenio (num. 190) y la

Recomendacién (nim. 206) de la OIT sobre la violencia y el acoso, 2019.

Por otra parte, “La primera encuesta mundial sobre experiencias de violencia y acoso
en el trabajo”, arrojar luz sobre este problema profundamente arraigado en factores
econdmicos, sociales y culturales complejos. Es asi que, mas del 23% de los empleados han
experimentado algin tipo de violencia o acoso en su entorno laboral, ya sea fisica,
psicoldgica o sexual (OIT, 2022). Este estudio no solo documenta la magnitud del problema,

sino que también explora las barreras que impiden que las victimas compartan sus
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experiencias, tales como la vergiienza, la falta de confianza en las instituciones y la
normalizacion de estas conductas. El informe revela que solo la mitad de las victimas a nivel
global ha informado sobre sus experiencias, y a menudo lo hacen solo después de haber

enfrentado mdaltiples incidentes.

La violencia y el acoso en el trabajo afectan a mas de una persona de cada cinco. El
estudio destaca que los grupos mas vulnerables incluyen a jovenes, trabajadores migrantes y
mujeres, siendo estas ultimas las méas afectadas por la violencia y el acoso sexuales. La
investigacion también subraya que mas de tres de cada cinco victimas han sufrido maltiples
episodios de acoso, lo que refleja la gravedad de la situacién (OIT, 2022). Manuela Tomei,
Subdirectora General de la OIT, enfatiza la necesidad urgente de actuar para erradicar este
problema y menciona la importancia del Convenio num. 190 de la OIT, que establece un
marco normativo para prevenir y sancionar la violencia en el trabajo. Este informe sirve como
una base fundamental para que los paises implementen politicas efectivas y, al mismo tiempo,

promueve la recopilacion de datos solidos que respalden estas iniciativas.

El estudio de la OIT-LRF-Gallup se basé en entrevistas realizadas en 2021 a cerca de
75.000 personas empleadas mayores de 15 afios en 121 paises y territorios, como parte de la
Encuesta Mundial de Riesgo de la Lloyd’s Register Foundation.

2. DESCRIPCION DE TEORIAS

Incluir teorias en el marco conceptual de la tesis “Tipificacién Penal del Acoso
Laboral Como Forma de Violencia Laboral” es fundamental, ya que proporciona una base
teorica solida para definir el acoso laboral y su caracter punitivo. Las teorias orientan la
investigacion, clarifican conceptos clave como el abuso de poder y el mobbing, y permiten
contextualizar el acoso laboral dentro de la violencia estructural. Esto asegura un anélisis

riguroso y contribuye al avance en la comprensién legal y social del fenémeno.

2.1 Teoria de la Violencia y Desigualdad Laboral
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La Teoria de la Violencia y Desigualdad Laboral analiza la violencia y el acoso en el
entorno laboral como manifestaciones directas de las desigualdades de poder y estatus
presentes en el trabajo. Esta teoria sostiene que la violencia laboral no debe considerarse un
fendmeno aislado, sino como un reflejo de las disparidades econdmicas y sociales mas
amplias (Hirigoyen, 1998). En este contexto, la violencia laboral puede clasificarse en tres

categorias principales:

e Violencia de género en el trabajo:

Dirigida especificamente hacia individuos o grupos en funcion de su género, e incluye
formas como el acoso sexual, la discriminacion de género y otros comportamientos abusivos.
La violencia de genero es comunmente observada en entornos laborales altamente
masculinizados, donde las mujeres y las minorias de género enfrentan mayores barreras para

el avance (Bourdieu, 1998).

Pierre Bourdieu (1998), en “La dominacion masculina”, argumenta que las relaciones
de poder en el trabajo son fundamentales para la perpetuacion de la desigualdad de género.
Bourdieu sostiene que las estructuras sociales que subordinan a las mujeres también se

reflejan en el &mbito laboral, donde las diferencias de poder facilitan la violencia y el control.

e Violencia de poder en el trabajo:

Ocurre cuando aquellos en posiciones de poder o autoridad abusan de su estatus para
ejercer control sobre sus subordinados. Este tipo de violencia se manifiesta frecuentemente
como acoso laboral, mobbing o abuso de poder, lo que genera un ambiente de trabajo toxico

y de explotacion (Brown, 2008).

El estudio de Brown (2008) titulado “Hacer dafio a través de la raza y el género: Una
exploracion de la violencia de género racializada en el lugar de trabajo” examina cémo la
violencia laboral se entrecruza con el racismo y el sexismo, mostrando que las mujeres de

minorias raciales son desproporcionadamente afectadas por estas formas de violencia.

49



e Violencia estructural en el trabajo:

Se refiere a formas de violencia sistémica que estan profundamente enraizadas en las
estructuras laborales. Ejemplos incluyen condiciones laborales peligrosas, explotacion
econdmica y la carencia de derechos laborales fundamentales. Estas préacticas refuerzan las
desigualdades socioeconOmicas y perpettan la marginalizacion de ciertos grupos (Hirigoyen,
1998).

Marie-France Hirigoyen (1998), en su obra El acoso moral: El maltrato psicoldgico
en la vida cotidiana, profundiza en el fendmeno del acoso moral en el trabajo y su conexién
con las desigualdades laborales. Segun Hirigoyen, el acoso laboral es una forma de violencia
psicologica que refleja una jerarquizacion estructural en el lugar de trabajo, que a menudo
afecta a los grupos mas vulnerables.

2.1.1 Alcances del Dafio Ocasionado

Los impactos de la violencia y la desigualdad en el trabajo son multiples y afectan

tanto a individuos como a las organizaciones y la sociedad en general:
e Efectos psicoldgicos:

Las victimas de violencia laboral a menudo experimentan problemas de salud mental,
como ansiedad, depresion y trastorno de estrés postraumatico. Estos problemas no solo
afectan su bienestar personal, sino que también pueden influir en su desempefio profesional
y relaciones sociales (Hirigoyen, 1998).

e Impacto en la carrera profesional:

Las personas que enfrentan violencia o acoso en el trabajo pueden sufrir

estancamiento profesional, pérdida de empleo o reduccidn de oportunidades de avance. Esto
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perpetda un ciclo de desigualdad, ya que las victimas suelen ser las mas vulnerables dentro

de las estructuras organizativas (Bourdieu, 1998).

e Impacto en la productividad:

Un entorno laboral marcado por la violencia y el acoso genera una atmdsfera de
desconfianza y temor, lo que reduce la productividad y aumenta la rotacion de empleados.
Las empresas que no abordan adecuadamente estos problemas pueden enfrentar
consecuencias econdmicas significativas (Brown, 2008).

e Reproduccion de desigualdades sociales:

La violencia en el trabajo refuerza las desigualdades ya presentes en la sociedad. Las
dindmicas de poder que permiten el acoso y la violencia a menudo reflejan desigualdades
méas amplias de género, raza, clase social y otras categorias, profundizando las brechas
existentes (Hirigoyen, 1998; Bourdieu, 1998).

2.2 La Teoria de la Violencia Laboral

La Teoria de la Violencia Laboral analiza cdémo se manifiesta la violencia en el lugar
de trabajo y como esta, estd intrinsecamente relacionada con las estructuras de poder,
desigualdad y exclusién presentes en el entorno laboral. La violencia laboral puede adoptar
diversas formas, desde el acoso fisico y verbal hasta el abuso psicoldgico, y afecta tanto a la
victima directa como al entorno laboral general. Esta teoria ha cobrado mayor relevancia en
los dltimos afios debido a los cambios en la organizacion del trabajo y a la creciente toma de
conciencia sobre los derechos de los trabajadores. En este apartado, se analizaran las bases
conceptuales de la violencia laboral, sus tipos principales, y su impacto en el ambito laboral,

sustentado en autores de renombre y estudios empiricos recientes.

2.2.1 Definicion y Bases Conceptuales
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La violencia laboral se define como todo acto o conducta, fisica o psicoldgica, que
afecta negativamente la dignidad, integridad y bienestar de una persona en el &mbito laboral.
Esta puede ser ejercida por superiores, compafieros o personas subordinadas dentro de la
jerarquia organizacional. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la violencia
laboral incluye el acoso fisico, verbal, sexual, psicoldgico y cualquier forma de intimidacion

que pueda generar dafio en el trabajador (OIT, 2016).

Desde un punto de vista teorico, se considera que la violencia laboral no es un
fendmeno aislado, sino que esta profundamente enraizada en las relaciones de poder dentro
de las organizaciones. Pierre Bourdieu (1998) en su obra La dominacion masculina plantea
que las estructuras jerarquicas en las que las relaciones de poder no son equitativas tienden a
generar dindmicas de dominacion y subordinacion, que se traducen en comportamientos
violentos. En este contexto, la violencia laboral se presenta como una forma de mantener o

reforzar el control y la autoridad en el lugar de trabajo.

2.2.2 Tipos de Violencia Laboral

La violencia laboral puede clasificarse en varios tipos, dependiendo de la naturaleza
de los actos y la relacion entre los actores involucrados. A continuacion, se describen los
tipos mas comunes, basados en investigaciones académicas y la clasificacion proporcionada
por la OIT.

e Violencia fisica

Este tipo de violencia incluye el uso de la fuerza fisica o la amenaza de la misma para
intimidar o causar dafio a otro individuo. Aunque es menos comun que otros tipos de
violencia en el ambito laboral, la violencia fisica sigue siendo una preocupacién significativa
en ciertos sectores, como la atencion médica, la seguridad privada y el trabajo en fabricas
(Chappell & Di Martino, 2006). La OIT reporta que la violencia fisica en el trabajo afecta a
millones de trabajadores, especialmente en entornos donde los empleados estan en contacto

directo con el publico o0 manejan situaciones de alto estrés (OIT, 2016).
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e Violencia psicologica

La violencia psicolédgica incluye el acoso moral o mobbing, el abuso verbal y
cualquier comportamiento que cause un dafio emocional o psicoldgico a la victima. Segun
Marie-France Hirigoyen (1998), el acoso moral es una forma insidiosa de violencia que
puede destruir psicolégicamente a las victimas. Esta forma de violencia es frecuente en
ambientes de trabajo competitivos o autoritarios, donde el abuso de poder es comun. El
mobbing o acoso grupal, descrito por Leymann (1996), es una de las formas mas estudiadas
de violencia psicolégica en el trabajo y se refiere a la presion sistematica que un grupo ejerce

sobre una persona para aislarla o humillarla.

e Violencia de género

La violencia de género en el trabajo, como el acoso sexual, representa una de las
formas méas comunes y dafiinas de violencia laboral. Estudios recientes muestran que las
mujeres son desproporcionadamente afectadas por el acoso sexual y la violencia de género
en el lugar de trabajo, especialmente en sectores dominados por hombres (Smith & Watkins,
2018). Esta forma de violencia laboral no solo afecta la salud mental y fisica de las victimas,
sino que también perpetua las desigualdades estructurales de género dentro del mercado

laboral, tal como lo sostiene Bourdieu (1998).
e Violencia econémica
La violencia econémica se refiere a practicas laborales que explotan econdmicamente
a los trabajadores, como salarios bajos, jornadas excesivas o la falta de derechos laborales.
Segun estudios de la OIT, la precarizacion del trabajo y la falta de proteccidn social son
formas de violencia estructural que refuerzan las desigualdades en el lugar de trabajo,

afectando principalmente a los trabajadores mas vulnerables (OIT, 2016).

e Impacto de la violencia laboral
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Los efectos de la violencia laboral son profundos y afectan no solo a las victimas
directas, sino también al ambiente organizacional y la sociedad en su conjunto. A nivel
individual, la violencia laboral puede generar problemas graves de salud mental, como estrés
postraumatico, ansiedad y depresion (Hirigoyen, 1998). Las victimas también pueden
experimentar dificultades en su desarrollo profesional, enfrentando estancamiento, despidos

0 renuncias involuntarias como resultado del acoso.

A nivel organizacional, los entornos laborales donde prevalece la violencia sufren una
disminucion significativa en la productividad y el compromiso de los empleados. Las
organizaciones que no abordan la violencia laboral corren el riesgo de enfrentarse a una alta
rotacion de personal, aumento de los costos por bajas laborales y una reputacion negativa en
el mercado (Chappell & Di Martino, 2006). Ademas, la violencia laboral tiene consecuencias
econdmicas a nivel social, ya que aumenta la carga sobre los sistemas de salud pablica y
seguridad social debido a las bajas por enfermedad y los costos asociados al tratamiento de
problemas de salud derivados de la violencia en el trabajo (OIT, 2016).

2.3 Teoria del Hostigamiento o Acoso Laboral

La Teoria del Hostigamiento o Acoso Laboral (también conocida como mobbing o
acoso moral) analiza cémo los trabajadores pueden ser sistematicamente hostigados en su
entorno laboral a través de conductas abusivas, repetitivas y que atentan contra su dignidad.
El hostigamiento laboral se manifiesta en forma de abuso psicolégico, exclusion social,
descalificacion profesional o amenazas, lo que genera graves consecuencias tanto para la
victima como para la organizacion. Esta teoria ha sido desarrollada y refinada por diversos
autores a lo largo del tiempo, destacando la importancia de los factores estructurales y

organizacionales que permiten la aparicion y perpetuacion de estas conductas.

2.3.1 Definicion y Bases Teodricas

El acoso laboral se define como una conducta hostil, sistematica y prolongada en el

tiempo que tiene como objetivo intimidar, humillar o desgastar psicoldégicamente a un
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trabajador. El psicélogo sueco Heinz Leymann (1996) fue uno de los primeros en
conceptualizar el término mobbing o acoso moral en el trabajo, definiéndolo como un tipo
de violencia psicoldgica en la que una o varias personas ejercen un comportamiento hostil

hacia otra, con el fin de excluirla del grupo o del entorno laboral.

Marie-France Hirigoyen (1998), en su obra El acoso moral: El maltrato psicoldgico
en la vida cotidiana, amplia la conceptualizacion del acoso laboral, sefialando que este
fendmeno no es un conflicto laboral comun, sino una forma de maltrato sistematico que
erosiona la autoestima y la integridad de la victima. Hirigoyen sostiene que el acoso moral
se fundamenta en una relacién de poder desigual, donde la victima se encuentra en una
posicion de vulnerabilidad frente al agresor, ya sea por diferencias jerarquicas, de género, o

por su aislamiento en el entorno laboral.

2.3.2 Tipos de Hostigamiento o Acoso Laboral

El acoso laboral puede adoptar diversas formas dependiendo de los métodos
utilizados y los objetivos perseguidos por el acosador. Los investigadores han identificado

diferentes tipos de acoso laboral, cada uno con sus propias caracteristicas y consecuencias.

e Acoso Vertical

Este tipo de acoso se produce cuando una persona en una posicion de autoridad o
poder (un supervisor 0 gerente) ejerce acoso sobre un subordinado. Este abuso de poder
puede manifestarse a través de criticas desproporcionadas, asignacion de tareas imposibles o
marginacion sistematica de la victima. Las investigaciones de Leymann (1996) sefialan que
el acoso vertical es comun en organizaciones jerarquicas rigidas, donde las estructuras de

poder no permiten el cuestionamiento de las decisiones o la conducta de los superiores.

e Acoso Horizontal
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En el acoso horizontal, los agresores son comparieros de trabajo que se encuentran en
una posicién similar a la de la victima en la jerarquia laboral. Este tipo de acoso suele estar
motivado por la competencia, la envidia o la necesidad de excluir a la victima del grupo.
Hirigoyen (1998) subraya que, aungue el acoso horizontal no implique una relacion de poder
jerarquico, si existe una dinamica de poder grupal, donde el objetivo es marginar a la victima

y socavar su reputacion o su posicion en el equipo.

e Acoso Ascendente

Este es el tipo de acoso menos comun, pero se refiere a situaciones en las que
empleados subordinados acosan a un superior. Generalmente, este tipo de hostigamiento se
da en organizaciones donde hay una falta de control y supervision, y los empleados buscan
debilitar la autoridad del acosado (Smith & Watkins, 2018).

2.3.3 Acoso Organizacional o Institucional

Este tipo de acoso es mas estructural y se refiere a practicas laborales implementadas
por la propia organizacién que pueden ser vistas como formas de hostigamiento. Un ejemplo
es cuando una empresa somete a los trabajadores a cargas de trabajo excesivas, condiciones
laborales insalubres o inseguras, o politicas de despido arbitrarias. Este tipo de acoso es una
forma de violencia laboral estructural que, segun la Organizacion Internacional del Trabajo

(OIT, 2016), refuerza la explotacion de los trabajadores mas vulnerables.

e Consecuencias del Hostigamiento Laboral

Las consecuencias del acoso laboral son devastadoras tanto para las victimas como
para las organizaciones en las que ocurre. A nivel individual, las victimas de acoso laboral
suelen desarrollar sintomas de estrés, ansiedad, depresion, e incluso trastorno de estrés
postraumatico (Leymann, 1996). La constante presion psicoldgica a la que son sometidas
deteriora su salud mental y fisica, lo que puede llevar a bajas laborales prolongadas e incluso
al abandono del empleo.
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Marie-France Hirigoyen (1998) argumenta que una de las consecuencias mas graves
del acoso laboral es el deterioro de la autoestima de las victimas. El acoso sistematico no solo
afecta la productividad y el desempefio laboral de la persona, sino que puede tener efectos
duraderos en su vida personal y en su capacidad para reincorporarse a un entorno laboral

saludable.

A nivel organizacional, el acoso laboral genera un clima de trabajo toxico, en el que
la productividad disminuye y la rotacion de empleados aumenta. La OIT (2016) sostiene que
las organizaciones que no abordan adecuadamente el hostigamiento laboral enfrentan
consecuencias econémicas considerables, incluyendo el aumento de los costos asociados a
las bajas laborales, la disminucién de la eficiencia y el deterioro de su reputacion en el

mercado laboral.

2.3.4 Prevencion y Marco Juridico

La prevencion del acoso laboral requiere de un enfoque integral que aborde tanto los
factores individuales como los estructurales. Las organizaciones deben implementar politicas
claras contra el acoso laboral, promover una cultura de respeto y equidad, y establecer
mecanismos eficaces de denuncia y sancion. Ademas, es fundamental que las organizaciones
brinden apoyo psicoldgico a las victimas y promuevan programas de capacitacion sobre el

tema.

En cuanto al marco juridico, muchos paises han reconocido la gravedad del acoso
laboral y han implementado leyes especificas para su prevencion y sancion. En Espafa, por
ejemplo, la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales establece obligaciones para los
empleadores en la prevencion de situaciones de acoso, mientras que, en Argentina, la Ley
26.485 de Proteccion Integral a las Mujeres incluye disposiciones especificas sobre el acoso
laboral y sexual (Ministerio de Trabajo, 2020).

2.4 Teoria de la Violencia Laboral, Contexto Social y Subjetividad
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La Teoria de la Violencia Laboral explora la violencia en el lugar de trabajo como un
fendmeno que emerge de las dinamicas de poder, desigualdad y exclusion social inherentes
a las relaciones laborales. Esta violencia no se limita a actos de agresion fisica, sino que
incluye un espectro mas amplio de formas de abuso, como el acoso psicologico, el abuso
verbal y las condiciones laborales degradantes. Sin embargo, el anélisis de la violencia
laboral no puede realizarse de manera aislada, ya que el contexto social y la subjetividad de
los individuos juegan un papel crucial en su aparicion y desarrollo. Esta interrelacion se
refleja en como los trabajadores interpretan, responden y experimentan las diversas formas
de violencia laboral, en funcion de las estructuras sociales y las experiencias personales que

los rodean.

2.4.1 Contexto Social y Desigualdades Estructurales

El contexto social en el que ocurre la violencia laboral estd profundamente
influenciado por las desigualdades estructurales de clase, género, etnia y edad, entre otros
factores. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) subraya que la violencia en
el lugar de trabajo estd relacionada con factores socioecondémicos que perpetlan la
desigualdad y la explotacion de los trabajadores mas vulnerables. En este sentido, la violencia
laboral no es un fenémeno aislado, sino un reflejo de las tensiones y desequilibrios presentes

en el entorno social mas amplio.

Autores como Pierre Bourdieu (1998), en su obra La dominacién masculina, destacan
cémo las estructuras de poder jerarquicas, tanto en el &mbito laboral como en la sociedad,
generan condiciones propicias para la violencia. La dominacion simbolica que Bourdieu
menciona en sus teorias se refleja en la violencia que sufren los trabajadores que ocupan
posiciones subordinadas, como mujeres, migrantes 0 personas pertenecientes a minorias
étnicas. Estas poblaciones, a menudo, experimentan formas de violencia laboral mas severas,

ya que su marginalizacion social se traduce en vulnerabilidad dentro del entorno laboral.

Por otro lado, la violencia econdmica en el trabajo también esta relacionada con estas

desigualdades estructurales. Trabajadores en condiciones precarias, como aquellos con
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contratos temporales o mal remunerados, suelen ser mas susceptibles a abusos laborales
debido a su débil posicién negociadora dentro de la organizacién (OIT, 2016). En este
sentido, la precarizacion del trabajo no solo genera inestabilidad econémica, sino también un
ambiente en el que las practicas abusivas pueden proliferar sin consecuencias inmediatas para

los perpetradores.

2.4.2 Subjetividad y Violencia Laboral

La subjetividad, o la forma en que los individuos perciben e interpretan sus
experiencias en el entorno laboral, es otro elemento clave para comprender la violencia
laboral. Desde una perspectiva psicoldgica y socioldgica, la violencia en el trabajo no solo
se define por el acto en si, sino por como la victima percibe e internaliza dicho acto. De
acuerdo con Marie-France Hirigoyen (1998), autora de “El acoso moral”, el hostigamiento
laboral afecta profundamente la subjetividad de las victimas, quienes pueden llegar a dudar
de su propio valor profesional y personal, lo que intensifica el dafio psicolégico. Este proceso
de degradacion psicologica es esencialmente subjetivo, ya que no todas las personas

reaccionan de la misma manera ante situaciones similares.

Heinz Leymann (1996), uno de los principales investigadores sobre el acoso laboral
0 mobbing, también enfatiza cémo la subjetividad de las victimas desempefia un papel en la
evolucion del acoso. Segun Leymann, las personas que experimentan violencia en el lugar
de trabajo tienden a sentirse aisladas y culpables, lo que refuerza la dindmica de poder
abusiva. A medida que el acoso se prolonga, la percepcién subjetiva de la victima sobre su
propia situacion se ve distorsionada, lo que lleva a una erosion de la autoestima y, en muchos

casos, a problemas graves de salud mental, como el estrés postraumatico.

En el contexto de la violencia laboral, la subjetividad también esta influenciada por
el contexto organizacional y la cultura laboral predominante. Las empresas con culturas
laborales altamente competitivas o con estructuras jerarquicas rigidas tienden a fomentar
entornos en los que la violencia psicoldgica y el abuso de poder pueden ser normalizados o

pasados por alto. En estos casos, las victimas pueden no percibir inicialmente el abuso como
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tal, debido a la interiorizacion de estas normas culturales (Smith & Watkins, 2018). De este
modo, la subjetividad no solo es un reflejo de la experiencia individual, sino también de los
valores y practicas organizacionales que moldean cémo se percibe el abuso en el trabajo.

2.4.3 Impacto Social y Organizacional

El impacto social de la violencia laboral es profundo y abarca tanto a las victimas
individuales como a las organizaciones y la sociedad en su conjunto. A nivel individual, la
violencia laboral puede llevar a una serie de problemas de salud mental y fisica, incluyendo
depresion, ansiedad, enfermedades psicosomaticas e incluso tendencias suicidas (Hirigoyen,
1998). Estos problemas no solo afectan a la productividad y el desempefio laboral de la
victima, sino que también tienen un costo economico significativo para los sistemas de salud
y seguridad social, ya que las victimas suelen necesitar atencion médica y psicoldgica a largo
plazo (OIT, 2016).

A nivel organizacional, las empresas que no abordan adecuadamente la violencia
laboral enfrentan serias consecuencias. Los entornos de trabajo toxicos, donde prevalecen el
abuso y la violencia, tienden a experimentar una alta rotacién de empleados, disminucion de
la productividad y una baja moral entre los trabajadores. Segun estudios de la OIT (2016),
los costos asociados con la violencia laboral, como las bajas por enfermedad y la disminucion
del compromiso de los empleados, pueden tener un impacto significativo en la rentabilidad

de las empresas.

2.5 La Teoria de la Organizacion del Trabajo

La Teoria de la Organizacion del Trabajo se centra en cOmo se estructuran, coordinan
y controlan las actividades laborales dentro de una organizacion con el fin de alcanzar sus
objetivos. Esta teoria abarca una amplia gama de enfoques que incluyen aspectos
relacionados con la division del trabajo, la autoridad, la motivacion, la comunicacion y la

cultura organizacional. Desde los primeros trabajos de autores como Frederick Taylor, hasta
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las teorias contemporaneas, el estudio de la organizacion del trabajo ha evolucionado para

abordar tanto la eficiencia como el bienestar de los empleados en el entorno laboral.

2.5.1 Origenesy Evolucion de la Teoria

Uno de los primeros enfoques de la organizacion del trabajo fue el Taylorismo,
desarrollado por Frederick Winslow Taylor a finales del siglo X1X. En su obra Principles of
Scientific Management (1911), Taylor propuso la aplicacion de métodos cientificos para
mejorar la eficiencia en las tareas laborales. La base del Taylorismo es la division detallada
del trabajo en tareas especializadas, lo que, segin Taylor, permite una mayor productividad

y un uso mas eficiente de los recursos humanos y materiales.

El Taylorismo, sin embargo, fue criticado por deshumanizar el trabajo y reducir a los
empleados a meros engranajes dentro de una maquina productiva. Los criticos, como el
sociologo Harry Braverman, en su obra Labor and Monopoly Capital (1974), argumentaron
que esta division del trabajo contribuia a la alienacion de los trabajadores al quitarles

autonomia y creatividad en el proceso de produccion.

En respuesta a las limitaciones del Taylorismo, el Fordismo, promovido por Henry
Ford, implementd la produccién en masa y la estandarizacion de productos. Ford introdujo
la cadena de montaje en la industria automotriz, lo que permitié la produccion a gran escala.
Aunque este modelo increment6 la productividad, al igual que el Taylorismo, también se

critico por sus efectos alienantes y por reducir el trabajo a movimientos repetitivos.

2.5.2 Teorias de la Organizacion Humana del Trabajo

A mediados del siglo XX, la teoria de la organizacion del trabajo experimento un
cambio de enfoque hacia una perspectiva mas humana y social con la Escuela de Relaciones
Humanas, liderada por Elton Mayo. Este autor, a través de los experimentos de Hawthorne
(1924-1932), demostré que los factores sociales y psicolégicos desempefian un papel

fundamental en la productividad laboral. Mayo concluyé que las interacciones sociales, el
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reconocimiento y la moral influyen directamente en el rendimiento de los empleados, y no
solo las condiciones fisicas o salariales, como se pensaba en las teorias anteriores
(Roethlisberger & Dickson, 1939).

La Teoria de la Burocracia de Max Weber también contribuye al estudio de la
organizacion del trabajo, especialmente en contextos formales y grandes organizaciones.
Weber postul6 que las organizaciones burocraticas funcionan de manera eficiente gracias a
la especializacion, las reglas formales, la jerarquia y la autoridad racional-legal (Weber,
1922). Este modelo proporciond una estructura sélida para la gestion de empresas e
instituciones publicas, pero también fue criticado por su rigidez y tendencia a generar

ineficiencia en situaciones que requerian flexibilidad o innovacion.

2.5.3 Enfoques Contemporaneos y la Flexibilidad Organizacional

Con el avance de la globalizacion y la tecnologia, las teorias mas recientes sobre la
organizacion del trabajo han subrayado la importancia de la flexibilidad y la adaptabilidad.
Uno de los enfoques contemporaneos mas influyentes es el Toyotismo, desarrollado por la
empresa Toyota a mediados del siglo XX. A diferencia del Fordismo, el Toyotismo se
caracteriza por la produccion ajustada (just-in-time), la mejora continua (kaizen) y la
participacion activa de los trabajadores en la toma de decisiones (Ohno, 1988). Este enfoque
busca optimizar la produccién al reducir desperdicios y promover la calidad mediante la

implicacion de todos los niveles de la organizacion.

El postfordismo también es un concepto relevante en la teoria contemporanea de la
organizacion del trabajo. Este modelo surgié en respuesta a la rigidez del Fordismo y su
incapacidad para adaptarse a un mercado en constante cambio. El postfordismo se caracteriza
por una produccion flexible, descentralizacion del trabajo y una mayor importancia de la
innovacion y el conocimiento. Las empresas postfordistas tienden a ser mas horizontales y a
reducir las jerarquias, favoreciendo equipos multidisciplinarios y la toma de decisiones

descentralizada (Harvey, 1989).
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En las ultimas décadas, ha cobrado relevancia la economia del conocimiento, donde
el capital intelectual y la innovacion son los principales motores de crecimiento en lugar de
la produccién en masa. En este contexto, la organizacion del trabajo se centra en la gestion
del talento, el aprendizaje continuo y la creatividad. Las estructuras organizativas tienden a
ser mas dindmicas y abiertas, lo que permite a las empresas responder rapidamente a los

cambios en el mercado global.

2.5.4 Impacto Social y Desafios Actuales

La teoria de la organizacion del trabajo no solo afecta la productividad y la eficiencia
dentro de las organizaciones, sino que también tiene un impacto social significativo. La forma
en que se organiza el trabajo influye en la calidad de vida de los empleados, su nivel de
satisfaccion laboral y su equilibrio entre la vida personal y profesional. Las investigaciones
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) muestran que las organizaciones
que adoptan modelos méas flexibles y participativos tienden a tener empleados mas

comprometidos y satisfechos.

Sin embargo, la evolucién hacia formas mas flexibles de organizacion del trabajo
también plantea nuevos desafios. El teletrabajo y la digitalizacion, por ejemplo, han
permitido una mayor flexibilidad para muchos trabajadores, pero también han difuminado
las fronteras entre el trabajo y la vida personal, generando un aumento en los niveles de estrés
y agotamiento (burnout) (Eurofound, 2020). Las organizaciones contemporaneas enfrentan
el desafio de crear entornos de trabajo que promuevan la productividad sin comprometer el

bienestar de sus empleados.

2.6 La Teoria del Poder y la Dominacion

La Teoria del Poder y la Dominacidn es una perspectiva tedrica fundamental en las
ciencias sociales que explora como el poder es ejercido y mantenido dentro de las relaciones
sociales, econdmicas y politicas. Esta teoria se basa en el analisis de las estructuras

jerarquicas que determinan la distribucion de recursos y privilegios, y como estas estructuras
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se reproducen a través de mecanismos de dominacion, control y legitimacion. Autores como
Max Weber, Michel Foucault y Pierre Bourdieu han desarrollado marcos conceptuales que

permiten comprender las dindmicas del poder y la dominacion en la sociedad contemporanea.

2.6.1 Max Webery la Legitimacion del Poder

Max Weber fue uno de los primeros tedricos en ofrecer una conceptualizacion clara
del poder y la dominacion. Segun Weber, el poder es la capacidad de un individuo o grupo
para imponer su voluntad en una relacion social, incluso ante la resistencia. Por otro lado, la
dominacidn se refiere a la probabilidad de que una orden sea obedecida por un grupo dado.
Weber identifico tres tipos ideales de legitimacion del poder: el poder tradicional, el

carismatico y el racional-legal (Weber, 1922).

El poder tradicional se basa en la creencia en la santidad de las tradiciones y en la
legitimidad de aquellos que ostentan el poder dentro de un orden tradicional, como los
monarcas o lideres religiosos. El poder carismatico surge del reconocimiento de las
cualidades excepcionales de un lider, que puede ser visto como dotado de un caracter heroico
o divino. Finalmente, el poder racional-legal es el tipo de dominacion mas caracteristico de
las sociedades modernas y se basa en la obediencia a un sistema de leyes y normas impuestas
por una burocracia. Este Gltimo tipo de poder es particularmente relevante en el contexto de

los Estados-nacion y las grandes organizaciones contemporaneas.

Weber destaca que la dominacién solo puede ser efectiva cuando es legitimada por
aquellos sobre los que se ejerce. Esta legitimacion se da a través de la internalizacion de
normas y valores que sostienen la estructura de poder vigente. Por tanto, el poder no solo
depende de la coercion o la violencia, sino de una aceptacion generalizada de la autoridad

como legitima.

2.6.2 Michel Foucault: Poder, Conocimiento y Disciplina
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Michel Foucault introdujo una perspectiva radicalmente diferente sobre el poder,
enfatizando la relacion entre poder y conocimiento y cémo las practicas sociales son
disciplinadas a través de mecanismos de control sutiles. Para Foucault, el poder no es algo
que un individuo o grupo simplemente posee, sino que circula a través de las redes sociales
y se ejerce en todos los niveles de la sociedad. En su obra Vigilar y castigar (1975), Foucault
argumenta que las instituciones modernas, como las prisiones, las escuelas y los hospitales,
funcionan como aparatos disciplinarios que regulan el comportamiento de los individuos

mediante la vigilancia y la normalizacion.

Una de las contribuciones mas importantes de Foucault es el concepto de biopoder,
que se refiere a la forma en que el poder moderno se centra en la gestién de la vida y la salud
de las poblaciones. En lugar de depender Gnicamente de la coercidn directa, el biopoder actta
a través de instituciones que promueven normas de conducta aceptables, moldeando los
cuerpos Y las subjetividades de los individuos. En este sentido, el poder se vuelve mas difuso
y menos visible, pero no menos efectivo. El control social es interiorizado por los individuos,

quienes se autodisciplinan para cumplir con las expectativas de la sociedad (Foucault, 1975).

La dominacién en el marco foucaultiano, por lo tanto, no es un proceso unilateral,
sino que involucra la participacion activa de los individuos en su propia subordinacion. Las
relaciones de poder no son estables ni estaticas, sino que estan en constante negociacion y
resistencia. Foucault también introduce la idea de que donde hay poder, siempre hay
resistencia, lo que implica que las estructuras de dominacién no son monoliticas, sino

espacios de lucha y contestacion.

2.6.3 Pierre Bourdieu y la Dominacién Simbdlica

El sociologo francés Pierre Bourdieu amplié la comprension del poder y la
dominacién a través del concepto de dominacion simbolica, que hace referencia al modo en
que las estructuras de poder se mantienen a través de la internalizacion de categorias sociales
y culturales que parecen naturales, pero que en realidad son construcciones sociales. En su

obra La distincion (1979), Bourdieu argumenta que la cultura y el capital simbdlico son
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herramientas fundamentales de dominacién, ya que permiten que ciertas clases sociales

impongan sus valores y estilos de vida como normativos.

Para Bourdieu, el poder no solo se ejerce mediante la fuerza fisica o la coercion
econdmica, sino también a través de lo que él llama habitus, o el conjunto de disposiciones
internalizadas que guian el comportamiento de los individuos. Estas disposiciones estan
estructuradas por las experiencias sociales y reflejan las posiciones que los individuos ocupan
dentro de un campo social determinado. Por ejemplo, las clases dominantes poseen un capital
cultural que les permite distinguirse de las clases subordinadas y mantener su posicion de

poder sin recurrir a la violencia o la coercion directa (Bourdieu, 1979).

La dominacion simbdlica se manifiesta cuando las estructuras de desigualdad social
son percibidas como legitimas o naturales, lo que lleva a los dominados a aceptar su posicién
subordinada sin cuestionarla. De esta manera, la dominacion se perpetla a través de précticas

cotidianas y la reproduccion de ideologias que refuerzan el statu quo.

2.6.4 El poder en la Sociedad Contemporanea

La Teoria del Poder y la Dominacidn sigue siendo relevante en el andlisis de las
estructuras sociales contemporaneas. En un contexto de creciente desigualdad econémica y
politica, las formas de poder se han vuelto mas complejas y sutiles. EI poder ya no se
concentra Unicamente en las instituciones estatales o en las corporaciones, sino que se
extiende a través de las redes digitales y los medios de comunicacion, lo que plantea nuevos

desafios para el estudio de la dominacion.

En la actualidad, el poder esta cada vez mas mediado por la tecnologia y los
algoritmos, lo que permite formas de control y vigilancia mas sofisticadas. Como sefala
Shoshana Zuboff en The Age of Surveillance Capitalism (2019), las grandes empresas
tecnoldgicas han desarrollado nuevas formas de acumulacion de poder mediante la extraccion
y explotacion de datos personales. Este nuevo régimen de poder plantea preguntas

fundamentales sobre la autonomia, la privacidad y la resistencia en la era digital.
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2.7 La Teoria de los Factores Psicologicos

La Teoria de los Factores Psicolégicos se centra en el analisis de como los factores
psicoldgicos influyen en el comportamiento humano, el rendimiento laboral y las relaciones
interpersonales. En el contexto de las organizaciones y el trabajo, esta teoria sostiene que las
caracteristicas internas de los individuos, como la personalidad, la motivacion, la percepcion
y las emociones, tienen un impacto significativo en su desempefio y bienestar. Los estudios
en psicologia organizacional y del trabajo han adoptado esta teoria para abordar el modo en
que los factores psicologicos afectan tanto a la productividad como a la salud mental en los
ambientes laborales (Robbins & Judge, 2018).

2.7.1 Origeny Evolucion de la Teoria

La psicologia organizacional comenzé a desarrollarse a principios del siglo XX, en
parte como respuesta a las teorias mecanicistas del trabajo, como el Taylorismo y el
Fordismo, que reducian al trabajador a un mero engranaje dentro del proceso productivo. Los
experimentos de Elton Mayo, en la década de 1920, conocidos como los experimentos de
Hawthorne, fueron pioneros en demostrar que los factores psicoldgicos, como la moral y la
percepcion del reconocimiento social, influyen directamente en la productividad de los
empleados (Mayo, 1933). Estos estudios marcaron un punto de inflexion en la teoria de los
factores psicoldgicos, al resaltar la importancia de las interacciones humanas y la motivacion

mas alla de los incentivos econdémicos.

A partir de estos estudios, se desarrollaron teorias mas complejas para entender los
factores psicoldgicos en el contexto laboral. La Teoria de las Necesidades de Maslow (1943)
es un ejemplo importante. Maslow propuso una jerarquia de necesidades humanas, donde las
personas buscan satisfacer primero necesidades basicas como la seguridad y, posteriormente,
necesidades mas complejas como el reconocimiento y la autorrealizacion. Esta teoria fue
adaptada al ambito laboral para entender cdmo la satisfaccion de estas necesidades puede

impactar en el compromiso y la motivacion de los empleados (Maslow, 1943).
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2.7.2 Factores Psicologicos y su Impacto en el Trabajo

Uno de los factores psicoldgicos mas estudiados en el contexto laboral es la
motivacion. Las teorias de la motivacion se han centrado en entender qué impulsa a las
personas a actuar y como se puede incentivar el comportamiento productivo. Una de las
teorias mas influyentes es la Teoria de la Motivacion y el Reforzamiento de B.F. Skinner,
basada en el condicionamiento operante. Segin Skinner, las conductas que son seguidas por
recompensas tienden a repetirse, mientras que las conductas que no reciben refuerzo tienden
a extinguirse (Skinner, 1953). En el entorno laboral, esta teoria se traduce en la idea de que
los incentivos, tanto econémicos como no econdmicos, son fundamentales para mantener

altos niveles de productividad.

Otro aspecto importante dentro de la teoria de los factores psicologicos es la
percepcién. La forma en que los empleados perciben su entorno de trabajo, sus comparieros
y su rol dentro de la organizacion influye directamente en su desempefio. Segun la Teoria de
la Equidad de John Stacy Adams (1965), los individuos comparan sus contribuciones y
recompensas con las de otros, y perciben injusticia si creen que estan siendo tratados de
manera desigual. Esta percepcion de inequidad puede llevar a la insatisfaccion laboral, el

descenso en la productividad o, incluso, la renuncia.

Ademas, el estrés laboral es otro factor psicoldgico crucial en la teoria. El estrés se
ha definido como una respuesta emocional a las demandas que superan los recursos del
individuo para hacerles frente (Lazarus & Folkman, 1984). El estrés crdnico en el lugar de
trabajo puede derivar en problemas de salud mental como ansiedad o depresion, asi como en
efectos fisicos, como enfermedades cardiovasculares. Las organizaciones que ignoran la
gestion del estrés corren el riesgo de enfrentar altos niveles de absentismo, baja moral y

reduccion de la productividad (Eurofound, 2020).

2.7.3 Emociones y Clima Organizacional
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Las emociones también desempefian un papel crucial en la teoria de los factores
psicologicos. Las emociones positivas, como la satisfaccion laboral, estan relacionadas con
una mayor productividad, mientras que las emociones negativas, como el miedo o la
frustracion, pueden llevar a la disminucion del rendimiento y aumentar los conflictos
interpersonales. La Teoria de los Afectos de Weiss y Cropanzano (1996) sostiene que el
estado emocional de los empleados influye en su comportamiento y desempefio en el trabajo.
Por tanto, un clima organizacional que fomente el bienestar emocional puede traducirse en

un entorno mas productivo y saludable.

Asimismo, el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas de los
empleados sobre el entorno de trabajo, incluyendo aspectos como el apoyo de la direccion,
la cooperacion entre compafieros y las oportunidades de desarrollo profesional. Un clima
organizacional positivo no solo mejora el bienestar de los empleados, sino que también puede
reducir la rotacién de personal y mejorar los niveles de satisfaccion general. Las
investigaciones indican que las organizaciones que invierten en el bienestar emocional de sus

empleados tienden a ser mas competitivas y exitosas (Schneider, Ehrhart & Macey, 2013).

2.7.4 Factores Psicologicos y Salud Mental en el Trabajo

En las Gltimas décadas, ha habido un creciente interés en los factores psicologicos
que influyen en la salud mental de los trabajadores. La Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) ha subrayado que los lugares de trabajo que no abordan adecuadamente los factores
psicoldgicos corren el riesgo de aumentar los problemas de salud mental entre sus empleados.
La depresion y la ansiedad, por ejemplo, son condiciones que tienen un impacto negativo
tanto en el bienestar del individuo como en la productividad general de la organizacion
(OMS, 2020).

Las intervenciones psicosociales dentro del entorno laboral, como el desarrollo de

programas de bienestar y la promocién de un equilibrio entre el trabajo y la vida personal,

han demostrado ser efectivas para reducir el estrés y mejorar la salud mental de los empleados
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(Quick & Tetrick, 2011). Estas intervenciones, ademas de crear un entorno de trabajo mas

saludable, pueden mejorar el rendimiento organizacional a largo plazo.

2.8 La Teoria del Mobbing o Acoso Laboral

La Teoria del Mobbing o Acoso Laboral se refiere a un fendmeno que implica el
hostigamiento sistematico y persistente dirigido hacia un individuo en el entorno laboral, con
el objetivo de degradar su desempefio, aislarlo socialmente o forzarlo a abandonar su puesto.
Este tipo de violencia psicoldgica es una manifestacion de relaciones de poder asimétricas y
se caracteriza por su repeticion y prolongacion en el tiempo. Investigadores como Heinz
Leymann, pionero en el estudio del mobbing, han aportado una comprension profunda de
este fendmeno, sugiriendo que no es solo un problema individual, sino también

organizacional y estructural (Leymann, 1996).

2.8.1 Definicion y Caracteristicas del Mobbing

El mobbing se puede definir como un comportamiento de hostigamiento o acoso
moral que ocurre en el contexto laboral y que es ejercido por compafieros de trabajo,
subordinados o superiores jerarquicos. Este comportamiento puede incluir agresiones
verbales, aislamiento social, sabotaje del trabajo, rumores maliciosos y otras formas de abuso
psicolégico. Lo que distingue al mobbing de otros tipos de conflictos laborales es su
naturaleza sistematica y continua, que suele prolongarse durante meses o incluso afios, y que

tiene como objetivo deliberado la destruccién psicolégica de la victima.

Segun Heinz Leymann, el mobbing tiene cinco fases principales: (1) la aparicion de
un conflicto, (2) el inicio del mobbing, (3) la intervencion de la administracion, (4) el
deterioro de la salud fisica y mental de la victima, y (5) la exclusion o salida de la victima
del entorno laboral. Leymann subraya que el acoso laboral no es un fenémeno que pueda ser
reducido a simples malentendidos o conflictos ocasionales, sino que se trata de una campara

organizada contra un trabajador (Leymann, 1996).
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2.8.2 Factores que Favorecen el Mobbing

El mobbing no surge de manera espontanea, sino que se ve facilitado por ciertos
factores organizacionales y personales. Entre los factores organizacionales destacan la
existencia de una cultura laboral competitiva o agresiva, la falta de politicas claras contra el
acoso, una estructura jerarquica rigida y un liderazgo autoritario o negligente (Einarsen et al.,
2011). Las organizaciones que promueven o toleran una cultura de alta competitividad
pueden, indirectamente, fomentar el mobbing al crear entornos laborales donde el poder se

ejerce de manera opresiva.

Por otro lado, los factores personales también influyen en la aparicion del mobbing.
Las personas con perfiles que no se ajustan a las normas o expectativas del grupo, ya sea por
su genero, orientacion sexual, raza o diferencias culturales, pueden ser méas vulnerables al
acoso. Asimismo, las victimas de mobbing a menudo se describen como personas
trabajadoras y eficientes, lo que podria convertirlas en blanco de envidia o resentimiento
(Zapf & Einarsen, 2001).

2.8.3 Consecuencias Psicolégicas y Laborales del Mobbing

El mobbing tiene consecuencias devastadoras tanto para las victimas como para las
organizaciones. En el plano psicoldgico, las victimas de mobbing suelen experimentar
sintomas de estrés postraumatico, ansiedad, depresion, baja autoestima, insomnio y, en casos
extremos, pensamientos suicidas. La violencia psicolégica sostenida puede causar un
deterioro grave en la salud mental y fisica de la persona afectada. Estudios han demostrado
que las victimas de mobbing presentan tasas mas altas de enfermedades cardiovasculares y

otras afecciones relacionadas con el estrés (Hoel, Einarsen, & Cooper, 2003).

Desde el punto de vista laboral, el mobbing afecta negativamente no solo a la victima,
sino también a la organizacion en su conjunto. Las consecuencias organizacionales incluyen
la disminucion de la productividad, el aumento de la rotacion de personal, la pérdida de

talento y un ambiente laboral toxico que reduce la moral y el compromiso de los empleados.
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El mobbing puede resultar en un clima de trabajo insostenible, lo que afecta directamente los
resultados econdmicos de la empresa. Ademads, las organizaciones pueden enfrentar
demandas legales y dafios a su reputacion si no toman medidas efectivas para prevenir y

abordar el acoso laboral (Einarsen et al., 2011).

2.8.4 Intervencion y Prevencion del Mobbing

Abordar el mobbing de manera efectiva requiere tanto intervenciones individuales
como organizacionales. En el plano individual, es crucial proporcionar apoyo psicoldgico a
las victimas y facilitar el acceso a recursos como asesoramiento legal y terapias. En muchos
casos, las victimas de mobbing pueden requerir un tratamiento especializado para lidiar con

las secuelas del acoso.

Desde una perspectiva organizacional, es vital que las empresas implementen
politicas claras contra el acoso laboral, incluidas sanciones explicitas para los perpetradores
de mobbing. El establecimiento de protocolos para denunciar y gestionar el acoso es una
medida crucial para prevenir que estos comportamientos se perpetden. Ademas, la promocion
de un clima laboral saludable, que fomente la cooperacién en lugar de la competencia
destructiva, es fundamental para evitar que el mobbing se convierta en un problema sistémico

dentro de la organizacion (Hoel et al., 2003).

Un enfoque proactivo también implica la formacion de los lideres y gerentes para que
puedan reconocer y abordar los primeros indicios de mobbing. Los lideres organizacionales
tienen un papel clave en la creacion de una cultura de respeto y apoyo mutuo, y deben estar
capacitados para intervenir de manera temprana cuando surjan conflictos interpersonales en

el trabajo.

2.8.5 Marco Legal del Mobbing

En muchos paises, el mobbing ha sido reconocido como una forma de violencia

laboral y esta contemplado en las leyes laborales. En Esparia, por ejemplo, el acoso laboral

72



estd regulado por la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, que obliga a las
empresas a garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, lo que incluye la prevencion
de riesgos psicosociales como el mobbing (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2020).
En otros paises de la Union Europea y América Latina, se han implementado regulaciones

similares para proteger a los trabajadores contra el acoso.

3. DESCRIPCION DE CONCEPTOS

Las teorias estudiadas han orientado la investigacion, clarificando conceptos como el
abuso de poder y el mobbing, y contextualizando el acoso laboral dentro de la violencia
estructural, lo que asegura un andlisis riguroso y contribuye al avance en la comprension

legal y social del fenémeno.

En la prosecucidn del trabajo de investigacién, dentro del marco teérico y conceptual,
es esencial definir y conceptualizar términos clave fundamentales para la comprension de la

investigacion. Entre estos conceptos se encuentran:

3.1 Acoso Psicoldgico:

3.1.1 Concepto del Acoso Laboral

El acoso laboral, también conocido como mobbing, se refiere a una forma de violencia
psicolégica que ocurre en el entorno de trabajo. Se caracteriza por una serie de
comportamientos hostiles y sistematicos dirigidos hacia un individuo, con el objetivo de
menoscabar su dignidad, excluirlo socialmente o forzarlo a abandonar su puesto de trabajo.
Este fenomeno puede ser perpetrado por superiores, colegas o subordinados, y se distingue

por su naturaleza repetitiva y prolongada en el tiempo (Leymann, 1996).

3.1.2 Definicién del Acoso Laboral
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El acoso laboral se define como un proceso de hostigamiento continuo que tiene lugar
en el entorno laboral y que se manifiesta a través de comportamientos malintencionados.
Segin Leymann (1996), el acoso laboral implica “un comportamiento sistematico que
degrada y humilla al empleado de manera constante y repetida”. Este comportamiento puede
incluir agresiones verbales, aislamiento social, sabotaje del trabajo, difamacion y otras
formas de abuso psicoldgico. El objetivo del acoso es dafar la salud mental y emocional del
trabajador, asi como su rendimiento laboral y su posicién en la organizacion (Einarsen et al.,
2011).

3.1.3 Caracteristicas del Acoso Laboral

Las caracteristicas del acoso laboral incluyen varios elementos clave.

Primero, debe ser un comportamiento repetitivo y sistematico, no un incidente
aislado. Segun Zapf y Einarsen (2001), el acoso laboral se distingue por su persistencia, que

puede durar meses o incluso afios.

Segundo, el acoso debe tener un caracter hostil y malintencionado, destinado a
menoscabar al individuo. Esto puede manifestarse a través de ataques verbales, aislamiento
social, ataques a la reputacion, y otras formas de maltrato psicologico (Hoel, Einarsen, &
Cooper, 2003).

Otra caracteristica importante es que el acoso laboral suele implicar una relacién de
poder desigual. A menudo, los acosadores ocupan posiciones de autoridad o tienen algun tipo
de poder sobre la victima, lo que facilita el ejercicio del acoso y la imposicion de su voluntad
(Leymann, 1996). La dinamica de poder desigual contribuye a que el acosador pueda llevar

a cabo su comportamiento sin enfrentar consecuencias inmediatas o efectivas.

3.1.4 Impacto del Acoso Laboral
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El impacto del acoso laboral es significativo tanto para el individuo afectado como
para la organizacion en su conjunto. A nivel individual, las victimas de acoso laboral a
menudo experimentan una serie de problemas de salud mental y fisica, incluyendo ansiedad,
depresion, estrés postraumatico y trastornos psicosomaticos (Hoel et al., 2003). Estos
problemas pueden llevar a una disminucion de la calidad de vida y, en casos graves, a

consecuencias como el suicidio (Zapf & Einarsen, 2001).

Desde el punto de vista organizacional, el acoso laboral puede causar una disminucion
en la productividad, un aumento en la rotacion de personal y un ambiente de trabajo toxico.
Las organizaciones que no abordan adecuadamente el acoso laboral enfrentan riesgos como
la pérdida de talento, el deterioro de la moral y la reputacion dafiada (Einarsen et al., 2011).
Ademas, las empresas pueden enfrentar litigios y sanciones si no cumplen con las

regulaciones legales que prohiben el acoso en el lugar de trabajo.

3.1.5 Prevencion y Gestion del Acoso Laboral

Para prevenir y gestionar el acoso laboral, las organizaciones deben implementar
politicas claras y efectivas. Esto incluye establecer protocolos para la denuncia y manejo de
casos de acoso, asi como proporcionar formacion a empleados y lideres sobre el tema. La
creacion de un ambiente de trabajo donde se promueva el respeto y la inclusién, junto con un
liderazgo proactivo en la resoluciéon de conflictos, es crucial para prevenir la aparicion y

perpetuacion del acoso laboral (Hoel et al., 2003).

Ademas, es fundamental ofrecer apoyo a las victimas de acoso laboral a través de
recursos como asesoria psicolégica y legal. La intervencién temprana y la creacion de un
sistema de apoyo robusto pueden mitigar los efectos negativos del acoso y ayudar a restaurar
un ambiente laboral saludable (Zapf & Einarsen, 2001).

3.2 El Acoso Laboral segun la OIT

3.2.1 Definicion
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La OIT define el acoso laboral como cualquier “comportamiento no deseado y
repetitivo que tenga por objeto o por efecto menoscabar la dignidad del trabajador, crear un
entorno de trabajo hostil, intimidatorio, degradante, humillante o perturbador” (OIT, 2018).
Esta definicion subraya que el acoso laboral implica una serie de actos o comportamientos
que se producen de manera sistematica y reiterada, no como un incidente aislado, y que tienen
un impacto negativo sobre la dignidad y el bienestar de los empleados. Los comportamientos
que se consideran acoso incluyen el hostigamiento verbal, el aislamiento social, la difusion

de rumores, el sabotaje de trabajo, entre otros.

3.2.2 Caracteristicas del Acoso Laboral segun la OIT

De acuerdo con la OIT (2018), el acoso laboral se caracteriza por varios elementos
clave. Primero, debe ser un comportamiento repetitivo y sistematico, lo que significa que no
se trata de un solo incidente aislado, sino de una serie de actos que ocurren con frecuencia.
Segundo, el comportamiento debe tener un efecto negativo sobre el trabajador, creando un
ambiente de trabajo hostil y perjudicando su salud y bienestar. Tercero, el acoso laboral
implica un desequilibrio de poder, donde el acosador, que puede ser un superior, colega o

subordinado, ejerce su influencia para intimidar o perjudicar a la victima (OIT, 2018).

3.2.3 Impacto del Acoso Laboral Segun la OIT

El acoso laboral tiene un impacto considerable tanto a nivel individual como
organizacional. A nivel individual, los trabajadores afectados pueden experimentar una
variedad de problemas de salud mental y fisica, tales como ansiedad, depresion, estrés
postraumatico y trastornos psicosomaticos. La OIT (2018) sefiala que el acoso puede llevar
a una disminucion de la calidad de vida del trabajador, afectando su bienestar emocional y
fisico. Ademas, el acoso laboral puede causar una disminucion de la productividad y un

aumento en el absentismo laboral.

Desde una perspectiva organizacional, el acoso laboral puede contribuir a un

ambiente de trabajo toxico, aumentar la rotacion de personal y reducir la moral de los
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empleados. La OIT (2018) también destaca que las organizaciones que no abordan
adecuadamente el acoso laboral enfrentan riesgos legales y reputacionales, ya que el

incumplimiento de las normas puede resultar en sanciones y dafos a la imagen de la empresa.

3.2.4 Prevencion y Gestion del Acoso Laboral Segun la OIT

Para prevenir y gestionar el acoso laboral, la OIT (2018) recomienda que las
organizaciones implementen politicas claras y efectivas. Esto incluye la creacion de
mecanismos de denuncia accesibles y confidenciales, la capacitacion de empleados y lideres
sobre el acoso laboral, y el establecimiento de procedimientos para investigar y resolver los
casos de acoso. Ademas, es crucial fomentar un clima de respeto y apoyo en el lugar de

trabajo, donde se promueva la igualdad y se prevenga la discriminacion y el abuso.

La OIT también sugiere que las organizaciones proporcionen apoyo adecuado a las
victimas, incluyendo acceso a servicios de asesoramiento psicologico y legal. La
intervencion temprana y la aplicacion de medidas correctivas son esenciales para prevenir

que el acoso se convierta en un problema persistente (OIT, 2018).

La violencia laboral se refiere a cualquier forma de conducta agresiva o abusiva que
ocurre en el entorno de trabajo, que tiene como objetivo causar dafio fisico o psicologico a
los trabajadores. Este término engloba una variedad de comportamientos que van desde
agresiones fisicas hasta violencia psicol6gica y acoso. La violencia laboral puede tener
efectos devastadores tanto para los individuos afectados como para el ambiente laboral en su

conjunto.

3.3 Violencia Laboral

La violencia laboral, se refiere a cualquier forma de conducta agresiva o abusiva que
ocurre en el entorno de trabajo, que tiene como objetivo causar dafio fisico o psicoldgico a
los trabajadores. Este término engloba una variedad de comportamientos que van desde

agresiones fisicas a violencia psicolégica, la violencia laboral objeto de esta investigacion

77



puede tener efectos graves tanto para los individuos afectados como para el ambiente

laboral en su conjunto.

3.3.1 Definicién de Violencia Laboral

La violencia laboral es definida por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
como "todo acto o comportamiento que implique agresion fisica, amenazas, intimidacion,
acoso o cualquier otra forma de violencia que pueda causar dafio fisico o psicolégico en el
lugar de trabajo™ (OIT, 2017). Esta definicion abarca tanto la violencia directa, como las
agresiones fisicas, como la violencia indirecta, como el acoso y el maltrato psicoldgico. La
OIT clasifica la violencia laboral en tres categorias principales: violencia fisica, violencia
verbal y violencia psicologica (OIT, 2017).

3.3.2 Tipos de Violencia Laboral

Violencia fisica incluye cualquier acto de agresion que causa dafio fisico al trabajador,
como golpes, empujones o cualquier tipo de contacto fisico violento. Este tipo de violencia
puede resultar en lesiones fisicas y tiene un impacto inmediato y evidente en la salud del
trabajador (Hogh, Mikkelsen, & Hansen, 2011).

Violencia verbal se refiere a comportamientos como insultos, gritos y amenazas que
buscan menoscabar la dignidad de la persona. Aunque no implica dafio fisico, la violencia
verbal puede tener consecuencias graves para la salud mental del trabajador, contribuyendo
a un ambiente de trabajo hostil y degradante (Lutgen-Sandvik, 2008).

Violencia psicoldgica o acoso laboral, incluye comportamientos sistematicos que
buscan degradar al trabajador, como el aislamiento social, la difusion de rumores, la critica
constante y el sabotaje de su trabajo. Este tipo de violencia puede llevar a trastornos
psicolégicos graves, como ansiedad, depresion y estrés postraumatico (Zapf & Einarsen,
2001).
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3.3.3 Impacto de la Violencia Laboral

El impacto de la violencia laboral es profundo y multifacético. A nivel individual,
puede llevar a problemas graves de salud mental y fisica, como trastornos de ansiedad,
depresion, insomnio y estrés cronico. Los trabajadores expuestos a violencia laboral suelen
experimentar una disminucion en su calidad de vida y en su bienestar general (Hogh et al.,
2011).

A nivel organizacional, la violencia laboral puede afectar la productividad, aumentar
la rotacion de personal y crear un ambiente de trabajo toxico. Las empresas que no abordan
la violencia laboral adecuadamente pueden enfrentar costos significativos relacionados con
la pérdida de talento, la disminucién de la moral y posibles litigios. La OIT (2017) destaca
que la violencia en el lugar de trabajo puede también afectar la reputacién de la organizacién

y su capacidad para atraer y retener empleados talentosos.

3.3.4 Prevencion y Gestion de la Violencia Laboral

Para prevenir y gestionar la violencia laboral, es crucial que las organizaciones
implementen politicas claras y efectivas. Esto incluye el desarrollo de un codigo de conducta
que prohiba explicitamente cualquier forma de violencia, la capacitacion de empleados y
lideres para identificar y manejar comportamientos violentos, y la creacion de mecanismos
de denuncia confidenciales (OIT, 2017).

Ademas, es esencial proporcionar apoyo a las victimas de violencia laboral,
incluyendo acceso a asesoramiento psicoldgico y asistencia legal. La intervencion temprana
y el establecimiento de un entorno laboral de apoyo pueden ayudar a mitigar los efectos de

la violencia y prevenir que se convierta en un problema persistente (Lutgen-Sandvik, 2008).

3.4 Agresion Psicologica
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La agresion psicologica se refiere a cualquier forma de comportamiento hostil o
perjudicial que tiene como objetivo dafiar el bienestar emocional y psicoldgico de una
persona. A diferencia de la agresion fisica, que implica dafio corporal directo, la agresion
psicoldgica se manifiesta a través de actitudes, palabras y comportamientos que afectan la

salud mental y emocional de la victima (American Psychological Association [APA], 2020).

3.4.1 Definicidn de Agresion Psicoldgica

La agresion psicoldgica es definida por la APA (2020) como “cualquier forma de
conducta que cause dafio psicoldgico, como el abuso verbal, la intimidacion, el aislamiento
social o la manipulacion emocional”. Este tipo de agresion se distingue por su impacto en la
salud mental y emocional, provocando efectos como ansiedad, depresion y estrés crénico.
Segun el estudio de Bushman y Anderson (2001), la agresion psicoldgica puede ser tanto
directa, como el uso de insultos y amenazas, como indirecta, como la exclusion social y la

difusion de rumores.

3.4.2 Caracteristicas de la Agresion Psicoldgica

La agresion psicoldgica tiene varias caracteristicas distintivas. Primero, se trata de
comportamientos que buscan eliminar la autoestima y la dignidad de la persona. Esto puede
incluir comentarios despectivos, humillaciones puablicas y manipulacion emocional que
buscan controlar o menoscabar a la victima (APA, 2020). Segundo, la agresion psicoldgica
puede ser repetitiva y persistente, lo que significa que no se trata de un solo incidente, sino
de una serie de actos que se producen con frecuencia, generando un ambiente de trabajo o
social toxico (Gordon & Egeland, 1998).

Otra caracteristica importante es que la agresion psicologica a menudo se lleva a cabo
en un contexto de poder desigual. Los agresores pueden ser superiores jerarquicos, colegas o
incluso personas en roles sociales o familiares que tienen la capacidad de ejercer influencia
sobre la victima (Rigby, 2002). Esta dindamica de poder desigual puede hacer que la victima

se sienta impotente para contrarrestar el comportamiento agresivo.
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3.4.3 Impacto de la Agresion Psicologica

El impacto de la agresion psicoldgica puede ser severo y duradero. A nivel individual,
puede llevar a una serie de problemas de salud mental y fisica, incluyendo ansiedad,
depresion, trastornos del suefio y estrés cronico (APA, 2020). Las victimas de agresion
psicoldgica pueden experimentar una disminucion en la calidad de vida y en su capacidad

para funcionar en diversas areas, como el trabajo y las relaciones personales.

A nivel organizacional y social, la agresién psicoldgica puede contribuir a un
ambiente toxico, reduciendo la moral y la productividad. En el &mbito laboral, puede
aumentar la rotacion de personal y crear un ambiente de trabajo hostil (Gordon & Egeland,
1998). En contextos sociales y familiares, la agresion psicologica puede afectar la cohesion

y la salud emocional de los grupos involucrados (Rigby, 2002).

3.4.4 Prevencion y Gestion de la Agresion Psicoldgica

Para prevenir y gestionar la agresion psicoldgica, es crucial implementar politicas y
practicas que promuevan un ambiente respetuoso y seguro. Esto incluye la educacion sobre
la naturaleza y los efectos de la agresion psicoldgica, la capacitacién para el personal en
habilidades de comunicaciéon y manejo de conflictos, y el establecimiento de procedimientos

claros para reportar y abordar incidentes de agresion (APA, 2020).

Ademas, es importante proporcionar apoyo a las victimas, incluyendo acceso a
asesoria psicologica y recursos para enfrentar el impacto emocional de la agresion. La
intervencion temprana y la creacion de un entorno de apoyo pueden ayudar a mitigar los
efectos de la agresion psicologica y prevenir que el problema persista (Gordon & Egeland,
1998).

3.5 Sintomas del TEPT Trastorno de Estrés Postraumatico
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El trastorno de estrés postraumatico (TEPT) es un trastorno de salud mental que puede
desarrollarse después de que una persona experimenta o presencia un evento traumatico. Los
sintomas del TEPT son diversos y pueden afectar significativamente la vida diaria de quienes
lo padecen. Este trastorno se caracteriza por una serie de manifestaciones psicoldgicas y
fisicas que reflejan la dificultad de procesar y adaptarse a la experiencia traumatica
(American Psychiatric Association [APA], 2013).

3.6 Sintomas Leves del TEPT Trastorno de Estrés Postraumatico

Los sintomas leves del trastorno de estrés postraumético (TEPT) se refieren a
manifestaciones menos intensas del trastorno que, aunque pueden ser perturbadoras, no
cumplen completamente con los criterios diagnosticos mas severos establecidos para el
TEPT. Estos sintomas pueden experimentar una intensidad variable y, en algunos casos,
pueden ser transitorios 0 moderados, sin llegar a causar una disfuncion significativa en la

vida diaria de la persona (American Psychiatric Association [APA], 2013).

3.6.1 Definicién de los Sintomas Leves del TEPT

Segun el Manual Diagnostico y Estadistico de los Trastornos Mentales (APA, 2013),
los sintomas leves del TEPT incluyen manifestaciones mas sutiles de los cuatro grupos
principales de sintomas del TEPT: reviviscencia, evitacion, alteraciones negativas en el
estado de animo y alteraciones en la excitacion y reactividad. Aunque estos sintomas no son
tan debilitantes como los sintomas severos, todavia pueden afectar la calidad de vida del

individuo.

Reviviscencia Leve: Los sintomas de reviviscencia leve pueden incluir recuerdos
intrusivos ocasionales del evento traumatico que no interfieren gravemente con el
funcionamiento diario. Las personas pueden experimentar pensamientos perturbadores o
imagenes relacionadas con el trauma, pero estos episodios pueden ser menos frecuentes y

menos intensos que en casos severos (Friedman, 2016).
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Evitacion Leve: La evitacion leve se manifiesta cuando el individuo evita ciertas
situaciones o temas relacionados con el trauma de manera moderada. Esto puede incluir
evitar discutir el evento o lugares que lo recuerden, pero sin una alteracion significativa en la

rutina diaria o relaciones sociales (Bryant, 2011).

Alteraciones Negativas en el Estado de Animo Leves: Los sintomas negativos leves
pueden incluir una sensacion ocasional de desaprobacion o malestar emocional, sin una
desesperanza profunda o un impacto grave en la autoestima. Las personas pueden
experimentar leves dificultades para disfrutar de actividades que antes les resultaban
placenteras, pero estas dificultades no son predominantes ni incapacitantes (Gordon &
Egeland, 1998).

Alteraciones Leves en la Excitacion y Reactividad: En este caso, los sintomas
incluyen niveles moderados de excitacion, como problemas ocasionales para dormir o
irritabilidad. Estas alteraciones no llegan a ser severas ni persistentes, y el individuo puede
mantener un control razonable sobre su comportamiento y respuestas emocionales (Bryant,
2011).

3.7 Sintomas Graves del TEPT

El trastorno de estrés postraumatico (TEPT) puede manifestarse en una variedad de
grados de severidad, siendo los sintomas graves aquellos que interfieren significativamente
en la vida diaria y el funcionamiento general del individuo. Estos sintomas son mas intensos
y persistentes, y pueden causar una disfuncion notable en mudltiples areas de la vida,
incluyendo las relaciones interpersonales, el desempefio laboral y el bienestar emocional
(American Psychiatric Association [APA], 2013).

3.7.1 Definicién de los Sintomas Graves del TEPT

De acuerdo con el Manual Diagnéstico y Estadistico de los Trastornos Mentales

(APA, 2013), los sintomas graves del TEPT abarcan una exacerbacion de los cuatro grupos
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principales de sintomas del trastorno: reviviscencia, evitacion, alteraciones negativas en el

estado de animo, y alteraciones en la excitacion y reactividad.

Reviviscencia Grave: En los casos graves de TEPT, los episodios de reviviscencia
pueden ser intensos y debilitantes. Esto incluye flashbacks persistentes y vividos, donde el
individuo experimenta una sensacion abrumadora de que el evento traumatico estd
ocurriendo nuevamente. Las pesadillas recurrentes también son comunes y pueden llevar a
una angustia significativa, interfiriendo con el suefio y la capacidad para descansar

adecuadamente (Friedman, 2016).

Evitacién Grave: La evitacion en los casos graves se manifiesta a través de una
retirada extrema de situaciones, lugares o personas que recuerdan el trauma. Esto puede
incluir un aislamiento social significativo, donde el individuo evita casi todas las
interacciones sociales y actividades debido a su asociacion con el trauma. La evitacion severa
puede afectar gravemente la capacidad del individuo para funcionar en la vida diaria y

mantener relaciones saludables (Bryant, 2011).

Alteraciones Negativas en el Estado de Animo Graves: Las alteraciones graves en el
estado de &nimo pueden incluir una desesperanza profunda, sentimientos persistentes de
culpa o verglienza, y una incapacidad general para experimentar placer o felicidad. Estos
sintomas pueden llevar a una depresién severa y a una percepcion negativa crénica de uno
mismo y del entorno, contribuyendo a un deterioro significativo en la calidad de vida del
individuo (Gordon & Egeland, 1998).

Alteraciones Graves en la Excitacion y Reactividad: En los casos graves, los sintomas
de excitacion y reactividad pueden incluir una alta irritabilidad, arrebatos de ira, problemas
severos de suefio como insomnio o pesadillas frecuentes, y una respuesta exagerada a
estimulos que recuerdan el trauma. Estos sintomas pueden llevar a un comportamiento
impulsivo y a dificultades graves para concentrarse, lo cual afecta negativamente la

capacidad para realizar tareas diarias y mantener un empleo (Bryant, 2011).
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3.8 Sintomas Muy Graves o Gravisimos del TEPT

El trastorno de estrés postraumatico (TEPT) en su forma més severa, se caracteriza
por sintomas muy graves o gravisimos, que afectan profundamente la vida del individuo y
pueden llevar a una incapacidad significativa para funcionar en su vida diaria. Estos sintomas
representan una exacerbacion extrema de las manifestaciones del TEPT, y su impacto suele
ser debilitante, interfiriendo gravemente en la salud mental y fisica del individuo (American
Psychiatric Association [APA], 2013).

3.8.1 Definicion de los Sintomas Muy Graves del TEPT

De acuerdo con el Manual Diagndstico y Estadistico de los Trastornos Mentales
(APA, 2013), los sintomas muy graves del TEPT abarcan las formas mas intensas y extremas
de los cuatro grupos principales de sintomas del trastorno. Estos sintomas pueden causar una
alteracion significativa en la vida del individuo, requiriendo intervencion intensiva y

multifacética para su manejo.

Reviviscencia® Muy Grave: En los casos mas extremos, la reviviscencia puede ser tan
intensa que el individuo experimenta recuerdos intrusivos de forma casi constante. Estos
episodios pueden ser tan vividos y perturbadores que la persona siente que esta reviviendo el
trauma de manera continua, lo que puede llevar a un desorden grave en la percepcion de la
realidad (Friedman, 2016). Las pesadillas recurrentes pueden ser tan angustiosas que
interrumpen gravemente el suefio y afectan la capacidad para descansar.

Evitacion Muy Grave: La evitacion en su forma mas severa puede llevar a una
desconexion completa de la vida social y laboral. Los individuos afectados pueden llegar a
evitar casi todas las actividades y lugares que recuerden el trauma, resultando en un

aislamiento social severo. Esta evitacion puede impedirles participar en actividades

% Reviviscencia: Accion y efecto de revivir. (RAE)
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cotidianas, mantener relaciones interpersonales o incluso llevar a cabo tareas basicas de vida
(Bryant, 2011).

Alteraciones Negativas en el Estado de Animo Muy Graves: Las alteraciones
negativas en el estado de animo en su forma mas severa incluyen una desesperanza profunda
y persistente, asi como sentimientos abrumadores de culpa, vergiienza o autodesprecio. Estas
alteraciones pueden conducir a una depresion severa, con pensamientos suicidas y una
incapacidad severa para experimentar cualquier forma de placer o alegria (Gordon &
Egeland, 1998). La percepcion del individuo sobre si mismo y su entorno puede ser

extremadamente negativa, afectando gravemente su funcionalidad.

Alteraciones Muy Graves en la Excitacion y Reactividad: En los casos méas graves,
las alteraciones en la excitacion y reactividad incluyen una hiperactividad emocional
extrema, con episodios frecuentes de ira descontrolada, agresividad y una respuesta
desproporcionada a estimulos que recuerdan el trauma. La dificultad para dormir puede ser
tan severa que lleva a un agotamiento extremo, y los problemas de concentracidn pueden ser
tan graves que afectan significativamente la capacidad de realizar cualquier actividad
cotidiana (Bryant, 2011).

3.9 Perfil Psicolégico del Agresor del Acoso Laboral y Porqué es Violencia

Laboral

Juan Armando Corbin (2017), en su trabajo "Perfil psicoldgico del acosador laboral,
en 25 rasgos", define el acoso laboral, también conocido como mobbing, como "un fenémeno
gue puede darse en el trabajo. Ocurre cuando un acosador (0 acosadores) ejercen violencia
(generalmente psicologica) de manera repetida sobre una o varias victimas". A su vez

desarrolla el perfil del acosador citando a varios autores, entre ellos Tim Field:

Es muy importante saber qué lleva a una persona a convertirse en acosador. En las
siguientes lineas puedes encontrar el perfil de personalidad del acosador laboral teniendo en

cuenta la opinion de diferentes investigadores.
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3.10 Perfil de Personalidad del Acosador Laboral

Para comenzar, es importante sefialar que uno de los primeros investigadores en
estudiar este fendbmeno fue Tim Field, un académico britanico que en 1996 definio al

acosador laboral como:

Mentiroso: El acosador laboral tiende a mentir y distorsionar la realidad para
responsabilizar a la victima de todos los problemas. Es una persona que se siente muy a gusto
en la falsedad y presenta una personalidad en la que crea una imagen distorsionada de si

mismo.

Encantador: Debido a su tendencia a mentir, logra engafar con facilidad a quienes lo
rodean. Por esta razon, puede parecer una persona encantadora al principio, ya que oculta su

verdadera naturaleza.

Falsa apariencia de seguridad: Los acosadores laborales pueden mostrar una
apariencia de confianza en si mismos, pero en realidad ocultan una baja autoestima. Parte de
su comportamiento de mobbing se debe a un intento de compensar estas deficiencias

personales.

Controlador y vengativo: Los acosadores laborales suelen ser personas autoritarias y

vengativas, que tienden a dificultar la vida de cualquiera que se cruce en su camino.
Critico: Suele ser una persona critica con los demas, enfocandose en sus puntos
débiles. Sus criticas nunca son constructivas, sino perjudiciales y destinadas a generar

incomodidad.

Irritable: Aunque parece una persona amable, todo es una fachada. En realidad, es

alguien que se irrita con facilidad y oculta una gran ira en su interior.
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Incapaz de hacer autocritica: Aunque los acosadores suelen ser muy criticos con los
demas de forma destructiva, no tienden a hacer autocritica. En lugar de eso, proyectan sus

propios fracasos en los demas y los culpan injustamente.

Violento: Estas personas tienden a ser violentas, principalmente porque experimentan

frustracion y ocultan una gran ira dentro de si.

3.11 Mas Rasgos de Personalidad
Una de las primeras investigadoras en estudiar este fenémeno y en crear un perfil del
acosador laboral fue Hirigoyen en 2001. Segun ella, el acosador laboral tiene las siguientes

caracteristicas:

Perverso: La autora lo describe como una persona perversa con rasgos narcisistas. Su objetivo

es apropiarse de la imagen de la victima y reflejar la suya propia en ella.

Siente placer al ver el sufrimiento ajeno: El acosador disfruta al ver a la victima humillada y

se complace en su sufrimiento.

No tiene remordimientos: Es cruel y no le importa el dolor de la victima, ya que no siente

culpa por sus acciones, pues disfruta de este comportamiento.

Baja autoestima: Tiene un complejo de inferioridad debido a su baja autoestima, lo que lo

Ileva a intentar aumentar su propio valor atacando a la victima.

Falta de empatia: El acosador no es capaz de ponerse en el lugar de los demas y carece de
empatia.

Niega la realidad: Segln Hirigoyen, el acosador utiliza mecanismos de defensa como la

negacion de la realidad.
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Proyecta sus errores en la victima: Otro mecanismo defensivo que emplea es la proyeccion,

echando la culpa de sus propios errores a la victima.

Seductor: Los acosadores laborales suelen presentar una personalidad narcisista,

caracterizada por un encanto superficial.

3.12 Lavertiente Patologica del Acosador

Segun Ifaki Pifiuel y Zabala, el acosador laboral presenta una serie de caracteristicas,

entre las que se incluyen:
Acoso repetido: Pifiuel describe al acosador laboral como un "asesino en serie"”, ya
que sus conductas de acoso no son aisladas, sino que se repiten constantemente. Ademas, a

lo largo del tiempo, suele dirigir su hostigamiento hacia diferentes personas.

Complejo de inferioridad: El acosador, debido a su complejo de inferioridad, busca

aumentar su autoestima a expensas de los demas, intentando sentirse superior a ellos.

Personalidad patoldgica: Es comun que el acosador tenga algun trastorno patoldgico,

como trastorno narcisista, trastorno disocial, psicopatia o trastorno paranoide.

3.13 Compensando Carencias

El psiquiatra José Luis Gonzalez de Rivera describe la personalidad del acosador laboral de

la siguiente forma:
Rasgos narcisistas: Los acosadores laborales exhiben caracteristicas narcisistas, como un

sentido exagerado de grandiosidad, creen ser personas especiales y buscan que su estatus sea

reconocido por los demas.
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Rasgos paranoides: Segun Gonzélez de Rivera, los acosadores también muestran rasgos
paranoides, como una desconfianza extrema hacia los demas y una anticipacion infundada
de que otras personas desean hacerles dafio. Se destacan por su egocentrismo, frialdad y

exigencia.

Envidia: Son personas profundamente envidiosas, dispuestas a arrebatar a los demas lo que

consideran valioso.

Necesidad de control: Tienen una fuerte necesidad de controlar las situaciones, no toleran la

frustracion y sienten miedo ante la incertidumbre.

Mediocridad: El autor los considera personas mediocres, vacias y malvadas, con un fuerte

deseo de notoriedad y de influir sobre los demas.

3.14  Perfil Psicoldgico de la Victima de Acoso Laboral Como una Forma de

Violencia Laboral

El acoso laboral o mobbing, que se caracteriza por comportamientos hostiles,
repetitivos y sistematicos dirigidos hacia uno o mas trabajadores, con el objetivo de dafiar su
integridad, dignidad y posicion laboral (Leymann, 1996).

3.15 Grado Leve de Acoso Laboral

En los casos de acoso laboral leve, las victimas suelen experimentar las primeras
sefiales de malestar psicoldgico, aunque pueden mantener cierta funcionalidad en su vida
cotidiana y laboral. Los principales rasgos y dafos psicoldgicos en este nivel incluyen:

Ansiedad leve a moderada: Las victimas pueden experimentar inquietud,

nerviosismo y preocupacion excesiva relacionada con su ambiente de trabajo (Einarsen et al.,
2020).
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Irritabilidad: Se observa un aumento en la sensibilidad a las criticas y una tendencia

a reaccionar de manera defensiva ante situaciones laborales cotidianas.

Dificultades de concentracién: Pueden surgir problemas para mantener la atencion

en las tareas laborales, lo que puede afectar ligeramente el rendimiento.

Alteraciones del suefio leves: Algunas victimas pueden experimentar dificultades

ocasionales para conciliar el suefio o mantenerlo durante toda la noche.

Baja autoestima: Comienzan a surgir dudas sobre la propia valia profesional y
personal (Zapf & Einarsen, 2001).

Sintomas psicosomaticos leves: Pueden aparecer dolores de cabeza ocasionales,

tension muscular o molestias gastrointestinales.

En este nivel, las victimas suelen mantener su capacidad para trabajar, aunque con
cierta disminucion en su satisfaccion laboral y bienestar general. Es importante sefialar que,
si bien estos sintomas pueden parecer manejables, representan una alerta temprana de una

situacion potencialmente grave si no se aborda adecuadamente.

3.16 Grado Grave de Acoso Laboral

Cuando el acoso laboral alcanza un nivel grave, las consecuencias psicoldgicas se
intensifican significativamente, afectando de manera notable la calidad de vida y el
desempefio laboral de la victima. Los rasgos y dafios psicolégicos en este nivel incluyen:

Depresion moderada a grave: Las victimas pueden experimentar tristeza persistente,

pérdida de interés en actividades que antes disfrutaban, y sentimientos de desesperanza
(Nielsen et al., 2015).
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Ansiedad severa: Se pueden desarrollar ataques de panico, fobias especificas
relacionadas con el entorno laboral, y ansiedad generalizada que se extiende a otras areas de
la vida.

Trastorno de estrés postraumatico (TEPT): Algunas victimas pueden desarrollar
sintomas de TEPT, como flashbacks, pesadillas recurrentes y evitacion de situaciones que
recuerden al acoso (Matthiesen & Einarsen, 2004).

Deterioro significativo de la autoestima: La confianza en si mismo se ve gravemente

afectada, llevando a dudas constantes sobre la propia competencia y valor personal.

Aislamiento social: Las victimas tienden a retraerse de sus relaciones personales y

profesionales, lo que puede exacerbar los sentimientos de soledad y desamparo.

Problemas de salud fisica: Se observan sintomas psicosomaticos mas severos, como
hipertension, problemas gastrointestinales crénicos, y trastornos del sistema inmunol6gico
(Kivimaki et al., 2003).

Ideacion suicida: En casos graves, pueden aparecer pensamientos suicidas como

resultado del sufrimiento prolongado y la sensacion de desesperanza.

Abuso de sustancias: Algunas victimas pueden recurrir al alcohol u otras sustancias

como mecanismo de afrontamiento inadecuado.

En este nivel, la capacidad de la victima para mantener su desempefio laboral se ve
seriamente comprometida. Es comun que se produzcan ausencias laborales prolongadas y
que la persona considere seriamente abandonar su trabajo. La intervencion profesional en
salud mental se vuelve crucial en esta etapa para prevenir un mayor deterioro y facilitar la

recuperacion.

3.17 Grado muy Grave o Gravisimo de Acoso Laboral
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En los casos mas severos de acoso laboral, las consecuencias psicologicas pueden ser
devastadoras y potencialmente irreversibles sin una intervencion adecuada y oportuna. Los

rasgos Yy dafios psicolégicos en este nivel incluyen:

Depresion mayor: La victima puede experimentar una depresion profunda y

persistente, con riesgo significativo de suicidio (Notelaers et al., 2019).

Trastorno de estrés postraumatico crénico: Los sintomas de TEPT se vuelven mas
intensos y debilitantes, afectando severamente la capacidad de la persona para funcionar en

su vida diaria.

Cambios en la personalidad: Se pueden observar alteraciones significativas en la
personalidad de la victima, como el desarrollo de rasgos paranoides, hostilidad generalizada

0 aislamiento extremo (Leymann & Gustafsson, 1996).

Deterioro cognitivo: Problemas severos de memoria, concentracion y toma de
decisiones pueden manifestarse, afectando la capacidad de la victima para realizar tareas

cotidianas.

Trastornos psicosomaticos graves: Pueden desarrollarse enfermedades crénicas

como sindrome de fatiga cronica, fibromialgia o trastornos cardiovasculares severos.

Ideacion suicida activa o intentos de suicidio: El riesgo de suicidio se vuelve

significativamente alto, requiriendo intervencién inmediata y monitoreo constante.

Agorafobia y fobias especificas severas: La victima puede desarrollar un miedo
intenso a salir de casa o enfrentar situaciones sociales, especialmente aquellas relacionadas

con el ambito laboral.

Trastornos de la alimentacién: Pueden surgir problemas graves como anorexia o

bulimia nerviosa como mecanismos de control en respuesta al estrés extremo.
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Disociacion: En casos extremos, la victima puede experimentar episodios

disociativos como mecanismo de defensa ante el trauma prolongado.

Pérdida total de la identidad profesional: La victima puede perder completamente

su sentido de identidad y proposito relacionado con su carrera y habilidades profesionales.

En este nivel, la victima generalmente se encuentra incapacitada para trabajar y puede
requerir hospitalizacion o tratamiento intensivo a largo plazo. La recuperacion en estos casos
es un proceso largo y complejo que requiere un enfoque multidisciplinario, incluyendo
terapia psicoldgica especializada, apoyo médico y, en muchos casos, rehabilitacion

vocacional.

Es fundamental destacar que el acoso laboral, en cualquiera de sus grados, representa
una violacion de los derechos humanos y laborales fundamentales. La prevencion, deteccion
temprana e intervencion oportuna son cruciales para evitar el escalamiento de los dafios

psicoldgicos y facilitar la recuperacién de las victimas.
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4. MARCO JURIDICO

4.1 Marco Juridico Sobre el Acoso Laboral en Bolivia

El acoso laboral o mobbing es un fenémeno que ha ganado reconocimiento en Bolivia,
y se ha abordado desde un enfoque legal para proteger los derechos de los trabajadores. En
el contexto boliviano, el marco juridico sobre el acoso laboral esta en evolucion, con
esfuerzos para incluir disposiciones especificas en las normativas laborales, aunque adn

enfrenta desafios en términos de implementacion y sensibilizacion.

4.1.1 Constitucion Politica del Estado

La Constitucion Politica del Estado (2009) establece las bases de proteccion a los
derechos laborales, incluyendo principios fundamentales que abogan por el respeto a la
dignidad humana y la prohibicién de la violencia en todas sus formas. En particular, el
articulo 46 garantiza a las y los trabajadores el derecho a un trabajo digno, sin acoso ni
violencia. La Constitucién también prohibe cualquier forma de discriminacion y abuso en el
ambito laboral, estableciendo una proteccién integral para los derechos humanos y laborales
de las personas (Constitucion Politica del Estado, 2009).

Este marco general es relevante para el acoso laboral, pues plantea que todos los
trabajadores deben ser tratados con respeto y dignidad, sin sufrir hostigamiento o violencia
en el trabajo. Ademas, la Constitucion promueve la igualdad de oportunidades y la
eliminacién de toda forma de discriminacion, principios que son fundamentales para entender

y abordar el acoso laboral como una manifestacion de abuso de poder.

4.1.2 Ley General del Trabajo

En Bolivia, la Ley General del Trabajo (1939), aunque fue promulgada hace mas de
ocho décadas, ha servido como el pilar del marco normativo laboral del pais. Si bien no

aborda de manera especifica el acoso laboral en su texto original, esta ley establece derechos
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béasicos para los trabajadores, como el respeto a la integridad fisica y moral de los empleados,
lo cual se puede interpretar como una prohibicion implicita al acoso y a otras formas de
violencia laboral (Ley General del Trabajo, 1939).

El articulo 2 de esta ley menciona que las relaciones laborales deben estar regidas por
principios de justicia y equidad, mientras que el articulo 54 prohibe todo tipo de despidos
injustificados, lo cual podria incluir situaciones de mobbing, donde las victimas suelen ser

presionadas para renunciar o sufren despidos disfrazados de otras causales.

4.1.3 Ley 348 - Ley Integral para Garantizar a las Mujeres una Vida Libre de

Violencia

La Ley N.° 348 del 9 de marzo de 2013, conocida como la Ley Integral para
Garantizar a las Mujeres una Vida Libre de Violencia, representa un avance significativo en
la proteccion de las mujeres frente a la violencia en todas sus formas, incluido el acoso
laboral. En su articulo 7, inciso 4, esta ley tipifica el acoso laboral y lo define como “el
ejercicio de conductas 0 expresiones que importen acoso psicolégico, fisico o sexual en el
ambiente de trabajo, y que afecten la dignidad, integridad fisica, sexual o psicoldgica de la
mujer” (Ley N.° 348, 2013).

Este marco legal especifico aborda las situaciones en las que el acoso laboral tiene
una dimension de género, lo que permite sancionar conductas de hostigamiento y violencia
en el lugar de trabajo, especialmente cuando la victima es una mujer. Aunque la ley esta
enfocada principalmente en la proteccion de las mujeres, marca un precedente importante en
la legislacion boliviana sobre el reconocimiento del acoso laboral como un problema que

debe ser tratado desde una perspectiva legal.

4.1.4 Ley Contra el Racismoy Toda Forma de Discriminacion

La Ley N.°045, promulgada en 2010, es otra normativa clave en Bolivia que establece

mecanismos para prevenir y sancionar toda forma de discriminacion, incluida la que ocurre
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en el ambito laboral. Esta ley menciona especificamente la discriminacion por motivos de
género, origen étnico, condicidn econémica o social, entre otros, como formas de violencia
que deben ser erradicadas (Ley N.° 045, 2010). Aunque no se refiere directamente al acoso
laboral, las formas de hostigamiento que se basan en la discriminacion pueden ser

sancionadas bajo esta ley, fortaleciendo la proteccion contra el mobbing.

4.1.5 Reglamentaciones y Normativas Complementarias

A nivel de reglamentaciones, se han desarrollado normas y procedimientos
complementarios para reforzar el marco de proteccién laboral en Bolivia. La Resolucién
Ministerial N° 196/2021 de 08 de marzo de2021 del Ministerio De Trabajo, Empleo y
Prevision Social, reglamenta el “Procedimiento para Atencién de Denuncias sobre Acoso
Laboral y Acoso Sexual a Mujeres”, en el marco de la Ley 348 de 9 de marzo de 2013, Ley
Integral para Garantizar a las Mujeres una Vida Libre de Violencia, que le faculta al
Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social la adopcion de procedimientos internos y
administrativos para su denuncia, investigacion, atencién, procesamiento y sancion a nivel
administrativo, que por lo procedimental concluye con las recomendaciones de las sanciones
a aplicar en contra del perpetrador del acoso. Ante el incumplimiento de la recomendacion
el Ministerio efectuara la denuncia ante el Ministerio Publico por trata de personas. Esta
ultima disposicion demuestra el vacio legal de la tipificacion penal del acoso laboral como
una forma de violencia laboral en Bolivia, que regule su adecuacion al tipo penal, la denuncia,

procesamiento y sancién correspondiente.

La Defensoria del Pueblo de Bolivia ha tomado medidas para abordar el acoso laboral
en entidades publicas y privadas, emitiendo comunicados y guias informativas. Estas
acciones subrayan la importancia de denunciar el hostigamiento y establecer mecanismos de
comunicacion para resolver conflictos en el trabajo, considerando el acoso laboral como una
violacion de los Derechos Humanos. Segun la institucién, el acoso laboral atenta contra la
dignidad humana en el contexto laboral y puede manifestarse a través de diversas conductas
agresivas, hostiles o discriminatorias, provenientes de superiores, colegas o incluso

subordinados. La Defensoria destaca que el sector publico es particularmente susceptible a
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este tipo de violencia. Aungue la Constitucion Politica del Estado prohibe el acoso laboral,
aun esté pendiente la promulgacion de una ley especifica que establezca procedimientos de
denuncia y sanciones (Defensoria del Pueblo, 2014).

4.1.6 Desafios en la Implementacion

A pesar del marco juridico existente, la implementacion efectiva de las leyes contra
el acoso laboral en Bolivia sigue siendo un reto. Segun el Observatorio de Derechos
Laborales del Ministerio de Trabajo, uno de los principales problemas es la falta de
conocimiento y sensibilizacion sobre el acoso laboral, tanto entre los trabajadores como entre
los empleadores. Muchos empleados no denuncian el acoso por miedo a represalias o por
desconocimiento de sus derechos, mientras que las empresas no siempre implementan

politicas preventivas ni mecanismos claros para abordar el mobbing.

Ademas, la falta de estadisticas oficiales sobre el acoso laboral en Bolivia dificulta la
elaboracion de politicas publicas especificas para combatir este fendmeno. Aun cuando la
Ley N.° 348 y otras normativas abordan aspectos del acoso laboral, no existe un registro
detallado que permita evaluar la magnitud del problema y la efectividad de las medidas
adoptadas.

5. LEGISLACION COMPARADA

5.1 Legislacion Comparada sobre el Acoso Laboral en Latinoamérica

El mobbing, ha sido objeto de preocupacion por organismos internacionales como la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS).
Estos organismos advierten que la violencia en el trabajo, especialmente en forma de acoso,
sera un problema recurrente en las proximas décadas, afectando la salud mental de los
trabajadores y promoviendo el estrés y otros trastornos psiquicos (Gonzalez, 2002). Un

estudio comparado de la legislacion del acoso laboral en Latinoamérica, realizado por
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Oceguera Avalos, Aldrete Rodriguez y Ruiz Moreno (2009), revela que, en la region, pocos

paises han desarrollado una normativa especifica sobre esta problematica.

En Latinoamérica, paises como Colombia, Chile, Puerto Rico, Argentina, México,
entre otros, han realizado estudios empiricos sobre la incidencia del mobbing en diversos
sectores laborales. Sin embargo, en cuanto a la legislacion, solo Colombia y Brasil cuentan
con leyes especificas para regular y sancionar el acoso laboral (Oceguera Avalos et al., 2009).
Por otro lado, en paises como Argentina y Venezuela, se han establecido disposiciones
generales en materia de violencia laboral, pero no se han desarrollado normativas explicitas
sobre el acoso laboral. En Argentina, por ejemplo, las leyes regulan la violencia laboral de
manera genérica, abarcando el maltrato psicoldgico y social, conceptos que pueden
relacionarse con el acoso laboral segun diversas definiciones académicas (Oceguera Avalos
et al., 2009).

En México, se ha dado un paso importante con la publicacion de la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, que incluye el acoso laboral dentro de
su marco, aunque desde una perspectiva de género. Esta ley abarca la violencia en el ambito
laboral y docente, destacando la necesidad de garantizar un entorno libre de hostigamiento,
especialmente para las mujeres. Sin embargo, a diferencia de algunos paises europeos, el
acoso laboral no ha sido plenamente tipificado como delito en la mayoria de los paises
latinoamericanos, lo que dificulta su reconocimiento legal y su erradicacion (Oceguera
Avalos et al., 2009).

Francia si ha tipificado el acoso laboral (harcélement moral) como un delito penal.
En 2002, Francia introdujo la Ley de Modernizacién Social, que incluy6 disposiciones
especificas sobre el acoso moral en el trabajo. EI Codigo Penal francés, en su articulo 222-
33-2, tipifica el acoso moral como un delito, estableciendo penas que pueden incluir prision

y multas.

5.2 El Delito de Mobbing o Acoso Laboral en el Cédigo Penal de Espafia
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El Cddigo Penal espafiol ha avanzado en la proteccion de las victimas de acoso laboral
al tipificar este comportamiento como un delito contra la integridad moral. El articulo 173.1
establece que quien inflija un trato degradante, menoscabando gravemente la integridad
moral de otra persona, serd sancionado con una pena de prision de seis meses a dos afos.
Este articulo también aplica a quienes, aprovechandose de su superioridad en una relacion
laboral o funcionarial, cometen actos hostiles o humillantes de manera reiterada, afectando

gravemente a la victima (Codigo Penal, 1995).

El analisis de este articulo por Francisco Bonatti Bonet, director de la Plataforma
BONATTI, destaca que el derecho inicialmente fue reacio a reconocer el acoso laboral como
un delito, pero la realidad social forz6 su inclusion en el Codigo Penal. Bonatti argumenta
que, aunque el articulo hace referencia a la realizacion de "actos™ de acoso, también es posible
sancionar conductas omisivas. Esto implica que quienes toleren el acoso laboral dentro de
una empresa, sin actuar para detenerlo, podrian ser penalmente responsables, al considerarse

una omision de su deber de prevencion (Bonatti, 2019).

Este enfoque penal en Esparfia ha servido como modelo para otros paises, ya que el
acoso laboral se reconoce como una violacion a la integridad moral y, por ende, a la dignidad
humana. La posibilidad de sancionar no solo a los acosadores activos, sino también a quienes
permiten pasivamente estas conductas, fortalece la proteccion de las victimas en el entorno

laboral.

5.3 Paises en Latinoamérica que Ratificaron el Convenio 190 Sobre la Violencia

y Acoso Laboral

El Convenio 190 de la OIT, adoptado en 2019, marca un hito en la lucha global contra
la violencia y el acoso en el trabajo. Este convenio, junto con la Recomendacion N.° 206,
insta a los paises a adoptar medidas preventivas y punitivas para erradicar la violencia laboral,
incluyendo el acoso. En Latinoamérica, los paises que han ratificado el convenio son:
Argentina, Chile, Ecuador, El Salvador, México, Panama, Pert y Uruguay (Organizacién

Internacional del Trabajo, 2019).
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La ratificacion del Convenio 190 representa un compromiso formal de estos paises
para implementar marcos legislativos que protejan a los trabajadores de la violencia y el
acoso en el lugar de trabajo. Este convenio reconoce que la violencia en el &mbito laboral
afecta no solo a la salud y seguridad de los trabajadores, sino también a su dignidad y
derechos fundamentales. Ademas, aborda la violencia basada en género, que es una de las

formas méas comunes de acoso laboral en todo el mundo.

6. JURISPRUDENCIA

La jurisprudencia boliviana sobre acoso laboral ha sido conformada a partir de
diversas sentencias constitucionales emitidas por el Tribunal Constitucional Plurinacional.
Estas resoluciones, en su mayoria, estan vinculadas a acciones de amparo constitucional
interpuestas por trabajadores que han sido despedidos de manera injustificada, alegando
como una de las causas su condicién de victimas de acoso laboral por parte de sus
empleadores. Sin embargo, en dichas sentencias, el analisis del acoso laboral como tal no ha
sido objeto de una evaluacion detallada. En cambio, el TCP ha basado sus fallos en la
vulneracién de los derechos laborales protegidos por la Constitucion Politica del Estado y las
leyes laborales vigentes. Este enfoque se debe, en gran parte, al vacio legal existente en la
legislacion nacional respecto a la regulacion del acoso laboral o la violencia en el trabajo, lo

cual limita un tratamiento mas profundo de estos casos (Garcia-Sayan, 2020).

Un ejemplo relevante es la Sentencia Constitucional Plurinacional 0632/2022-S2, la
cual, en su ratio decidendi, establece una definicion mas clara sobre lo que podria constituir
acoso laboral. El fallo describe que el acoso laboral se configura cuando el trabajador es
victima de una serie de comportamientos hostiles, tales como ataques verbales, insultos,
ridiculizacion, criticas injustificadas, desacreditacion profesional, amenazas constantes de
despido, sobrecarga de trabajo, aislamiento social, difusion de falsos rumores, acoso sexual,
o incluso agresiones fisicas. Estos actos, segun el Tribunal, representan una amenaza directa
a la estabilidad laboral de los trabajadores y, en muchos casos, conducen a la salida de los
mismos de manera voluntaria o forzada (Sentencia Constitucional Plurinacional 0632/2022-
S2).
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Lo que es importante resaltar es que, aunque estas sentencias mencionan de manera
general el acoso laboral, no profundizan en un andlisis sobre la naturaleza y los efectos de
dicha conducta en el entorno laboral. El Tribunal Constitucional Plurinacional, al no contar
con una legislacion especifica que regule el acoso laboral, se ve limitado a referirse a los
principios constitucionales generales que protegen los derechos laborales de los trabajadores,
como el derecho a la estabilidad laboral y la proteccion frente a los despidos injustificados
(Oceguera Avalos, 2009). En consecuencia, la jurisprudencia tiende a centrarse en la
proteccion de los derechos laborales establecidos, como el derecho al debido proceso, y no

tanto en la regulacion precisa del acoso laboral.

Este vacio normativo en Bolivia deja un area gris en cuanto a la proteccion efectiva
de los trabajadores frente a situaciones de acoso. El desarrollo de una legislacion especifica
sobre el acoso laboral podria permitir una evaluacién mas precisa y detallada de los
comportamientos abusivos en el &mbito laboral, facilitando la proteccion de los derechos de
los trabajadores y estableciendo sanciones claras para los empleadores que incurran en estas
practicas. La ausencia de una ley expresa sobre el acoso laboral significa que muchos
trabajadores deben recurrir a vias judiciales como el amparo constitucional, lo cual puede
resultar en una proteccion limitada y casos que no logran alcanzar una resolucién adecuada

a las demandas de la realidad laboral moderna (Espinoza et al., 2018).

En la actualidad, algunos sectores en Bolivia y en otros paises de la region han
comenzado a abogar por la incorporacion de normativas que regulen de manera especifica el
acoso laboral. En comparacion, paises como Colombia y Brasil han implementado leyes que
tipifican y sancionan el acoso laboral en el marco del derecho laboral, y han desarrollado
mecanismos de denuncia y sancion mucho mas eficientes (Gonzélez, 2002). Esto contrasta
con la situacion en Bolivia, donde el tratamiento del acoso laboral en el &mbito judicial ain
se basa en la interpretacion de principios constitucionales generales y no en disposiciones

legales especificas que aborden esta problematica de manera integral.

En conclusién, la jurisprudencia del Tribunal Constitucional Plurinacional refleja un

esfuerzo por proteger los derechos laborales de los trabajadores frente a conductas abusivas
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en el entorno laboral. Sin embargo, la falta de una legislacion especifica que regule el acoso
laboral limita el alcance de las sentencias y deja a muchos trabajadores en una situacion de
vulnerabilidad. Es fundamental que el legislador boliviano avance hacia la creacion de una
normativa clara y precisa que tipifique el acoso laboral, establezca mecanismos de

prevencion y sancion, y garantice la proteccion efectiva de los derechos de los trabajadores.
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Capitulo 11
MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

1. ENFOQUE: CUALITATIVO.

Este aspecto implica un estudio profundo de las leyes existentes y la literatura juridica
relacionada con el acoso laboral. Segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el analisis
cualitativo de documentos legales permite comprender el contexto normativo y los

fundamentos tedricos del fendmeno estudiado.
2. TIPO DE INVESTIGACION: JURIDICO-PROPOSITIVO

El tipo de investigacion juridico-propositiva se alinea directamente con el objetivo de

proponer una nueva tipificacion penal del acoso laboral como una forma de violencia laboral.

La investigacion juridico-propositiva es un tipo de investigacion que se enfoca en el
andlisis critico del ordenamiento juridico existente con el objetivo de proponer reformas o
nuevas normas legales (Tantalean Odar, 2016). Este tipo de investigacion es particularmente
adecuado para el estudio de la tipificacién penal del acoso laboral como una forma de
violencia laboral, ya que permite no solo analizar la legislacion actual, sino también formular

propuestas concretas para su mejora.

3. METODOS

Para la tesis "Tipificacion Penal del Acoso Laboral Como Forma de Violencia
Laboral”, considerando su enfoque cualitativo y el tipo de investigacion juridico-propositivo,

se aplican los siguientes métodos:

3.1 Método de Analisis Documental
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Este método es fundamental para examinar leyes, jurisprudencia, doctrina y literatura
académica relacionada con el acoso laboral y la violencia laboral. Permite identificar las
deficiencias legales actuales y comprender el contexto normativo (Diaz-Bravo et al., 2013).

3.2 Método Hermenéutico-Juridico:

Utilizado para interpretar y analizar textos legales, este método ayuda a comprender
el espiritu de las leyes existentes y como podrian aplicarse o modificarse para abordar el
acoso laboral (Agudelo, 2018).

3.3 Método Comparativo:

Consiste en comparar la legislacion boliviana con la de otros paises que han tipificado
penalmente el acoso laboral. Este método es crucial para identificar mejores préacticas y
adaptar soluciones exitosas al contexto boliviano (Mancera Cota, 2008).

3.4 Método Dogmatico:

Este método se centra en el analisis de las teorias juridicas y doctrinas relacionadas
con el acoso laboral y la violencia laboral. Ayuda a fundamentar teéricamente la propuesta
de tipificacién penal (Tantalean Odar, 2016).

3.5 Meétodo Sistematico:

Este método permite analizar como la propuesta de tipificacién penal del acoso
laboral se integraria en el sistema juridico existente, asegurando coherencia y evitando

conflictos normativos (Ramos Nuriez, 2018).

3.6 Método Logico-Deductivo:
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Utilizado para derivar conclusiones légicas a partir del andlisis de la legislacion y
doctrina existentes, este método ayuda a justificar la necesidad de la tipificacion penal del
acoso laboral (Rodriguez Cepeda, 2018).

3.7 Analisis de Contenido Cualitativo:

Aplicado a documentos legales, informes y literatura académica, este método permite
identificar temas recurrentes, conceptos clave y argumentos relevantes para la propuesta de

tipificacion (Diaz-Herrera, 2018).

Estos métodos, aplicados de manera integrada y rigurosa, permitiran abordar los
objetivos de la investigacion desde multiples perspectivas, garantizando un analisis profundo
y una propuesta fundamentada para la tipificacién penal del acoso laboral como forma de
violencia laboral. La combinacion de estos métodos es coherente con el enfoque cualitativo
y el tipo de investigacion juridico-propositivo, permitiendo no solo analizar el estado actual

de la legislacion, sino también proponer cambios concretos y fundamentados.

3.8 Procedimiento Metodoldgico

Se realiza la seleccion de las fuentes de informacion, identificando y seleccionando

las fuentes primarias y secundarias relevantes para la investigacion.

Al realizar la recoleccién de datos, se hace una revision sistematica de la literatura,

analisis documental y construccion de una base de datos con la informacién relevante.

Se hace el analisis de datos y para ello se hace una codificacion, categorizacion e

interpretacion de los datos utilizando técnicas cualitativas como el andlisis de contenido.

Por ultimo, se procede a la elaboracion de la propuesta normativa que es el disefio de
una norma juridica que tipifique penalmente el acoso laboral, considerando los resultados

obtenidos en la investigacion.
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3.9 Limitaciones de la Investigacion

Enfoque cualitativo: Los resultados de una investigacion cualitativa no son

generalizables a toda la poblacion.

Disponibilidad de datos: Aunque es un fendmeno muy generalizado, la disponibilidad
de datos sobre acoso laboral es muy limitada.

Subjetividad del investigador: La interpretacion de los datos puede estar influenciada

por las propias creencias y valores del investigador.

La metodologia cualitativa propuesta permite realizar una investigacion profunda y
rigurosa sobre la tipificacién penal del acoso laboral. Al combinar diferentes métodos y
enfoques, se puede obtener una comprension integral del fendmeno y disefiar una propuesta
normativa sélida y efectiva.

4. TECNICAS DE INVESTIGACION DOCUMENTAL

4.1 Andlisis de Legislacion y Jurisprudencia:

Se realiza un analisis exhaustivo de la legislacion y jurisprudencia existente en
Bolivia y a nivel internacional sobre el acoso y violencia laboral, a fin de identificar las

deficiencias legales que dificultan la sancion efectiva.

Se evalua la efectividad y pertinencia de la legislacion y practicas actuales en cuanto

a la proteccion de los trabajadores y empleadores frente al acoso o violencia laboral.

4.2 Analisis Interdisciplinario:
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Se analiza el acoso laboral como violencia laboral desde un enfoque interdisciplinario
que combine el andlisis juridico con perspectivas psicoldgicas, socioldgicas, de género y

derechos humanaos.

4.3 Técnicas de Investigacion Cualitativa

Dado el enfoque cualitativo de la investigacion, se emplea las siguientes técnicas para

recolectar y analizar la informacion:

4.3.1 Analisis Documental en Profundidad:

El anélisis de la legislacion, se realiza un andlisis detallado de las normas laborales y
penales nacionales e internacionales relacionadas con el acoso laboral, prestando especial
atencion a las definiciones legales, los elementos constitutivos del delito y las sanciones
establecidas.

En el analisis de Jurisprudencia, se estudia sentencias y resoluciones judiciales
relevantes, para identificar las tendencias jurisprudenciales, las dificultades interpretativas y
las lagunas legales.

En cuanto a la doctrina, se analiza estudios académicos, articulos cientificos, informes
de organizaciones internacionales y otras publicaciones especializadas en el tema, con el fin
de identificar las diferentes teorias y enfoques sobre el acoso laboral.

4.3.2 Técnicas de Analisis de Datos

Analisis tematico:

Se identifica los temas recurrentes en los documentos analizados, 1o que permite

construir una narrativa coherente y detallada sobre el acoso laboral.
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Analisis comparativo:

Se compara los diferentes sistemas juridicos y las diferentes fuentes de informacién

para identificar similitudes, diferencias y tendencias.

Triangulacion:

Se combina diferentes fuentes de informacion (legislacion, jurisprudencia, doctrina)

para corroborar los resultados y aumentar la validez de las conclusiones.

5. HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS

5.1 Software de gestion bibliogréafica:

Para organizar y gestionar la bibliografia utilizada en la investigacion, Mendeley y
Zotero

5.2 Software de analisis cualitativo:

Para codificar, categorizar y analizar los datos textuales (por ejemplo, Atlas.ti,
NVivo).

5.3 Justificacion de las Técnicas
La combinacion de estas técnicas permite obtener una visién holistica del problema.
Al analizar multiples fuentes de informacion, se construye una comprension mas completa y

detallada del acoso laboral.

Al comparar la legislacion nacional con las mejores practicas internacionales, se

identifica las lagunas y las areas de mejora en la proteccion de las victimas.
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Los resultados de la investigacion sirven de base para disefiar una propuesta

normativa que sea eficaz para prevenir y sancionar el acoso laboral.
En resumen, la metodologia cualitativa empleada en esta investigacion permite

profundizar en la comprension del acoso laboral, identificar las necesidades de proteccién de

las victimas y proponer soluciones legales innovadoras.

110



Capitulo 111
DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

1. RESULTADOS
Para organizar los resultados del estudio en tablas comparativas, es importante
estructurar la informacion de manera clara y sistematica. He aqui la presentacion, alineada

con los cuatro objetivos especificos.

Tabla 1. Deficiencias Legales del Acoso Laboral en Bolivia (Objetivo 1)

Situacion en otros
paises de Observaciones/Consecuencias
Latinoamérica

Colombia y Brasil
cuentan con leyes

Aspecto Situacion en
Legal Bolivia

No existe una

Tipificacion |tipificacion penal Las victimas en Bolivia estan

e especilica para el esp re,?_ulan I desprotegidas legalmente
acoso laboral especiticamente e
mobbing

La Constitucion y
leyes laborales  ||Algunos paises

Normativa |[incluyen tienen normativas
S -« _|[Falta un marco legal claro que
Laboral principios laborales especificas|| , ..
. defina el acoso laboral
General generales de (Argentina 'y
proteccion al Venezuela)
trabajador

Colombia y México

i . tienen mecanismos ||Las victimas bolivianas enfrentan
Mecanismos ||Limitados y poco

; . formales de dificultades para denunciar por
de Denuncia |jaccesibles . .
denunciay temor a represalias
proteccién

Tabla 2. Enfoque Interdisciplinario del Acoso Laboral (Objetivo 2)

Implicaciones del
Acoso Laboral

Afecta la salud mental |Victimas experimentan

Dimension Ejemplos de Impacto || Medidas Propuestas

o L Incluir apoyo
., . |de las victimas, disminucion de NP . .
Psicologica . : psicologico obligatorio
causando ansiedad, autoestima y aumento de .
- . . para las victimas
depresion y estrés problemas emocionales
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Dimensién

Implicaciones del
Acoso Laboral

Ejemplos de Impacto

Medidas Propuestas

Socioldgica

Afecta las relaciones
laborales, el ambiente de
trabajo y las dinamicas
de poder

Aislamiento social,
ridiculizacién, rumores

Desarrollar programas
de intervencion para
fomentar ambientes de
trabajo inclusivos

Econdémica
los

Disminuye la
productividad y aumenta

costos laborales

Pérdida de talento y
aumento del ausentismo
laboral

Incluir sanciones
econdmicas a las
empresas que no actlen
contra el acoso

Tabla 3. Justificacién de la Tipificacion Penal del Acoso Labor

al (Objetivo 3)

Repercusiones

Descripcion

Consecuencias para las
Victimas

Relevancia Juridica

Falta de claridad en la
definicion de acoso

Dificultad para

Necesidad de tipificar
penalmente el acoso

disminucion de

del trabajador y de la

Juridicas X denunciar y falta de
laboral y sanciones laboral como una forma
respaldo legal . .
penales de violencia laboral
Dario emocional grave, . Necesidad de garantizar
o . L Aumento de la ansiedad e
Psicoldgicas |estrés postraumatico y . : apoyo psicologico y
y el aislamiento i
otros trastornos proteccion
Deterioro de las . : i
) Exclusion social, Importancia de
o relaciones . . - -
Socioldgicas | aislamiento y pérdida de ||desarrollar politicas de
interpersonales y del S . .
! . reputacion intervencion laboral
ambiente de trabajo
Aumento del Impacto negativo en la . .
: o - Necesidad de sanciones
. ausentismo laboral, estabilidad econdmica o
Econdmicas econdmicas para

fomentar la prevencion

productividad empresa
Tabla 4. Propuesta de una Norma Especial para Tipificar Penalmente el Acoso Laboral
(Objetivo 4)
Elemento Descripcion de la Objetivo de la -
Beneficio Esperado
Propuesto Propuesta Norma
El acoso laboral incluye Establecer criterios .
T . L - Mejorar la
Definicion de |insultos, ridiculizacion, claros para definir y

Acoso Laboral

sobrecarga de trabajo, acoso
sexual y aislamiento social

sancionar el acoso
laboral

proteccion de las
victimas

Sanciones
Penales

prision o multas a los
agresores

Imposicion de penas de

abusivas para
disuadir a los
acosadores

Sancionar conductas

Reducir la
impunidad y
proteger a las
victimas
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Elemento
Propuesto

Descripcion de la
Propuesta

Objetivo de la
Norma

Beneficio Esperado

Mecanismos de ||Creacidn de canales

Facilitar que las
victimas denuncien

Aumentar la
efectividad en la

laboral

Denuncia confidenciales y seguros . S
. sin temor a persecucion del
Segura para la denuncia .
represalias acoso laboral
. . Mitigar los efectos  ||Mejorar el bienestar
Apoyo Ofrecer asistencia P .
T L - psicologicos emocional y la
Psicologico psicoldgica a las victimas de . .
. ; negativos del acoso |[recuperacion de las
Obligatorio acoso laboral

victimas

Conclusiones en Tablas

Hallazgo Principal I Medida Propuesta |

El acoso laboral no esta
tipificado penalmente en Bolivia,
lo que genera impunidad y
vulnerabilidad

El acoso laboral afecta no solo lo
juridico, sino también lo
psicoldgico, socioldgico y
econdémico

Las victimas carecen de
mecanismos adecuados para
denunciar y buscar justicia

| Conclusion ||

Necesidad de una
Norma Penal

Desarrollar una ley especifica
que penalice el acoso laboral

Implementar programas de
apoyo psicoldgico y prevenir el
deterioro de las relaciones
laborales

Crear canales de denuncia
seguros y accesibles para todas
las victimas

Importancia del
Enfoque
Multidimensional

Vacios Legales y
Procedimentales

Estas tablas comparativas organizan de manera clara los resultados en relacién con
los objetivos especificos, permitiendo visualizar las deficiencias legales actuales y las
medidas necesarias para abordar el acoso laboral en Bolivia.

Esta seccion presenta los hallazgos obtenidos a través de la investigacion. Los puntos

clave incluyen:
1.1 Presentacion de Hallazgos:
Se presenta los resultados utilizando tablas comparativas para sintetizar la

informacion de manera clara y concisa. Estas tablas se centraran en los hallazgos clave

obtenidos a través de la investigacion documental y el analisis tedrico.

113



Esta seccion presenta los hallazgos obtenidos a través de la investigacion documental

y el analisis tedrico sobre el acoso laboral, la violencia laboral, la agresién psicologica y el

Trastorno de Estrés Postraumatico (TEPT) en el contexto laboral.

Tabla 1: Comparacion de los impactos del Acoso Laboral, Violencia Laboral y Agresion

Psicologica
\ Aspecto H Acoso Laboral HVioIencia Laboral H Agresion Psicolégica \
. - Problemas de salud
] ggsﬁi?gn mental y fisica - Ansiedad
Impacto pr - - Ansiedad - Depresion
. - Estrés postraumatico P ~
Individual - Trastornos - Depresion - Trastornos del suefio
psicosomaticos - Insomnio - Estres cronico
- Estrés cronico
- Disminucion de ) Al;ecta_ci%n(?e la- Il Reduccién de moral y
productividad f’g’uﬁn";‘g ge productividad
Impacto - Aumento de rotacion de rotacion de personal I Aumento de rotacion de
Organizacional  ||personal P personal

- Ambiente de trabajo
toxico

- Ambiente de trabajo
toxico
- Costos por litigios

- Ambiente de trabajo
hostil

Consecuencias
Adicionales

- Riesgos legales y
reputacionales para la
organizacion

- Dafio a la
reputacion de la
organizacion

- Dificultad para
atraer y retener
talento

- Afectacion de la
cohesién y salud
emocional de grupos

Tabla 2: Sintomas del TEPT en el Contexto Laboral

Nivel de
Gravedad

Impacto Personal

Impacto Laboral

Sintomas Leves

- Interferencia menor en actividades diarias
- Dificultades menores en relaciones

- Leve disminucion en
productividad
- Aumento ocasional de estrés

Sintomas
Graves

- Deterioro significativo de salud mental y

emocional
- Aislamiento social severo

- Incapacidad para mantener
empleo

- Dificultad para concentrarse
- Irritabilidad

Sintomas Muy
Graves

- Incapacidad para funcionar en la vida

diaria

- Problemas de salud adicionales
(cardiovasculares, trastornos del suefio)

- Incapacidad para participar en
actividades profesionales
- Aislamiento severo
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1.2 Descripcion de Tendencias:

Tabla 3: Tendencias en la Prevencién y Gestion

. . Agresion
Aspecto ||Acoso Laboral| Violencia Laboral gresio TEPT
Psicoldgica
- Politicas claras |- Codigo de conducta
- Formacion a - Capacitacion para - Educacion sobre _—
. . - Seguimiento
empleados y identificar efectos reqular
Prevencidn||lideres comportamientos - Capacitacion en i g V0
- Promocién de |lviolentos comunicacion y poyo
- X . preventivo
respeto e - Mecanismos de manejo de conflictos
inclusion denuncia confidenciales
- Protocolos para - Terapia
denunciay _— cognitivo-
. L - Procedimientos
manejo de casos |- Intervencion temprana conductual
- claros para reportar .
- - Apoyo a - Apoyo a victimas o - Tratamiento
Gestion o . incidentes -
victimas (asesoramiento y - farmacologico
. - - - Apoyo a victimas
(asesoria asistencia legal) PR (casos graves)
SR (asesoria psicoldgica)
psicologica y - Apoyo
legal) psicosocial

1.3 Relacion con los Objetivos:

Los hallazgos presentados en las tablas comparativas se relacionan directamente con

los objetivos de la investigacion de la siguiente manera:

1.3.1 Objetivo General:

Los resultados obtenidos proporcionan una base solida para proponer el disefio de una
norma juridica que tipifique penalmente el acoso laboral como forma de violencia laboral.
La informacion recopilada sobre los impactos del acoso laboral y las tendencias en su

prevencion y gestion respalda la necesidad de garantizar un clima laboral mas seguro a través

de la legislacion.

1.3.2 Primer Objetivo Especifico:
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Aunque no se identificaron explicitamente las deficiencias legales, los hallazgos
sobre el impacto del acoso laboral y la violencia laboral sugieren la existencia de vacios en
la legislacion actual que dificultan la sancidn efectiva. Esto se evidencia en la persistencia de

estos problemas en el &mbito laboral, a pesar de las consecuencias negativas documentadas.

1.3.3 Segundo Objetivo Especifico:

Los resultados presentados analizan el acoso laboral como una forma de violencia
laboral desde un enfoque interdisciplinario, abarcando aspectos psicoldgicos (impacto en la
salud mental), sociolégicos (efectos en el ambiente laboral y relaciones interpersonales) y
econdmicos (impacto en la productividad y costos organizacionales).

1.3.4 Tercer Objetivo Especifico:

La informacion recopilada sobre los impactos del acoso laboral a nivel individual y
organizacional justifica la pertinencia de su tipificacion como una forma de violencia laboral.
Las tablas muestran claramente las repercusiones juridicas, psicologicas, socioldgicas y

econdmicas del acoso laboral, respaldando la necesidad de una intervencion legal mas solida.

1.3.5 Cuarto Objetivo Especifico:

Aunque los resultados no proponen directamente el disefio de una norma especial,
proporcionan la evidencia necesaria para justificar la tipificacion penal del acoso laboral. La
gravedad de los impactos documentados, especialmente en casos severos, respalda la

necesidad de considerar el acoso laboral como un delito penal.

En conjunto, estos hallazgos proporcionan una base empirica y tedrica sélida para
avanzar hacia la propuesta de una norma juridica que tipifique penalmente el acoso laboral,
cumpliendo asi con el objetivo general de la investigacién y contribuyendo al logro de los

objetivos especificos planteados.
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1.4 Validez y Alcance:

Las fuentes consultadas incluyen investigaciones de organizaciones reconocidas

como la OIT y la APA, asi como estudios académicos de autores relevantes en el campo.

Se reconoce la limitacion de que la revision se basa Unicamente en fuentes

documentales, sin incluir datos empiricos propios o entrevistas a expertos.

A continuacion, se presenta una tabla que resume los resultados de "La primera
encuesta mundial sobre experiencias de violencia y acoso en el trabajo™ realizado por la OIT,
Lloyd's Register Foundation y Gallup en 2021.

| Aspecto I Dato |

Porcentaje global de empleados que han
experimentado violencia 0 acoso

ITipos de violencia o acoso reportados  |[Fisica, psicolégica, sexual |

Porcentaje de victimas que informaron
sobre sus experiencias

(Grupos mas vulnerables |

Porcentaje de victimas que sufrieron
maultiples episodios

Mas del 23%

Aproximadamente 50%

Jovenes, trabajadores migrantes, mujeres \

Mas del 60%

[Tamafio de la muestra del estudio |Cerca de 75,000 personas |

[Edad de los participantes [IMayores de 15 afios |

INtimero de paises y territorios incluidos |[121 |

|Afio de realizacion del estudio 2021 |
Verglenza, falta de confianza en las

Principales barreras para reportar instituciones, normalizaciéon de conductas
abusivas

\Marco normativo mencionado HConvenio nim. 190 de la OIT \

Estas tablas comparativas sintetizan los resultados clave de la investigacion
documental, proporcionando una base solida para el posterior analisis y desarrollo del tema

de investigacion sobre el acoso laboral y sus implicaciones en el entorno organizacional.
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2. ANALISIS Y DESARROLLO DEL TEMA DE INVESTIGACION

2.1 Interpretacion de Hallazgos

El acoso laboral se confirma como una forma de violencia laboral que tiene graves
repercusiones a nivel individual, organizacional y social. Los resultados obtenidos en las
tablas comparativas permiten identificar que, en Bolivia, existe una carencia significativa de
legislacion especifica que tipifique penalmente el acoso laboral, dejando a las victimas en

una situacioén de vulnerabilidad.

Los hallazgos evidencian que el acoso laboral genera dafios psicolégicos, como
ansiedad, depresion, y estrés postraumatico, lo que refuerza la necesidad de una intervencién
legislativa clara que permita sancionar adecuadamente este tipo de conductas. Ademas, las
repercusiones econdmicas y sociales a nivel organizacional (como la disminucion de la
productividad y la rotacion de personal) justifican la necesidad de considerar el acoso laboral

no solo como un problema ético o moral, sino también como una cuestidn de politica publica.

La idea defendida en esta investigacion, es decir, que el acoso laboral debe ser
tipificado penalmente para prevenir y sancionar como una forma de violencia, se ve
respaldada por los datos presentados. El analisis interdisciplinario confirma que una
intervencion legal s6lida, acompafiada de medidas de apoyo psicoldgico y social, es esencial

para garantizar un clima laboral mas seguro.

2.2 Relacion con el Marco Tedrico

Los resultados obtenidos en este estudio se alinean con las teorias de la violencia
organizacional y el mobbing, que destacan como las dinamicas de poder pueden conducir a
la agresion psicoldgica en el entorno laboral. Investigadores como Heinz Leymann han
destacado que el acoso laboral no solo afecta al individuo, sino que también distorsiona la

cultura organizacional, lo cual es corroborado por los hallazgos del estudio.
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La idea de que el acoso laboral debe ser tratado como una forma de violencia laboral,
con repercusiones no solo psicolégicas, sino también juridicas y econémicas, es consistente
con la literatura revisada, que sostiene que la falta de un marco normativo adecuado perpetla

la impunidad y agrava las consecuencias para las victimas.

Estos hallazgos refuerzan la perspectiva tedrica de que la intervencion legal es
necesaria para reducir la incidencia de acoso laboral. Los estudios de la OIT y otros
organismos internacionales indican que los paises con marcos legislativos claros sobre el

acoso laboral tienen menores tasas de reincidencia y mejoran el bienestar de los trabajadores.

2.3 Andlisis Comparativo

Las diferentes perspectivas y enfoques sobre el acoso laboral se reflejan en las tablas
comparativas, especialmente en relacion con la tipificacion penal en diferentes paises de
Latinoamerica. Mientras que paises como Colombia y Brasil han avanzado en la creacion de

leyes especificas, Bolivia se encuentra en una situacion de vacio normativo.

El anélisis muestra que la experiencia internacional puede ofrecer un modelo para la
creacion de un marco legal en Bolivia. La sancion efectiva del acoso laboral en paises como
Colombia se ha traducido en la reduccion de litigios laborales y un ambiente de trabajo méas

saludable.

Aunque el acoso laboral es reconocido como un problema en muchos paises, las
formas de abordarlo varian. En Bolivia, el enfoque es méas general, lo que contrasta con paises
donde el acoso laboral esta claramente definido. Esto sugiere que la introduccién de una
norma especifica podria cerrar estas brechas y alinear al pais con las mejores practicas

internacionales.

2.4 Implicaciones
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Los hallazgos de este estudio tienen implicaciones significativas tanto para la
legislacion como para la préctica organizacional. La implementacion de una norma juridica
que tipifique penalmente el acoso laboral en Bolivia podria no solo proteger mejor a las
victimas, sino también mejorar el clima organizacional y reducir los costos asociados con la

rotacion de personal y la disminucién de productividad.

Desde una perspectiva tedrica, la tipificacion del acoso laboral como una forma de
violencia laboral ampliaria el conocimiento sobre como las dinamicas de poder y las
estructuras organizacionales contribuyen a perpetuar estas conductas. Ademas, las
organizaciones podrian beneficiarse de la adopcion de politicas més claras de prevencion y

manejo de casos de acoso.

Para los empleadores, la adopcion de esta normativa obligaria a revisar sus politicas
internas, implementando protocolos méas claros para la prevencion y gestion del acoso
laboral, lo que a largo plazo mejoraria la retencion del talento y el bienestar de los empleados.

2.5 Limitaciones

A pesar de los hallazgos sélidos, el estudio presenta ciertas limitaciones. En primer
lugar, el analisis se basa Unicamente en fuentes documentales y no incluye entrevistas o datos
empiricos obtenidos directamente de las victimas de acoso laboral en Bolivia, lo que podria
proporcionar una vision mas completa sobre el impacto de esta problematica, dado que, en
Bolivia, no se cuenta con una norma legal, que proteja a las victimas del acoso laboral en su
condicion de violencia laboral, y por lo tanto, tampoco se cuenta con una institucion que se
encargue de atender estos asuntos y generar una cultura de no violencia laboral, ademas de
contar con datos estadisticos reales sobre las denuncias, las victimas, acosadores y sus

resultados.

Ademas, la revision se enfoca en el marco normativo y los efectos a nivel
organizacional, sin profundizar en las posibles barreras culturales y sociales que podrian

dificultar la implementacion de una normativa de este tipo en Bolivia.
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Conclusién

En conclusién, este estudio proporciona un analisis profundo y comparativo sobre el
acoso laboral como una forma de violencia laboral en Bolivia, identificando los vacios
legales y proponiendo soluciones para mejorar la situacion actual. La tipificacion penal del
acoso laboral como una forma de violencia laboral, es un paso esencial para garantizar la
proteccion de los trabajadores y promover un clima laboral més seguro y productivo,
alinedndose con las mejores practicas internacionales y respaldando la idea de que una
intervencion legislativa puede prevenir y sancionar eficazmente esta practica recurrente en

el &mbito laboral.

3. PROPUESTA

En cumplimiento con el objetivo general de esta investigacion, que es proponer el
disefio de una norma juridica que tipifique penalmente el acoso laboral como una forma de
violencia laboral, se ha desarrollado un anteproyecto de ley que ofrece una solucion
legislativa integral para abordar esta problematica en Bolivia. Basado en el analisis
comparativo de marcos legales internacionales, los hallazgos documentados sobre las
consecuencias del acoso laboral y la necesidad de una legislacion efectiva, esta propuesta
establece un marco normativo claro para sancionar y prevenir el acoso laboral, garantizando

un clima laboral mas seguro y justo.

El acoso laboral es una manifestacion de violencia que afecta profundamente la salud
fisica y mental de las victimas, el ambiente de trabajo, la productividad organizacional y la
estabilidad econémica de los empleados. En Bolivia, la falta de tipificacion penal especifica
del acoso laboral ha generado un vacio legal que deja a las victimas desprotegidas y en un
estado de vulnerabilidad. La evidencia obtenida en esta investigacion demuestra que la
creacion de una normativa que sancione penalmente el acoso laboral como forma de violencia

laboral es crucial para:
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Proteger a las victimas, garantizando un entorno laboral seguro, libre de
hostigamiento y abuso. Prevenir la impunidad, sancionando de manera clara y proporcional
a los acosadores. Promover la justicia, proporcionando mecanismos de denuncia efectivos y
acceso a apoyo psicolégico y legal. Mejorar el clima organizacional, asegurando la

prevencion de este tipo de conductas mediante sanciones y formacién obligatoria.

3.1 Fundamentacion Constitucional

Los fundamentos de esta propuesta se encuentran en diversos articulos
constitucionales que establecen la obligacion del Estado de garantizar el bienestar y la
dignidad de las personas:

Acrticulo 8, paragrafo I: El Estado promueve principios como el "vivir bien" (suma
gamafia) y la vida armoniosa, valores que deben reflejarse en la normativa propuesta para

garantizar entornos laborales libres de violencia.

Acrticulo 9, numeral 2: El Estado tiene la responsabilidad de garantizar el desarrollo y
proteccion de las personas, naciones y comunidades, lo que implica proyectar normas que

prevengan y sancionen el acoso laboral.

Acrticulo 15, paragrafo I: Toda persona tiene derecho a la vida y a condiciones que
garanticen su integridad fisica, psicoldgica y sexual. Esto implica que el Estado debe
sancionar cualquier tipo de violencia laboral que atente contra estos derechos.

Acrticulo 46, numeral 1: Toda persona tiene derecho al trabajo digno y a la seguridad
en el empleo, sin discriminacion. El acoso laboral atenta contra este derecho, por lo que su

regulacion es imprescindible.

Acrticulo 49, paragrafo Ill: El Estado prohibe el acoso laboral y debe establecer
sanciones para los responsables. Este mandato constitucional requiere una ley especifica que

tipifique el acoso laboral como violencia y establezca las correspondientes sanciones.
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3.2 Clasificacion de los Dafos Causados por el Acoso Laboral

El acoso laboral genera dafios psicoldgicos que deben ser clasificados para una mejor

comprension y tratamiento legal. Se propone la siguiente clasificacion:

3.2.1 Dafios Psicoldgicos Leves:

Se manifiestan en alteraciones emocionales de menor intensidad, como cambios en el
estado de animo o dificultades leves para gestionar el estrés. A nivel legal, su reconocimiento
permitiria responsabilizar al acosador en situaciones que, aunque no sean graves, impactan

el bienestar emocional de la victima.

3.2.2 Dafios Psicoldgicos Graves:

Estos dafios implican afectaciones serias en la salud mental, como trastornos de
ansiedad, depresion o trastorno de estrés postraumatico (TEPT), que impactan negativamente
la vida cotidiana de la victima. Requieren intervencidn profesional y deben ser considerados
en la normativa como situaciones que ameritan sanciones mas severas.

3.2.3 Dafios Psicoldgicos Gravisimos:

Las consecuencias mas severas del acoso laboral incluyen trastornos mentales
crénicos, ideacion suicida y dafios permanentes en la salud psicoldgica de la victima. Estos
dafos justifican la aplicacion de sanciones penales, incluyendo la privacion de libertad para

el acosador.

3.3 Propuesta Legislativa: Anteproyecto de Ley Contra el Acoso Laboral como

Violencia Laboral

Se propone la redaccion de un anteproyecto de ley que contemple lo siguiente:
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Definicion del Acoso Laboral como Violencia Laboral: Se debe definir claramente el
acoso laboral, incluyendo acciones de hostigamiento, intimidacion, humillacion o
discriminacion que generen un entorno laboral hostil, afectando la dignidad y la integridad

del trabajador.

Tipificacion Penal del Acoso Laboral: El acoso laboral se clasificard como delito
dentro del Cddigo Penal, con penas que variaran segun la gravedad del dafio causado (leve,

grave o gravisimo). En los casos més severos, se aplicara la pena de privacion de libertad.

Obligaciones del Estado y los Empleadores: El Estado debe garantizar la proteccion
de los derechos laborales a través de la creacion o fortalecimiento de instituciones
especializadas en la atencién de victimas de acoso laboral. Los empleadores tendran la
obligacion de prevenir, detectar y sancionar internamente el acoso laboral, bajo la supervisién
del Estado.

Mecanismos de Prevencion y Sancion: Se deberan implementar mecanismos claros
para la prevencion del acoso laboral, como la creacién de protocolos de actuacién en las
empresas y la posibilidad de denunciar situaciones de acoso ante instancias judiciales y
administrativas. Las sanciones incluiran desde multas hasta penas de prision, segun la

gravedad del caso.

Reparacion de Dafios: Se establecera la obligacion del acosador y, en algunos casos,
del empleador de reparar los dafios causados a la victima, cubriendo los costos de tratamiento
psicolégico y compensando los perjuicios sufridos.

3.4 Impacto de la Normativa en el Entorno Laboral

La implementacién de esta normativa permitira:

Garantizar entornos laborales seguros y dignos, libres de acoso y violencia, lo que

mejorara la calidad de vida de los trabajadores y su productividad.
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Fortalecer la proteccion de los derechos laborales en Bolivia, alinedndose con los

convenios internacionales de la OIT y la OMS sobre seguridad y salud en el trabajo.

Promover un cambio cultural en las relaciones laborales, incentivando el respeto, la

igualdad y la dignidad en el ambito laboral.
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ANTEPROYECTO DE LEY N° 00/2023-2024
LEY CONTRA EL ACOSO LABORAL COMO
VIOLENCIA LABORAL

EXPOSICION DE MOTIVOS

El derecho a la vida y a la integridad fisica, psicoldgica y sexual es fundamental, tal
como lo establece el articulo 15, paragrafo | de la Constitucidn Politica del Estado. Este
principio garantiza que nadie sera objeto de tortura ni sufrira tratos crueles, inhumanos,
degradantes o humillantes, lo que incluye la necesidad de proteger a los trabajadores y

trabajadoras de situaciones de acoso Yy violencia en el entorno laboral.

El articulo 46, paragrafo I, establece el derecho al trabajo digno, que debe ser ejercido
en condiciones equitativas y satisfactorias, prohibiendo toda forma de trabajo forzoso y
asegurando la dignidad de los trabajadores. Ademas, el paragrafo I11 del articulo 49 establece
que el Estado protege la estabilidad laboral y prohibe el despido injustificado, asi como toda

forma de acoso laboral, dejando en manos de la ley la determinacion de sanciones adecuadas.

El acoso laboral, conforme a definiciones de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), se clasifica como una forma
de violencia psicologica que afecta gravemente la salud mental de las victimas, asi como su
rendimiento y calidad de vida. La problematica del acoso laboral ha sido objeto de andlisis
internacional, llevando a muchos paises a adoptar normativas que protegen los derechos de

los trabajadores frente a esta forma de violencia.

A pesar de los esfuerzos en prevencion y sensibilizacion, la legislacion boliviana
carece de disposiciones especificas que tipifiquen el acoso laboral como una forma de
violencia laboral. Esto genera un vacio legal que permite la continuidad de préacticas

perjudiciales, afectando no solo a las victimas directas, sino también la productividad y
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eficiencia de las organizaciones, y, por ende, el desarrollo sostenible del Estado Plurinacional

de Bolivia.

Reconociendo la importancia de un ambiente laboral seguro y digno, en consonancia
con los principios de la OIT y las directrices de la OMS, es imperativo abordar la
problematica del acoso laboral. Este fendmeno, que causa dafios psicologicos significativos
a las victimas y repercute negativamente en su entorno, debe ser abordado con seriedad y

compromiso.

El anélisis interdisciplinario revela que el acoso laboral es un fenémeno complejo que
trasciende las relaciones laborales, implicando aspectos juridicos, psicolégicos, socioldgicos
y de derechos humanos. En este sentido, es fundamental que Bolivia cumpla con sus
obligaciones internacionales para proteger los derechos de los trabajadores y prevenir la

violencia laboral.

Es necesario establecer sanciones penales claras y proporcionales para los
perpetradores de acoso laboral, asi como procedimientos legales que permitan a las victimas
buscar justicia y reparacion. Ademas, se recomienda realizar evaluaciones psicoldgicas
forenses para determinar la gravedad de los dafios causados por estas conductas y clasificar

adecuadamente las sanciones legales correspondientes.

El Estado Plurinacional de Bolivia tiene el deber de garantizar la proteccion integral
de los trabajadores frente al acoso laboral, promoviendo un entorno laboral seguro, digno y
respetuoso de los derechos fundamentales. Por lo tanto, es urgente adoptar medidas legales
que tipifiquen el acoso laboral como una forma de violencia laboral, estableciendo sanciones

adecuadas y fomentando la prevencion y sensibilizacion en el ambito laboral.
En virtud de lo expuesto, se hace necesario e urgente la promulgacion de la presente

ley, que busca no solo proteger a las victimas de acoso laboral, sino también contribuir a un

entorno laboral saludable y productivo para todos.
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ANTEPROYECTO DE LEY N° 00/2023-2024

LEY CONTRA EL ACOSO LABORAL COMO FORMA DE VIOLENCIA
LABORAL

LUIS ALBERTO ARCE CATACORA PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DEL
ESTADO PLURINACIONAL DE BOLIVIA

LA ASAMBLEA LEGISLATIVA PLURINACIONAL, DECRETA:
TITULOI
DISPOSICIONES GENERALES
Capitulo 1
Objeto, Alcance, Definicion

Articulo 1. — (Objeto) La presente ley tiene por objeto, establecer mecanismos, medidas y
politicas integrales destinados a la prevencion, atencion, protecciéon y reparacion de las
victimas de acoso laboral, asi como la persecucidn y sancion de quienes perpetren actos de
violencia laboral, con la finalidad de asegurar a los trabajadores una vida laboral digna y el
pleno ejercicio de sus derechos en un clima laboral adecuado.

Articulo 2. (Alcance) Tiene alcance en todo el territorio nacional y todo ambito laboral sea
publico o privado sin excepcion de ninguna naturaleza, siendo su aplicacién obligatoria tanto
por empleadores como por empleados, trabajadores y patrones, contratados y contratistas, sin
importar la denominacion de la forma de contratacion o relacion laboral, en todos los sectores
econdmicos Y sin distincién alguna de niveles o jerarquias.

Articulo 3. (Definicidn) I. A los efectos de esta ley, se entiende por acoso laboral como
forma de violencia laboral, toda conducta persistente y sistematica, realizada por una o varias
personas en el lugar de trabajo, que tenga por objeto o resultado atentar contra la dignidad,
integridad fisica o psicoldgica de una trabajadora o trabajador, creando un clima laboral
intimidante, hostil, degradante o humillante.

Capitulo 2
Responsabilidades, Derechos y Prohibiciones

Articulo 4. (Responsabilidades de los Empleadores) Los empleadores, del sector publico
o0 privado, tienen la responsabilidad de garantizar un entorno laboral seguro y libre de acoso
laboral para sus trabajadores. Deben implementar politicas y medidas de prevencion, asi
como mecanismos efectivos para la denuncia y atencion de casos de acoso laboral. El
incumplimiento de estas obligaciones podra dar lugar a sanciones establecidas en esta ley.

Articulo 5. (Derechos de las Victimas) Toda persona que sea victima de acoso laboral como
violencia laboral tiene derecho a la proteccion de su integridad fisica y psicologica, asi como
al acceso a medidas de apoyo, asistencia y reparacion integral. Las victimas tienen el derecho
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de denunciar el acoso laboral como violencia laboral sin temor a represalias y de participar
en procesos de investigacion y seguimiento.

Articulo 6. (Prohibicidn de Represalias) Queda estrictamente prohibida cualquier forma de
represalia, discriminacion o consecuencia adversa contra las personas que denuncien actos
de acoso laboral o que participen en investigaciones relacionadas con estos casos. Cualquier
accion en este sentido sera considerada una violacion de esta ley y sera sancionada conforme
a lo establecido en la misma.

TiTULO Il
POLITICAS PUBLICAS E INSTITUCIONALIDAD
Capitulo |
Institucionalidad

Articulo 7.- (Ente rector) I. EI Ente Rector, Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision
Social, sera la entidad encargada de supervisar y coordinar la implementacién de la Ley
contra el Acoso Laboral como Violencia Laboral. Esta instancia desempefiara un papel
fundamental en la promocidn de un ambiente laboral libre de acoso, asi como en la proteccion
y promocion de los derechos laborales de todas las personas, sin discriminacién de ningun
tipo.

I1. Las responsabilidades y funciones del Ente Rector incluiran:

1. Elaborar directrices y lineamientos generales para la prevencion, atencion, sancion
administrativa y erradicacion del acoso laboral en coordinacion con las instituciones
involucradas.

2. Coordinar y supervisar la implementacion de politicas publicas y programas
destinados a prevenir y erradicar el acoso laboral en todos los &mbitos laborales.

3. Mantener un registro actualizado de casos de acoso laboral y sus resoluciones,
respetando la confidencialidad de la informacion.

4. Emitir directrices para la formacidn y capacitacion del personal encargado de atender
y prevenir el acoso laboral.

5. Promover la cooperacion interinstitucional para abordar eficazmente los casos de
acoso laboral y garantizar la proteccion de las victimas.

6. Realizar campafias de concientizacion y sensibilizacion sobre el acoso laboral y sus
consecuencias perjudiciales en el &ambito laboral.

7. Informar regularmente a las autoridades pertinentes y al publico en general sobre el
estado de laimplementacion de la ley y los avances en la lucha contra el acoso laboral.

8. Atender los hechos de denuncia por acoso laboral.
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I1l. ElI Ente Rector trabajara en estrecha colaboracion con las autoridades pertinentes, las
instituciones publicas y privadas, asi como con organizaciones sindicales y asociaciones del
ambito laboral, con el propoésito de garantizar el cumplimiento efectivo de la ley y la
proteccion de los derechos de todas las personas en el &mbito laboral.

Capitulo 11
Politicas publicas

Articulo 8.- (Politicas Publicas) I. El nivel central de Gobierno a través del Ministerio de
Trabajo, Empleo y Previsidn Social, como ente rector, en coordinacion con el Ministerio de
Salud, deberd proponer la aprobacion y aplicacion de politicas publicas sobre prevencion,
atencion, sancién y erradicacion de toda forma de acoso laboral y violencia laboral, en toda
institucion o empresa tanto publica como privada.

Il. Estas politicas deberan ser implementadas en todo d&mbito laboral, bajo medidas de
supervision, fiscalizacion y control a ser implementados por el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Prevision Social, con el objetivo de garantizar un clima laboral libre de violencia
y promover el respeto de los derechos de todas las personas, sin importar género, religion,
orientacion sexual, origen étnico u otras caracteristicas personales.

Articulo 9.- (Aplicacion) Todos los Organos del Estado, las Entidades Territoriales
Auténomas, Instituciones Publicas y privadas, empresas publicas y privadas, en consonancia
con sus competencias y responsabilidades respectivas, aplicaran las politicas publicas
emitidas en el contexto del acoso laboral como violencia laboral.

Articulo 10.- (Politicas sectoriales) ElI Ente Rector del nivel central del Estado llevara a
cabo reuniones intersectoriales en coordinacion con los distintos sectores econdémicos y
laborales, con el objetivo de identificar nuevas formas de acoso o violencia laboral para
garantizar un ambiente laboral seguro y respetuoso en todo &mbito laboral.

TITULO I
PREVENCION, ATENCION Y PROTECCION
Capitulo |
Prevencién de la Violencia Laboral

Articulo 11.- (Criterios de prevencion) La prevencion del acoso laboral como forna de
violencia laboral se basara en los siguientes criterios:

1. Sensibilizacion: Las entidades, empresas Yy organizaciones promoveran la
sensibilizacion de sus empleados y miembros sobre el acoso laboral, mediante la
difusion de informacion, charlas informativas y campafias de concientizacion.

2. Politicas de tolerancia cero: Se estableceran politicas internas que prohiban cualquier
forma de acoso o violencia laboral y se tomaran medidas disciplinarias contra los
infractores, independientemente de su posicion jerarquica.
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Comunicacion efectiva: Se fomentara una comunicacion abierta y efectiva dentro de
la organizacion para que los empleados puedan informar sobre posibles casos de
acoso laboral de manera confidencial y sin temor a represalias.

Evaluacion de riesgos: Se llevaran a cabo evaluaciones periédicas de riesgos
laborales que incluyan la identificacion de posibles situaciones de acoso laboral y se
tomaran medidas preventivas para abordar estas situaciones.

Formacion y capacitacion: Se ofrecera formacion y capacitacion regular a todos los
empleados sobre como prevenir, identificar y abordar el acoso laboral.

Apoyo a las victimas: Se estableceran procedimientos para brindar apoyo a las
victimas de acoso laboral, incluyendo el acceso a asesoramiento psicolégico y
juridico.

Supervision y seguimiento: Las autoridades del Ministerio de Trabajo supervisaran

el cumplimiento de las politicas de prevencion y realizaran un seguimiento constante
de las denuncias y medidas adoptadas.

Colaboracién con autoridades: Las empresas y organizaciones sindicales y
asociaciones colaboraran estrechamente con las autoridades competentes en la
investigacion y sancion de casos de acoso laboral.

Capitulo 11

Medidas de proteccion

Articulo 12.- (Medidas de proteccion) En el marco de la ley contra el acoso laboral como
violencia laboral, se establecen las siguientes medidas de proteccion:

1.

Orden de alejamiento: El juez competente podra dictar una orden de alejamiento que
restrinja al acosador de acercarse a la victima en el lugar de trabajo o cualquier otro
lugar relacionado con su actividad laboral.

Cambio de lugar de trabajo: En casos graves de acoso laboral, la institucion, empresa
u organizacién podra reubicar a la victima en otro departamento o ubicacion para
garantizar su seguridad y bienestar.

Suspensidn temporal del acosador: Si se determina que un empleado esta acosando a
un compafiero de trabajo, la empresa u organizacion podra suspender temporalmente
al acosador mientras se lleva a cabo una investigacion.

Medidas de proteccion psicoldgica: Se ofrecera apoyo psicologico a la victima para
ayudarla a lidiar con las secuelas emocionales del acoso laboral.

Medidas disciplinarias: La empresa u organizacion tomara medidas disciplinarias
contra el acosador, que pueden incluir desde advertencias hasta la terminacion de su
contrato laboral, dependiendo de la gravedad del acoso.
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6. Asesoramiento legal: La victima tendra acceso a asesoramiento legal para proteger
sus derechos y buscar la sancion del acosador.

7. Prohibicion de represalias: Se prohiben las represalias contra la victima por denunciar
el acoso laboral, y cualquier acto de represalia serd sancionado.

8. Colaboracion con autoridades: La empresa u organizacion, la institucion y sindicatos
de trabajadores o asociacion de trabajadores colaboraran activamente con las
autoridades competentes en la investigacion y sancion de casos de acoso laboral.

TITULO IV

ACOSO LABORAL COMO VIOLENCIA LABORAL, TIPIFICACION Y
GRAVEDAD DE DANOS

Capitulo |
Acoso Laboral Como Forma de Violencia Laboral

Articulo 13.- (Delito de acoso laboral) Se considera delito de acoso laboral como forma de
violencia laboral cualquier conducta persistente y sistematica que tenga como objetivo dafar
la integridad moral o psicoldgica de un trabajador, crear un ambiente de trabajo hostil o
degradante, o perjudicar su desempefio laboral. Este delito ser& sancionado de acuerdo con
lo establecido en esta ley.

Articulo 14.- (Penalidades) Quien sea declarado culpable de acoso laboral como violencia
laboral sera sancionado con penas que pueden incluir: desde multas, suspension de funciones,
retiro del trabajo, trabajos comunitarios hasta privacion de libertad, dependiendo de la
gravedad de las conductas y de las consecuencias para la victima.

Articulo 15.- (Responsabilidades) La institucion, empresa u organizacion en la que se haya
demostrado la perpetracion de acoso laboral como violencia laboral, también podra ser
considerada responsable en caso de que se demuestre su complicidad, negligencia o falta de
accion ante casos de acoso laboral. En tal caso, la empresa u organizacion podra ser
sancionada de acuerdo con lo establecido en esta ley.

Articulo 16.- (Atenuantes y agravantes) En la determinacion de las penas por acoso laboral
como violencia laboral se tendran en cuenta las circunstancias atenuantes o agravantes, como
la reincidencia, la gravedad de los dafios causados a la victima y la participacion de terceros
en el acoso laboral. Estas circunstancias seran consideradas por el juez al imponer la pena.

Articulo 17.- (Proteccion a la victima y testigos) Se garantizara la proteccion de la victima
y los testigos que colaboren en la investigacion preliminar, proceso administrativo y en el
proceso penal. Se tomaran medidas para preservar su identidad y seguridad, evitando
cualquier forma de represalia o intimidacion.

Articulo 18.- (Registro de casos) El ente rector llevara un registro de los casos de acoso
laboral como violencia laboral denunciados ante esa instancia, asimismo, recabard la
informacidn de las acciones penales seguidas y la resolucion ejecutoriada. Este registro sera
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de caracter confidencial y estard a disposicion de las autoridades judiciales en caso de
investigaciones penales.

Articulo 19.- (Cooperacion con autoridades) La institucion, empresa u organizacion
cooperara plenamente con las autoridades judiciales en la investigacion y sancién de casos
de acoso laboral como violencia laboral, proporcionando toda la informacion necesaria y
garantizando la proteccidn de la victima y los testigos.

Capitulo 11
Dafios Leves, Graves y Gravisimos

Articulo 20.- (Dafios leves) Se consideraran dafios leves por acoso laboral como violencia
laboral aquellas conductas que incluyen:

a. Sentimientos de conmocion, ira, frustracion, impotencia y vulnerabilidad;
b. Recuerdos intrusivos del evento traumatico;

c. Evitacion de situaciones o personas vinculadas al evento;

d. Alteraciones en el estado de animo como tristeza o ansiedad:

e. Dificultad para concentrarse;

f. Hiperactividad y una sensacion constante de alerta o hipervigilancia;

g. Lesiones fisicas menores, como moretones, arafiazos o pequefios cortes, que no
requieren atencion médica.

Articulo 21.- (Dafios graves) I. Son aquellas conductas que causan un perjuicio significativo
a la integridad moral o psicoldgica del trabajador, afectando de manera sustancial su salud
mental, su desempefio laboral o su calidad de vida.

I1. Entre los dafios graves se contemplan:
a. Pérdida de confianza;
b. Sintomas fisicos como dolores de cabeza;
c. fatigay trastornos del suefio;
d. Un mayor riesgo de depresion y trastornos de ansiedad;
e. Recuerdos intrusivos que causan malestar intenso o reacciones fisicas.

f. Evitacion significativa de actividades, lugares o personas asociadas con el evento
traumatico;

g. Cambios significativos en el estado de &nimo, como depresion, culpa o verguenza.

h. Dificultades para concentrarse, recordar detalles del evento traumaético o tomar
decisiones;
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i. Comportamientos autodestructivos, como abuso de sustancias o conductas de riesgo;
j- Pesadillas recurrentes relacionadas con el evento traumatico.

k. Lesiones que requieren atencion medica, como huesos rotos, cortes graves o lesiones
que requieren hospitalizacion.

Articulo 22.- (Dafios gravisimos) I. Se consideraran dafios gravisimos, aquellas conductas
que causan un perjuicio extremadamente grave a la integridad moral o psicologica del
trabajador, poniendo en riesgo su vida, su salud mental o su capacidad para continuar
desempefiando su empleo.

I1. Entre los dafios gravisimos se contemplan:
a. Trastorno de estrés postraumatico (TEPT);
b. Ideacion suicida;

c. Alucinaciones que hacen que la persona sienta que esta reviviendo el evento
traumatico.;

d. Evitacion extrema de cualquier cosa relacionada con el evento traumatico;

e. Sentimientos de despersonalizacion o desrealizacion, como, sentirse desconectado de
uno mismo o del entorno;

f. Pensamientos recurrentes de muerte o suicidio;
g. Dificultades graves en las relaciones interpersonales o en el funcionamiento laboral;

h. Se incluyen lesiones que provocan incapacidad permanente, desfiguracion o
probabilidad de muerte.

Capitulo 111
Denuncia, Valoracion, Competencia

Articulo 23.- (Denuncia) Toda victima de acoso laboral como forma de violencia laboral
dentro de una organizacién laboral, empresa o institucion, tiene el derecho de presentar
denuncia ante las instancias establecidas con competencia para el inicio de las acciones
conforme la presente ley.

Articulo 24.- (Valoracién de la gravedad) I. La valoracién de la gravedad de los dafios
causados a la victima por el acoso laboral denunciado, lo realizard el perito (psicélogo
forense) del Departamento de Investigacion de Psicologia Forense Laboral, dependiente del
Instituto de Investigaciones Forenses de la Policia Boliviana.

I1. La valoracion se realizara en funcién de la intensidad de las conductas, su duracion, su
frecuencia, el impacto en la victima y cualquier otra circunstancia relevante.

Articulo 25.- (Competencias) I. Las instancias con competencia para recibir las denuncias,
son:
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1. El Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social.
2. Defensoria del Pueblo

3. La maéaxima autoridad ejecutiva o gerencial de la organizacion, empresa o institucion
donde se genero el hecho de acoso.

I1. Las instancias con competencia para conocer el hecho denunciado:

o EI Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social, mediante la designacion del
servidor pablico a cargo

o EI funcionario o empleado designado para el caso por la empresa, institucion y
organizacién laboral.

e Jueces de Sentencia Penal de violencia laboral
I11. Las instancias con competencia de resolucion del hecho

« En el caso de dafios leves, los jueces sumariantes del centro laboral donde ocurri el
hecho de acoso. En el caso de que el agresor tenga un grado jerarquico en la
institucion, empresa u organizacion donde ocurrio el hecho de acoso laboral, con la
valoracion de dafio leve, el juez sumariante serd el servidor publico o empleado
designado por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social.

o En el caso de dafios graves y gravisimos, los jueces de sentencia penal de violencia
laboral.

Capitulo IV
Sanciones y Penalidades

Articulo 26.- (Sancién Administrativa) I. La sancion administrativa, se determinara y sera
impuesta por la autoridad administrativa competente, considerando la gravedad de los dafios
en cada caso concreto, previa constatacion mediante los elementos probatorios.

I1. Las sanciones por dafios leves seran proporcionales a la gravedad de la conducta y podran
incluir:

a. Amonestaciones

b. Sanciones economicas

c. Medidas de reparacion

d. Suspension del cargo, funcién o empleo

Articulo 27.- (Penalidades) 1. La autoridad jurisdiccional impondra pena ante en contra del
denunciado o demandado, ante la constatacion de la comision del delito de violencia laboral,
tomando en cuenta la evidencia presentada del examen psicoanalitico y el testimonio de la
victima, testigos y otros elementos probatorios generados conforme al CPP.
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I1. Las penas por dafios graves seran proporcionales a la gravedad de la conducta y podran
incluir:

a. Multas substanciales
b. Trabajos comunitarios
c. Medidas de reparacion integral
d. Determinacion de destitucion del agresor, y
e. Privacion de libertad de uno a tres afios.
I11. Las penas por dafios gravisimos podrén incluir:
a. Sanciones econdmicas sustanciales
b. Medidas de reparacién integral a favor de la victima, y,
c. Privacion de libertad de tres a seis afios.

Articulo 28.- (Acceso a cargos publicos) El acceso a cargos publicos en cualquier Organo
del Estado o nivel de administracion publica, ya sea por eleccion, designacion, nombramiento
0 contratacion, requerira no tener antecedentes de haber ejercido acoso laboral como forma
de violencia laboral con ejecucion de sentencia.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social certificara los antecedentes ejercicio o
no de acoso laboral como forma de violencia laboral.

Articulo 29.- (Medidas de reparacion) I. En los casos de dafios causados por acoso laboral,
el juez podra imponer medidas de reparacion integral que busquen resarcir el dafio causado
a la victima y garantizar su recuperacion.

I1. Las medidas de reparacion integral podran incluir:
a. Asistencia médica y psicoldgica,
b. Compensacion econémica,
c¢. Restitucion de derechos vulnerados
d. Otra accién que contribuya a la rehabilitacion de la victima.
CAPITULO V
Jurisdiccion ordinaria

Articulo 30. — (Juzgados de Sentencia Penal) En el marco de la jurisdiccion ordinaria, los
juzgados de sentencia penal, tendran competencia para conocer y resolver los casos
denunciados por acoso laboral como forma de violencia laboral.

Articulo 31.- (Atribuciones) Los juzgados de sentencia penal seran responsables de llevar
a cabo la investigacion y enjuiciamiento de los casos de acoso laboral como violencia laboral
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graves Yy gravisimas que impliquen infracciones de caracter penal, aplicando las sanciones
correspondientes.

Articulo 32.- (Formacion especializada) Los jueces y magistrados deberan recibir
formacion especializada en acoso laboral y violencia laboral, con el fin de aplicar
adecuadamente las disposiciones legales y garantizar una administracion de justicia efectiva.

Articulo 33.- (Reporte de causas) Los juzgados proporcionaran la informacion requerida
por el ente rector para el reporte sobre el estado de los casos de acoso laboral como forma de
violencia laboral.

TITULO V
DISPOSICIONES FINALES

Disposicion Final Primera. - (Reglamentacion) El Poder Ejecutivo, a través del Ministerio
de Trabajo, Empleo, y Prevision Social, por una parte y Ministerio de Justicia y
Transparencia Institucional, por otra, en coordinacion con los demés 6rganos competentes,
reglamentara la presente ley en un plazo no mayor de noventa (90) dias a partir de su
promulgacion.

Disposicion Final Segunda. - (Publicacion y difusién) EI Ministerio de Trabajo, Empleo y
Prevision Social, en coordinacién con los 6rganos competentes, llevard a cabo campafas de
difusion y capacitacion sobre los derechos y obligaciones establecidos en la presente ley, con
el fin de promover su conocimiento y cumplimiento.

Disposicion Final Tercera. - (Recursos econémicos) El Ministerio de Hacienda y Finanzas
Publicas incluird en su presupuesto los recursos necesarios para la implementacion y
ejecucion de la presente ley.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Después de haber realizado el trabajo de investigacion de la tesis se llega a las

siguientes conclusiones en correspondencia a los objetivos:

1. VACIOS LEGALES EN LA SANCION DEL ACOSO LABORAL EN
BOLIVIA

La investigacion ha identificado importantes deficiencias legales que obstaculizan la
sancion efectiva del acoso laboral como forma de violencia laboral en Bolivia. A diferencia
de otros paises latinoamericanos como Colombia y Brasil, Bolivia carece de una tipificacion

especifica para el acoso laboral. Esta ausencia de normativa especifica resulta en:

e Desproteccion legal de las victimas.
e Dificultades para denunciar casos de acoso laboral.
e Falta de mecanismos claros para sancionar a los perpetradores.

e Ausencia de un marco legal que defina claramente el acoso laboral.

Estos vacios perpettan un ciclo de impunidad y vulnerabilidad para los trabajadores

afectados, evidenciando la urgente necesidad de una reforma legal en esta materia.

2. ENFOQUE INTERDISCIPLINARIO DEL ACOSO LABORAL COMO
FORMA DE VIOLENCIA LABORAL

El andlisis del acoso laboral desde una perspectiva interdisciplinaria revela que sus

impactos trascienden el d&mbito meramente legal, afectando profundamente mdltiples

dimensiones:
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En cuanto a lo psicoldgico, las victimas sufren graves consecuencias en su salud

mental, incluyendo ansiedad, depresion y estrés postraumatico.

En cuanto a lo socioldgico, el acoso laboral deteriora significativamente las relaciones
interpersonales y el ambiente de trabajo, generando aislamiento social y dinamica de poder

negativas.

En cuanto a lo econémico, se generan costos sustanciales tanto para los individuos
como para las organizaciones en términos de disminucion de productividad, aumento del

ausentismo y rotacion de personal.

Este enfoque interdisciplinario subraya la complejidad del acoso laboral y la

necesidad de abordarlo de manera integral en cualquier propuesta legislativa.

3. JUSTIFICACION DE LA TIPIFICACION PENAL DEL ACOSO
LABORAL

La investigacion proporciona una sélida justificacion para la tipificacion penal del

acoso laboral como forma de violencia laboral, basada en sus multiples repercusiones:

En relacién a las repercusiones juridicas, la falta de una definicion legal clara del

acoso laboral dificulta su denuncia y sancion efectiva.

En relacién a las repercusiones psicoldgicas, el dafio emocional grave y el potencial

desarrollo de trastornos como el TEPT justifican una intervencién legal mas robusta.
En relacion a las repercusiones socioldgicas, el deterioro del ambiente laboral y las

relaciones interpersonales demandan una respuesta legal que promueva entornos de trabajo

saludables.
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En relacion a las repercusiones econdémicas, el impacto negativo en la productividad
y los costos asociados al acoso laboral justifican la necesidad de medidas legales preventivas

Yy punitivas.

Estas repercusiones multidimensionales evidencian la necesidad de considerar el
acoso laboral como un delito penal, proporcionando asi una mayor proteccion a las victimas

y un fuerte disuasivo para los potenciales acosadores.

4. PROPUESTA DE DISENO DE UNA NORMA ESPECIAL PARA LA
TIPIFICACION PENAL DEL ACOSO LABORAL

Basandose en los hallazgos de la investigacion, se propone el disefio de una norma
especial que tipifique penalmente el acoso laboral como forma de violencia laboral. Esta

norma incluye:

e Una definicion clara y comprehensiva del acoso laboral que abarque sus
diversas manifestaciones.

e Establecimiento de sanciones penales proporcionales a la gravedad de los
actos de acoso.

e Implementacion de mecanismos de denuncia seguros y confidenciales para
proteger a las victimas.

e Garantia de apoyo psicoldgico obligatorio para las victimas de acoso laboral.

e Medidas preventivas y educativas para fomentar ambientes laborales

respetuosos y libres de acoso.

La implementacion de esta norma especial representa un avance significativo en la
proteccion de los derechos laborales y la dignidad de los trabajadores bolivianos, cumpliendo
asi con el objetivo general de garantizar un clima laboral méas seguro, y no solo eso, sino que
daria lugar a corregir conductas prepotentes y abusivas devenientes de una mentalidad
colonialista en la que, quien ostenta el poder, se cree el patrén y no asi jefe y mucho menos

lider. Lo que también trae reacciones, por asi decirlo, libertarias, generandose un clima
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beligerante. En el caso de relaciones horizontales se evitara el sabotaje, el abuso, el

padrinazgo, et.

Conclusién General

La presente investigacion ha demostrado de manera concluyente la necesidad
imperante de tipificar penalmente el acoso laboral en Bolivia como una forma de violencia
laboral. A través de la identificacion de deficiencias legales existentes, el analisis
interdisciplinario de sus impactos, la justificacion de su tipificacion penal y la propuesta de
una norma especial, se han sentado las bases para una reforma legal necesaria y urgente en

el contexto boliviano.

La implementacion de la norma propuesta no solo llenaria un vacio legal critico, sino
que también representaria un paso significativo hacia la proteccion integral de los
trabajadores y la promocion de ambientes laborales saludables. Este enfoque holistico, que
considera las dimensiones juridicas, psicoldgicas, sociolégicas y econdmicas del acoso
laboral, promete transformar positivamente las relaciones laborales en Bolivia, garantizando

un clima laboral méas seguro y digno para todos los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Estas recomendaciones estan orientadas a la aplicacion préctica de los resultados y a

sugerir vias para continuar el trabajo investigativo en el futuro.

1. Implementacion Legislativa

Se recomienda al Organo Legislativo de Bolivia iniciar el proceso de elaboracion y
aprobacion de una ley especifica que tipifique penalmente el acoso laboral como forma de

violencia laboral, tomando como base los hallazgos y propuestas de esta investigacion.

En el proceso de redaccion de la ley, a nivel legislativo, se sugiere convocar a un
equipo interdisciplinario que incluya juristas, psicologos laborales, socidlogos y economistas
para asegurar que la normativa aborde de manera integral todos los aspectos del acoso

laboral.

Se recomienda realizar un estudio comparativo exhaustivo de las legislaciones
exitosas en otros paises latinoamericanos, particularmente Colombia y Brasil, para adaptar

las mejores préacticas al contexto boliviano.

2. Desarrollo de Politicas Publicas

Se insta al Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social a desarrollar politicas
publicas integrales para la prevencion, deteccién y sancion del acoso laboral, en concordancia

con la nueva tipificacién penal propuesta.

Se recomienda la creacion de un observatorio nacional de acoso laboral que recopile
datos, realice investigaciones y monitoree la implementacion y efectividad de las nuevas

normativas.

3. Formacion y Sensibilizacion
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Se sugiere al Ministerio de Educacién y al Ministerio de Trabajo desarrollar
programas de formacién y sensibilizacion sobre el acoso laboral dirigidos a empleadores,

trabajadores, sindicatos y funcionarios publicos.

Se recomienda la inclusion de mdédulos sobre acoso laboral en los programas de
estudios de derecho, psicologia, sociologia y administracion de empresas en las
universidades bolivianas.

4. Mecanismos de Denuncia y Proteccion

Se insta al Ministerio de Trabajo a establecer canales de denuncia seguros,
confidenciales y accesibles para las victimas de acoso laboral, en coordinacion con la nueva

normativa penal.

Se recomienda la creacidn de un programa de proteccion de testigos y denunciantes

de casos de acoso laboral para fomentar la denuncia y reducir el temor a represalias.

5. Apoyo a las Victimas

Se sugiere al Ministerio de Salud, en coordinaciéon con el Ministerio de Trabajo,
implementar un programa nacional de apoyo psicoldgico gratuito para victimas de acoso

laboral.

Se recomienda la creacién de grupos de apoyo y asesoramiento legal gratuito para

victimas de acoso laboral en todas las capitales departamentales.

6. Investigacion Futura

Se insta a la comunidad académica y a las instituciones de investigacion a profundizar

en el estudio del acoso laboral en Bolivia, con énfasis en:
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e Prevalencia y formas especificas de acoso laboral en diferentes sectores

economicos.
e Impacto economico del acoso laboral en la productividad nacional.

e Efectividad de las medidas preventivas y punitivas implementadas.

Se recomienda realizar estudios longitudinales para evaluar el impacto a largo plazo

de la nueva legislacion en la incidencia del acoso laboral y en el clima laboral general.

7. Colaboracion Internacional

Se sugiere al Ministerio de Relaciones Exteriores establecer convenios de
cooperacidn con paises que han implementado exitosamente legislaciones contra el acoso

laboral para intercambiar experiencias y mejores préacticas.

Se recomienda la participacion activa de Bolivia en foros y convenciones

internacionales sobre derechos laborales y prevencién de la violencia en el trabajo.

8. Adaptacion del Sector Privado

Se insta a las camaras de comercio y asociaciones empresariales a desarrollar codigos
de conducta y protocolos internos para prevenir y abordar el acoso laboral en consonancia

con la nueva legislacion.

Se recomienda la implementacion de programas de certificacion para empresas que

demuestren buenas précticas en la prevencién y manejo del acoso laboral.

9. Monitoreo y Evaluacion

Se sugiere al Organo Judicial establecer un sistema de seguimiento de casos de acoso
laboral para evaluar la efectividad de la nueva tipificacidon penal y identificar areas de mejora

en su aplicacion.
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Se recomienda realizar evaluaciones periddicas de la implementacion de la ley,
involucrando a todos los actores relevantes (trabajadores, empleadores, sindicatos, juristas)

para proponer ajustes y mejoras continuas.

10. Difusién de Resultados

Se insta a las instituciones académicas y gubernamentales a promover la difusion de
los resultados de esta investigacion a través de publicaciones, seminarios y conferencias para

sensibilizar a la sociedad sobre la importancia de abordar el acoso laboral.

Se recomienda la creacion de una plataforma digital que centralice informacion,
recursos y avances en la lucha contra el acoso laboral en Bolivia, accesible tanto para

profesionales como para el pablico en general.

Estas recomendaciones buscan proporcionar un marco integral para la
implementacidn efectiva de los resultados de la investigacion, asi como para guiar futuros
esfuerzos investigativos y practicos en la lucha contra el acoso laboral en Bolivia. La
aplicacion coordinada de estas sugerencias promete no solo mejorar el marco legal, sino
también transformar la cultura laboral hacia entornos mas seguros, respetuosos y

productivos.
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