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RESUMEN

La presente investigacion comprende la interpretacion de la realidad de las vivencias
y significaciones expresadas por los delegados de prevencion en las Organizaciones
con relacion a la vigencia del fuero laboral y su presunta judicializacion mediante la
aplicacion de la Ley Organica sobre los derechos de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia y otros tipos penales en el ejercicio del rol protagénico de representacion
de los derechos e intereses de los trabajadores en sus espacios de trabajos; enmarcada
en el paradigma post positivista con un enfoque cualitativo, empleando para ello un
método de estudio hermenéutico, para develar sus experiencias a través de una
entrevista semi estructurada, a los efectos de darle la libertad de expresar desde su
propia perspectiva la conviccion respecto a la presunta manipulacion de un
instrumento legal, en el ambito de la salud y seguridad, en contraste con la
fundamentacion legal establecida en la LOPCYMAT y la LOTTT. De alli pues, que
se estima necesario determinar la violacion del derecho a la inamovilidad del
Delegado de Prevencion (DP) a través de practicas pseudolegales implementadas por
la patronal, dado que el fuero laboral en este aspecto comprende tanto al Delegado de
Prevencion como al colectivo de trabajadores que representa en su centro de trabajo,
considerandose expuestos a dicha violacidn todos los trabajadores, cuando despide
sin justa causa previamente calificada por el Inspector del Trabajo; o cuando
unilateralmente se modifica la ubicaciéon donde presta sus servicios, el cambio de su
cargo; o simplemente se modifican sus condiciones laborales, afectando sus derechos,
garantias, deberes o intereses, aspecto éste que conlleva a describir la vigencia de las
sanciones establecidas por el ordenamiento juridico venezolano.

Descriptores: Delegado de Prevencion, Fuero Laboral, Organizacion, Acoso laboral,
Empleador, INPSASEL, MPPPST, Cuerpos de Seguridad.



INTRODUCCION

La presente investigacion se fundamenta en el analisis de la realidad que se
manifiesta en los centros de trabajos en el estado Aragua, con la figura de los
delegados (as) de prevencion, desde la perspectiva del conocimiento de las vivencias
y significaciones que han experimentado respecto al Fuero Laboral del cual estan
investido para el ejercicio de sus funciones y/o atribuciones en contraposicion a la
aplicacion de la Ley Orgénica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, en el &mbito de actuacién de los trabajadores (as) y su participacion en las
distintitos asuntos que representa la salud y seguridad laboral, conforme lo establece
la Ley Orgéanica de Prevencion, Salud y Seguridad Laboral (LOPCYMAT) y la Ley
Orgénica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT).

Para ello, se considera necesario plantear una investigacion enmarcada en el
paradigma postpositivista, con un enfoque cualitativo, a los efectos de interpretar el
fendmeno de las vivencias y significaciones que expresen los delegados (as) de
prevencion en el dmbito de sus funciones y atribuciones; empleando para ello un
método de estudio hermenéutico, por cuanto la situacion estudiada es una realidad
Unica que corresponde a cada delegado de prevencion, captada desde una dptica
subjetiva.

En este sentido, la eleccion de este método de estudio permite apreciar la
experiencia de los protagonistas a través de instrumentos de estudios como la
entrevista semi estructurada, dandole la libertad al entrevistado de expresar la
situacion desde su propia perspectiva; desplazando la inhibicion en cuanto al aporte
de informacién requerida para la investigacion, en este caso se contara con la
participacion de dos (2) informantes claves por parte de los trabajadores (as),
delegados de prevencion y dos (2) Coordinadores de la Gerencia Regional de Salud y
Seguridad de los Trabajadores.

De igual forma, para esta investigacion, se citan aportes tedricos y

fundamentos legales que contempla la Ley Organica sobre el Derecho de las Mujeres
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a una Vida Libre de Violencia (2007), y recientemente reformada el 14 de agosto de
2014, la cual define en su articulo 15, los diferentes tipos de violencia a los que se
exponen y pueden ser victimas las mujeres, incluyendo con especial relevancia para
este trabajo: la violencia psicoldgica, el acoso u hostigamiento, la amenaza, la
violencia laboral y la institucional.

Es importante destacar, que la mencionada Ley, determina en su articulo 34,
que las mujeres victimas de violencia tienen derecho a ser cambiadas de centro de
trabajo, reordenacion de su tiempo de trabajo, o la suspension de la relacion laboral
con reserva del puesto de trabajo, considerandose como justificado cuando la mujer
presente alteraciones en su condicidn fisica o psicoldgica derivada de las violencias
de género sufrida por la trabajadora y debe ser determinado por los centros de
atencion de salud puablicos o privados.

El cuerpo normativo en cuestion, establece el acoso u hostigamiento en su
articulo 40 como un delito, al igual que en el articulo 41, define lo que es amenaza
contra la mujer, incluyendo al ambito laboral y dandole sancion de prision a quien la
ejerza. De especial relevancia es la mencion al delito de violencia laboral, el cual se
refiere a todo acto discriminatorio en el trabajo por razén de sexo, estado civil,
apariencia fisica, condicién de madre o no, sometimientos exdmenes de laboratorio o
de otra indole para descartar el estado de embarazo, que obstaculice o condicione el
acceso, ascenso, o la estabilidad en el empleo de la mujer.

Desde este ambito podemos afirmar inicialmente que esta Ley, ofrece un
abanico protecciones para la mujer en el ambito laboral, que materializan la
posibilidad de diversas sanciones penales, por cada una de las conductas anti juridicas
alli establecidas. Aunado a ello, el articulo 87 de la Ley en mencidn, establece un
conjunto de medidas de proteccion y seguridad que son de aplicacion inmediata de
los 6rganos receptores de denuncia, en especial la prevista en el numeral 5°, la cual es
muy utilizada por los 6rganos receptores de denuncias en aquellos casos ocurridos en

los centros laborales, de manera pues de justificar la separacion del cargo de un
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trabajador (a) prevista en el articulo 423 de la Ley Orgénica del Trabajo, de los
Trabajadores y Trabajadoras (excepcion a la solicitud de calificacion previa).

Sin embargo, es importante hacer referencia a la aplicacion de esta Ley en los
centros de trabajos para desvirtuar el manto del fuero laboral, y ello se contrastara con
las vivencias de los delegados (as) de prevencion, considerando que se presume que
la patronal ha hecho un ejercicio de utilizarla como un elemento para someter algunas
de las solicitudes y demandas que en materia de seguridad y salud realizan los
mismos, por lo que se estima conocer sus perspectivas frente a las significaciones con
ocasion a la dindmica que se plantea con relacion a ella.

Esta afirmacion, no pretende de modo alguno justificar las agresiones o
violencias tanto verbales como fisicas que pudiera materializar un delegado (a) en
contra del personal femenino con cargo de direccion dentro de las empresas, 0
centros de trabajos.

No obstante, siendo que la presuncion conlleva a determinar que la patronal
ha pre constituido pruebas a partir de supuestos o presuntos ataques verbales o
fisicos en contra de estas, entiéndase casos positivos, a través de  testigos
convenientes que siempre validardn la version patronal de dichas agresiones, se hace
necesario verificar si se utilizan a los cuerpos de seguridad del Estado de forma
tarifada para la detencidén o aprehension, amenazas e incluso la violencia fisica en
contra de delegados (as) de prevencion, que culminan en muchos casos en renuncias
forzosas de los cargos por ellos desempefiados, ante la inminente posibilidad de verse
privados de libertad, y en otros casos en la solicitud de calificacion de despidos,
justificando la separacion de los cargos de trabajos.

En tal sentido, valga decir que esta investigacion esta orientada a determinar
si estamos en presencia de una “Judicializacion por violencia fisica, verbal o
psicologica en contra de la mujer por delegados (as) de prevencion”.

Sin duda alguna, esta situacién produce un efecto en la subjetividad, de

hombres y mujeres vinculados (as) al mundo del trabajo, en cuanto a la organizacion
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por la defensa de la salud y la vida, ya que consideran un riesgo para ellos y sus
familias ser “Delegados (as) de Prevencién”.

Con lo anteriormente indicado, se permite la apreciacion de lo determinante
que resulta para una organizacion aplicar estos aspectos recalcados en cuanto a una
presunta judicializacion de los delegados de prevencion en ejercicio de sus funciones
y atribuciones, constituyendo entonces un lente comparativo de un “deber ser”, en
contraste con la realidad mostrada por los informantes lo que contribuye con el logro
de los objetivos propuestos para esta investigacion.

Asi pues la investigadora buscara materializar con esta investigacion el logro
de la reflexion a partir de informacién de una realidad palpable que no se mide con
una férmula cuantificable sino del aporte de aquellos que la llevan en su cotidianidad.

El tema objeto de estudio en la presente investigacion, estara estructurada de
la siguiente manera:

. Primer Transitar. Contempla los aspectos relativos a la
contextualizacion de la Investigacion, el propdsito General y los propositos
especificos, justificacion e importancia.

1. Segundo Transitar. Referentes Tedricos. Comprende los referentes
tedricos y legales del fendmeno objeto de estudio.

II1.  Tercer Transitar. Fundamentos Metodoldgicos. Desarrolla los
aspectos Metodoldgicos, relativos al paradigma, enfoque, tipo de investigacion,
contexto, escenario, informantes claves, técnica e instrumentos para recabar la
informacion, asi como la manera de analizar y presentar la informacién producto de
la indagacién de campo.

IV. Cuarto Transitar. En el Camino de los Hallazgos. Apartado del
trabajo que establece la interpretacion de la informacion cualitativa producto de las
verbalizaciones aportadas por los informantes clave, a través de la aplicacion de

entrevistas semiestructuradas.
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Finalmente se presentan las reflexiones y sugerencias que surgieron del
estudio investigativo, para culminar con la indicacion de las Referencias y todos los

anexos que soportan la elaboracion de dicho estudio.
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PRIMER TRANSITAR

CONTEXTUALIZACION DE LA SITUACION

J! sentido o significado de toda realidad sexda muy difexente de
acuerdo con el mundo interno ,oeuon.al 4 con la espectiva
esttuctuta en que se ubica: valoxes, actitudes, creencias,
necesidades, intereses, ideales, temoxes... de cada uno”.

dfMliguel gMartinez (2071)

De la Necesidad Investigativa

La proteccién a la Salud y Seguridad laboral de los trabajadores, constituye un
aspecto fundamental que debe predominar en todo centro de trabajo, considerando
que representa el eje primordial en la prevencion de los factores de riesgos que
puedan desembocar en accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.

En este sentido, conforme al principio de participacion y control social, en
todo centro de trabajo, establecimiento o unidad de explotacion de las diferentes
entidades de trabajo, de instituciones publicas o privadas, los trabajadores (as) deben
elegir la figura del delegado de prevencion, para ejercer la representacion de todos los
trabajadores (as) en el seno del Comité de Seguridad y Salud Laboral, y velar por el
cumplimiento de esta prevencién en materia de salud y seguridad.

A nivel internacional el Convenio 155 sobre Salud y Seguridad de los
Trabajadores de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT:1983), ratificado por
Venezuela y la recomendacion 164 de este convenio, establecen el derecho de
consulta y cooperacion de los trabajadores en la prevencion y control de los riesgos
laborales que puedan afectar su seguridad y salud, incluyendo el nombramiento de
“delegados de seguridad de los trabajadores”. Asi mismo a nivel regional, el
Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (Secretaria
General de la Comunidad Andina: 2005), que desarrolla la decision N° 584 en esta

materia, en su articulo 16, plantea la participacion de los trabajadores en la
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prevencion de riesgos laborales, mediante la eleccion de representantes denominados
por este instrumento andino “Delegado de Seguridad y Salud en el Trabajo”.

En este contexto, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela en
su articulo 6, establece el derecho de la participacion, como una herramienta
fundamental de la poblacién venezolana para canalizar y buscar alternativas en la
solucidén de sus problemas. Visto asi los trabajadores (as) como parte de ese pueblo,
cuentan con herramientas para la participacion en la mejora de sus condiciones de
trabajo, especialmente las relativas a su Seguridad y Salud.

En el ordenamiento juridico venezolano, la Ley Orgénica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005), en lo adelante (LOPCYMAT),
publicada en Gaceta Oficial nUmero 38.236 en fecha 26 de julio de 2005, en su
articulo 5, regula de forma detallada los derechos de consulta, participacion y control
de los trabajadores con relacion a los aspectos que afectan a la Seguridad y Salud en
el Trabajo, estableciendo como mecanismo de participacion y control social de estas
condiciones, la eleccién de delegados o delegadas de prevencién, en todo centro de
trabajo, establecimiento o unidad de explotacion de las diferentes empresas o de
instituciones publicas y privadas. Entre las atribuciones de los delegados se
encuentra, la representacion colectiva de los trabajadores en el Comité de Seguridad y
salud Laboral, ademas de la promocion de la salud, seguridad laboral y la vigilancia
de las condiciones y medio ambiente de trabajo, para lo cual la LOPCYMAT, les
otorga las facultades y garantias necesarias para el desempefio eficaz de estas
atribuciones.

Ahora bien, los delegados de prevencion como representante de los
trabajadores, en ejercicio de sus funciones gozan de una proteccion especial, en el
entendido que de acuerdo al articulo 44 de la LOPCYMAT:

“(...) no podra ser despedido, trasladado o desmejorado en
sus condiciones de trabajo, a partir del momento de su
eleccion y hasta tres (3) meses después de vencido el término
para el cual fue elegido o elegida, sin justa casusa

15



previamente calificada por el Inspector del Trabajo, en
concordancia con la Ley Organica del Trabajo”. (p 39).

En estos mismos términos, consagra la inamovilidad laboral el articulo 55 del
Reglamento Parcial de la LOPCYMAT (2006), con la consideracion especial que
dicho fuero laboral “es irrenunciable, intransigible e indisponible y se otorga para
garantizar la defensa del interés colectivo y autonomia en el ejercicio de sus
funciones”. De igual forma, la Ley Organica del Trabajo, de los Trabajadores y
Trabajadoras (2012), en lo adelante (LOTTT), consagra la Inamovilidad Laboral en el
articulo 418.

De las disposiciones normativas aludidas, se extrae que el objeto de la
inamovilidad del delegado de prevencion, tiene una dualidad configurada con los
siguientes aspectos:

- Garantizar la defensa del interés colectivo, derivado de la cualidad de
representante de los trabajadores, pues se encuentra en la obligacion de
supervisar y denunciar las condiciones de seguridad y salud laboral presentes
0 ausentes en la empresa u organizacion.

- Garantizar la autonomia en el ejercicio de sus funciones, pues en un buen uso
de dicha proteccidn, le permite al delegado de prevencién actuar sin el temor
que el empleador tome represalias en su contra, y de hacerlo tener
instrumentos legales para serle restituidos sus derechos legales.

Sin embargo, a pesar de este contexto normativo la realidad que se percibe en
los centros de trabajos del estado Aragua es otra, considerando que los delegados (as)
de prevencion para cumplir con las atribuciones consagradas en la LOPCYMAT
(articulos 42 y 43 LOPCYMAT/ 50 Reglamento Parcial LOPCYMAT), han tenido
que enfrentar situaciones adversas creadas con ocasion a los problemas de salud y
seguridad ocupacional que se plantean en sus centros de trabajos.

Una de las causas de estas situaciones, evidenciadas de la interaccion que ha

sostenido la autora con los trabajadores que acuden a solicitar asesorias juridicas en el
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Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL), han
estado mediada por la intervencion de los cuerpos de seguridad (CICPC, policias
estadales y municipales), como entes receptores de denuncias realizadas por los
empleadores, para luego convertirse en sus brazos ejecutores, por lo que se presume
que se han creado en algunos casos falsos supuestos de hechos que generen una
pseudo legalidad de dicha intervencién, con la finalidad de vulnerar el fuero laboral
que protegen a los delegados (as) de prevencion.

En torno a ello, uno de los tantos mecanismos adoptados por los empleadores,
se materializa en el marco de la promulgacion de la Ley Organica sobre el Derecho
de la Mujer a una Vida Libre de violencia (2014), en sus siglas LOSDMVLYV,
lograndose encausar a la poblacion femenina que conforma la gerencia y puestos
supervisorios - medios de los diversos centros de trabajo que hacen vida en el estado
Aragua, para crear supuestos de hecho tras alegaciones de ser victimas de acoso,
violencia verbal, psicoldgica y hasta violencia fisica por parte de los delegados de
prevencion, originando una simulacion de hecho punible.

La situacién anterior, ha ocasionado una inadecuada y perversa aplicacion de
las medidas de proteccion y seguridad consagradas en el articulo 90 de la Ley
Orgénica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, que a su
vez ha generado un atentado a las garantias de proteccion de los Delegados de
Prevencidn, quienes son inhabilitados en este sentido para continuar la defensa de los
trabajadores que los han elegidos para llevar a cabo tan importante labor en materia
de salud y seguridad de sus centros de trabajo, lo cual es un indicativo de la
judicializacion de los conflictos en materia de seguridad y salud laboral.

Por otro lado, hay acciones especificas en el marco de la institucionalizacién
de la violencia en contra de los delegados (as) de prevencion, quienes han sido
victima de amenazas contra su integridad fisica, moral y que en el peor de los casos
desencadenan en sicariato. Aunado a ello, los mecanismos generados en el marco de

las inspectorias del trabajo, en situaciones incongruentes derivadas de los procesos de
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calificacion de falta, interpuestos por los empleadores contra de los delegados (as) de
prevencion, incluida la solicitud de separacion de cargo, prevista en el articulo 423
de la Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras, que de forma extrafia
en su mayoria son otorgadas, materializando incluso vulneracion de los derechos de
estos trabajadores al ser separados fisicamente de sus puestos de trabajos por el
patrono, sin la correspondiente notificacion del ente administrativo.

Desde esta perspectiva, se plantea la inquietud que existe respecto al despido
y la judicializacion que se ha aplicado a los delegados (as) de prevencion, que en
ejercicio del rol protagdnico dentro de sus espacios de trabajos, terminan asumiendo
las consecuencias de estar sometidos a regimenes de presentacion judicial u medidas
cautelares limitantes para llevar a cabo sus funciones, siendo en este sentido, no
solamente con rigor histérico los débiles juridicos, sino los desprotegidos. Hoy son
objeto probablemente de una errénea interpretacion de una ley, cuyos aspectos son
utilizados por los representantes patronales para intimidar a los trabajadores,
judicializar y disminuir las luchas en cuanto a condiciones y medio de trabajo se
refiere.

Mas alla de la presunta manipulacién de un instrumento legal, en el &mbito de
la salud y seguridad se genera una gran preocupacion para quienes asumen con
formacion técnica y politica la defensa de los derechos e intereses de la clase
trabajadora, en el sentido que cada dia méas se ve como va mermando la participacion
de los trabajadores (as) en estos asuntos, para no verse involucrado en conflictos de
esta naturaleza, que pudiera culminar con su despido y mas grave ain con la
generacion de una enfermedad ocupacional derivadas por la exposicion a factores
psicosociales (mobbing laboral).

Asi las cosas, se puede afirmar que las diversas instituciones publicas
relacionadas con la materia (INPSASEL, Ministerio Publico, el Ministerio del Poder
Popular para el Proceso Social del Trabajo, los Tribunales Laborales y Penales de la

Jurisdiccion), no son ajenas a esta problematica, considerando que los delegados (as)
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organizadamente han hecho extensivo el planteamiento de tal aberracion juridica, que
reclama de su participacion.

Por lo tanto, considerando que existe una ineficacia de las sanciones prevista
en el ordenamiento juridico por despido injustificado de los delegados de prevencion,
en especial la establecida en el numeral 18 articulo 120 de la LOPCYMAT, se estima
necesario que el ente rector en materia de salud y seguridad laboral (INPSASEL),
oriente sus politicas hacia la articulacién institucional, a fin de conocer los aspectos
que caracterizan cada caso, depurarlos, y canalizar la defensa de los delegados (as) de
proteccion, de quienes fueron investido por ley por un fuero especial para el
cumplimiento de sus funciones. Asi como también, hacer de conocimiento publico
estas acciones patronales, para que los trabajadores orienten con cautela la defensa de
sus derechos e intereses en este ambito de salud y seguridad laboral, y sobre todo en
cuanto a riesgos por factores psicosociales se refiere.

A los efectos de develar la problemaética existente, se delimitard el estudio
investigativo a recabar informacion exhaustiva de la vivencias planteadas por los
delegados de prevencion del estado Aragua y de la interpretacion de las mismas se
generardn reflexiones que puedan encausar acciones futuras que contribuyan a
transformar de alguna manera esa realidad actual poco favorecedora, tan merecedores
de proteccion como otros trabajadores.

Configurados los limites de estudio, se plantea la siguiente interrogante en

torno a la cual girara la investigacion propuesta:

¢De qué manera es interpretado el fuero laboral otorgado a los delegados de

prevencion en el ejercicio de sus funciones, desde sus vivencias y significaciones?

Propdsito General

Interpretar el fuero laboral de acuerdo a las vivencias y significaciones de los

delegados de prevencion en las organizaciones.
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Propositos Especificos

-Develar las vivencias en cuanto al fuero laboral otorgado a los delegados de
prevencion.

-Describir los significados en el procedimiento de Calificacion de Faltas de los
delegados de prevencion.

-Resignificar la fundamentacion teorica y legal del fuero laboral y del mobbing

laboral en las organizaciones.

Justificacion e importancia de la Investigacion

El proposito de este estudio justifica la intencion de resaltar un problema
vigente de honda repercusién que afecta la defensa de los derechos de los
trabajadores en el Estado Aragua, en cuanto a salud, seguridad e higiene laboral se
refiere, y més alla la judicializacion de los conflictos en estas areas.

La experiencia de la autora en ejercicio como abogada, le hace inferir
desmejora de los fueros laborales consagrados en beneficio o en proteccion de los
delegados (as) de prevencion por disposicion de la LOPCYMAT, se ha manifestado
como un problema inadvertido. Pareciera que la realidad que hoy viven los delegados
(as) de prevencion en el estado Aragua, tras los continuos ataques ejecutados por los
patronos, conforme a las denuncias por estos trabajadores, se efectuaran con la
intencion quizés de retrotraer al delegado a un estado de sumision laboral que
supedite el interés por la producciéon y acumulacion de capital sobre los aspectos
relacionados con los beneficios en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Los hallazgos de la presente investigacion estan orientados a lograr los
siguientes aportes:

a) Aporte Teorico
En Venezuela, se han venido estimulando ensayos orientados a la equidad y la
justicia de la igualdad de género, desde que la realidad histdrica se convirtioé en una

necesidad sentida y reclamada en distintos espacios por la mujer venezolana y los
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movimientos integradores por una legislacion que responda a ello, es asi y luego de
muchos analisis el gobierno nacional lleva a la palestra publica la Ley Orgénica
sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2014), como
elemento novedoso orientado a erradicar la conducta de opresion y barbarie ejecutado
a lo largo de la historia en contra de la mujer.

Sin embargo, los procesos propios de los sistemas que orientan su transformacion
generando y facilitando la adopcién de mecanismos coercitivos per se sobre la
presuncion de culpabilidad automaética en el hombre, bajo la concepcion y carga
histérica de perpetrador de acciones violentas en el marco de la desigual relacion de
género, es asi como se construye una trama que pasa incluso por la simulacién de
hechos punibles, falsa atestacion solo con el objeto de imponer relaciones genuflexas
a los intereses de la patronal.

Con relacion a lo anterior, la importancia tedrica del estudio radica en esa
exhaustiva revision de casos y andlisis profundo de los instrumentos juridicos que
regulan los supuestos de hechos planteados y contrasta la realidad sentida y vivida
por los delegados de prevencion, que presuntamente los coloca en situaciones donde
se vulnera el debido proceso, el derecho a la defensa en procesos a todas luces irritos
y de los cuales los trabajadores ante el temor de una accion penal con medida
restrictiva de la libertad personal, que se convierte en instrumento contrario a los
intereses de la clase trabajadora y sus voceros mandatados a través del sufragio. Esta
situacion, generada por las condiciones que impone el empleador permite que
subsistan en una especie de concurso sobre la primacia del derecho a la libertad o el
derecho a la vida como elemento fiel de una justicia que no es tal.

Asi las cosas, ante la presunta manipulacion de un instrumento legal (Ley
Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia), se daran a
conocer las implicaciones que parecen modificar el objeto inicial de su creacion, y
hasta distorsiona la finalidad de las medidas de proteccion y seguridad previstas

especificamente en el articulo 87.
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Por otra parte, describe criterios juridicos serios y cdnsonos a ser considerados en
las Inspectorias del Trabajo del estado Aragua, con relacion a la Ley Orgéanica para
el Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras, en cuanto se refiere a la “Excepcion de
Calificacion Previa”, establecida en su articulo 423, disposicion esta con la cual se ha
prolongado el término de la separacion del cargo por un lapso superior a las cuarenta
y ocho (48) horas, sin autorizacion legal correspondiente, por falta de
pronunciamiento expreso.

Se estaria aportando una linea interpretativa de relevancia social, juridica y
académica que permita determinar la razén de ser del cambio de vision aplicable al
fuero laboral que hoy le ha otorgado el legislador a los delegados (as) de prevencion
para el cumplimiento de sus funciones, sin perder nunca de vista valores como la
justicia y la equidad, considerando las contradicciones e inoperancias concretas
surgidas.

b) Aporte préactico

Es claro el efecto que estas acciones producen en el imaginario de la masa
trabajadora, en general al observar que una conducta presuntamente distante de la
legalidad logra vulnerar a los delegados de prevencién mandatados para defender a
los trabajadores y trabajadoras; aun a pesar del fuero legal del que estan impuestos,
motivo por el cual el resto de los trabajadores tiende a retraerse a posiciones menos
contradictorias a los intereses del patrono creando el caldo de cultivo necesario para
mantener las desiguales relaciones obrero patronales que benefician en todo caso los
procesos de acumulacién de capital dando una aparente simulacion de avance en la
clase obrera. De tal manera pues, que el desarrollo de la presente investigacion
pretende generar reflexiones e informacion que trascienda a la clase trabajadora, en
especial a los delegados de prevencion, a fin que comprenda que este problema
representa una lucha histérica de clases.

De igual modo, al hacer del conocimiento publico los casos evaluados, existe

la posibilidad de orientar las actuaciones de los entes publicos involucrados a través
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de la conformacién de mesas técnicas de trabajo, e incluso materializar la defensa de
los derechos de los delegados de prevencion, dejando constancia de los hechos que
atentan contra el pleno ejercicio de las facultades y atribuciones que conforme al

ordenamiento juridico le fueron otorgadas a estas personas.

c) Importancia metodoldgica

La investigacion cientifica y la ciencia se vinculan con la necesidad del
hombre de responder interrogantes, el modo de acercarse a la misma depende de la
vision del mundo del investigador, de su configuracion cultural, del momento
historico y de los paradigmas vigentes.

En este sentido, el tema seleccionado y las reflexiones surjan, producto de la
aplicacion de método de investigacion hermenéutico, novedoso en tiempos de cambio
y particularmente en la maestria en Administracion mencion Relaciones Laborales,
guarda una importancia significativa en el marco de la salud y seguridad de los
trabajadores (as); en el entendido que a través de esta investigacion, planteada por la
necesidad de responder a un fendmeno que podria estar afectando los derechos e
intereses de los trabajadores (as), se estaria consolidando un aporte significativo para
otras investigaciones, a través de las cuales se establezca la ampliacion del marco
normativo en cuanto al cumplimiento de las garantias proteccionistas otorgadas a los

delegados de prevencion.

d) Importancia legal.

Las interpretaciones originadas en el presente estudio, permitiran a nivel de
las instancias administrativas y judiciales, comprender este fendmeno tan complejo,
sobre el cual recaen decisiones trascendentes desde el punto de vista de la relacion
juridica laboral de los delegados de prevencion. Asimismo, determinar acciones
correctivas y preventivas para el cumplimiento idéneo de las funciones y atribuciones

de los delegados de prevencion.
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Matriz de Categorias Previas

La categorizacion como proceso de validacién del conocimiento en la
investigacion cualitativa es determinante en los resultados de la investigacion dado
que es el investigador quien le otorga significado, y por lo tanto uno de los elementos
basicos a tener en cuenta es la elaboracion y distincion de topicos a partir de los que
se recoge y organiza la informacion. Para ello distinguiremos entre categorias, que
denotan un tépico en si mismo, y las subcategorias, que detallan dicho tépico en
microaspectos. Estas categorias y subcategorias pueden ser aprioristicas, es decir,
construidas antes del proceso recopilatorio de la informacion, o emergentes, que
surgen desde el levantamiento de referenciales significativos a partir de la propia
indagacion, lo que se relaciona con la distincion que establece Elliot cuando
diferencia entre “conceptos objetivadores” y “conceptos sensibilizadores”, en donde
las categorias aprioristicas corresponderian a los primeros y las categorias emergentes
a los segundos (Elliot, 1990).

En una investigacion en ciencias sociales el objeto de estudio son los sujetos.
La especificidad del foco de la investigacion esta dada por el problema concreto que
se quiere investigar. Desde este punto de vista, la investigacién cualitativa siempre
tiene un caracter fenomenoldgico que expresa la relaciéon dialéctica que surge en la
relacién intersubjetiva entre las personas que conforman la unidad de estudio (Ruiz
Olabuénaga, 1996). Es en este sentido esencial que la distincion previa de cuéles son
los topicos centrales que focalizan la investigacion puede resultar de ayuda
fundamental, ya sea se utilicen entrevistas, observaciones etnograficas, grupos de
discusion, historias de vida, analisis textuales de caracter semidtico, investigacion-

accion u otro tipo de métodos cualitativos.

A continuacion se expresa de acuerdo a los propositos de la investigacion las
categorias y subcategorias que guiaran la recoleccién de informacién en la presente
investigacion:
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Cuadro 1. Matriz de Categorias Previas de la Investigacion

Propdsito General de la Investigacion
Interpretar el fuero laboral de acuerdo a las vivencias y significaciones de los

delegados de prevencion en las organizaciones.

Propositos Especificos

-Develar las vivencias
en cuanto al fuero
laboral otorgado a los
delegados de
prevencion.

Categorias

Previas

Fuero

Laboral
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Sub-Categorias

-Inamovilidad
Laboral.
-Prohibicion  de
despido, traslado
0 modificacion de
condiciones
laborales.
-Procedimiento
de Calificacién
previa.
-Indemnizacion.
-Licencia
remunerada.
-Proteccion

especial.

Unidad de Andlisis

- Ley Organica de
Prevencion,
Condiciones y
Medio Ambiente de
Trabajo (2005), en
lo adelante
(LOPCYMAT),
G.O No. 38.236 de
fecha 26/07/ 2005.

- Ley Orgéanica del
Trabajo, de los
Trabajadores y
Trabajadoras
(2012), G.06.076,
de fecha 7/5/2012.



-Describir los
significados en el
procedimiento de
Calificacion de Faltas
de los delegados de
prevencion.

Procedimiento

Calificacién

Previa
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-Causa justificada
de despido.
-Procedimiento
administrativo.
-Autorizacion de
Despido.

- Despido.
-Respeto de
derechos
laborales.
-Respeto del
Debido proceso.

- Ley Organica de
Prevencion,
Condiciones y
Medio Ambiente de
Trabajo (2005), en
lo adelante
(LOPCYMAT),
G.O No. 38.236 de
fecha 26/07/ 2005.

- Ley Organica del
Trabajo, de los
Trabajadores y
Trabajadoras
(2012), G.06.076,
de fecha 7/5/2012.



SEGUNDO TRANSITAR

REFERENTES TEORICOS

Fl estudio de tus exxoxes no te revelara el
secxeto del éxito, pero el estudio de la abnegacién
4 el ebfuetzo si lo haxa”.

Bernard dfoldane

Esta fase del proyecto consiste en recopilar y analizar la informacién y
conocimiento hasta ahora existente en torno a la situacion o fendmeno que se esta
estudiado, en palabras de Martinez, M. (2011: p.77), no se trata propiamente de un
“Marco Tedrico”, es meramente “referencial”, solo tiene por finalidad exponer lo que
se ha hecho hasta el momento para esclarecer el fendmeno objeto de investigacion,
por lo tanto se mostrara las principales investigaciones del area, autores, enfoques,
métodos empleados, conclusiones e interpretaciones tedricas a que han llegado, asi
como otros elementos de importancia que aporten a la investigacion del “Fuero
Laboral desde las vivencias y significados de los delegados de prevencion en las

organizaciones del Estado Aragua”.

Estudios previos

Variados son los estudios que se han dedicado a investigar con cierta
minuciosidad el mobbing en el campo del Derecho del Trabajo, es decir, como un
problema de naturaleza laboral que enrarece las relaciones juridicas laborales.

En Venezuela, no existe una legislacion u ordenacion sistematica, coherente y
clara respecto al tratamiento juridico del psicoterror, acoso moral o institucional,
estrés laboral o simplemente mobbing. No obstante, pueden extraerse algunas
disposiciones juridicas del texto constitucional (1999), de la Ley Organica del
Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras, del Codigo Penal Venezolano y de la Ley

Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2014), ley
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ultima que aunque no subsume la integralidad del mobbing, si subsume aspecto tales
como el acoso sexual, violencia fisica, violencia psicoldgica, entre otros.

Yanes Duglas (2013), en su articulo “;Como saber si estoy siendo acosado en
el trabajo?”, ha realizado un analisis amplio de la criminalizacidon de las situaciones
de violencia en el lugar de trabajo (acoso laboral o acoso sexual), afirmando que no
constituyen ésta una forma efectiva y eficiente de atacar la problematica, debido a
que, en algunos casos se prestan a denuncias infundadas o a practicas extorsivas que
no tienen nada que ver con el espiritu y proposito del legislador. Ha considerado, que
queda plenamente comprobado que el acoso Laboral en Venezuela es una conducta
no permitida y severamente sancionada de distintas maneras, en diversas leyes que
regulan aspectos de indole laboral.

Alvares B, Pedro (2013), en su estudio denominado “Los riesgos psicosociales
y su reconocimiento como enfermedad ocupacional: consecuencias legales y
econdmicas”, ofrece un analisis de los riesgos psicosociales desde una perspectiva
legal y sus implicaciones para el empleador o patrono luego del reconocimiento como
enfermedad ocupacional por parte del Inpsasel. Realiz6 una investigacion cualitativa,
clasificandose el estudio como una investigacion documental, no experimental. El
disefio de investigacion fue documental explicativo. Las unidades de analisis para el
desarrollo de los tépicos investigados fueron las leyes y normas que rigen la materia
de salud y seguridad laboral en nuestro pais: LOPCYMAT (2005); Reglamento de la
LOPCYMAT (2007); la norma técnicas de INPSASEL NT- 02-2008; las Sentencias
del Tribunal Supremo de Justicia (2008, 2005, 2004, 2003, 2000); la Ley Organica
del Trabajo (1997); el Cddigo Civil (1982) y el Codigo Penal (2005) y los diferentes
estudios e investigaciones desarrollados por instituciones e investigadores de
prestigio internacional y nacional en materia de riesgos psicosociales. Se concluye, en
primer lugar, que la responsabilidad legal de prevencion de los riesgos psicosociales,

recae sobre los mandos superiores: Gerentes, Ejecutivos, que actian a nombre y por
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la empresa y finalmente se hace necesaria una adecuada comprension de los riesgos

psicosociales y sus factores para una prevencion efectiva.

Teoria referencial vinculada al tema
El Fuero Laboral: Inamovilidad laboral de los delegados de prevencion.

En nuestro derecho interno la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo (Lopcymat, 2005), en su articulo 5, regula de forma
detallada los derechos de consulta, participacién y control de los trabajadores en
relacién con los aspectos que afectan a la Seguridad y Salud en el Trabajo,
estableciendo como mecanismo de participacion y control social de estas condiciones,
la eleccion democratica de Delegados o Delegadas de Prevencion, en todo centro de
trabajo, establecimiento o unidad de explotacion de las diferentes empresas o de
instituciones publicas y privadas. Entre las atribuciones de estos Delegados o
Delegadas de Prevencion se encuentra, la representacion colectiva de los trabajadores
o trabajadoras ante el Comité de Seguridad y Salud Laboral, ademaés de la promocion
de la Salud y Seguridad Laboral y la vigilancia de las Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo.

En este sentido, la Lopcymat (2005), a fin de proteger los derechos de los
Delegados y Delegadas de Prevencion en el ejercicio de sus atribuciones, les otorga la
Inamovilidad Laboral, es decir, éstos gozan de fuero especial, el cual garantiza a los
Delegados y Delegadas de Prevencion, motivado a su condicidn de representante de
los trabajadores y trabajadoras para no ser despedidos, desmejorados, trasladados, ni
modificadas sus condiciones de trabajo sin justa causa. Se trata del reconocimiento de
un derecho a la estabilidad laboral de aquellos trabajadores y trabajadoras, que dentro
o fuera del centro de trabajo, desempefian la representacion de sus compafieros.

Segiin Osorio (2000), la inamovilidad “consiste en el derecho de los
trabajadores de empresa o entidades particulares de no ser removidos de sus cargos,

salvo que causas especiales lo justifiquen” (pp.501).

29



La Lopcymat en su articulo 44 establece lo referente a la proteccion y
garantias del Delegado o Delegada de Prevencion, en los términos siguientes:

De la proteccion y garantias del delegado o delegada de
prevencion.

Articulo 44. EIl delegado o delegada de prevencion no podra
ser despedido, trasladado o desmejorado en sus condiciones
de trabajo, a partir del momento de su eleccion y hasta tres (3)
meses después de vencido el término para el cual fue elegido
0 elegida, sin justa causa previamente calificada por el
Inspector del Trabajo, en concordancia con la Ley Organica
del Trabajo.

A partir de la fecha en que los trabajadores y trabajadoras o
sus organizaciones notifiquen al Inspector del Trabajo la
voluntad de elegir los delegados o delegadas de prevencion, el
conjunto de los trabajadores y trabajadoras de la empresa,
centro de trabajo o unidad de produccion en cuestion estaran
amparados por la inamovilidad establecida en la Ley Orgéanica
del Trabajo. El Inspector o Inspectora del Trabajo notificara a
los empleadores o empleadoras interesados el propésito de los
trabajadores y trabajadoras de elegir los delegados o
delegadas de prevencidn. La eleccion a que se refiere este
articulo debe realizarse en un lapso no mayor a treinta (30)
dias a partir de la notificacion. La convocatoria y los
organismos que supervisen el desarrollo del proceso
eleccionario seran establecidos en el Reglamento respectivo.

(pp 7).

Una vez electos los Delegados y Delegadas de Prevencion y hasta tres (3)
meses después de vencidos los dos (2) afios que debe durar en sus funciones (en el
supuesto que no sean reelectos), quedan investidos de la inamovilidad especial
establecida en el articulo 44 de la LOPCYMAT, por tanto no podran ser despedidos,
trasladados y desmejorados en sus condiciones de trabajo sin justa, causa previamente
calificada por el Inspector del Trabajo y siguiendo el procedimiento indicado en el
articulo 422 y 423 de la Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras, en
concordancia con lo previsto en el articulo 120 de la Lopcymat, la violacién de esta
inamovilidad laboral, acarrea sanciones para el empleador con multas de setenta y

seis (76) unidades a cien (100) unidades tributarias por el nimero de trabajadores y
30



trabajadoras del centro de trabajo, establecimiento o unidad de explotacion de las
diferentes empresas o de instituciones publicas o privadas, que representa el
Delegado o Delegada de Prevencion.

El Delegado o Delegada de Prevencion tiene derecho a recibir del empleador,
los medios y la formacion en materia de Salud y Seguridad en el Trabajo que resulten
necesarios para el ejercicio de sus funciones. De igual forma debe recibir formacion
en el area de promocion, desarrollo, evaluacién y monitoreo de programas de
recreacion, utilizacién de tiempo libre, descanso y turismo social. Esta formacion
siempre que sea posible, debera ser impartida dentro de la jornada de trabajo y si
ocurriese fuera de ella, el trabajador o trabajadora tendra derecho la semana siguiente
a tantos dias como horas libres haya recibido la formacion, estos dias u horas seran
igualmente cancelados por el patrono o patrona.

El tiempo utilizado por los Delegados o Delegadas de Prevencion para el
ejercicio de sus funciones, asi como para la formacion en materia de Salud y
Seguridad Laboral, serd considerado como parte de la jornada de trabajo,
otorgandosele licencia remunerada. La negativa del patrono o patrona de otorgar
licencia remunerada a los Delegados o Delegadas de Prevencidn, esta tipificada como
falta grave en el articulo 119, numeral 4, de la Lopcymat, y es sancionada con multas
de veintiséis (26) a setenta y cinco (75) unidades tributarias por trabajador expuesto.

En consonancia con lo dispuesto en la Lopcymat, el articulo 55 de su
reglamento parcial, ratifica lo establecido respecto a la inamovilidad laboral de los
delegados (as) de prevencion.

El Mobbing o el Acoso Laboral

Definir el mobbing no ha sido facil, puesto que la mayoria de quienes lo han
estudiado hasta el presente han llegado a un conjunto de conclusiones que
circunscriben esta situacion de acoso Unicamente al plano psicolégico, ya que si

consideraran que solo se tratase de acciones fisicas que potencialmente puedan ser
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ejercidas por parte del patrono en contra del trabajador (a), se estaria hablando de
otra cosa, tal como lo seria una conducta subsumible en la tipologia criminal; en otras
palabras, no se relacionaria con el mobbing la conducta de este patrono o empleador
sino mas bien como una conducta criminal sancionable por esta esfera del Derecho.

Con relacion a ello, no podemos olvidar que en el Derecho Sustantivo laboral
estan reguladas conductas que sin caer en el campo penal, estdin formadas e
integradas por conductas que tienen una materializacion en hechos sin que esta
conducta asumida por el patrono o empleador se considere criminal, o mejor dicho no
requiera de sanciones previstas en esa parcela del Derecho. En el caso venezolano, el
articulo 79 de la Ley Orgéanica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras, plantea
como causas justificadas de despido, las llamadas “Vias de hecho”, que no son otra
cosa gque conductas objetivas materializadas por el patrono, que dan lugar a que el
trabajador pueda retirarse de manera justificada. Verbigracia, la situacion en la cual el
patrono amenace a un instrumento contundente sin causarle el dafio fisico no seria
una conducta criminal pero si una via de hecho.

Sefiala  Heinz Leymann, citado por Gonzalez (2006), que el mobbing,
representa:

El fendmeno en que una persona o grupo de personas ejerce una
violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y recurrente-
al menos una vez por semana- y durante tiempo prolongado-mas
de seis meses- sobre otra persona en el lugar de trabajo con la
finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o
victimas, destruir su reputacién, perturbar el ejercicio de sus
labores y lograr finalmente que esa persona o personas acaben
abandonando el trabajo. (pp 22).

De esta definicidn se pueden extraer los siguientes elementos:
v Es una situacion excepcional, ocurre raramente, no se materializa en todas las

empresas ni en todos los trabajadores (as).
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v' La persona o grupo de personas deben obligatoriamente ejercer violencia
psicoldgica sobre la victima, ya que de no ser asi pasa a ser considerado otro tipo
de violencia, sexual o fisica.

v La violencia psicoldgica debe ser sistematica y recurrente, la victima debe ser
acosada por lo menos una vez a la semana por un periodo no menor a seis meses.

v" Con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, el
victimario trata de lograr a toda costa aislar a su victima, y para ello trata de
destruir su reputacion, menosprecia su trabajo, etc.

v Lograr finalmente que esa persona o personas acaben abandonando el lugar de
trabajo.

Por otra parte, refiri6 que Duque citado por Gonzalez (2006:24), establece que
“el acoso moral o psicoldgico en el trabajo encaja perfectamente entre los términos en
los que podemos definir el conflicto si indicamos que entendido con precisé ‘dos
personas o0 una persona y un grupo estan en conflicto cuando al menos una de las
partes experimenta frustracion ante la obstruccién o irritacion causada por la otra
parte”.

Esta definicion implica que el conflicto es una experiencia subjetiva
independiente de que tenga una base objetiva 0 no, y que al mismo tiempo es un
evento intrapersonal y social, ya que se encuentra mezclada a él, tanto las
percepciones y vivencias de los afectados, como las interacciones sociales que las
producen.

En este sentido, se observa como Duque, considera el mobbing como un conflicto
que se presenta entre dos personas y un grupo de personas y que afecta las
interacciones sociales entre estos individuos. EI mobbing, es un conflicto en si
mismo, ya que uno de los involucrados se va a ver afectado negativamente por las
actuaciones de la otra parte, y siempre va haber un problema dentro de las relaciones

laborales de la empresa.
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Asimismo, Kepa citado por el mismo autor Gonzélez (2006), en su Informe
Accion Sindical y preventiva contra los Riesgos psicosociales, nos indica que el
“comportamiento negativo entre compafieros 0 entre superiores e inferiores
jerarquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataques sistematicos
durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de unas o mas personas
con el objetivo y/o efecto de hacerle el vacio”. (pp 24).

Este autor hace referencia a los siguientes aspectos del mobbing:

v Es una forma caracteristica del estrés laboral.

v Tiene su origen en las actuaciones de los superiores, con una serie de
repercusiones, porque pueden aumentar la escala del conflicto, bien si: a) existe
negacion del problema, b) tiene una participacién activa negativa del mismo.

v Es un conflicto asimétrico, puede ser el empleador (bossing) o trabajadores

con mas nivel, estatus o poder que el agredido, aunque no siempre.
Fases del Mobbing Laboral

Gonzélez (2006: 30) sefiala que Leymann, ha desarrollado cuatro fases que se
dan habitualmente en estos procesos:

- Fase del Conflicto.

Es normal que aparezcan conflictos interpersonales en cualquier empresa
como consecuencia de la existencia de grupos y personas que frecuentemente tienen
intereses y objetivos distintos e incluso contrapuestos. Debido a esto surgen
problemas puntuales, roces choques. Segun este autor, el acoso grupal debe
entenderse como un conflicto desproporcionado, ya que evoluciona después de un
determinado tiempo, ya sea de forma rapida, después de semana o meses. Cuando
estos conflictos puntuales comienzan a estigmatizarse producen un punto de inflexion
en unas relaciones que hasta ese momento podrian considerarse como satisfactorias o

neutras, siendo el punto de partida de una escalada de enfrentamientos.
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- Fase del Mobbing o Estigmatizacion

En esta fase el acosador pone en practica toda la estrategia de hostigamiento
en su victima, utilizando para ello, sistematicamente y durante tiempo prolongado,
una serie de comportamientos perversos.

En contrario, la victima no puede creer lo que esta sucediendo y puede llegar
incluso a negar la evidencia ante la pasividad, la negacién o la evitacion del
fendmeno por el resto del grupo al que pertenece la victima trasciende a direccion de
la empresa. Fase de intervencion de la empresa.

Lo que en principio era un conflicto conocido basicamente por los miembros
del grupo al que pertenece. Dos pueden ser las formas de actuacion para solucionar el
conflicto, en el departamento de recursos humanos o en la direccién de personal.
-Solucion positiva del conflicto. En minoria de casos la direccion de la empresa, tras
tener conocimiento del problema, realiza una investigacion exhaustiva del mismo y
decide que el trabajador o el acosador sea cambiado de puesto de trabajo, descubre la
estrategia de hostigamiento y articula los mecanismos preventivos para que no se

vuelva a producir, sancionando en su caso al hostigador.

-Solucion negativa del conflicto. Normalmente y sin tener conocimiento exhaustivo
del caso debido a su nula o escasa investigacion, la direccién suele ver a la victima
como el problema a combatir, reparando en sus caracteristicas individuales
tergiversadas y manipuladas, sin reparar en que el origen del mismo esta en otra
parte. De esta manera la direccion viene a sumarse al entorno que acosa activa o

pasivamente a la victima.

-Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral. Esta ultima fase suele
desembocar en el abandono de la victima de su puesto de trabajo, muy probablemente
tras haber pasado por largas temporadas de baja. Los trabajadores de las
administraciones publicas suelen pedir cambios de puestos de trabajo que en pocas

ocasiones se materializan, mientras que en la privada parte de las victimas deciden
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aguantar estoicamente en su puesto de trabajo y atraviesan un calvario que tiene
consecuencias muy negativas para su salud. Unos y otros sufren un agravamiento del
problema, tanto dentro como fuera de la empresa.

En los casos mas extremos los trabajadores acosados pueden llegar al suicidio.
El acoso laboral en la legislacion venezolana

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

La CRBV (1999) persigue garantizar la integridad personal, como
incolumidad personal, es decir, que no se sufra dafio o deterioro. Por ello, el concepto
de incolumidad personal es un concepto complejo, y de ahi que el derecho
constitucional lo comprenda en una pluralidad de derechos.

En primer término, el derecho a la integridad fisica, es decir, el derecho a no
ser privado de ningiin miembro u 6rgano corporal. En segundo lugar, el derecho a la
salud fisica y mental, el derecho de la persona a no ser sometida a enfermedades que
eliminen la salud. En tercer lugar, el derecho al bienestar corporal y psiquico, es
decir, el derecho de la persona a que no se le hagan padecer sensaciones de dolor o
sufrimiento.

El reconocimiento del dafio causado por el acoso laboral, vulnera el articulo
20 de la CRBV (1999) al establecer que toda persona tiene el derecho al libre
desenvolvimiento de su personalidad. Por otro lado, el articulo 46 sefiala el derecho
que tiene toda persona a que se le respete su integridad fisica, psiquica y moral. De
igual manera, en el articulo 60 de la Constitucion se garantiza el derecho al honor.
Aunado a ellos, dentro de los derechos sociales y de las familias que agrupa la
CRBV, tenemos el numeral 5 del articulo 89 que establece la prohibicion de no sufrir
discriminaciones.

A la suma de éstos, los riesgos psicosociales vulneran el articulo 87 establece

que Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones
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de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. Por ultimo, los riesgos
psicosociales vulneran el derecho fundamental a la salud establecido en el articulo 83.

-Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT, 2012)

Los riesgos psicosociales en el trabajo estarian atentando en contra de los
derechos reconocidos en el articulo 26 de la LOTTT (2012), donde el Estado debe
actuar amparando la dignidad del trabajador de conformidad con el articulo 20,
prohibiendo toda discriminacién en el trabajo fundadas en sexo, estado civil, edad,
raza, filiacién politica, credo religioso y condicion social.

Aunado a ello, le acompafian los siguientes mandatos del mismo texto legal:
a) Articulo 30, derecho que tiene el trabajador a que no se le impida el ejercicio de su
trabajo; y, b) Articulo 156, sefiala las condiciones que debe prestar el trabajador en su
puesto de trabajo; permitiéndole su desarrollo fisico y psiquico, y disfrutar de un
ambiente en condiciones satisfactorias.

El articulo 164 de la LOTTT, sefiala lo siguiente:

Se prohibe el acoso laboral en los centros de trabajo publicos
o privados, entendiéndose, como tal el hostigamiento o
conducta abusiva ejercida de forma recurrente o continuada
por el patrono o la patrona o0 sus representantes, o un
trabajador o trabajadora; o un grupo de trabajadores o
trabajadoras, que atente contra la dignidad o la integridad
biopsicosocial de un trabajador, una trabajadora o un grupo de
trabajadores y trabajadoras, perturbando el ejercicio de sus
labores y poniendo en peligro su trabajo o degradando las
condiciones de ambiente laboral. (pp 135). En este mismo
sentido, se hizo referencia a las acciones contra el acoso
laboral o sexual, en el articulo 166, el cual es del tenor
siguiente:

El Estado, los trabajadores y trabajadoras, sus organizaciones
sociales, los patronos y patronas, quedan obligados a
promover acciones que garanticen la prevencion, la
investigacion, la sancién, asi como la difusion, el tratamiento,
el seguimiento y el apoyo a las denuncias o reclamos que
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formule el trabajador o la trabajadora que sido objeto de acoso
laboral o sexual. (pp 135).

-Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT, 2005)

La Lopcymat (2005), establece en el articulo 61 la obligacién que tienen los
empleadores de elaborar una politica de seguridad y salud en el trabajo. Por otro lado,
el empleador debe establecer una planificacion de la prevencion desde el momento
mismo del disefio del proyecto empresarial como lo establece el articulo 62. Asi
mismo, el empleador dentro del deber general de prevencion debe establecer las
evaluaciones de riesgos que serviran de base para la implantacion de las acciones
preventivas necesarias para un adecuado control y mitigacion de los riesgos en
general incluyendo los factores de riesgo psicosocial (acosos laboral).

El articulo 69 de la Lopcymat, sefiala la definicion de accidente de trabajo y
establece varios supuestos que encuadran en tal figura. Es de resaltar, no obstante, el
numeral 1 del articulo al considera accidente de trabajo como la lesion causada a
consecuencia del riesgos psicosociales, sufridos con motivo u ocasién de trabajo.
Como puede observarse es una definicién amplia, que agrupa cualquier estado que
afecte al trabajador, tanto fisico, mental y social. Aunado a ello, el articulo 70 incluye
los factores de riesgo psicosocial como causante de los estados patoldgicos contraidos
0 agravados con ocasion del trabajo.

En este sentido el acoso laboral, se debe encuadrar en las materias sefialadas
en la Ley, imponiendo la necesidad de establecer las medidas preventivas, con el fin
de evitar factores de riesgos en el lugar de trabajo que pueden poner en peligro la
salud psiquica de las personas. La ley no impone que los factores de riesgos
psicosocial se materialicen en una alteracion de la salud, sino que basta la posibilidad
de que ello pueda ocurrir como consecuencia de la exposicion de los trabajadores a

algun factor de riesgo presente en el lugar de trabajo.
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El articulo 59, garantiza el derecho de los trabajadores a desarrollar sus tareas
laborales en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el libre ejercicio de sus
facultades tantas fisicas como mentales, avalando las condiciones de seguridad, salud
y bienestar.

Asimismo, sefiala la obligacion del empresario de adoptar las medidas
necesarias para que a los trabajadores se les garanticen las condiciones de salud,
higiene, seguridad y bienestar en el trabajo. En otras palabras, tienen el deber de
prevenir las lesiones de cualquier tipo provenientes de factores psicosociales y el
dafo a los trabajadores.

La obligacion general de proteccion y prevencion de los factores de riesgo
psicosocial establecida en la Lopcymat (2005) es lo suficientemente amplia y flexible
que obliga al empleador a establecer un plan de prevencion integral que garantice la
identificacion, evaluacién y control de los factores de riesgo psicosocial en la
organizacion del trabajo.

-El acoso laboral en la Ley Organica sobre el Derecho de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia (2014)

De acuerdo a la Ley Orgénica Sobre el Derecho de las Mujeres a una Libre de
Violencia, existen 19 tipos de violencia, todos estos estipulados en el articulo 15 de
dicho instrumento legal, de los cuales 5 tipos pueden ser asociadas o0 estan
eventualmente presentes en una relacion de trabajo, a saber: violencia psicoldgica,
acoso u hostigamiento, amenaza, acoso sexual y violencia laboral.

Cada uno de los tipos de violencia antes mencionados, estan definidos en el
articulo 15, de la siguiente manera:

-Violencia psicologica: Es toda conducta activa u omisiva ejercida en
deshonra, descrédito o menosprecio al valor o dignidad personal, tratos humillantes y
vejatorios, vigilancia constante, aislamiento, marginalizacién, negligencia, abandono,

celotipia, comparaciones destructivas, amenazas y actos que conllevan a las mujeres
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victimas de violencia a disminuir su autoestima, a perjudicar o perturbar su sano
desarrollo, a la depresion e incluso al suicidio.
-Acoso U hostigamiento: Es toda conducta abusiva y especialmente los
comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos 0 mensajes electronicos dirigidos a
perseguir, intimidar, chantajear, apremiar, importunar y vigilar a una mujer que pueda
atentar contra su estabilidad emocional, dignidad, prestigio, integridad fisica o
psiquica, o que puedan poner en peligro su empleo, promocidn, reconocimiento en el
lugar de trabajo o fuera de él.
-Amenaza: Es el anuncio verbal o con actos de la ejecucién de un dafio fisico,
psicoldgico, sexual, laboral o patrimonial con el fin de intimidar a la mujer, tanto en
el contexto doméstico como fuera de él.
-Acoso sexual: Es la solicitud de cualquier acto o comportamiento de contenido
sexual, para si o para un tercero, o el procurar cualquier tipo de acercamiento sexual
no deseado que realice un hombre prevaliéndose de una situacion de superioridad
laboral, docente o analoga, o con ocasion de relaciones derivadas del ejercicio
profesional, y con la amenaza expresa o tacita de causarle a la mujer un dafio
relacionado con las legitimas expectativas que ésta pueda tener en el &ambito de dicha
relacion.
-Violencia laboral: Es la discriminacion hacia la mujer en los centros de trabajo:
publicos o privados que obstaculicen su acceso al empleo, ascenso o estabilidad en el
mismo, tales como exigir requisitos sobre el estado civil, la edad, la apariencia fisica
0 buena presencia, o la solicitud de resultados de exdmenes de laboratorios clinicos,
que supeditan la contratacién, ascenso o la permanencia de la mujer en el empleo.
Constituye también discriminacion de género en el ambito laboral quebrantar el
derecho de igual salario por igual trabajo.

De acuerdo con la exposicion de motivos de la Ley, se asume como
paradigma conceptual que la violencia en contra de la mujer constituye un grave

problema de salud puablica y de violacion sistematica de sus derechos humanos, y
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adicionalmente, pretende dar cumplimiento al mandato constitucional de garantizar,
por parte del Estado, el goce y ejercicio irrenunciable e interdependiente de los
derechos humanos de las mujeres, asi como su derecho al libre desenvolvimiento de
la personalidad, sin ningun tipo de limitaciones.

Como resulta evidente, esta ley especial supera la concepcion doméstica de la
violencia de género e incorpora una vision mas amplia que la establecida en la Ley
sobre Violencia contra la Mujer y la Familia, es por ello que regula tipos de violencia
especificos y propios del ambiente de trabajo, como lo es la violencia laboral, para
sancionar préacticas lesivas del derecho de la mujer a acceder, ascender y mantenerse
en el empleo, asi como, para preservar su derecho a igual salario por igual trabajo.

En cuanto a las sanciones que impone (prisién y multa) podemos observar en

el siguiente cuadro que las mismas varian dependiendo del tipo de delito:

Cuadro 2. Sanciones establecidas en la Ley Organica sobre el Derecho de las
Mujeres a una vida libre de violencia

Delito Sancion
Violencia Psicologica (Art. 39) Serd sancionado con prision de seis (6) a
Quien mediante tratos humillantes y | dieciocho (18) meses.
vejatorios, ofensas, aislamiento,
vigilancia permanente,
comparaciones  destructivas 0
amenazas genéricas constantes,
atente contra la  estabilidad
emocional o psiquica de la mujer
Acoso u Hostigamiento (Art. 30) Sera sancionado con prision de ocho (8)
La persona que mediante | a veinte (20) meses.
comportamientos, expresiones
verbales o escritas, 0 mensajes
electrénicos ejecute actos de
intimidacion, chantaje, acoso u
hostigamiento que atenten contra la
estabilidad emocional, laboral,
econdmica, familiar o educativa de
la mujer
Amenaza (Art. 31) Seréa sancionado con prision de diez (10)
La persona que mediante | a veintidos (22) meses.
expresiones verbales, escritos o
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mensajes electronicos amenace a
una mujer con causarle un dafio
grave y probable de caracter fisico,
psicoldgico, sexual, laboral o
patrimonial

Acoso Sexual (Art. 48)

El que solicitare a una mujer un
acto o  comportamiento  de
contenido sexual para si o para un
tercero o procurare un acercamiento
sexual no deseado, prevaliéndose de
una situacion de superioridad
laboral o docente o con ocasion de
relaciones derivadas del ejercicio
profesional, con la amenaza de
causarle un dafio relacionado con
las legitimas expectativas que
pueda tener en el ambito de dicha
relacion

Serd sancionado con prision de uno (1) a
tres (3) afios.

Violencia Laboral (Art. 49)

La persona que mediante el
establecimiento  de  requisitos
referidos a sexo, edad, apariencia
fisica, estado civil, condicion de
madre 0 no, sometimiento a
examenes de laboratorio o de otra
indole para descartar estado de
embarazo, obstaculice o condicione
el acceso, ascenso o la

estabilidad en el empleo de las
mujeres

Serd sancionado o sancionada con multa
de cien unidades tributarias (100 U.T.) a
mil unidades tributarias (1.000 U.T.),
segun la gravedad del hecho.

Si se trata de una politica de empleo de
una institucion publica o empresa del
Estado, la sancion se impondra a la
méxima autoridad de la misma. En el
supuesto de empresas  privadas,
franquicias 0 empresas transnacionales,
la sancion se impondra a quien ejerza la
méaxima representacion en el pais.

La misma sancion se aplicara cuando
mediante  practicas  administrativas,
engafiosas o fraudulentas se afecte el
derecho al salario legal y justo de la
trabajadora o el derecho a igual salario
por igual trabajo.

De las Medidas de Proteccion y Seguridad previstas en la Ley Organica sobre el
Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

El articulo 87 de la ley en cuestion, sefiala un conjunto de medidas que son de
naturaleza preventiva para “(...) proteger a la mujer agredida en su integridad fisica,

psicolégica, sexual y patrimonial, y de toda accion que viola o amenaza a los
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derechos contemplados en esta Ley, evitando asi nuevos actos de violencia y
seran de aplicacion inmediata por los 6rganos receptores de denuncias (...)”.
Estas son:

1. Referir a las mujeres agredidas que asi lo requieran, a los
centros especializados para que reciban la respectiva
orientacion y atencion.

2. Tramitar el ingreso de las mujeres victimas de violencia, asi
como de sus hijos que requieran proteccion a las casas de
abrigo de que trata el articulo 32 de la misma ley. (...).

3. Ordenar la salida del presunto agresor de la residencia
comun, independientemente de su titularidad, si la
convivencia implica un riesgo para la seguridad integral:
fisica, psiquica, patrimonial o la libertad sexual de la mujer,
impidiéndole que retire los enseres de uso de la familia,
autorizandolo a llevar s6lo sus efectos personales,
instrumentos y herramientas de trabajo. (...).

4. Reintegrar al domicilio a las mujeres victimas de violencia
disponiendo la salida simultanea del agresor, cuando se trate
de una vivienda comun. (...).

5. Prohibir o restringir al presunto agresor el acercamiento a
la mujer agredida; en consecuencia, imponer al presunto
agresor la prohibicién de acercarse al lugar de trabajo,
estudio y residencia de la mujer agredida.

6. Prohibir que el presunto agresor, por si mismo o de
terceras personas, realice actos de persecucion, intimidacion
0 de acoso a la mujer agredida o algin integrante de su
familia.

7. Solicitar al 6rgano jurisdiccional competente la medida de
arresto transitorio.

8. Ordenar el apostamiento policial en el sitio de la residencia
de la mujer agredida por el tiempo que se considere
conveniente.

9. Retener las armas blancas o de fuego y el permiso de porte,
independientemente de la profesion u oficio del presunto
agresor, procediendo a la remision inmediata al Organo
competente  para la practica de las experticias que
correspondan.

10. Solicitar al 6rgano con competencia en la materia de
otorgamiento de porte de armas la suspension del permiso de
porte cuando exista una amenaza para la integridad de la
victima.
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11. Imponer al presunto agresor la obligacion de proporcionar
a la mujer victima de violencia el sustento necesario para
garantizar su subsistencia, en caso de que ésta no disponga de
medios economicos para ello y exista una relacion de
dependencia con el agresor (...).

12. Solicitar ante el Juez o la jueza competente la suspension
del régimen de visita al presunto agresor a la residencia donde
la mujer victima esté albergada junto con sus hijos o hijas.

13. Cualquier otra medida necesaria para la proteccion de
todos los derechos de las mujeres victimas de violencia y
cualquiera de los integrantes de la familia.

Las medidas de proteccion resaltadas, son las méas utilizadas por los entes
receptores de denuncias cuando conocen los casos de acoso laboral, en los cuales
principalmente las victimas pudieran ser las mujeres que ejercen cargos jerarquicos
en representacion de los patronos en los centros de trabajos.

Por otra parte, existe una tutela administrativa que se materializa a través del
gjercicio de la potestad sancionadora de la Administracion. Concretamente en la
materia de los riesgos psicosociales a traves del Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laboral (Inpsasel) (Numeral 7 Art.18, LOPCYMAT, 2005).

El estudio de dicha potestad requiere en primer lugar determinar aquellas
conductas que en lo concerniente a los riesgos psicosociales pueden ser constitutivas
de un ilicito administrativo, ya que una vez materializado el mismo se ponen en
marcha los cauces procedimentales y las actuaciones correspondientes con el fin de
sancionar el mismo.

La tipificacion de los riesgos psicosociales como un ilicito administrativo
requiere de una diferenciacion entre los mismos. A estos efectos hemos de decir que
el punto de partida sera aquellos riesgos que como tales tienen ese caracter ilicito,
acoso laboral en el trabajo y por otro lado, aquellos otros que, si bien no tienen en si
mismo ese caracter, puedan derivar de un incumplimiento del empleador
principalmente en materia de prevencién de riesgos laborales y que es en este punto

donde encontraran aspectos conexos y en ocasiones coincidentes con el acoso laboral
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como riesgo psicosocial. Evidentemente el estrés laboral o el sindrome de burnout no
son conductas ilicitas en si mismas que constituyan un incumplimiento por parte del
empleador, sino que es un incumplimiento de éste en materia de prevencion de
riesgos laborales, el que puede conducir al trabajador a verse afectado de alguno de
los estados sefialados.

Se debe comenzar entonces, con la delimitacion del acoso laboral como ilicito
administrativo ya que ello permitira enlazar con los otros supuestos planteados. El
proceso de acoso laboral se expresa como una manifestacion conductual permanente,
de caracter muy sutil y deliberado, que involucra hostilidad, persecucion, trato injusto
y vejatorio, dobles mensajes, que al final atentan contra la dignidad e integridad
mental y fisica del trabajador. Podemos de esta manera acercarnos a lo que son las
reales consecuencias de quien es victima del acoso psicolégico en el campo laboral.

Por lo general los sintomas son variables y van desde enfermedades
psicosomaticas, estrés, depresion, inclusive el extremo de dificultades emocionales
con caracter permanente hasta el suicidio de la victima (Verratti, 2008).

El articulo 164 de la Ley Orgéanica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras,
define prohibe y define el Acoso Laboral en los siguientes términos:

Se prohibe el acoso laboral en los centros de trabajos publicos o
privados, entendiéndose como tal el hostigamiento o conducta
abusiva ejercida en forma recurrente o continuada por el patrono
o la patrona o sus representantes; o0 un trabajador o una
trabajadora; o un grupo de trabajadores o trabajadoras, que atente
contra la dignidad o la integridad biopsicosocial de un trabajador,
una trabajadora o un grupo de trabajadores o trabajadoras,
perturbando el ejercicio de sus labores y poniendo en peligro su
trabajo o degradando las condiciones de ambiente laboral.

Esta conducta sera sancionada conforme las previsiones
establecidas en la presente Ley, su Reglamento y demés que rigen
la materia.

Asimismo, el acoso laboral esta claramente establecido en la LOPCYMAT

(2005); el numeral 5 del Articulo 56 consagra el deber del empleador de:
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Abstenerse de realizar, por si 0 por sus representantes, toda
conducta ofensiva, maliciosa, intimidatoria y de cualquier acto
que perjudique psicolégica o moralmente a los trabajadores y
trabajadoras, prevenir toda situacion de acoso por medio de la
degradacion de las condiciones y ambiente de trabajo, violencia
fisica o psicologica, aislamiento o por no proveer una ocupacion
razonable al trabajador o la trabajadora de acuerdo a sus
capacidades y antecedentes y evitar la aplicacion de sanciones no
claramente justificadas o desproporcionadas y una sistemética e
injustificada critica contra el trabajador o la trabajadora, o su
labor.

El acoso laboral como riesgo pluriofensivo va mas alla de ser un simple
ataque a la dignidad del trabajador; por lo tanto, su tipificacion como infraccién grave
se debe a que el incumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales
siempre supone un riesgo grave para integridad fisica o la salud de los trabajadores
afectados. La concurrencia de circunstancias especiales puede determinar la
consideracion de conductas de esta indole como infracciones muy graves como la
ubicacion de trabajadores en puestos de trabajo cuyas condiciones fuesen
incompatibles con sus caracteristicas personales o que se encuentren manifiestamente
en estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de
los respectivos puestos de trabajo, siempre que de ello derive un riesgo grave e
inminente para la salud y seguridad del trabajador.

Ciertamente la consideracion de estas conductas del empleador que supongan
una materializacion de los riesgos psicosociales como infraccibn muy grave,
requieren la concurrencia de unas circunstancias de extrema gravedad al exigirse que
el riesgo sea grave e inminente para la seguridad y salud de los trabajadores. Hecho
que no esta alejado de la realidad ya que se ha puesto de manifiesto la existencia del
mismo en aquellos casos extremos en los que el acoso, el estrés, la fatiga, la ansiedad,
etc., han conducido al afectado a extremos tales como el suicidio o a dolencias que

acabaron con su vida.
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Especial mencién debe hacerse para el caso de que la victima de acoso laboral
sea una mujer. La Ley Orgénica sobre los Derechos de la Mujer a Vida Libre de
Violencia (2007) consagra la proteccion de ella y establece sanciones administrativas
para la maxima representacion de la empresa privada en el pais y en caso de un ente
publico la sancién recae sobre la maxima autoridad del mismo. Esta sancion
administrativa contempla multa que oscilan entre cien (100 UT) y mil unidades
tributarias (1000 UT).

En cuanto a los otros riesgos psicosociales (Estrés, Burnout, Fatiga), el
legislador exige que la actividad preventiva se integre en el sistema general de la
empresa y en las decisiones de sus diferentes niveles jerarquicos, para lo que
establece la obligacién de elaborar un Plan de Prevencion (Programa de Seguridad y
Salud en el Trabajo, Inpsasel, Norma Técnica 01-2008) que delimite obligaciones y
responsabilidades de los mismos. El incumplimiento a esta actividad preventiva esta
tipificado como violacion leve y sanciona al empleador con multa de hasta
veinticinco (25) unidades tributarias por cada trabajador expuesto.

Sin embargo, La LOPCYMAT (2005) en el Titulo VIII De las
Responsabilidades Sanciones en el numeral 19, articulo 119 tipifica como Infraccion
Grave la evaluacion de riesgos que no incluya los Riesgos Psicosociales y sanciona al
empleador o empleador con multa de veintiséis (26) a setenta y cinco (75) unidades
tributarias por cada trabajador expuesto.

Para ello, es imprescindible conocer y evaluar la naturaleza del trabajo y de
todos los elementos que influyen en el mismo - técnicos, organizativos, econémicos,
sociales, disergondmicos, psicosociales, entre otros. En resumen, la responsabilidad
administrativa del empleador atiende al incumplimiento de sus obligaciones en
materia de prevencion y no a la intencionalidad o negligencia de su actuar, que es
omisiva y no dolosa.

No es requisito de imputabilidad en la sancién administrativa la existencia de

resultado dafioso, a veces no hace falta siquiera que se cree una situacién de riesgo
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mas 0 menos perceptible. Se sanciona la infraccién a la normativa sobre prevencion
de riesgos laborales y no los resultados del incumplimiento, éstos darén lugar a que
aflore la posible responsabilidad civil y penal en cuanto al sujeto que ha causado el

dafo, o ha puesto en peligro grave la vida del que trabaja o presta un servicio.
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TERCER TRANSITAR

FUNDAMENTOS METODOLOGICOS

8 supiese qué es lo que estoy haciendo,
no le llamaria investigacién, jverdad?.
GAlbert finstein

Este segmento explica los supuestos epistemoldgicos que guian la
investigacion, de manera interpretativa desde el contexto de la postmodernidad, que
conlleva a desafiar lo comun por lo filosofico desde el propio “Ser”, dando lugar a
nuevos esquemas que emergen de una realidad social. En tal sentido, se aproxima al
conocimiento a través de técnicas de recoleccion y analisis de informacion que
permiten comprender la vigencia del fuero laboral otorgado a los delegados de
prevencion, conforme al articulo 44 de la LOPCYMAT, en el ejercicio de sus de sus
funciones, respecto al accionar de la patronal como su contradictor histérico. En
virtud ello, se explica el paradigma, enfoque, tipo de investigacion, contexto,
escenario, informantes claves, técnica e instrumentos para recabar la informacion, asi
como la manera de analizar y presentar la informacion producto de la indagacion de
campo.

Parafraseando a Hargreaves, citado por Sandin (2006:70), la postmodernidad,
supone sustitucion de paradigmas en cuanto a la forma en la que se conciben las
cosas, no se hace ciencia exacta, de tal manera que se amplian horizontes de
conocimientos en funcion de ciertos parametros y nociones para abordar la dinamica
en que se desenvuelven los seres humanos. Va mas alla de los sentidos ya que
trasciende las barreras y rompe con todos los estandares cominmente aceptados, para
dar a conocer que existe otra corriente de pensamiento que va desde un profundo
sentir humanista con la que también se puede crear y desarrollar teorias desde otra
perspectiva social, viene dada intrinsecamente a la conciencia y al razonamiento

humano para con el entendimiento de su propio entorno.
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Dentro de este marco de ideas esta investigacion, se enmarca en el paradigma
postpositivista, con un enfoque cualitativo. En este sentido, segun Sandin (2006:123),
la investigacion cualitativa es aquella “orientada a la comprension en profundidad de
los fendmenos educativos y sociales, a la transformacion de précticas y escenarios
socioeducativos, a la toma de decisiones y también hacia el descubrimiento y
desarrollo de un cuerpo organizado de conocimientos”.

De lo anterior se desprende, que la investigacion cualitativa es dinamica y
flexible, aspectos estos que permitieron a la investigadora adecuarse a situaciones
que encontré con multiples perspectivas, construidas por los informantes clave,
representados por los delegados de prevencion registrados en la Geresesat Aragua
(Inpsasel), con relacion a aquellos casos en los cuales han sido victimas de acciones
emprendidas por la patronal, destinadas a justificar la instruccion del Procedimiento
de autorizacion de despidos, fundados en supuestos de hechos que emergen diversos
significados que estos actores dan a la realidad.

Es importante destacar, que el método de estudio es el hermenéutico, por
cuanto la situacion estudiada es una realidad Unica que corresponde a cada delegado
de prevencion, captada desde una dptica subjetiva, de quien la vive y experimenta.
Afirma Dilthey, citado por Martinez (2011:102), que la hermenéutica es “el proceso
por medio del cual conocemos la vida psiquica, la ayuda de signos sensibles que son
su manifestacion”, de tal manera pues que como método tendria como mision
descubrir los significados de las cosas, interpretar lo mejor posible las palabras, los
escritos, los textos, los gestos y, en general, el comportamiento humano, asi como
cualquier acto u obra suya, pero conservando su singularidad en el contexto de que
forma parte, lo que en definitiva implicaria conocer sus vivencias y la dimension
valorativa del contexto en el cual interactla el sujeto.

Contexto, Escenario e Informante Clave
El contexto donde se desarrollaron las acciones, es una estructura

organizacional que representa el ente gestor en materia de Salud y Seguridad Laboral,
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el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL), en
especifico su Gerencia Regional (Aragua). El escenario estuvo constituido por las
acciones de los empleadores respecto a los delegados de prevencién registrados en
esta gerencia. Para Taylory Bodgan (1998:36) “(...) el escenario ideal para la
investigacion, es aquel en el cual el observador, establece una buena relacion
inmediata con los informantes, y recoge directamente relacionado con los intereses
investigativos”.

Con relacion a la perspectiva de investigacion como enfoque cualitativo,
invocando la fenomenologia como principal eje de pensamiento para la interpretacion
del fendmeno, se considerd pertinente la seleccion de informantes claves.
Considerando las palabras de Robledo (2009:2), informantes clave constituyen
“aquellas personas que por sus vivencias, capacidad de empatizar y relaciones que
tienen en el campo pueden apadrinar al investigador convirtiéndose en una fuente
importante de informacion a la vez que le va abriendo el acceso a otras personas y a
nuevos escenarios”. En este contexto, siendo que la autora es asesora juridica de la
Gerencia Regional (Aragua) del Inpsasel, estd dado el contacto directo con los
delegados de prevencion que hacen vida en el Estado Aragua.

De tal manera, se considerd consultar a dos (2) delegados de prevencion
(activos) que presuntamente fueron victimas de acciones emprendidas por la patronal
que ameritaron la apertura de un procedimiento el Servicio Médico (Psicologia) por
presunto Acoso Laboral. En colaboracién, con dos (2) Coordinadores de la Geresesat
Aragua, quienes son conocedores de la tematica en estudio, por lo que se considerd
pertinente la intervencion de estos para intentar comprender desde una Optica
subjetiva las realidades encontradas.

Técnica e instrumentos para recabar la informacion

En sintonia con la investigacion y la metodologia adoptada se hizo uso de los

medios que permitieron la obtencion de datos extraidos de las fuentes previamente

estructuradas, con preguntas abiertas de caracter narrativo, las cuales a su vez
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reflejaron las vivencias y significaciones de los entrevistados, donde lo
fenomenoldgico atendié a los hechos sociales suscitados en el contexto del
planteamiento.

La Técnica por excelencia utilizada, es la observacion participativa, que segun
Martinez (2006), es la técnica clésica primaria y mas usada por los investigadores
cualitativos para adquirir informacion. Para ello, el investigador vive lo mas que
puede con las personas o0 grupos que desea investigar, compartiendo sus experiencias
de vida. En tal sentido, el investigador se apropia de la cotidianidad de los
protagonistas en el contexto en que se desenvuelve a fin de nutrirse de la informacion
posible de los hechos sociales susceptibles a transformaciones epistemolodgicas. Por
consiguiente, se amplia dicha técnica haciendo uso de notas de campo
pormenorizadas con ocasion a los hechos denunciados. Estas notas son, revisadas
periddicamente con el fin de complementarlas (en caso que no lo estén) y, también
para reorientar la observacion e investigacion.

Otras de las técnicas usadas fue la entrevista semi estructurada. Parafraseando
a Kvale, citado por Martinez (2006:140), sefiala que el proposito de la entrevista de
investigacion cualitativa es obtener descripciones del mundo vivido por las personas
entrevistadas, con el fin de lograr interpretaciones fidedignas del significado que
tienen los fendbmenos descritos. En este mismo orden de ideas, la entrevista constituye
un instrumento metodoldgico que permite al investigador conocer la realidad desde
las experiencias vividas desde sus entrevistados.

Afirma Hernandez (2010:418) que las entrevistas semiestructuradas, se basan
en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir
preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacién sobre los
temas deseados.

Por otra parte, se utilizd una grabadora, como recurso tecnologico previa

autorizacion del entrevistado; el encuentro se realiz6 en un espacio de confort
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apropiado para ello. Es de suma importancia utilizar estos recursos ya que el lenguaje

no verbal, es a veces mas elocuente que el de forma descrita.

Interpretacion de la Informacion

Con relacion a las verbalizaciones aportadas a través de la entrevista, por
medio de la hermenéutica se interpretd la internalidad de un sujeto, que no es mas que
la interpretacion de los gestos, las acciones y las palabras, para lograr la comprension
del fenémeno, fundamentado en la experiencia del hombre. En tal sentido, se
considero la dimension que abarca el contexto, lo que rodea al sujeto. Es asi como la
informacién dada por los informantes clave, se procesé a través de la técnica de la
hermenéutica, para una comprensién profunda de la realidad social, observada en los
delegados de prevencion registrados en la Geresesat Aragua, con ocasion a las
acciones o presuntas simulaciones de hechos punibles que atentan contra el fuero
laboral de los mismo, con lo que se develd esta situacion desde una Optica
intersubjetiva, holistica y meramente cualitativa.

A tal efecto Cabrera (2005:68), sostiene que la técnica de la triangulacion es
un proceso por el cual se manifiesta la hermenéutica a través de la accion de reunion
y cruce dialéctico de toda la informacion pertinente al objeto de estudio surgida en
una investigacion por medio de los instrumentos correspondientes, y que en esencia
constituye el corpus de los resultados de la investigacion. Para el analisis de la
entrevista se utilizd esta técnica; asi como para alcanzar el propdsito tres (3)
“resignificar la fundamentacion tedrica y legal del fuero laboral y del mobbing

laboral en las organizaciones”.

Criterios de validez de la Investigacion

Partiendo de lo cualitativo como enfoque de la subjetividad, la validez se
aprecia de acuerdo al aporte de informacion de cada informante clave, en esto juega
un papel transcendente el investigador, quien debe producir relaciones humanas con

alto sentido de empatia y vinculacion. En la ciencia social critica esta validez esta
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relacionada con su capacidad de superacion de obstaculos para favorecer el
crecimiento y desarrollo de seres humanos y de hacerlos mas consciente de sus
propias realidades.

Autores como Rojas (2014:102), quien cita a Poutois y Desmont, “proponen
(...) la triangulacién interna o critica de identidad para asegurar la validez de la
informacion”. De manera tal, que se estratifica los factores emocionales, personales y
sociales de los individuos al contrastar las opiniones que emergen de las
verbalizaciones de los individuos, en cuanto a la situacion en estudio en el contexto
determinado, referente a las vivencias de los delegados de prevencion en el ejercicio
de sus funciones en las organizaciones donde han resultado electos para ejercer la
representacion de los trabajadores en el &mbito de la salud y seguridad laboral.

En este orden de ideas, Cabrera (2005:68), sostiene la técnica de la

triangulacion como un proceso por el cual se manifiesta la hermenéutica a través de la
accion de reunion y cruce dialéctico de toda la informacién pertinente al objeto de
estudio surgida en una investigacion por medio de los instrumentos correspondientes,
y gque en esencia constituye el corpus de los resultados de la investigacion.
Con relacion a la metodologia adoptada por la investigadora, lo hermenéutico, que no
es mas que la interpretacion de los gestos, las acciones y las palabras, para lograr la
comprension del fenémeno, fundamentado en la experiencia del hombre. En tal
sentido, se considero la dimension que abarca el contexto, lo que rodea al sujeto. Es
asi como la informacién dada por los informantes claves, se procesé a través de la
técnica de la hermenéutica, para una comprension profunda de la realidad social,
observada en los delegados de prevencion registrados en la Geresesat Aragua, con
ocasion a las acciones o presuntas simulaciones de hechos punibles que atentan
contra el fuero laboral de los mismos, con lo que se pretendio develar esta situacion
desde una Optica intersubjetiva, holistica y meramente cualitativa.

Por otra parte, la investigadora hizo uso del anélisis de contenido como

método de investigacion documental, considerada ésta como una forma particular de
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analizar las ideas expresadas en textos o documentos. En este sentido, segun
Berelson, citado por Noguero (2009:3), definen el analisis de contenido, como una
técnica de investigacion que pretende ser objetiva y sistematica en el estudio del
contenido manifiesto de la comunicacion.

Asimismo, a juicio de Bardin citado por el autor mencionado, el analisis de
contenido es un conjunto de instrumentos, aplicados a lo que él denomina como
«discursos» (contenidos y continentes) extremadamente diversificados. EI factor
comln de estas técnicas multiples y multiplicadas -desde el calculo de frecuencias
suministradoras de datos cifrados hasta la extraccion de estructuras que se traducen
en modelos- es una hermenéutica controlada, basada en la deduccion: «la
inferenciax.

Al analizar los textos clave, se hizo énfasis en el analisis de contenido. Rojas
B. (2014), destaca que “el andlisis de contenido se define como un enfoque
metodoldgico para el andlisis sistematico de textos siguiendo ciertas reglas y pasos”.

Estos pasos se describen a continuacion:

v El material debe ser analizado paso a paso, dividiendo el contenido en
unidades de analisis.

v Los aspectos surgidos de este proceso se categorizan, las cuales pueden
desarrollarse en forma inductiva o deductiva.

v La validez y confiabilidad se obtienen a traves de la triangulacion de fuentes
(leyes o posturas de autores en la materia).

v En general, el anélisis de contenido se interesa por determinar la frecuencia de
las unidades de analisis, en cuyo caso la importancia del topico se mide en
funcion de la frecuencia de aparicion en el texto.

v El andlisis de contenido establece relaciones entre los temas; para ello
identifica temas centrales y subsidiarios, establece vinculos entre ellos que

luego pueden ser representados mediante mapas conceptuales o esquemas.
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En este contexto, la autora se centro en el analisis de los instrumentos
normativos a través de la “Triangulacion”, tomando en consideracion las regulaciones
en cuanto a fuero laboral y garantias proteccionistas de los delegados de prevencion,
establecidas en la legislacion que de seguida se menciona: a) La Ley Orgéanica de
Prevencion, Condicion y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), b) La Ley
Orgénica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras y la Ley Orgéanica sobre el
Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, y el resultado del dicho
analisis lo contrasto con las experiencias vividas por los Delegados de Prevencién en

el ejercicio de sus funciones.
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CUARTO TRANSITAR

EN EL CAMINO DE LOS HALLAZGOS

‘Bolo hay una cosa que hace que un
suefio sea imposible de lograr: afl
d/Mliedo al gfracaso”.
FPaulo Coelho.”
En este apartado del trabajo de investigacion se hizo el andlisis de la
informacidn cualitativa producto de las verbalizaciones aportadas por los informantes
clave, a través de la aplicacion de entrevistas semi estructuradas. La investigacion
cualitativa, es descriptiva-interpretativa, para procesar la informacion se hace uso del
método hermenéutico, lo cual reivindica lo cotidiano como espacio de realizacion
humana y como escenario investigable, para interpretar las acciones generadas en la
dindmica diaria que se percibe en las diversas entidades de trabajo del estado Aragua,
en las cuales los delegados de prevencion deben hacer frente a situaciones adversas
surgidas con ocasion a los problemas de salud y seguridad laboral.

Es por eso que los informantes claves a través de sus palabras expresaron su
sentir en cuanto al manejo del efectivo de esta dinamica, siendo responsables de sus
pensamientos, actuaciones, inquietudes, expectativas, intenciones, emociones,
expresadas en la dialogicidad sostenida con la investigadora. Los hallazgos se
materializan de la siguiente manera: (1) Se transcribi6 el contenido de la entrevista
plasmandola en matriz de categorias; (2) una vez obtenida las categorias emergentes
con el aporte de cada informate se construyen las estructuras en forma de mapas
conceptuales y (3) se elaboraron las matrices de triangulacion, donde por cada
categoria se contrasta lo dicho por los informantes claves, la teoria existente y las
reflexiones de la investigadora al respecto; cobrando sentido las palabras vy

conformando las reflexiones y consideraciones finales de la investigacion.
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4.1 Categorizacion

A continuacion se transcribe el contenido de la entrevistas semi estructurada,
plasmandola en matriz de categorias, interpretando las palabras de Rojas (2010),
dicha matriz se compone de un proceso de construccion de la informacion recibida de
los informantes en categorias analiticas, con el fin de expresar la realidad vinculada a
cada uno de las variables planteadas.

La categorizacion supone un proceso mediante el cual se busca reducir la
informacién de la investigacion con el fin de expresarla y describirla de manera
conceptual, a los efectos de responder a una estructura sistematica. Por su parte,
Hurtado y Toro (1997), definen las categorias como enunciado concretos que
permiten la descomposicion de los objetivos. En este mismo sentido, Colmenares
(2004), expresa que las categorias son conceptos o argumentos, aspectos o contenidos
que conforman la situacion, hecho o fendmeno a investigar, las cuales se estudiaran a
través de los datos obtenidos en las fuentes documentales.

En este sentido, como es el investigador quien le otorga significado a los
resultados de su investigacion, uno de los elementos basicos a tener en cuenta es la
elaboracion y distincién de tdpicos a partir de los que se recoge y organiza la
informacion. Para ello distinguiremos entre categorias, que denotan un tdpico en si
mismo, y las sub categorias, que detallan dicho tépico en micro aspectos. Estas
categorias y sub categorias pueden ser aprioristicas, es decir, construidas antes del
proceso recopilatorio de la informacion, o emergentes, que surgen desde el
levantamiento de referenciales significativos a partir de la propia indagacion, lo que
se relaciona con la distincion que establece Elliot cuando diferencia entre “conceptos
objetivadores” y “conceptos sensibilizadores”, en donde las categorias aprioristicas
corresponderian a los primeros y las categorias emergentes a los segundos (Elliot,
1990).
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Cuadro 3

Matriz de Categorizacion

Informante 1: DELEGADO DE PREVENCION.

1.- Explique detalladamente ¢cémo el empleador permite la autonomia en el ejercicio

de sus funciones?

Corpus de la Entrevista

Categorias Emergentes

Sub Categorias

ElI  patrono permite la
autonomia de los delegados de
prevencion porque asi esta
consagrado en el articulo 44 de
la LOPCYMAT. En base a
nuestras facultades y
atribuciones establecidas en la
misma Ley. Por eso, cuando
ejercemos la defensa de los
derechos de los trabajadores
en el éarea de salud vy
seguridad laboral no podemos
ser despedidos, trasladados o
desmejorados en nuestras
condiciones de  trabajo,
ademas de estar amparados por
una inamovilidad especial
establecida por Ley, razén por
la que hay que agotar el
procedimiento
administrativo ante la
Inspectoria del Trabajo para
calificar nuestra falta.
Autonomia significa que no
estamos condicionados a los
caprichos de un empleador.
El tiempo de la jornada laboral
es combinado con las
funciones que han sido
designadas como trabajador y
con aquellas que le son propias
a un delegado de prevencion.

Ejercicio de  Autonomia:
ausencia de  condicion del
empleador.

Funciones y  atribuciones
establecidas por Ley.

Defensa de los derechos e
intereses de los trabajadores en
seguridad y salud laboral.

. Inamovilidad Laboral
-Cumplimiento de los

procedimientos Calificacion de
Despido en la Organizacion.

Facultades y
atribuciones
establecidas por Ley.

Prohibicién de despido,
traslado o desmejora.

2.- De acuerdo a su experiencia, ¢explique como ha estado conformado el Comité de
Seguridad y Salud Laboral en la entidad de trabajo donde presta servicio, y cual ha

sido su alcance?

El Comité estd conformado | Comité de Seguridad y Salud | CSSL conformado y no
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por representantes  del
patrono y los delegados de
prevencion, representante de
los trabajadores. Somos 4
delegados de prevencidn
electos por los trabajadores y
por parte del patrono 4, son
paritarios para que haya
quérum y se hagan las
reuniones. Por lo general, los
representantes del empleador
son siempre los de mayor
confianza, aunque en
ocasiones no poseen poder
decisorio y todo lo deben
someter a la aprobacion de
una junta directiva, lo cual va
quitandole  funcionalidad al
comité de seguridad, dado que
alli deben darse las decisiones,
de lo contrario son simples
suministradores de
informacion en la reuniones.
Ademd& no se relne
constantemente pasa mucho
tiempo entre reunion y reunion.

Laboral
Representantes del Empleador
de mayor confianza.

Delegados electos por los
trabajadores.
Instancia de  Participacion

Paritaria sin poder de decision y
sujeta a control de la Junta
Directiva.

se
constantemente.

redne

Conformacién paritaria
para su quérum en las

reuniones.
Garantia
funcionalidad.

de

3.- En caso que usted haya sido victima de actuaciones emprendidas por organismos
de Seguridad del Estado, describa su experiencia.

A ciencia cierta no he sido
victima de wuna actuacion

policial que haya buscado
mermar mi actuacion en la
entidad de trabajo como

delegado de prevencion. Sin
embargo, a un compafiero de
trabajo lo presion6 el CICPC
para que renunciara, y él tenia
la condicion de Delegado de
Prevencion. En esa
oportunidad no renunci6 y
siguio cumpliendo sus
funciones, y realizando sus
denuncias ante el INPSASEL.

No he sido Victima.
Actuaciones  Policiales
CICPC

Delegado de Prevencién sujeto
a presion por investigacion
penal para lograr su renuncia.
Continuidad en el
cumplimiento de funciones y/o
atribuciones.

del

4. Describa su vivencia en caso que usted haya sido sujeto a las medidas de proteccion
prevista en el articulo 90 de la Ley Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una

Vida Libre de Violencia.
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De acuerdo a lo que dije
anteriormente, el delegado de
prevencion de la empresa no
fue presionado por motivo de
violencia contra la mujer. Lo
estaban acusando de haber
extraido un material del
almacén, y las cémaras de
seguridad no reflejaban nada.

Ausencia de Medidas de
Proteccion.

Ausencia de Violencia contra la
Mujer.

Ausencia de tipos penales de la
Ley Orgéanica sobre el derecho
de las mujeres a una vida libre
de violencia.

5. Describa su vivencia en caso de haber sido sujeto al procedimiento de Separacién
del cargo, previsto en el articulo 423 de la Ley Orgéanica del Trabajo, Trabajadores y

Trabajadoras.

Recuerdo en el caso indicado,
le solicitaron una calificacion
de despido, le sustanciaron su
procedimiento pero la
Inspectoria del Trabajo lo
declard sin lugar porgue no se
demostrd que habia extraido el
material del almacén.

Ausencia de Separacion del
Cargo.

Procedimiento de Calificacion
de Despido.

Sin lugar la

calificacion de falta.

Cuadro 4.

Informante 2: DELEGADO DE PREVENCION.

1.- Explique detalladamente ¢cémo el empleador permite la autonomia en el ejercicio

de sus funciones?

Corpus de la Entrevista

Categorias Emergentes

Sub-Categorias

Autonomia en el ejercicio de
las funciones de delegado de
prevencion implica que pueda
llevar a a cabo sin limitaciones
y ampliamente todas las
actividades que establece la
LOPCYMAT vy su reglamento
en defensa de los derechos e
intereses de los trabajadores
gue representa. Si existen
trabas, negativas por parte del
empleador para otorgar los
medios y los  permisos
necesarios para el
desenvolvimiento de las
funciones de los delegados sera
un atentado a la autonomia.

Ejercer las funciones
ampliamente y sin
limitaciones.

Otorgamiento sin trabas de
los medios y permisos.

Convocatorias a las
asambleas de trabajadores
sin impedimentos.

Defensa de los derechos

e intereses de los
trabajadores (as).
Garantia de
Cumplimiento de las
facultades  de los
delegados de
prevencion.

Garantia de la toma de
decisiones y demandas
al empleador en
materia de salud vy
seguridad.
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Tampoco habrd autonomia si
pretende utilizar mecanismos o
estrategias para impedir las
asambleas de trabajadores y sus
decisiones. La  autonomia
permite demandar al empleador
medidas de orden preventivo y
mejora a los niveles de
proteccion de la seguridad y
salud de los trabajadores.

2.- De acuerdo a su experiencia, ¢explique cémo ha estado conformado el Comité de
Seguridad y Salud Laboral en la entidad de trabajo donde presta servicio, y cual ha

sido su alcance?

En la empresa donde trabajo el
Comité de Seguridad y Salud
Laboral esta registrado. No
obstante, como excede de un
namero de cinco (5) no todos
podemos pasar a las reuniones
en pleno sino tres (3) delegados
de prevencidn, cuestion que es
absolutamente ilegal y asi se ha
declarado por el INPSASEL a
través de sus inspecciones y
pronunciamientos. Los
representantes del Empleador
en su mayoria son mujeres (4)
y un (1) hombre, y las
reuniones son dificiles porque
por lo general nunca llegamos a

acuerdo y la Gerente de
Recursos Humanos
constantemente  tiene  una
politica de amenaza de
despido para los delegados de
prevencion.

De ellas una abogada

representante del empleador
muy  problemética para
permitir una soluciéon a los
problemas planteados.

Comité registrado y activo.

Instancia sin toma de
decisiones concretas.
Representacion del

empleador problemética
para acordar soluciones.
Politica de amenaza de
despido.

3.- En caso que usted haya sido victima de actuaciones emprendidas por organismos de

Seguridad del Estado, describa su experiencia.

Si, la abogada del patrono que
representa a la empresa, me
denuncié por una supuesta

Denuncia ante la Policia del
Estado.
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agresion verbal y fisica, y a la
sede se presentd una comision
de la policia de Aragua para
llevarme a declarar, me
mantuvieron 48 hrs detenido
y luego me presentaron, pasé a
juicio y después de dos (2)
anos declararon sin lugar mi
responsabilidad penal por esos
hechos. Tuve que pagar
abogados para mi defensa y

luego enfrentar un
procedimiento en Inspectoria
del trabajo.

Agresion verbal y fisica.

Detencion y presentacion en
Tribunales Penales.

Proceso penal que se
mantuvo por dos (2) afos.

Sin lugar la responsabilidad

penal por los hechos
imputados.
Pago de dinero para

honorarios profesionales de
abogados privados.

4. Describa su vivencia en caso que usted haya sido sujeto a las medidas de proteccién
prevista en el articulo 90 de la Ley Orgéanica sobre el Derecho de las Mujeres a una

Vida Libre de Violencia.

Producto de la situacion de la
presentacion, me impusieron
una medida de alejamiento de
la abogada, cuestion que era
bastante ildgica porque ella
permanecia en el centro de
trabajo, no podia acercarme a
ella y de paso era representante
del empleador en el comité de
seguridad y salud laboral, raz6n
por la cual no podia estar en
esas  reuniones.  Ademas,
mientras me notificaban del
procedimiento de calificacion

me limitaba a cumplir
horario en un espacio
confinado en la linea de

produccién y el resto de mis
comparieros me asediaban con
burlas y contribuian para que
animicamente me sintiera
mal y renunciara. No me
pagaban igual como los demas,
por lo que tuve que iniciar
procedimiento de reclamo,
situacion que me agotaba
considerando gue cada que vez

Imposicion de prohibicion de
acercamiento.

Cumplimiento de Horario

sin asignacion de labores
dentro del proceso
productivo.

Conductas burlistas y de
asedio por parte de
compafieros de trabajo.

Desgate emocional.

Constante  Descuento vy
desigualdad en el pago.

Procedimiento de reclamo
por descuentos arbitrarios

Medida cautelar
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que tenia que hacer diligencias
me descontaban una y otra vez,
era una situacion de cansancio.

5. Describa su vivencia en caso de haber sido sujeto al procedimiento de Separacion del
cargo, previsto en el articulo 423 de la Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y

Trabajadoras.

No me separaron del cargo,
legalmente conforme a ese
articulo. Pero de hecho no me
asignaron mas funciones dentro
del proceso productivo,
mientras tramitaban el
procedimiento de calificacion
de despido por una supuesta
agresion fisica y verbal como
falta.

Ausencia de Medida de
Separacion del Cargo
conforme al art 423 LOTTT.

No asignacion de funciones
dentro del proceso
productivo.

Calificacion de faltas
con Lugar.

Cuadro No. 5

Informante 3: COORDINADOR INPSASEL

1. De acuerdo a su experiencia, cual es su percepcion acerca de la autonomia e
independencia de los Delegados de Prevencion del Estado Aragua en el ejercicio de sus

funciones.

Para efectuar de manera eficaz
sus funciones, el delegado del
centro de trabajo y en el
sindicato en caso de que este
exista, pues no se trata de
actuar en contra del patrono,

sino  buscar trabajar en
conjunto para lograr el
cumplimiento de los

objetivos en beneficio de la
seguridad y salud laboral.

Autonomia permite trabajar

en conjunto en pro del
cumplimiento de los objetivos
en materia de salud vy

seguridad laboral.

Cumplimiento eficaz de
funciones.

2. Hable de su experiencia en
estado Aragua, hayan sido tra

aquellos casos en los cuales delegados de prevencion del
sladados y desmejorados en sus condiciones laborales.

Por lo general los delegados
acuden al INPSASEL cuando

los patronos imponen
limitantes para el
cumplimiento de Sus

Negativa para otorgar medios
para el cumplimiento de las
actividades de delegados de
prevencion.

Viaticos, Comida,

Libros
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actividades. Ello implica la
negativa de los permisos
para cumplir con actividades
externas, asi como el
otorgamiento de los medios
para el cumplimiento de las
mismas  (Viatico, Comida,
libros), entre otros. Esto hace
que los empleadores aleguen
gue no pueden cumplir con sus
actividades normales como
trabajador dentro del proceso
productivo y guieran
trasladarlos a otros puestos de
trabajos supuestamente para
evitar afectar el ritmo normal
del mismo, lo que tenga que
hace que se tenga que
contratar a un trabajador
adicional por delegado de
prevencion.

Incumplimiento de las
funciones cotidianas dentro
del proceso productivo
afectando su ritmo.

Supuesta disposicién de un
trabajador adicional que
cumpla las funciones que
tenia asignada el delegado de
prevencion.

3. Cuando se ha denunciado ante esta institucién hechos de acoso laboral en los cuales
las victimas son delegados de prevencion, cdmo han sido las resultas del procedimiento?

No ha habido resultados
concretos, justos y oportunos
en beneficios del delegado de
prevencion, aun cuando se
hace la inspeccion del puesto
de trabajo en contraste con las
condiciones laborales y los
hechos narrados por el
delegado.

Sin  resultados
oportunos y justos.

concretos,

4. Explique el alcance de las
trabajo por despidos injustific

sanciones impuestas por el Inpsasel a las entidades de
ados de delegados de prevencion.

No solo se trata de la sancion
impuesta por el Inpsasel, sino
del apoyo por parte de la
Inspectoria del Trabajo, cuyo
caso sea de su conocimiento
para lograr eficazmente la
garantia de que se cumpla el
procedimiento sancionatorio y
se resguarde sus derechos

La sancion impuesta por el
Inpsasel.

laborales.

Garantia  para el
resguardo de los
derechos laborales del
Delegado de
prevencion.
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Cuadro No. 6.

Informante 4. GERENTE REGIONAL DEL INPSASEL

1. De acuerdo a su experiencia, cual es su percepcion acerca de la autonomia e
independencia de los Delegados de Prevencién del Estado Aragua en el ejercicio de sus

funciones.

La situacion al respecto es
muy relativa ya que depende
de los niveles de comprension
de los delegados de
prevencion, especificamente
sus niveles de consciencia y
el entorno laboral.

La autonomia e
independencia de los DP,
depende:

- Comprensién
- Entorno laboral.

2. Hable de su experiencia en aquellos casos en los cuales delegados de prevencion del
estado Aragua, hayan sido trasladados y desmejorados en sus condiciones laborales.

Eso es muy comun, en
muchos casos se convierte en
una politica de la entidad de
trabajo ya que los delegados
de prevencion
constantemente inician
procedimientos de reclamos
por traslados y desmejoras
salariales y en sus
condiciones laborales. Este es
un supuesto que amerita otro
procedimiento de sanciones
por esta institucion, sobre
todo si el despedido
injustificadamente. Lo veo
como especie de una
situacion de cansancio, guerra
de resistencia para que el
delegado de  prevencion
renuncie al cumplimiento de
sus atribuciones definidas en
la LOPCYMAT.

Politica de traslado vy
desmejora de la empresa.

Supuesto de procedimiento
de reclamo y sancionatorio.

Guerra de Resistencia

Despido injustificado

Renuncia del delegado de
prevencion.
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3. Cuando se ha denunciado ante esta institucion hechos de acoso laboral en los cuales
las victimas son delegados de prevencion, cdmo han sido las resultas del procedimiento?

Muy relativa, en algunos | Abstencién del patrono de la
casos se abstiene del | continuidad del
hostigamiento. No obstante, | hostigamiento

es comun ver como el
patrono intensifica  su | Intensificacion del acoso por
actividad de acoso. el patrono.

4. Explique el alcance de las sanciones impuestas por el Inpsasel a las entidades de
trabajo por despidos injustificados de delegados de prevencion.

Limitado o casi nulo Limitado, Nulo

4.2 Estructuracion

Una metodologia adecuada para descubrir estructuras tedricas no puede
consistir en un procedimiento tipicamente lineal, sino que sigue basicamente un
movimiento en espiral, del todo a las partes y de las partes al todo, aumentando en
cada vuelta el nivel de profundidad y de comprensién. Igualmente, debe considerarse
como una ayuda inestimable la elaboracion frecuente de disefios graficos (con
flechas, tipos de nexos, relaciones, etc.), ya que permiten integrar y relacionar muchas

cosas y ayudan a captarlas en forma simultanea. Martinez (2010).

Todo el proceso de estructuracién es también un ejercicio continuo que tiende
a validar una comprension realista y auténtica del topico estudiado. Por todo ello, al
reflexionar y concentrarse en esa contemplacion, iran apareciendo en nuestra mente
diversas constelaciones formadas por las categorias y poco a poco también una
prevalente estructura que las integra. De esta forma, se logrard llevar a cabo
apropiadamente el proceso de estructuracion que se inicid en el mismo momento de

comenzar la recolecciéon de informacion.
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Ahora bien, a continuacion se irdn presentando la categorizacion y
estructuracion de la informacion recabada por parte de cada informante y luego la

estructuracion general:

4.2.1 Instrumento I. Informantes: Delegados de Prevencion

Gréfico 1. Pregunta 1: Autonomia de los Delegados de Prevencién en el
Ejercicio de sus Funciones.

Informante I Informante IT

Garantia de la defensa delos derechos
€ s trabajadores

Comentario:

De la imagen anterior se puede observar que los informantes tienen puntos
coincidentes en cuanto a la Autonomia de los delegados de prevencién en el ejercicio
de sus funciones. Primeramente consideraron que la autonomia es un aspecto
determinante para el cumplimiento de sus funciones y atribuciones, cuyo objetivo
comun es la defensa de los “derechos e intereses” de los trabajadores (as) en materia
de seguridad y salud laboral. Se infiere que consideran que es indefectiblemente

necesaria para lograr cumplir con su objetivo. No obstante, el informante I, tiene una
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visién mas amplia de dicha autonomia, dado que coloc6 como aspecto fundamental
de la misma la Inamovilidad laboral, es decir, que considera que a razon de ella esta
prohibido despedir y desmejorar a los delegados (as) de prevencion por el
cumplimiento de sus funciones y por ello se refiere al procedimiento de calificacion
de despido.

De una u otra forma, los informante tienen una buena concepcion de la
Autonomia de los Delegados de Prevencion, y se entiende que debe ser asi por cuanto
los mismos son sometidos a planes de formacién para el conocimiento de todo el
marco juridico que les atafie en la materia, fijmonos que los informantes se refieren
de igual manera a la “defensa de los derechos e intereses” de los trabajadores (as). Se
puede decir incluso que predomina en ellos hasta un lenguaje técnico juridicamente
hablando.

Grafico 2. Pregunta 2: Conformacion del Comité de Seguridad y Salud Laboral
en la Entidad de Trabajo donde prestan servicios.
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Comentario:

Del gréfico se desprende que los informantes prestan servicio en entidades de
trabajo que han constituido el Comité de Seguridad y Salud Laboral (CSSL) como
organizacion natural de los delegados de prevencion y representantes del Empleador,
en igual nimero, conforme a lo destacado “paritario” para lograr validez en la
reuniones por el quérum establecido, segin sea el caso, lo que garantiza su
funcionalidad. En principio en ambas organizaciones esta conformado y registrado,
pero no activo en una de ellas, dado que a decir del delegado de prevencién no se

retnen periédicamente o constantemente.

Sin embargo, dejaron constancia que aun cuando esta constituido no cumple
su finalidad o los objetivos establecidos en la LOPCYMAT, ya que ambos delegados
de prevencion coincidieron en que su razén de ser como instancia de participacion se
ve sujeta al control de autoridades superiores, como por ejemplo una Junta Directiva,
es decir que carecen de poder decisorio, lo cual la convierte en una organizacion de

simple recoleccion de informacion, tal como lo afirmo uno de ellos.

Ahora bien, en el mismo orden de ideas se resaltO en una de las
organizaciones el caracter problematico que tienen los representantes del empleador y
las politicas de aplicacién de despido por la simple condicion que detentan como

delegado de prevencion, al respecto no suministré mayor dato el informante.

Es decir, conforme a lo indicado se puede afirmar que se refleja un
funcionamiento no adecuado del Comité de Seguridad y Salud Laboral, debido a que
se percibe que no hay una relacién entre sus integrantes que no pueda entenderse sino
como un conflicto, considerando el caracter problematico de uno de los
representantes del empleador para solucionar los aspectos de seguridad y salud

laboral, en el caso especifico de una de las organizaciones laborales.
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Gréfico 3. Pregunta 3: Experiencia y vivencias como Victima de actuaciones
emprendidas por organismos de Seguridad del Estado.

Grafico 3.1

TESTIMONIO
REFERENCIAL

Actuaciones del
CICPC ¢n la
organizacion donde
presta servicios

Compafiere de Trabajo
con la Condicién de
delegado de prevencidmn.

INFORMANTE I

Experiencia como Victima de
actuaciones Policiales

Presiones para obtener su
renuncia
Sin experiencia Sin resultados concratos
porgue hubo continuidad =n
=l cumplimiento da sus

funcionsas

Comentario:

Se puede observar del gréfico anterior que el informante no tiene experiencia
directa con relacién a actuaciones policiales de organismos de seguridad del estado
venezolano en la organizacion. Sin embargo, dejo constancia de lo sucedido con un
compafiero de trabajo que era delegado de prevencion. Igualmente, se percibe como
de manera referencial, se implemento una actuacion policial para lograr la renuncia
de un delegado de prevencion por hechos que a su decir equivalen a un hurto de
mercancia del almacén de una organizacion, supuesto de hecho totalmente distinto al

gue se evidenciara en el gréafico siguiente.
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Gréafico 3.2

Detencion y
presentaciom en
Tribunales un

lapso de 48 hrs

Agresion fisica ¥
verbal

INFORMANTE IT

Denuncia ante la

Policia del Estado - ~F 3.
Experiencia como Duracion de dos
Victima de actuaciones (2) aiios de un
Policiales proceso penal
- i -k

Pago de S5in Lugar la
honorarios responsabilidad
profesionales para penal
la defensa

Comentario:

El gréfico precedente permite afirmar que contrario a la experiencia del
Informante anterior, este delegado de prevencion manifestd tener ser victima de las
actuaciones de un cuerpo policial del estado, activado en funcion de la denuncia que
formul6 una representante legal del patrono por unas supuestas agresiones fisicas y
verbales que no fueron demostradas, dado que fue declarado sin lugar la sentencia
definitiva. No obstante, vemos como esa situacién generd pagos a abogados privados
para enfrentar un proceso penal y otro administrativo por la solicitud de la
Calificacion de Despido, situacion esta que crea un aspecto negativo en el imaginario
de los trabajadores respecto a la figura del delegado de prevencién, quien por
defender los derechos de la clase trabajadora se ve involucrados en problemas que

tiene que confrontar como especie de una batalla personal.
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Es curioso que los delegados seleccionados para la aplicacion del
instrumentos técnico objeto de anélisis, manejen de manera clara terminologia legal,
infiere la autora que ello se debe a su vinculacion con el medio, porque son delegados
de prevencion activos con su relacion con las instituciones que han invertido horas

hombres en formacion y capacitacion de los mismos.

Grafico 4. Pregunta 4:Experiencia y Vivencias con relacion a la aplicacion de
las medidas de proteccion prevista en el articulo 90 de la Ley Orgénica sobre el
Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
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a d
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Comentario:

Del gréfico se puede evidenciar que uno de los informante no manifestd tener
una experiencia directa con relacion a la imposicion de medidas cautelares previstas
en la Ley Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
precisamente porque el supuesto referencial que indicé no se basaba en violencia
contra la mujer, sino en un hurto de almacén. Caso contrario al Informante Il, que fue

objeto de una medida de prohibicion de acercamiento porque la denuncia si se
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fundament6 en violencia fisica y verbal contra una mujer. Esa medida impuesta esta
prevista en el numeral 5 del articulo 90 de la Ley Orgéanica sobre el Derecho de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia: “5. Prohibir o restringir al presunto agresor
el acercamiento a la mujer agredida; en consecuencia, imponer al presunto agresor
la prohibicidn de acercarse al lugar de trabajo, de estudio y residencia de la mujer
agredida”. Al respeto, podemos observar que dicha medida se dificulta llevarla a la
practica, dado que el delegado de prevencion también trabaja en esa organizacion, es
decir, sustancialmente este tipo de medida pierde su esencia u objeto al aplicarla en
un centro de trabajo donde por una relacion laboral deban mantener alguna
vinculacion el presunto agresor y la victima. De igual forma, se puede evidenciar que
producto de esa medida se derivan consecuencias laborales, legales por demas,
considerando que a ese delegado de prevencion lo mantienen cumpliendo un horario,
sin asignacién de funciones especificas, ademas de verse agravada la situacion por el

fendmeno de burla implementado por sus comparieros de trabajo.

Gréfico 5. Pregunta 5: Descripcién de Vivencias en los casos de procedimientos
de Separacién del cargo, previsto en el articulo 423 de la Ley Orgéanica del
Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras.
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Comentario:

El Gréafico en cuestion deja en evidencia que ninguno de los dos (2) informantes
fueron sujetos a la medida prevista en el articulo 423 de la LOTTT consistente en la
Separacion de Cargos. Sin embargo, el Informante Il fue sometido a un
procedimiento de Calificacion de Faltas para su despido, el cual fue declarado “Con

Lugar”.

4.2.2 Instrumento |. Informantes: Funcionarios del INPSASEL.

Grafico VI. Pregunta 1: Percepcion acerca de la autonomia e independencia de
los Delegados de Prevencion del Estado Aragua en el ejercicio de sus funciones.

Informante IV
Gerente Regiona

Implica para su
cumplimiento:

- Nivel de Compresiéon

Comentario:

Los Informantes con relacién a la Autonomia e Independencia de los Delegados de
Prevencion en su condicién de funcionarios de INPSASEL, tuvieron un enfoque

diferente, mientras que el Coordinador considera un aspecto necesario la autonomia e
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independencia para el cumplimiento de los objetivos en materia de salud y seguridad
laboral, el Gerente Regional que el entorno laboral es determinante para que el
delegado de prevencion ejerza su autonomia y en consecuencia cumpla con sus

funciones, aunado a los aspectos de la compresion y consciencia de dicho entorno.

Grafico VII. Pregunta 2: Experiencia en casos en los cuales delegados de
prevencion del estado Aragua, hayan sido trasladados y desmejorados en sus
condiciones laborales.

desmejorados en el
ejercicio de sus funciones

Comentario:

El Informante IlIl,  dejé plasmado en qué consiste el fendbmeno de la
“Desmejora” de un delegado de prevencion, destacando la negativa del patrono para
el otorgamiento de los medios que por disposicion normativa debe garantizarle.
Asimismo, dejé implicitas las causas de la desmejoras, originadas por el
incumplimiento de las funciones del delegado de prevencion en sus actividades
diarias como cualquier trabajador, lo cual en principio origind su relacién laboral,
situacion esta por la que se debe contratar un trabajador adicional suplirlo en el
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cumplimiento de dichas actividades, mientras el delegado se caracteriza por estar
fuera del proceso productivo, lo cual estd distante del espiritu, propdsito y razon
establecido en la LOPCYMAT, considerando que los mismos no tienen una licencia
remunerada absoluta, sino parcial para el cumplimiento de sus funciones, sin
descuidar las actividades que le son propias de su contrato de trabajo. Por otra parte,
el Informante 1V, manifesto que por lo general se trata de una politica implementada
por la empresa, ante la que el delegado de prevencion debe sostener una “guerra de
resistencia”. No obstante, al materializarse la misma se pueden aperturar varios
procedimientos tanto en la Inspectoria del Trabajo de la Jurisdiccion como en
INPSASEL. Sin embargo, dej6 sentada la posibilidad de que ocurriera un despido
injustificado del delegado de prevencion.

Mas alla de lo afirmado por los funcionarios del Inpsasel, la autora considera
que aun cuando las entidades de trabajo son llamadas a procedimientos
administrativos por parte de las instituciones competentes, en ocasiones queda en
entredicho el fuero del delegado de prevencion en el ejercicio de sus funciones,
dado que no se logra del todo constrefiir al empleador con ocasion del respeto de las
facultades que tiene el trabajador electo por sus comparieros como delegado de
prevencion.

Grafico VIII. Pregunta 3: Resultas en los Procedimientos Sancionatorios por
casos de Acoso Laboral que tienen como victimas a los Delegados de
Prevencion.
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Comentario:

Como se puede observar los Informantes dejaron sentado que la actuacion del
INPSASEL es ineficaz e ineficiente frente al fuero laboral otorgado a los delegados
de prevencion conforme a la LOPCYMAT, pareciera por el decir de los informante
que no tiene sentido aperturar los procedimientos sancionatorios por despidos
injustificados de los delegados de prevencion y procedimientos por acoso laboral,
considerando que en ocasiones se intensifica el acoso laboral por parte del empleador.
No obstante, también existe la posibilidad de que se produzca una abstencion en la

continuidad del hostigamiento.

Grafico IX. Pregunta 4. Sanciones impuestas por el INPSASEL a las entidades
de trabajo por despidos injustificados de delegados de prevencion.
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Comentario:

Las afirmaciones realizadas por los funcionarios del INPSASEL, como una
continuidad de la interrogante anterior, dejan clara la finalidad de las sanciones
consagradas en la LOPCYMAT en caso de los despido injustificados de los
delegados de prevencion, la cual no es otra que la garantia para el resguardo de los
derechos labolares del delegado de prevencion, entre ellos el fuero laboral. Sin

embargo, pareciera que la posicion del Gerente Regional del INPSASEL, se aleja de
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la posibilidad de la eficacia de dichos procedimientos, opinidn esta que muestra como
la consagracion tedrica de las garantias que amparan el ejercicio de las atribuciones y
funciones de tan importante figura de representacion de los trabajadores para defensa

de sus derechos en materia de seguridad y salud laboral.

4.3 Triangulacién

Creados los mapas conceptuales con las categorias emergentes vinculadas a
las variables presentes en cada pregunta generadora, se procede a construir la matriz
de triangulacion, que de acuerdo a lo afirmado por Rojas (2010), “permite contrastar
los datos que se reciben de los informantes con la fundamentacion tedrica” (p.166).

Ahora bien, sefiala Cisternas (2015), que se debe entender por “proceso de
triangulacion hermenéutica”, la accion de reunion y cruce dialéctico de toda la
informacion pertinente al objeto de estudio surgida en una investigacion por medio de
los instrumentos correspondientes, y que en esencia constituye el corpus de resultados
de la investigacion.

Por ello, la triangulacion de la informacién es un acto que se realiza una vez
que ha concluido el trabajo de recopilacion de la informacion. El procedimiento
practico para efectuarla pasa por los siguientes pasos:

a) seleccionar la informacion obtenida en el trabajo de campo;

b) triangular la informacion por cada estamento;

c) triangular la informacion entre todos los estamentos investigados;

d) triangular la informacion con los datos obtenidos mediante los otros

instrumentos y; triangular la informacion con el marco teorico.
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Matriz de Triangulacion

Cuadro 7

Instrumento: Entrevista Semi estructurada aplicada a los Delegados de Prevencion.

1.- Explique detalladamente ¢como el empleador permite la AUTONOMIA en el ejercicio de

sus funciones?

CATEGORIA INFORMANTE 1 INFORMANTE 2 POSTULADO SINTESIS
TEORICO INTEGRATIVA
“La Autonomia de | “Autonomia en el | Articulo 44 de | De acuerdo a la

los delegados de | ejercicio de las|la informacién

prevencion porque | funciones de | LOPCYMAT. | recabada por los
asi estd consagrado | delegado de | De la | delegados de
en el articulo 44 de | prevencién implica | Proteccion vy | prevencion, se
la LOPCYMAT. | que pueda llevar a | Garantias  del | puede  afirmar
AUTONOMIA | En base a nuestras | cabo sin | delegado 0| que conocen la
EN LAS facultades y | limitaciones y | delegada de|esencia y la
FUNCIONES | atribuciones ampliamente prevencion. “El | extension de la
Y establecidas en la | todas las | delegado 0 | autonomia con la
FUERO misma Ley. actividades  que | delegada de | que deben contar
LABORAL (...) cuando | establece la | prevencion no | para cumplir con
ejercemos la | LOPCYMAT vy su | podra ser | sus funciones y
defensa de los | reglamento en | despedido, atribuciones y en

derechos de los | defensa de los | trasladado 0 | consecuencia
trabajadores en el | derechos e | desmejorado en | garantizar la
area de salud y |intereses de los | sus condiciones | defensa de los
seguridad laboral | trabajadores que | de trabajo, a | derechos e

no podemos ser
despedidos,
trasladados 0

desmejorados en
nuestras
condiciones de
trabajo”.

representa’.

partir del
momento de su
eleccion y hasta
tres (3) meses
después de
vencido el
término para el
cual fue elegido
0 elegida, sin
causa
previamente
calificada por el

Inspector  del
trabajo, en
concordancia
con la Ley
Orgénica  del
Trabajo  (...)
(Rgl.55).

intereses de la
clase
trabajadora.
Conciben que si
el empleador
implementa
tacticas y
estrategias  que
limiten su actuar
no podran
ejecutar todas las
actividades que
requieran
cumplir
lograr
objetivo.
En
consecuencia,
los informantes
estan

para
ese
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persuadidos del
ser y el deber
ser, siendo que
su Autonomia se
vera quebrantada
si los despiden,
desmejoran 0
trasladan sin
causa justa
previamente
justificada y sin
el
correspondiente
procedimiento
administrativo.

Se estima
considerar y
resaltar el
lenguaje técnico
juridico que
manejan los
delegados de
prevencion

entrevistados.

2.- De acuerdo a su experiencia, ¢explique como ha estado conformado el Comité de
Laboral en la entidad de trabajo donde pr

Seguridad y Salud

esta servicio, y cual ha

sido su alcance?

CATEGORIA INFORMANTE 1 [ INFORMANTE 2 | POSTULADO SINTESIS
TEORICO INTEGRATIVA
“El Comité esta | “En la empresa | Articulo  46. | De la

conformado por | donde trabajo el | LOPCYMAT. | informacion
representantes | Comité de | En todo centro | recabada se
) del patrono y los | Seguridad y Salud | de trabajo, | puede  extraer
CONFORMACION [ delegados  de | Laboral esta | establecimiento | que las entidades
DEL COMITE DE | grevencion, registrado. Como | 0 unidad de | de trabajo a las

SEGURIDAD Y
SALUD LABORAL

representante de
los trabajadores.

Somos 4
delegados de
prevencion

electos por los
trabajadores y

por parte del
patrono 4, son
paritarios  para

que haya quérum
y se hagan las

excede de un
nimero de cinco
(5) no  todos
podemos pasar a
las reuniones en
pleno sino tres (3)
delegados de
prevencion,
cuestion que es
absolutamente
ilegal y asi se ha
declarado por el

explotacion de
las  diferentes
empresas 0 de
instituciones

publicas 0
privadas, debe
constituirse un
Comité de
Seguridad y

Salud Laboral,
érgano paritario

y colegiado de

cuales
pertenecen  los
delegados de
prevencion
entrevistados
han respondido
medianamente a
las exigencias de
la LOPCYMAT
al registrar el
Comité de salud
y seguridad

81




reuniones”.

“..)) los
representantes
del empleador
son siempre los
de mayor
confianza,
aunque en
ocasiones no
poseen  poder
decisorio y todo
lo deben someter
a la aprobacion
de wuna junta
directiva, lo cual

va quitandole
funcionalidad al
comité de
seguridad, dado
que alli deben
darse las
decisiones, de lo
contrario son
simples

suministradores
de informacion
en la reuniones”.

INPSASEL a
través de  sus
inspecciones y
pronunciamientos.
Los representantes
del Empleador en
su mayoria son
mujeres (4) y un

(1) hombre, y las
reuniones son
dificiles  porque
por lo general

nunca llegamos a
acuerdo y la
Gerente de
Recursos Humanos
constantemente

tiene una politica
de amenaza de

despido para los
delegados de
prevencion”.

participacion

destinado a la
consulta regular
y periddica de
las  politicas,
programas Yy
actuaciones en

materia de
seguridad y
salud en el
trabajo.
El Comité de
estara

conformado por
los delegados o
delegadas  de
prevencion, de
una parte y por
el empleador o
empleadora, o
sus
representantes
en namero igual
al de los
delegados 0
delegadas  de
prevencion

laboral, pero con
un
funcionamiento
distante de dicha
normativa,
considerando
gue su poder
decisorio se ve
quebrantado por
la estructura
organizacional, y
por politicas
distante del
respeto del fuero
laboral de Ila
representacion
de los
trabajadores.

En un caso se
destaca parte de
esa politica, que
se evidencia de
su integracion
realizada por una

mayoria del
género
femenino,  por

cuanto a nivel de
normativas  de
proteccién existe
una ventaja
considerable.

3.- En caso que usted haya sido victima de actuaciones _emprendidas por organismos_de
Sequridad del Estado, describa su experiencia.

CATEGORIA INFORMANTE 1 INFORMANTE 2 POSTULADO SINTESIS
TEORICO INTEGRATIVA
“(...) no he sido | “Si, la abogada del | Delitos Se observa de la
victima de una | patrono que | previstos en | vivencia
actuacion policial | representa a la|la Ley | planteada por el
qgue haya buscado | empresa, me | Organica Informante 2,
mermar mi | denuncié por una | sobre el | que la

actuacion en la
entidad de trabajo
como delegado de

prevencion”.

“Sin embargo, a un

supuesta agresion
verbal y fisica, y a
la sede se presentd
una comision de la
policia de Aragua

Derecho de
las Mujeres a

una vida
libre de
Violencia:

representacion
legal de la
empresa
implementd
como
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VICTIMIZACION
POR
ACTUACIONES
DE
ORGANISMOS
DE SEGURIDAD

compariero de
trabajo lo presiono
el CICPC para
que renunciara, y

él tenia la
condicion de
Delegado de

Prevencion. En esa
oportunidad no
renuncié y siguio

cumpliendo  sus
funciones, y
realizando sus
denuncias ante el
INPSASEL”.

para llevarme a
declarar, me
mantuvieron 48
hrs detenido vy
luego me
presentaron, pasé a
juicio y después de

dos (2) afos
declararon sin
lugar mi
responsabilidad
penal por esos
hechos”.

Violencia
psicoldgica
Articulo  39.
Quien
mediante
tratos
humillantes y
vejatorios,
ofensas,
aislamiento,
vigilancia
permanente,
comparacione
s destructivas
0 amenazas

genéricas
constantes,
atente contra
la estabilidad
emocional o
psiquica de la
mujer, sera
sancionado
con prision de
seis a
dieciocho
meses.

AC0s0 u

hostigamient
0

Articulo 40.
La  persona
gue mediante
comportamien
tos,
expresiones
verbales 0
escritas, 0
mensajes
electronicos
gjecute actos
de
intimidacion,
chantaje,
acoso u

mecanismo  de

control una
denuncia
fundada en una
presunta

agresion fisica y
verbal, basada en
la Ley Organica
sobre el Derecho
de las Mujeres a
una Vida Libre
de Violencia. En
este sentido,
considera la
autora que se
hizo efectiva la
manipulacién de
un instrumento

legal  protector
del género
femenino  para
mermar la
influencia  que
pudiera tener un
delegado de

prevencion entre
los trabajadores
0 simplemente
justificar un
procedimiento
de calificacion
de Faltas de
conformidad con
laLOTTT.

Por otra parte,
actuaciones de
esta naturaleza
van creando en
el imaginario de
los trabajadores

(as) una
perspectiva

negativa con
relacion a estos
cargos que
ejercen la
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hostigamiento
que  atenten
contra la
estabilidad
emocional,
laboral,
economica,
familiar 0
educativa de
la mujer, seréd
sancionado
con prision de
ocho a veinte
meses.
Amenaza
Articulo  41.
La  persona
gue mediante
expresiones
verbales,
escritos 0
mensajes
electronicos
amenace a una
mujer con
causarle  un
dafio grave y
probable de
caracter fisico,
psicolégico,
sexual, laboral
0 patrimonial,
sera
sancionado
con prision de
diez a
veintidés
meses.

Si la amenaza
0o acto de
violencia se
realizare en el
domicilio o
residencia de
la mujer
objeto de

representacion
de los
trabajadores en
materia de salud
y seguridad
laboral. Es decir,
acciones de esta
naturaleza hacen
pensar a un
trabajador  que
ser delegado de
prevencion
implica estar
involucrados en
problematicas
legales que van a
afectar su
relacion laboral
y por ende no
estan dispuestos
a asumir costos
derivados de
dicha
representacion.
El Informante 1
no aportd una
experiencia
directa en cuanto
al objeto de
investigacion.
Sin embargo,
pudo narr6 la
experiencia  de
un compafiero de
trabajo, que fue
presionado para
gue renunciara
por organismos
de seguridad
manejando
motivos
diferentes a los
de la Ley citada.
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violencia, la
pena se
incrementara
de un tercio a
la mitad.

Si el autor del
delito fuere un
funcionario
publico
perteneciente
a algln cuerpo
policial 0
militar, la
pena se
incrementara
en la mitad.

Si el hecho se
cometiere con
armas blancas
o de fuego, la
prision seré de
dos a cuatro
anos.
Violencia
fisica
Articulo 42.
El que
mediante el
empleo de la
fuerza fisica
cause un dafio
o sufrimiento
fisico a una

mujer,
hematomas,
cachetadas,
empujones 0
lesiones de

caracter leve o
levisimo, sera
sancionado
con prision de
seis

a dieciocho
meses.
Indemnizacié
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n

Articulo 61.
Todos los
hechos de
violencia

previstos en
esta Ley,
acarrearan el
pago de una
indemnizacién
a las mujeres
victimas de
violencia o a
sus herederos
y herederas en
caso de que la
mujer  haya
fallecido
como
resultado de
esos delitos, el
monto de
dicha
indemnizacién
habra de ser
fijado por el
drgano
jurisdiccional
especializado

competente,
sin  perjuicio
de la
obligacion de
pagar el
tratamiento
médico 0
psicolégico
gue necesitare
la victima.

4. Describa su vivencia en caso que usted haya sido sujeto a las Medidas de Proteccion
prevista en el articulo 90 de la Ley Orgénica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida

Libre de Violencia.

CATEGORIA INFORMANTE 1 | INFORMANTE 2 | POSTULADO SINTESIS
TEORICO INTEGRATIVA
Producto de la Delitos De los datos
situacion de la | previstos en la | recabados y
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MEDIDAS DE
PROTECCION
POR PRESUNTA
VIOLENCIA
FISICA, VERBAL
Y PSICOLOGICA
AL GENERO
FEMENINO.

Ausencia de
Medidas de
Proteccién.

presentacion, me
impusieron una
medida de
alejamiento  de
la abogada,
cuestion que era
bastante ilogica
porque ella
permanecia en el
centro de trabajo,
no podia
acercarme a ella
y de paso era
representante del
empleador en el
comité de
seguridad y salud
laboral, razén
por la cual no
podia estar en
€sas reuniones.

Ley Organica
sobre el
Derecho de las
Mujeres a una
vida libre de
Violencia:
Medidas  de
proteccion y

de seguridad

Articulo  90.
Las medidas de
proteccion y de
seguridad  son
de naturaleza
preventiva para
proteger a la
mujer agredida

en su integridad
fisica,
psicoldgica,
sexual y

patrimonial, y
de toda accioén
que viole o
amenace a los
derechos

contemplados
en esta Ley,
evitando asi
nuevos actos de
violencia y
seran de
aplicacion

inmediata por
los 6rganos
receptores de
denuncias. En
consecuencia,
éstas seran:

5. Prohibir o
restringir  al
presunto

agresor el
acercamiento a
la mujer
agredida; en

suministrados

por los
informantes  se
pueden

evidenciar que
en una de las
entidades de
trabajo ha
predominado la
utilizacién de un
instrumento

legal para anular
la figura del

delegado de
prevencion,
creando una
situacion de
presunta
violencia fisica,
verbal y

psicolégica que
no se pudo
comprobar para

determinar
responsabilidad
penal. La

manipulacién es
a extremo dado
la imposicion de
una medida de
proteccion y
seguridad  que

pareciera

perdiera su
naturaleza u
objeto al
aplicarla en un
espacio de
trabajo. En

contraposicion

encontramos, los
derechos de un
delegado de
prevencion que
goza de fuero
laboral y que de
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consecuencia,
imponer al
presunto
agresor la
prohibicion de
acercarse al

lugar de
trabajo, de
estudio y
residencia de
la mujer
agredida.

Subsistencia de
las medidas de
proteccion y de
seguridad.
Articulo  91.
En todo caso,
las medidas de
proteccion
subsistiran
durante el
proceso y
podran ser
sustituidas,
modificadas,
confirmadas o
revocadas por
el 6rgano
jurisdiccional
competente,
bien de oficio o
a solicitud de
parte. La
sustitucion,
modificacion,
confirmacién o
revocacion de
las medidas de
proteccion
procederd en
caso de existir
elementos
probatorios que
determinen su
necesidad.

manera
inmediata se ve
inhabilitado para
el ejercicio de
sus funciones.
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5. Describa su vivencia en caso de haber sido sujeto al procedimiento de Separacién del cargo,
previsto en el articulo 423 de la Ley Orgénica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras.

CATEGORIA INFORMANTE 1 INFORMANTE 2 | POSTULADO SINTESIS
TEORICO INTEGRATIVA
“Recuerdo en el | “No me | Ley Organica [ En ambos casos
caso indicado, le | separaron del | del ~ Trabajo, | planteados por
SEPARACION DE | solicitaron una | cargo, Trabajadores y | |os informantes
CARGO calificacion de | legalmente TLrgk_’l_a_f_foraS no se aplico el
despido, le | conforme a ese | ¢ ) procedimiento
sustanciaron su | articulo. Pero de E » | de separacion
procedimiento pero | hecho no me C’;fﬁcfccég%na a1 de cargo en los
la Inspectoria del | asignaron  mas | 5 . . términos
. , . evia.
Trabajo lo declar6 | funciones dentro planteados en la
sin lugar porgue no del | Proceso | .\ coilo 423. LOTTT. No
se demostr6 que | productivo, obstante,
. ; ) Cuando un | ..o
habia extraido el | mientras - hicieron
. . trabajador o .
material del | tramitaban el . referencia a otra
L . trabajadora .
almacén”. procedimiento de via representada

calificacion  de
despido por una
supuesta agresion
fisica y verbal
como falta”.

haya incurrido
en  violencia
que ponga en
peligro la
integridad
fisica de otro u
otros
trabajadores o
trabajadoras,
del patrono o
patrona o de
sus
representantes,
Yy que pueda
constituir ~ un
peligro a la
seguridad  de
las personas o
de las
instalaciones y

bienes del
centro de
trabajo, el
patrono 0
patrona podra
separar de
manera

excepcional al

por la solicitud
de autorizacion
de despido,
estipulada en el
articulo 422 de
laLOTTT.

Es importante
destacar, que en

el caso del
Informante 2, la
hipGtesis  que
crearon para
solicitar la
calificacién de
despido del
mismo, daba
lugar a la
aplicacion  del

procedimiento

establecido en
el articulo 423
de la LOTTT,
que contempla
la separacion de
cargo. Es
curioso que el
empleador no
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trabajador o
trabajadora
que se trate por
un tiempo no
mayor de
cuarenta y
ocho horas,
dentro de las
cuales
solicitard  al
funcionario o
funcionaria del
trabajo
competente, la
autorizacion
legal
correspondiente
para mantener
esta separacion
hasta que se

resuelva la
calificacion de
despido.

Mientras dure
la separacion
del puesto de

trabajo, el
trabajador o
trabajadora

tendra derecho
a recibir el
salario y
demas
beneficios
legales.”

haya utilizado
esta via mas
expedita.
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Matriz de Triangulacion

Cuadro 8

Instrumento: Entrevista semi-estructurada aplicada a los Funcionarios del INPSASEL.

1. De acuerdo a su experiencia, cual es su percepcion acerca de la autonomia e independencia
de los Delegados de Prevencién del Estado Aragua en el ejercicio de sus funciones.

CATEGORIA INFORMANTE 3 INFORMANTE 4 POSTULADO SINTESIS
TEORICO | INTEGRATIVA
Para efectuar de | La situacion al | Participaciony | Se infiere de los
manera eficaz sus | respecto es muy | Control Social. | datos  aportados
funciones, el | relativa ya que por los
delegado del centro | depende de los | -Articulos 41 | informantes que
de trabajo y en el | niveles de|al 45 de la|la Autonomia e
sindicato en caso | comprension  de | LOPCYMAT [ Independencia de
de que este exista, | los delegados de los delegados de

pues no se trata de | prevencion, prevencion
actuar en contra | especificamente “Articulo_44. | permitira el
del patrono, sino |sus niveles de | De la | cumplimiento de
buscar trabajar en | consciencia y el | Proteccion y | los objetivos en
conjunto para | entorno laboral. Garantias  a | materia de salud y
lograr el los delegados | seguridad laboral.
; cumplimiento de de

AUTOEOM'A los objetivos en prevencion- Ahora bien, sin
INDEPENDENCIA | Deneficio —de la embargo, el
DE LOS seguridad y salud (...) El tiempo | informante 4,
DELEGADOS DE | laboral. utilizado por | indicé que a pesar
PREVENCION de lo consagrado

el delegado o

delegada de
prevencion
para el

desempefio de
las funciones
previstas>en

esta Ley, asi
como para la
formacion en
materia de

segundad vy
salud en el
trabajo, sera

considerado

en las
disposiciones
normativas, dicha

autonomia e
independencia va
a estar

condicionada a la
consciencia  de
clase que tengan
los mismos, y por
consiguiente  del
entorno laboral.

Ciertamente

como parte de | considera la
la jomada de | autora que si los
trabajo, delegados de
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otorgandosele
licencia

remunerada.
El empleador
0 la
empleadora
debera
facilitar y
adoptar todas
las medidas
tendentes a
que el
delegado o
delegada de
prevencion

pueda realizar
sus
actividades
cuando actue
en

cumplimiento
de sus
funciones
...).

Badell &

Grau (2016),
sefiala que la
Inamovilidad
laboral del
delegado de
prevencion
consiste  en
que el mismo,
no podra ser
despedido,
trasladado o
desmejorado
en sus
condiciones
de trabajo, a
partir del
momento de
su eleccion, y
hasta tres (3)
meses después

prevencion no
asumen con
entendimiento el
amplio margen de
sus funciones
dentro de la

entidad de
trabajo, no podran
establecer el
limite de una
autonomia e

independencia y
en consecuencia
pudiera  resultar
que la misma
dinamica del
centro de trabajo
los arropara y
terminara siendo
nula su gestién
para los
trabajadores (as).
Es decir, ello
implicaria que no
estan  orientados
en un sentido
diferente a aquel
gue implica la
defensa de los

derechos e
intereses de los
trabajadores.
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de vencido el
término  para
el cual fue
electo, sin
justa  causa
previamente

calificada por
el Inspector
del Trabajo.

Dicha
inamovilidad
es
irrenunciable,
intransigible e
indisponible,
por lo que se
considera nulo
el despido,
traslado 0
desmejora de
las
condiciones
de trabajo de
los Delegados
de Prevencion
sin la justa

calificacion

del Inspector
del Trabajo.
En estos

casos, podra
el trabajador
solicitar su
reenganche o
restitucion de
la  situacion
juridica
infringida, asi
como el pago
de los salarios
caidos, ante la
referida
Inspectoria
del  Trabajo.
(Articulo 55
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Reglamento
LOPCYMAT)

2. Hable de su experiencia en aquellos casos en los cuales delegados de pre
Aragua, hayan sido trasladados y desmejorados en sus condiciones laborales.

vencion del estado

CATEGORIA INFORMANTE 3 INFORMANTE 4 POSTULADO SINTESIS
TEORICO INTEGRATIVA
Participacion
“Por lo general los | “Eso  es muy |y Control | Los Informantes
delegados acuden | comun, en muchos | Social. coinciden en
TRASLADOSY | al INPSASEL | casos se convierte sefialar que los
DESMEJORAS | cuando los | en una politica de | -Articulo 44 | traslados y las
DE LAS patronos imponen | la  entidad de | de la | desmejoras en las
CONDICIONES | limitantes para el | trabajo ya que los | LOPCYMAT. | condiciones

LABORALES | cumplimiento de | delegados de laborales, por lo
sus actividades. | prevencion “Articulo 44. | general se
Ello implica la | constantemente De la | produce por el

negativa de los | inician Proteccion vy | incumplimiento
permisos para | procedimientos de | Garantias a los | del empleador en
cumplir con | reclamos por | delegados  de | cuanto al
actividades traslados y | prevencion- otorgamiento de
externas, asi | desmejoras (...)El los medios para el
como el | salariales y en sus | empleador o la | cumplimiento de
otorgamiento  de | condiciones empleadora las actividades de

los medios para el
cumplimiento de
las mismas
(Viatico, Comida,
libros), entre otros.
Esto hace que los
empleadores

aleguen que no
pueden  cumplir
con sus
actividades
normales  como
trabajador dentro
del proceso
productivo y
quieran

trasladarlos a otros
puestos de trabajos
supuestamente

para evitar afectar
el ritmo normal

laborales. Este es
un supuesto que
amerita otro
procedimiento de

sanciones por esta
institucién, sobre
todo Si el
despedido

injustificadamente

E3]

deberd facilitar
y adoptar todas
las medidas
tendentes a que
el delegado o
delegada
prevencion
pueda realizar
sus actividades
cuando  actue
en
cumplimiento

de

de sus
funciones
(...)”.

“(...) El
empleador o
empleadora
debera

proporcionar a

los delegados de
prevencion hacia
lo externo de la
entidad de
trabajo, lo cual da
lugar a los
procedimientos
administrativos de
reclamo por ante
la inspectoria del
trabajo e
INPSASEL, que
son un aspecto
comun 'y se
presenta de
manera constante.
De tal manera
pues, que es un
fenémeno
presente en la
dinamica de los
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del mismo, lo que
tenga que hace
que se tenga que
contratar a un

trabajador
adicional por
delegado de
prevencion”.

los delegados o
delegadas de
prevencion y a
las
organizaciones
sindicales los
medios y la
formacion en
materia de
seguridad vy
salud en el
trabajo, que
resulten
necesarios para
el ejercicio de
sus funciones.

De igual
manera, debe
facilitar la
formacion en el
area de
promocion,
desarrollo,

evaluacion y
monitoreo  de
programas de
recreacion,
utilizacion del
tiempo  libre,
descanso y
turismo social.
Esta formacion
debe ser
facilitada por el
empleador o
empleadora por
sus propios
medios 0
mediante
acuerdo  con
organismos 0
entidades
especializadas
en la materia y
la misma
debera

delegados de
prevencion  que
afecta el

cumplimiento de
sus funciones.
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adecuarse a las
caracteristicas
especificas de
la empresa,
establecimiento
, explotacién o
faena.

3. Cuando se ha denunciado ante esta institucion hechos de acoso laboral en los cuales las
victimas son delegados de prevencion, como han sido las resultas del procedimiento?

CATEGORIA

INFORMANTE 3

INFORMANTE 4

POSTULADO
TEORICO

SINTESIS
INTEGRATIVA

ACOSO
LABORAL

“No ha
resultados
concretos, justos
y oportunos en
beneficios del
delegado de
prevencion, aun
cuando se hace la
inspeccion  del
puesto de trabajo
en contraste con
las condiciones
laborales y los
hechos narrados
por el delegado”.

habido

“Muy relativa, en
algunos casos se
abstiene del
hostigamiento.
No obstante, es
comun ver como
el patrono
intensifica su
actividad de
acoso”.

La Organizacion
Internacional del
Trabajo  (OIT),
define al acoso
laboral

“como la accioén
verbal 0
psicolégica  de
indole
sistematica,
repetida 0
persistente por la
que, en el lugar
de trabajo o en
conexién con el

trabajo, una
persona 0 un
grupo de

personas hiere a
una victima, la
humilla, ofende o
amedrenta (1)”.

Asimismo, ha
determinado

como violencia
en el trabajo

“cualquier

accion, todo
incidente 0
comportamiento
gue no pueda
considerarse una

De la informacion
aportada por los
funcionarios  de
INPSASEL, se
puede afirmar que
ciertamente los
procedimientos
establecidos en la
LOPCYMAT vy la
LOTTTT son
ineficaces en la
practica,
considerando que
no arrojan los
resultados que
previo el espiritu
del legislador. Es
decir, en ocasiones
estan distantes de
garantizar la
proteccion a la
salud mental de
los trabajadores

(as), dado que
complican la
problemética

denunciada, e
incluso conforme a
lo sefialado por
uno de los
informante “se
intensifica”, y no

se materializan
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actitud razonable
y con el cual se
ataca, perjudica,
degrada o hiere a
una persona
dentro del marco
de su trabajo o
debido
directamente al
mismo” (2).

1. Acoso Laboral
hacia las mujeres.
http://www.ilo.or
g/wemsp5/groups
/public/---
americas/---ro-
lima/---
rosan_jose/docu
ments/publication
/wems_220029.p
df  20/07/2014.
www.ilo.org.

2. lan Graham:
La Violencia en

el trabajo.
Educacion

Obrera 2003/04
OIT, ndmero

133. Oficina de
Actividades para
los Trabajadores
de la OIT, pags..
61 al 67.
http://www.ilo.or
g/wemsp5b/groups
/public/ed_dialog
ue/-

Articulo 166 Ley
Organica  del
Trabajo,
Trabajadores y
Trabajadoras.
“Acoso Laboral.
Se prohibe el
acoso laboral en
los centros de

sanciones
oportunas y justas.
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trabajo publicos o
privados,
entendiéndose,
como tal el
hostigamiento o
conducta abusiva
ejercida de forma
recurrente 0
continuada por el
patrono o la
patrona 0 sus
representantes, o
un trabajador o
trabajadora; 0 un
grupo de
trabajadores o
trabajadoras, que
atente contra la
dignidad o la
integridad
biopsicosocial de
un trabajador,
una trabajadora o
un grupo de
trabajadores vy
trabajadoras,
perturbando el
gjercicio de sus
labores y
poniendo en
peligro su trabajo
0 degradando las
condiciones  de
ambiente
laboral”.
135).

(pp

4. Explique el alcance de las sanciones impuestas por el INPSASEL a las entidades de trabajo

por despidos injustificados de delegados de prevencién

CATEGORIA

INFORMANTE 3

INFORMANTE 4

POSTULADO
TEORICO

SINTESIS
INTEGRATIVA

“No solo se trata
de la sancion
impuesta por el

“Limitado o casi
nulo”.

Articulo 166 de
la LOTTT.
Acciones

De acuerdo a los
datos
suministrados por
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SANCIONES
POR DESPIDO
INJUSTIFICADO
DE DELEGADQOS
DE
PREVENCION

Inpsasel, sino del
apoyo por parte
de la Inspectoria
del Trabajo, cuyo
caso sea de su
conocimiento
para lograr
eficazmente la
garantia de que se
cumpla el
procedimiento
sancionatorio y se
resguarde sus
derechos
laborales”.

contra el Acoso

Laboral 0
Sexual. El
Estado, los
trabajadores vy
trabajadoras,

sus
organizaciones
sociales, los
patronos y
patronas,
guedan
obligados a
promover

acciones  que
garanticen la
prevencion, la
investigacion, la
sancion, asi
como la
difusion, el
tratamiento, el
seguimiento y el
apoyo a las
denuncias 0
reclamos  que
formule el
trabajador o la
trabajadora que
sido objeto de
acoso laboral o

sexual. (pp
135).

Articulo  118.
LOPCYMAT.
De las
Infracciones

Leves. Sin
perjuicio de las
responsabilidad
es civiles,
penales,

administrativas
o disciplinarias,
se sancionara al
empleador 0

los informantes
claves, se puede
afirmar que en la

practica las
sanciones

establecidas  por
los despidos
injustificados  de
los delegados (as)
de prevenciéon no

es eficaz ni
eficiente, es decir,
una vez mas
observamos  que
existe un marco
normativo que esta
llenos de
protecciones y
garantias pero que
no determinan
ningln resultado al
activarse. La
experiencia de la
autora permite
indicar que los
procedimientos de
reenganche  para
este  tipo de
trabajadores  (as)
resultan siendo
letra muerta, al
igual que las
sanciones que
estdn consagradas
por los referidos
despidos.
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empleadora con
multas de hasta
veinticinco
unidades
tributarias (25
U.T) por cada
trabajador
expuesto,
cuando:

4, No conceda
licencia
remunerada a
los delegados o
delegadas  de
prevencion para
el ejercicio de
sus  funciones,
de conformidad
con esta Ley, su
Reglamento 0o
las normas
técnicas”.

De las
Infracciones
muy Graves
Articulo  120.
Sin perjuicio de
las
responsabilidad
es civiles,
penales,
administrativas
o disciplinarias,
se sancionara al
empleador 0
empleadora con

multas de
setenta y seis
(76) a cien
(200) unidades
tributarias
(U.T.) por cada
trabajador
expuesto
cuando:
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18. Viole la
inamovilidad

laboral de los
delegados 0
delegadas  de
prevencion, de
conformidad

con esta Ley y
su Reglamento.

4.4 Contrastacion.

Consiste en relacionar y contrastar los resultados, para ver cémo aparecen
desde perspectivas diferentes o sobre los pisos tedricos mas amplios y explicar mejor
lo que el estudio verdaderamente significa. Es por consiguiente también un proceso
tipicamente evaluativo, que tiende a reforzar la validez y la confiabilidad. Martinez
(2010). Para efectos de esta investigacion se contrastaron los hallazgos con las
teorias, antecedentes y la observacion realizada por parte de la investigadora en el
escenario natural, donde se desarrollaron los hechos y las entrevistas. Se destaca
entonces que se develaron muchas coincidencias y pocas contradicciones por parte de
mis informantes claves en cuanto a la vision del delegado de prevencion como figura
determinante dentro del proceso social de trabajo y por ende representante de los
trabajadores en la defensa de sus derechos e intereses derivados de la relacion laboral.
En este sentido, ya interpretada y categorizada la informacion se pudo evidenciar que
existen contrastes entre las opiniones de los informantes, la observacion realizada por
la autora y la teoria revisada en la observacion documental, especialmente el contexto
normativo de la LOPCYMAT, LOTTT y la Ley Organica sobre el Derecho de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

Ahora bien, realizando un analisis bajo el enfoque de la informacion recabada
en contraposicion con la normativa legal citada en la matriz de triangulacion, se hace

necesario dilucidar respecto a la vigencia del fuero laboral del delegado o delegada
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de prevencidn, es decir determinar si el mismo es intocable, a la luz de las vivencias y
experiencias planteadas.

Es sabido y por todos conocidos conforme a los datos aportado en los
instrumentos analizados, que existe una tendencia equivocada en la préactica de los
delegados de prevencion del abandono de trabajo con el justificativo de estar
ejerciendo sus funciones. Sin embargo, el objeto del estudio planteado, se colocé en
el aspecto de demostrar que frente a dicha tendencia existe la posicion del empleador
con practicas que atentan contra el fuero laboral.

A esto hay que agregar que desde hace algun tiempo se han presentado
despidos de Delegados de Prevencion fuera de lo que la ley expresa como causal de
despido de un delegado. EI nimero de casos de despidos ilegales ha sobrepasado la
capacidad del INPSASEL vy de las Inspectorias de Trabajo para la atencion de los
mismos, sin embargo, cuando la “Ley” toca las puertas de una empresa que despide
“ilegalmente” un Delegado de Prevencion, las consecuencias legales y econdmicas
Ilegan a ser sumamente duras para la empresa en cuestion a la luz del ordenamiento
juridico. Sin embargo, se ha observado como los funcionarios del INPSASEL han
indicado que el alcance de los resultados de estos procedimientos sancionatorios son
nulos e ineficaces.

En principio hay que resaltar que la importancia economica de esta norma esta
en el numeral 18 del articulo 120 de la LOPCYMAT, segun el cual el INPSASEL
puede multar al patrono con 75 a 100 unidades tributarias por cada trabajador
afectado, o sea, todos, cuando se viole la inamovilidad laboral del Delegado de
Prevencién. Y mas grave aln, dicho menoscabo de la inamovilidad, por ser una
infracciébn muy grave, podria ser considerada como una violacion de la normativa
legal en materia de seguridad y salud en el trabajo, susceptible de comprometer la
responsabilidad del patrono en casos de accidentes de trabajo o enfermedades
ocupacionales, con las pesadas consecuencias economicas previstas en los articulos
129y 130 de la LOPCYMAT.
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En la préctica con las vivencias y experiencias observadas, se puede afirmar
que los empleadores estan incurriendo en la ejecucion de mecanismos de simulacion
de “acoso laboral”, han tratado de darle legalidad a los procedimientos
administrativos para justificar las causales de despido de estos trabajadores que han
sido elegidos para defender los derechos e intereses de los trabajadores. E incluso,
los funcionarios del INPASASEL entrevistados han indicado como un procedimiento
iniciado por el Departamento de Psicologia, no siempre surten su respectivo efecto, y
en ocasiones agravan mas aun las problematicas planteadas.

Si bien es cierto, que las denuncias por “Acoso Laboral” del empleador, son
tramitadas por Psicologia Ocupacional, conforme a lo establecido en el numeral 5°
del articulo 56 de la LOPCYMAT, el cual establece lo siguiente:

“Deberes de los empleadores y las empleadoras.

Articulo 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras,
adoptar las medidas necesarias para garantizar a los trabajadores
y trabajadoras condiciones de salud, higiene, seguridad y
bienestar en el trabajo, asi como programas de recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social e
infraestructura para su desarrollo en los términos previstos en la
presente Ley y en los tratados internacionales sustentos por la
Republica, en las disposiciones legales y reglamentarias que se
establecieren, asi como en los contratos individuales de trabajo y
en las convenciones colectivas. A tales efectos deberan:

5. Abstenerse de realizar, por si 0 por sus representantes, toda
conducta Ofensiva, maliciosa, intimidatoria y de cualquier acto
que perjudique psicolégica o moralmente a los trabajadores y
trabajadoras, prevenir toda situacion de acoso por medio de la
degradacion de las condiciones y ambiente de trabajo, violencia
risica o psicoldgica, aislamiento o por no proveer una ocupacion
razonable al trabajador o la trabajadora de acuerdo a sus
capacidades y antecedentes y evitar la aplicacion de sanciones
no claramente justificadas o desproporcionadas y una
sistematica e injustificada critica contra el trabajador o la
trabajadora, o su labor.” (Cursivas propias).

Tampoco es menos cierto, que esta disposicion en concordancia con lo

establecido en el articulol66 de la Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y
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Trabajadoras, dejan sentado por si sola de la prohibicion expresa y absoluta de este
tipo de actuaciones por parte del empleador en los centros de trabajos. Se ha
evidenciado como los delegados de prevencion, son sometidos a tacticas o estrategias
patronales que anulan su arraigo y liderazgo en la clase trabajadora, presionando con
los organismos de seguridad del Estado para obtener facilmente su renuncia, creando
supuestos legales para procesarlos a través de la Ley Orgénica sobre el Derecho de
las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, y en otros casos mediante tipos legales
establecidos en el Cadigo Penal, y asi tratar de justificar las Faltas conforme a la Ley
Orgénica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras. Mas all4 ello, se va creando todo
un aspecto negativo hacia la figura del delegado de prevencion, siendo que los
trabajadores (as) la van a asociar con complicaciones que van deteriorar su relacion
laboral.

Siendo asi, el Delegado de Prevencién no debe ser un aliado incondicional del
empleador, pero tampoco un enemigo acérrimo de éste, puesto que ambos extremos
son igualmente contraproducentes. Lo ideal, es que el Delegado de Prevencion
cumpla su trabajo con seriedad y clara conciencia de sus funciones, tal como lo
afirm6 uno de los funcionarios del INPSASEL, lo cual le ahorraria problemas y
siniestros a ambas partes. También es justo y ldgico que el DP goce de amplias
facultades y permisos remunerados para el cabal desempefio de sus funciones, tales
como asistir a reuniones, cursos de formacion, preparacion de informes, etc.,
debiendo (aun cuando la ley no lo exija expresamente) justificar ante su empleador el
tiempo utilizado en tales actividades con sus debidos soportes y constancias, por
tratarse de un permiso concedido a un trabajador subordinado.

En este sentido, hablando del Fuero Laboral y en consecuencia la
inamovilidad en funcion de los privilegios del Delegado de Prevencion,
contaminados quiza por las deformadas funciones y permisos sindicales en algunas
convenciones colectivas. En efecto, ain cuando ninguna de las normas sobre esta

materia establecen que el DP no trabaja, uno de los vicios mas comunes que han
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venido desarrollando algunos, es el no querer trabajar ni acatar 6rdenes y pasar toda
la semana haciendo prolongadas visitas, muchas veces no corroborables e
injustificadas, al Ministerio del Trabajo y al INPSASEL. Esto ha llevado a muchos
empleadores a sentir que tienen dentro de su seno a un verdadero intocable, lo cual a
criterio de la autora ha originado el fendmeno objeto de la investigacion, es decir, han
propiciado mecanismo para investir de legalidad su despido. La violencia fisica y
psicolégica ha sido quizas su mejor camino para activar la separacion del cargo del
delegado de prevencion y solicitar de manera expedita su autorizacién para el
despido. No obstante, observamos que segun el decir del Delegado de Prevencion
entrevistado no habia sido objeto de este procedimiento, sino que el empleador optd
por una via ordinaria, activando un proceso penal que fue declarado sin lugar.

Sin embargo, el Delegado de Prevencion no es un intocable, puesto que
cuando éste no cumple cabalmente sus funciones y tampoco cumple sus naturales
obligaciones laborales, hay causas legales que pueden hacerle perder su condicion de
DP (articulo 64 del Reglamento de la LOPCYMAT) y por lo tanto su inamovilidad, y
hay causas que aun teniendo inamovilidad, pueden hacerle perder su empleo.

Solo hay causas justificadas de despido del Delegado de Prevencion las cuales
estan establecidas en el articulo 79 de la LOTTT, pero a la vez cumpliendo lo
establecido en el 422 de la LOTTT. Es decir, tiene causa justificada de despido el que
falte injustificadamente tres veces al mes, quien abandone el cargo (mas de tres dias),
quien falte el respeto o llegue a agredir fisicamente al personal o a familiares de estos,
quien robe a la empresa, quien dafie equipos 0 maquinarias de la empresa, quien
divulgue informacion confidencial empresarial, 0 quien incumpla las normas de salud
y seguridad de la empresa.

Esto sera solo aplicable en el caso de que el empleador cumpla con lo
establecido en el articulo 422 de la LOTTT. Es decir, que solicite autorizacion al

Inspector de Trabajo de la region. De no hacer lo expresado en este articulo, no
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importa la gravedad del causal de despido, lo evidente de su falta o la cantidad de
testigos.

El articulo 422 de la LOTTT expresa el procedimiento a seguir para el
despido de los que ostentan fuero laboral. Este articulo expone que el patrono debe
acudir al Inspector del Trabajo para solicitar autorizacion de despido de un Delegado
de Prevencidn, llevando consigo los elementos y argumentos probatorios de la causal
de despido, luego se impone un plazo en el que se iniciara una investigacion que
determine la veracidad de la causal de despido.

En caso de ser despedido un trabajador con fuero laboral sin haber cumplido
lo establecido en el 422 de la LOTTT, entonces el trabajador tendrd 30 dias para
solicitar ante el Inspector del Trabajo su reenganche o la reposicion a su situacion
anterior. El procedimiento de justificacion al trabajador es sencillo. Consiste en
hacerle al patrono tres preguntas las cuales copio textualmente de la ley:

a) Si el solicitante presta servicio en su empresa;

b) Si reconoce la inamovilidad; y

c) Si se efectud el despido, el traslado o la desmejora invocada por el

solicitante.

Quedo establecido que la Autonomia e Independencia de los DP, siendo bien
entendida por todos los Informantes, en cuanto a su concepcion y la posibilidad de
cumplir sus funciones y atribuciones, no puede ser tergiversada para no trabajar y
crear vicios propios en el ejercicio de un cargo en representacion y defensa de los

derechos de los trabajadores (as).
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QUINTO TRANSITAR
REFLEXIONES Y SUGERENCIAS

‘CNada tiene tanto poder para ampliax la
mente como la ca'oacidad de investt;gat de
fo':m.a sistematica 4 zeal todo lo que e
Ausce,otiﬁle de observacion en la vida”.

offatco gRurelio.”

Desarrollados los propositos especificos del presente Trabajo de grado, la
investigadora concluye lo siguiente:

Conforme a las vivencias expresadas por los delegados de prevencion,
considero gue se ha podido constatar la evidencia que efectivamente en el mundo de
la salud y seguridad ocupacional, esta presente un fenémeno que constituye un riesgo
psicosocial potencial, nocivo para el bienestar de los individuos, en el caso concreto
de los delegados (as) de prevencion: El acoso laboral.

Hemos observado, que efectivamente en los centros de trabajos del estado
Aragua, los delegados de prevencion se encuentran enfrentando acciones patronales,
que en el caso concreto se traduce en una aplicaciéon desviada del texto de la Ley
Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y la Ley
Organica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras.

No obstante, se demuestra con los casos referidos la eficacia que ha
representado esta normativa en el &mbito del derecho laboral, sin querer desvirtuar el
objeto de la misma. Esta situacién, se traduce en el incumplimiento de la patronal
respecto a las garantias proteccionista consagrada para hacer efectivas las
atribuciones que les ha encomendado la LOPCYMAT, su Reglamento Parcial y
demas normativas inherente a la materia.

Si bien es cierto, que el fuero laboral de los delegados de prevencion ha sido
concebido por el legislador como una proteccion especial a esta figura a los efectos
de evitar practicas que afecten el ejercicio de sus funciones en la organizacion donde

resultan electos para la defensa de los derechos e intereses en materia de salud y
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seguridad, contra los despidos injustificados, con el desarrollo de esta investigacion
se puede afirmar y mas alla demostrar que estos fines estan siendo distorsionados en
procedimientos de calificacion de faltas solicitados por la patronal cuyos supuestos de
hechos estan siendo simulados , lo cual debe ser rescatado.

De igual manera, es bien sabido que es una politica de Estado, hacer que la
“Mujer” viva fuera del &mbito de la violencia en diferentes aspectos. A pesar de ello,
la gerencia en la mayoria de las empresas e instituciones publicas actdan contrario a
esto, ya que a diario trabajadores (as) vinculados (as) al mundo del trabajo son
sometidos (as) y expuestos (as) a una politica de hostigamiento y acoso, dejando claro
que mas alla de los rotulos y apariencias mediaticas, impera una conducta de clase, de
franca coincidencia con un modelo de produccién que niega la participacion
consciente de los trabajadores (as).

Sin embargo, més alla de la manipulaciéon de un instrumento legal, en el
ambito de la salud y seguridad se genera una gran preocupacién para quienes asumen
con formacion técnica y politica la defensa de los derechos e intereses de la clase
trabajadora, en el sentido que cada dia mas vemos como va mermando la
participacion de los trabajadores (as) en estos asuntos, para no verse involucrado en
conflictos de esta naturaleza, que pudiera culminar con su despido y mas grave ain
con la generacién de una enfermedad ocupacional, lo que implicaria en consecuencia
luchar con un andamiaje de obstaculos, que entre otras cosas presenta la articulacion
para materializar la responsabilidad objetiva y subjetiva del patrono.

Aunque en estos caso, el acoso laboral no fue evaluado cientificamente, para
determinar el nivel de incidencia del riesgo psicosocial, no cabe duda alguna que los
trabajadores entrevistados, estan siendo afectados por la problematica que hoy le
genera apatia, desgano y desinterés de las causas que en un momento pudieron
defender con fervor: La defensa de la clase trabajadora, porque para ello han sido
formados.

Con atencidn a lo indicado anteriormente, formulo las siguientes sugerencias:
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b)

d)

9)

El INPSASEL debe en lo inmediato comenzar a registrar una data que
permita manejar estadisticamente estos casos, a los efectos de disefiar
politicas que solucionen los mismos.

El INPSASEL debe orientar su politica estableciendo enlaces
institucionales (Ministerio Publico, Organismos de Seguridad, Inspectorias
de Trabajos), a fin de conocer los aspectos que caracterizan cada caso, y
canalizar la defensa de los delegados (as) de proteccion, quienes fueron
investido por legislacion de un fuero especial para el cumplimiento de sus
funciones.

El INPSASEL debe hacer extensiva su politica educativa a otras
instituciones a fin de que se genere la conciencia necesaria, respecto a las
atribuciones que tiene asignadas los delegados (as) de prevencion.

Hacer extensiva en la formacion de los delegados (as) de prevencion la
tematica de los riesgos psicosociales a los efectos de facilitar las vertientes

que constituyen la mencionada problematica.

Los delegados de prevencion deben fortalecer con los demés trabajadores
(as) el conocimiento en la defensa de sus derechos e intereses, en cuanto a
salud y seguridad se refiere, resaltando la prevencion de los riesgos

psicosociales.

El Ministerio Pablico y los Tribunales penales de la Jurisdiccion deben
orientar la depuracion de estos casos, verificando el alcance de las actuales
de los entes receptores de denuncia en materia de violencia contra la
mujer.

Hacer de conocimiento publico estas acciones patronales a fin de que los
trabajadores orienten con cautela la defensa de sus derechos e intereses en
este &mbito de salud y seguridad laboral, y sobre todo en cuanto a riesgos

por factores psicosociales se refiere.
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[DEUS LIBERTAS CULTURA

-

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS LA MORITA

INTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION
GUION DE ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA

-El objetivo del presente instrumento es obtener la informacidén que permita desarrollar el
trabajo de grado, titulado “HERMENEUSIS DEL FUERO LABORAL: VIVENCIAS Y
SIGNIFICACIONES DE LOS DELEGADOS DE PREVENCION EN LAS
ORGANIZACIONES”.

-Este estudio forma parte de las exigencias de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
(Campus La Morita), para optar al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales, por lo que la informacién suministrada tendrd un tratamiento
estrictamente académico y confidencial.

-Para ello, se presentan una serie de interrogantes, que deberan responder los delegados de
prevencion del estado Aragua, y las cuales estdn dirigidas develar las vivencias y
significaciones de estos trabajadores en el ejercicio de sus funciones, de tal manera que
permita interpretar si el fuero laboral cumple su fin Gltimo como garantia y proteccion de los

mismos.

GUION DE PREGUNTAS (1)

No. PREGUNTA

1. Explique detalladamente, cémo el empleador permite la autonomia en el ejercicio de sus
funciones.

2. | De acuerdo a su experiencia, explique como ha estado conformado el Comité de
Seguridad y Salud Laboral en la entidad de trabajo donde presta servicio, y cual
ha sido su alcance.
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3. En caso que usted haya sido victima de actuaciones emprendidas por organismos de
Seguridad del Estado, describa su experiencia.

4. Describa su vivencia en caso que usted haya sido sujeto a las medidas de proteccion
prevista en el articulo 90 de la Ley Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia.

5. Describa su vivencia en caso de haber sido sujeto al procedimiento de Separacion del
cargo, previsto en el articulo 423 de la Ley Orgénica del Trabajo, Trabajadores y
Trabajadoras.

Nombre y Apellido Sexo Registro ARA Fecha Firma
INPSASEL

Se agradece haber suministrado la informacién solicitada, considerando que la misma
constituye un aporte para los objetivos de la presente investigacion.
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[0EUS_ LIBERTAS CULTURA
y 7

-

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS LA MORITA

INTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION
GUION DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

-El objetivo del presente instrumento es obtener la informacién que permita desarrollar el
trabajo de grado, titulado “HERMENEUSIS DEL FUERO LABORAL: VIVENCIAS Y
SIGNIFICACIONES DE LOS DELEGADOS DE PREVENCION EN LAS
ORGANIZACIONES”.

-Este estudio forma parte de las exigencias de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
(Campus La Morita), para optar al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales, por lo que la informacion que usted suministre tendrd un tratamiento
estrictamente académico y confidencial.

-Para ello, se presentan una serie de interrogantes, dirigidas a medir las vivencias y
significaciones de los delegados de prevencion en el ejercicio de sus funciones, de tal manera
que permita interpretar si el fuero laboral cumple su fin Gltimo como garantia y proteccion
de los mencionados trabajadores.

- Para la informacion solicitada debera atender al conocimiento y experiencia en el ejercicio
de sus funciones como Director, Gerente Regional y Coordinador de la Instituciones
involucradas con la interaccién de los delegados de prevencion en el Estado Aragua, como el
INPSASEL y el Ministerio del Popular para el Proceso Social del Trabajo, a través de su
Direccion Estadal.

e Instrucciones.

-Lea cuidadosamente cada una de las preguntas que a continuacién se presentan.
-Evite dejar preguntas sin respuestas.

- La informacién recolectada por este instrumento sera procesada con fines estrictamente
académicos y confidenciales.

-En caso de dudas, pregunte el alcance de la interrogante planteada.
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GUION DE PREGUNTAS (2)

No. PREGUNTA Respuesta

1 De acuerdo a su experiencia, cual es su percepcion acerca de la autonomia de los Delegados
de Prevencion del Estado Aragua en el ejercicio de sus funciones.

2. Hable de su experiencia en aquellos casos en los cuales delegados de prevencion del estado
Aragua, hayan sido desmejorados en sus condiciones laborales.

3. Explique como han sido las resultas del procedimiento del Dpto de Psicologia cuando se ha
denunciado ante esta institucién hechos de acoso laboral en los cuales las victimas son
delegados de prevencion?

4, Explique el alcance de las sanciones impuestas por el Inpsasel a las entidades de trabajo
por despidos injustificados de delegados de prevencion.

Nombre y Apellido Cargo/Institucion Fecha Firma

Se agradece haber suministrado la informacién solicitada, considerando que la misma
constituye un aporte para los objetivos de la presente investigacion.
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